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Objetividad En La Evaluacion De Desempefio De La Organizacién Todaco S.A.S.

Introduccion

La Evaluacion de Desempefio Laboral en Colombia se ha convertido en un proceso
importante en cada compafiia, pues es utilizada como una herramienta para observar las
perspectivas laborales de desarrollo; para el area de Gestion del Talento Humano de la
organizacion Todaco S.A.S la evaluacién de desempefio es necesaria para verificar
frecuentemente si las tareas se estan ejecutando adecuadamente y si su utilidad y
efectividad se centran en la forma de medir el aporte de cada trabajador en el cumplimiento
de objetivos de la compafiia y asi tener en cuenta la productividad y el desarrollo
profesional de cada trabajador.

Actualmente, la evaluacion de desempefio ha sido un verdadero reto para las
empresas, ya que debe basarse en los resultados del desempefio de cada uno de sus
trabajadores, ocasionando muchas veces consideraciones subjetivas que entorpecen la
propia evaluacion y prestan importancia a elementos que no se refieren directamente al
rendimiento efectivo de los trabajadores.

Este proyecto de investigacion de tipo cuantitativo se realizd desde el método cuasi
experimental bajo un alcance descriptivo y con base a una estrategia transversal, por lo que
es un tipo de investigacion donde los sujetos no se asignan aleatoriamente a los grupos y
por lo cual se pretende describir el comportamiento de las variables independientes sin que
el investigador controle el contexto o la muestra poblacional, por ende esta investigacion
consiste en observar el comportamiento de los sujetos o de la poblacion en una situacion de

tiempo o espacio estimada.



Teniendo en cuenta lo anterior, el presente trabajo de investigacion fue realizado
bajo el interrogante ;Como generar objetividad en la evaluacion de desempefio para la
Organizacion Todaco S.A.S.? Con la finalidad de dar respuesta a esta pregunta de
investigacion, este proyecto buscé apoyar al proceso de gestion del talento humano,
respecto al disefio, ejecucion e implementacion de la evaluacion de desempefio 360°,
brindando asi herramientas tales como: procedimientos claros de acuerdo a los
responsables, tiempos de entrega y periodicidad de la misma, determinar su grado de
confiabilidad y validez a través de metodologias tales como Alfa de Cronbach, division por
mitades emparejadas y validez de contenido, de igual manera se pretende automatizar el
proceso de tabulacion de resultados a través de la herramienta Excel.

Por lo anterior, la investigacién concluyé que la evaluacion de desempefio 360° es
la herramienta mas eficaz y eficiente para el monitoreo y seguimiento de las competencias
y desempefio de cada trabajador, ya que ayuda a determinar los factores de riesgo en las
actividades desarrolladas por cada trabajador y realizar una retroalimentacion a tiempo, de
acuerdo a las funciones o tareas que podria llegar a realizar de manera mas eficiente. Por
otra parte se pudo concluir que la evaluacion de desempefio 360° de Todaco S.A.S es una
prueba altamente confiable, puesto que su confiabilidad se encuentra por encima de 0.9 y es

valida de acuerdo a la validez de contenido realizada por jueces expertos.



Justificacion
Contextualizacion
Figura 1

Logo Todaco S.A.S

TODACD 5.A.5

Nota: Tomado de Todaco S.A.S. (2005)

Listo Mundo Ceramico nacio con el unico proposito de brindar una alternativa de
excelencia en todo tipo de acabados de construccion para todas aquellas personas
interesadas en remodelar, realizar ambientes y construir, sea de manera personal o en
empresas. Cuenta con el respaldo y apoyo de la Organizacién Corona, quienes con su
trayectoria de 120 afios se ha posicionado en el mercado nacional como la empresa mas
exclusiva en productos nacionales e importados con la garantia de un servicio
personalizado por parte del equipo de ventas. Es necesario afirmar que la razén social es
TODACO S.A.S. y el nombre comercial es Almacenes Listo.

Es asi como TODACO S.A.S. nace el 22 de abril de 2002. Surge de la necesidad de
plasmar todas aquellas cualidades y atributos comerciales, ya no bajo la figura de Persona
Natural, sino bajo una Persona Juridica. Por tal motivo, se cre6 la unién de un grupo de
personas (accionistas) que empezaron a forjar esta nueva etapa de Almacén Listo, liderados

por el sefior Rafael Miranda. (Todaco S.A.S., 2005)
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Desde ahi, la compaiiia ha ido creciendo constantemente gracias a la expansion de
sus canales de venta. En primera instancia, el canal con el que se introdujo la compafiia en
el mercado de la venta de acabados para la remodelacion fue el canal detallista, el cual se
encarga de realizar asesoria y venta de acabados para la remodelacion directamente en las
salas de ventas. Posteriormente surgi6 el canal distribucion, quienes se encargan de
distribuir, asesorar y vender acabados para la remodelacion en los pequefios distribuidores a
nivel nacional. Con posterioridad se cre6 el canal constructor, dirigido a constructoras,
arquitectos o disefiadores que precisen de gran cantidad de material a precios mas comodos
para grandes proyectos y por ultimo surgio el canal E-Commerce dedicado a la venta de
acabados para la construccion a través de plataformas digitales. (Todaco S.A.S., 2005)

La apertura del primer punto de venta se realiz6 en la actual Calle 80 # 28 - 33 en el
afio 1960, pero fue radicado el 06 de mayo de 2009; de esta manera se convertiria en la
sede principal de la marca, manejando toda el area administrativa y punto de ventas
principal.

Asi, con el animo de expandir la compafiia a nivel nacional, se inauguran los puntos
de venta Calle 128, Chia, Venecia y Mosquera en los afios 2009, 2013, 2019 y 2021
respectivamente, todo en pro de mejorar la rentabilidad e involucrar diferentes sectores
econdémicos del mercado distrital y periferia. (Todaco S.A.S., 2005)

En el afio 2004 la marca Listo Corona pasa de ser gerenciada por el sefior Gustavo
Miranda y recae en las manos de su hijo, Nicolas Miranda. Es aqui donde, y con una
mentalidad empresarial renovada, TODACO S.A.S decide involucrarse en la linea de la
comercializacién de su marca propia, LECCO, creada en el afio 2015 e inspirada en la

cultura italiana, dadas las raices de la familia Miranda y cuyo impulso se dio como una



marca de articulos para la remodelacion personal e institucional dirigida a un publico con
alta capacidad adquisitiva.
Mision

TODACO S.A.S. Es una compafiia especializada en la comercializacion de
productos y servicios para la remodelacion y acabados de espacios residenciales e
institucionales. Mediante una asesoria profesional y respuesta oportuna, ofrecemos
soluciones integrales con productos vanguardistas presentados en espacios reales. (Todaco

S.A.S., 2005)

Vision

En 2022 TODACO S.A.S. seré una empresa reconocida como la mejor experiencia
de compra en el mercado de acabados para la construccion con 5 tiendas y una plataforma
de venta online; tendremos una infraestructura logistica moderna y automatizada fuera de la
ciudad; llegaremos al 80% del territorio nacional a través de nuestro canal de distribucion;
nuestra marca propia Lecco tendra un alto posicionamiento en el sector como producto
vanguardista y de alta calidad; tendremos un sistema que nos permita interactuar
asertivamente con nuestros clientes y fortaleceremos nuestra vocacion de formacion y

desarrollo de nuestros colaboradores. (Todaco S.A.S., 2005)



Estructura Organizacional

A continuacion, se presenta el organigrama de la compafiia TODACO S.A.S.
(figura 2), el cual indica los niveles de autoridad e interrelacion que guarda el personal de
TODACO S.A.S. y que afecta directamente a la calidad del servicio.
Figura 2

Estructura Organizacional. Todaco S.A.S.
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Haciendo énfasis en el area de Gestién del Talento Humano, la estructura

organizacional del area se establece asi:

Figura 3

Estructura Organizacional Area Gestion del Talento Humano Todaco S.A.S.
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DIRECTOR GESTIGN
DE TALENTO HUMAND

GESTOR
S6-SST

Se puede evidenciar que la maxima autoridad es el director de area, posteriormente
se encuentran los auxiliares de talento humano, el gestor en SGSST, el auxiliar de servicios
generales y, por ultimo, el aprendiz Sena. Todos y cada uno de los trabajadores se
encuentran enfocados al crecimiento del area y al cumplimiento de los objetivos

organizacionales.

Delimitacion Organizacional

TODACO S.A.S. adopto el Mapa de Procesos, esquema que integra los ocho
procesos de la organizacion, su interaccion dentro del sistema de gestion de calidad y la
mejora continua del sistema. De conformidad con los requisitos de la Norma Internacional
ISO 9001:2015, dentro de los ocho procesos de la organizacidn se encuentran: Gestion
Gerencial, Mejoramiento Continuo — SAC (Servicio al Cliente), Compras y
Abastecimiento, Comercio exterior, Gestion Comercial, Logistica y Transporte, Disefio y
Publicidad, Recursos tecnologicos, Tesoreria, Contabilidad y, finalmente, Gestion del
Talento Humano. Por lo cual a continuacion se detallan las areas que corresponden a cada

proceso:
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Proceso estratégico: Gestion Gerencial y Mejoramiento Continuo — SAC (Servicio
al Cliente).

Procesos misionales: Compras y abastecimiento, Comercio exterior, Gestion
comercial y Logistica y Transporte.

Procesos de apoyo / soporte: Recursos Tecnologicos, Disefio y publicidad,
Tesoreria, Contabilidad y Gestion del Talento Humano.
Figura 4

Mapa de Procesos. Area de Mejoramiento Continuo, Todaco S.A.S.

Necesidades Satisfaccion
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- a0
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Funciones del Pasante

Respecto a la labor que se llevo a cabo como parte del proceso de pasantia nacional
durante el afio 2021, con apoyo del asesor externo de la universidad y la directora de
gestion de talento humano de Todaco S.A.S., se logré realizar una inmersion en el contexto,
observacién de dinamicas grupales, analisis de las evaluaciones de desempefio realizadas en

Todaco S.A.S y delimitaciones y aspectos por mejorar en la evaluacion de desempefio.
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Todo esto permitid conocer el contexto e identificar las necesidades y problematicas de la
evaluacion de desempefio implementada en el afio 2020, lo anterior con el objetivo de
efectuar un diagnostico en un primer momento y, en un segundo momento, identificar las
estrategias adecuadas para generar objetividad a la evaluacion de desempefio 360° con el
fin de realizar la intervencién correspondiente.

Durante el diagndstico e intervencion realizada, la pasante tuvo las siguientes
funciones:

1. Desarrollar estrategias de reclutamiento de personal

2. Realizar la citacion de candidatos que se encuentren en procesos de seleccion

3. Realizar el proceso de seleccion de candidatos (aplicacion y calificacion de

pruebas técnicas y psicotécnicas; realizar pre entrevista)

4. Realizar proceso de contratacion de personal

5. Mantener actualizadas las hojas de vida de los trabajadores activos

6. Garantizar la correcta y oportuna radicacion de afiliaciones a seguridad social

7. Elaboracion de certificaciones laborales

8. Disefiar, implementar y ejecutar el plan de bienestar anual de la compairiia

9. Realizar el recobro de incapacidades y la depuracién de mora presunta

10. Realizacién de indicadores de gestion

11. Realizar la induccion de personal nuevo

12. Apoyo de capacitaciones a trabajadores
13. Disefiar, implementar y ejecutar el plan de retencién de personal
14. Disefiar, implementar y ejecutar la evaluacion de desempefio 360° de los

trabajadores
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Arbol problema

Gréfica 1

Arbol de Problemas Evaluacion de Desempefio Todaco S.A.S

Elaborado por: Lizeth Llanos
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En la Grafica 1 se muestra que la problematica central es la carencia de objetividad
en la evaluacion de desempefio de la Organizacion Todaco S.A.S, seguido de otras
problematicas relacionadas con la falta de retroalimentacion, evaluaciones de desempefio
muy dilatadas en el tiempo y, a su vez, que no es una evaluacién confiable y valida. Dichos
problemas se deben a que la evaluacién fue realizada por una persona que tiene escaso
conocimiento en validez y confiabilidad; de la misma manera se presentd una falta de
gestion para la consecucion de la evaluacién de desempefio, accién de desempefio y

falencias presentadas en la generacion de resultados debido a procedimientos manuales.

Identificacién del problema

Seguln Alles et al. (2001), la evaluacion es aquel proceso mediante el cual se
verifican, valoran y califican las actividades de una persona en un contexto laboral, en
donde se evaluan las funciones y responsabilidades de su desempefio laboral de acuerdo al
manual de funciones de cada compaiiia.

De acuerdo con lo anterior, Sejias (2011) citado por Camelo (2019), indica que la
evaluacion de desempefio es la base fundamental para el cumplimiento de objetivos
organizacionales y de una administracion de talento humano, ya que, al ser usada de
manera adecuada, permite garantizar el personal idoneo para el desempefio eficaz y el
tiempo adecuado para la toma de decisiones en cuanto a capacitacion, reclutamiento,
seleccidn, contratacion y despidos.

Se puede observar que al instrumento de evaluacion de desempefio no se le realiza
ningun tipo de prueba para determinar su validez y confiabilidad, se encuentran instructivos
que son utilizados como base para la implementacion, aplicacion y ejecucion de la

realizacion de desempefio, por otra parte los resultados obtenidos por la misma carecen de
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objetividad, por lo cual el proceso no se desarrolla efectivamente y no se logra la finalidad
de la evaluacion de desempefio, que es generar planes de mejora, planes de capacitacion,
incentivos, entre otros. De igual manera, no se genera retroalimentacion de acuerdo a los
resultados obtenidos. Por lo anteriormente mencionado no se realiza o establece un
seguimiento donde se mida su impacto en los trabajadores, por otra parte, este instrumento
fue realizado por personas que no tienen conocimiento en validez y confiabilidad,
generando asi una falta de gestién para la consecucion de la evaluacion de desempefio,
entendiéndose como la falta de tiempo y herramientas, y falencias presentadas en la
generacion de resultados debido a procedimientos manuales.

De acuerdo a la problematica presentada, la compafiia podria incurrir en la
contratacion de colaboradores que no son iddneos para los diferentes cargos necesarios en
la compafiia, puesto que no se establecen las habilidades y criterios que los trabajadores
deben tener para cumplir con las necesidades de cada area, lo cual se puede validar en el
indicador de rotacion e indicador de entrevistas de retiro. De igual manera, se podrian
presentar falencias en la calidad de los servicios ofrecidos, problemas con el clima
organizacional y una falta de motivacion por parte de los colaboradores. Por tales motivos,
se considera realizar un ajuste a la evaluacion de desempefio con el fin de determinar si es

valida y confiable segun las competencias y habilidades propias del instrumento.

Pregunta Problema

¢Como generar objetividad en la evaluacion de desempefio para la Organizacién

Todaco S.A.S.?

16



Objetivos
Arbol de Objetivos
Gréfica 2

Arbol de Objetivos de la Evaluacion de Desempefio Todaco S.A.S.
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De acuerdo a la Gréfica 2, se identifica la necesidad de adquirir conocimiento sobre
validez y confiabilidad e incluir en las politicas de Gestion del Talento Humano el
procedimiento para llevar a cabo la ejecucion de la evaluacion de desempefio y automatizar

los resultados de esta.
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Objetivo General
Generar objetividad en la Evaluacion de Desempefio para la organizacién Todaco

SAS.

Objetivos Especificos
1. Generar Validez y Confiabilidad a la Evaluacién de Desempefio de la
Organizacion Todaco S.A.S.
2. Incluir en las politicas de talento humano la gestion de la evaluacion de
desempefio.
3. Disefiar la automatizacion de los resultados teniendo en cuenta la confiabilidad
y validez de la evaluacién de desempefio en un documento de Excel u otra

plataforma anéloga.
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Marco Teorico

Evaluacion de Desempefio

A lo largo del tiempo la evaluacion de desempefio ha tenido cambios significativos,
empezando por la definicion de evaluacion, donde filésofos como Aristételes o Platon
hicieron varios cuestionamientos, planteando principalmente lo “comtn” en los seres
humanos y estipulando las formas de evaluar a las personas. Posteriormente, en el siglo
XI1X, la mayoria de evaluaciones se realizaban a través de la oralidad, patrén que
actualmente se sigue usando para evaluar el dominio de lenguas o la expresion oral. En el
siglo XV1 los jesuitas impulsaron la evaluacion escrita e introdujeron reglas para llevar a
cabo exdmenes escritos. Consecutivamente con las investigaciones de Darwin, se logro
identificar que los seres humanos presentan diferencias individuales, ocasionando asi que
las personas pensaran en sus propias diferencias. Por otra parte, Francis Galton desarrolld
un grafico de distribucion bivariada que antecedio el coeficiente de correlacion, basado en
sus estudios de medicion mental. A partir de 1960 aparecio la teoria clasica de los test y la
teoria de respuesta al reactivo, mediciones que se basan en el conocimiento de las personas
a través de pruebas ya estructuradas bajo diferentes metodologias. En el 2000 se
desarrollaron diferentes pruebas y test con el fin de poder evaluar a una persona o grupo de
personas, midiendo ciertas variables o atributos con un objetivo especifico. Asi mismo,
llegaron los computadores los cuales sirvieron en el procesamiento estadistico, aplicacion,
analisis de evaluaciones, automatizacion de informes y andlisis a partir de las mismos,
concluyendo asi que el proceso de evaluacion corresponde a un proceso o dispositivo
estandarizado que ofrece informacidn sobre una conducta o procesos cognitivos de una

manera cuantificada. (Hogan, 2007)
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Los métodos de evaluacidn en el pasado se basaban en el desempefio de algo que ya
ocurrid, lo cual compartia la ventaja de evaluar lo pasado y que, en consecuencia, pueda ser
medido hasta cierto punto. Sin embargo, su desventaja radica en la retroalimentacion sobre
el desempefio de los individuos, definiendo asi si sus esfuerzos van dirigidos hacia la meta
adecuada y asi poder modificar su conducta si es necesario. Por lo general, eran cinco los
métodos de evaluacion: escala gréfica, eleccion forzada, investigacion de campo,
comparacioén por pares y registro de incidentes criticos. (Chiavenato, 2005).

Por otra parte, los métodos de evaluacion basados en el desempefio a futuro se
centran en el desempefio proximo mediante una evaluacion del potencial de cada trabajador
0 por los objetivos establecidos. Estos métodos se centran en metas especificas, teniendo en
cuenta la autoevaluacion o centros de evaluacidn, los cuales pueden proponer aspectos
especificos que sirven como instrumentos de promocion. Dichos métodos son
autoevaluaciones, administracion por objetivos, centros de evaluacion y trescientos sesenta
grados. (Popo, 2015)

A continuacion, se definira la evaluacion la cual constituye una atribucion,
valoracion o determinacidn de manera sistematica de una capacidad intelectual o fisica de
un ser humano, teniendo en cuenta las diferencias individuales, las caracteristicas, el
entorno o el contexto, permitiendo recoger la informacion y realizar juicios de valor para la
orientacion o toma de decisiones respecto al proceso que se esté llevando. Su finalidad es el
mejoramiento del mismo, mediante la retroalimentacion y el conocimiento (Garcia, 1989).
Por otra parte, el desempefio es el comportamiento o accion que se puede observar en el ser
humano y que es importante para el cumplimiento de objetivos, entendiéndose como un

proceso estructural, sistematico, que mide y evallUa el comportamiento en relacion al trabajo
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con la finalidad de efectuar la medicién y rendimiento de cada trabajador (Chiavenato,
2011).

De acuerdo con las definiciones anteriormente mencionadas, la evaluacion de
desempefio es un sistema formal de revision y evaluacién sobre la manera en que un
individuo o un grupo realizan tareas a través de un programa de evaluacion e intervencion
en una empresa con la finalidad de mejorar la productividad, la eficiencia y la eficacia en
beneficio mutuo, siendo este procedimiento reciproco y de mejora continua. (Wayne &
Mondy, 2010, p. 239). La evaluacién de desempefio es la principal herramienta para
proporcionar una mejora en el desempefio de los trabajadores y, por ende, de la
organizacion.

Historicamente, la evaluacién de desempefio utilizaba un simple juicio unilateral del
jefe respecto al comportamiento funcional del colaborador. Por consiguiente, se fueron
estableciendo modelos de evaluaciones de cuarta generacion. Los cuales consistian en un
conjunto de factores en procesos de construccion y reconstruccion de su concepcion y
planeamiento, identificando asi cuatro generaciones de evaluadores quienes con su
entendimiento y accidn, crearon asi tendencias y posiciones determinadas y bien definidas,
dichas generaciones se identifican como medicion (Pruebas Estandarizadas), descripcion
(Fortalezas y debilidades con respecto al logro de objetivos), juicio (Limites y dificultades)
y negociacion (Posibilitan el proceso y espacios creativos) (Moran, 2016).

La evaluacion de desemperio varia en funcion de las actividades que cumple cada
trabajador, de las metas, los resultados que alcanza y el potencial de desarrollo, siendo asi
un excelente medio a traves del cual pueden delimitar los problemas presentados en el
interior de la organizacion, la integracion del personal, la adecuacion de la persona a cargo,

posibles conflictos, una falta de entrenamiento o retroalimentacion, y asi poder establecer
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medios o0 programas de intervencion para eliminar o neutralizar los problemas. Esta
evaluacioén constituye un medio para resolver problemas ligados al desempefio de los
trabajadores, mejorar su calidad de vida y la calidad de vida en la organizacion.
(Chiavenato, 2002).

Actualmente la evaluacién de desempefio es un procedimiento de suma importancia
para determinar el desempefio laboral de los trabajadores, pues es la herramienta con la que
cada organizacion cuenta para mejorar la productividad, la motivacién, el clima laboral, los
incentivos para los trabajadores, la gestion de las perspectivas de desarrollo personal y
profesional de los trabajadores (Moran J, 2016). Por lo anterior, la evaluacion de
desempefio trae beneficios a las organizaciones, las cuales son:

e Mejora del desempefio laboral

e Administracion del salario de manera equitativa

e Toma de decisiones de promocion

e Ascensos o despidos

e ldentificacion de temas de formacién y capacitacion. (Chiavenato, 2011)

La importancia de la evaluacion de desempefio se presenta en la implementacién de
nuevas politicas de compensacion, mejoras en el desempefio, politicas de ascensos o de
promociones, procesos de contratacion, mejoras en la capacitacion o entrenamiento,
deteccion de errores en el disefio de un puesto, de igual manera permite establecer si dentro
de la organizacion se encuentran problemas personales que afecten la productividad de la
organizacion o en el desempefio del cargo. Sin embargo, la retroalimentacion sera una
fuente que suministre el desempefio del trabajador para establecer una relacion entre el

esfuerzo y el resultado alcanzado; por Gltimo, determina la adaptacion e integracion del

22



trabajador con la organizacion, de acuerdo a la cultura y el clima organizacional. (Popo,
2015)

De acuerdo con Alles (2008) se debe evaluar con la finalidad de conocer las
capacidades de cada trabajador, establecer la relacion que existe entre el trabajador y la
empresa, logrando la satisfaccion de intereses de ambas partes, asi como para favorecer el
cumplimiento de objetivos organizacionales, limites de comunicacion y desarrollo del
personal. Es importante precisar que la evaluacidn debera ser seria, justa, juiciosa y
responsable, puesto que asi se permitiria estimular a los trabajadores para conseguir
mejores resultados, identificar el grado de adecuacién de las personas en cada cargo,
fomentar la comunicacion y cooperacion, generar retroalimentacion, potenciar el
conocimiento y las relaciones interpersonales entre los trabajadores, brindar informacion

sobre las prioridades y pautas para el desarrollo del trabajo y desarrollo de la comunicacion.

Tipos de Evaluacion de Desempefio

Evaluacion 90°: La evaluacion de 90° consiste en analizar a una persona y su
situacion laboral en correspondencia con las personas que se encuentran en un nivel
jerarquico superior hacia uno inferior, es decir, de jefes hacia subalternos. Dicha evaluacién
no es muy comun dentro de las organizaciones, puesto que no genera valores significativos
sino subjetivos y conductuales de un trabajador. Ello se debe a que solo hay un tipo de
evaluador que busca valorar habilidades, actitudes y desempefio. Su desarrollo sera a traves

de una entrevista dirigida por el jefe inmediato de cada trabajador. (Varela, 2011, p. 55)

Evaluacion 180°: La evaluacion 180° es la manera por la cual un trabajador es

evaluado por su jefe, sus pares y, ocasionalmente, por los clientes. No incluye a los
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subordinados. Esta evaluacion se convierte en un medio para el crecimiento de los
trabajadores, desarrollando sus competencias sin incluir a los jefes. Sin embargo, las
organizaciones usualmente no la utilizan, ya que no es agradable recibir una apreciacion
sobre su propio rendimiento. Usualmente se realiza una autoevaluacion con el fin de tener

dos evaluadores. (Alles, 2005, p. 188).

Evaluacion 360°: La evaluacion 360° (tambien conocida como evaluacion integral)
es una evaluacion de desempefio por competencias laborales, hecha de manera circular, con
el objetivo de retroalimentar a los trabajadores indicandose las habilidades, fortalezas,
oportunidades y debilidades y que permite que el evaluador tenga una evaluacién mas
completa del trabajador, ya que presenta una vision global acerca del trabajador que va a
ser evaluado. La evaluacion de desempefio 360° ayuda a medir subjetividades, habilidades,
liderazgo y personalidad, permitiendo asi que la organizacion maneje el desarrollo de cada
trabajador (Henderson, 2012, p. 1).

Grafica 3

Evaluacion de Desempefio 360°
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Nota: Tomado de Chiavenato I. (2012)

24



Chiavenato (2012) indica que la evaluacién de desempefio 360° contempla que la
primera fortaleza es la confidencialidad, pues los resultados de cada colaborador
Unicamente son conocidos por él mismo y sus superiores, por tal motivo cada empleado y
su jefe podran disefiar un plan de desarrollo, fortalecimiento y aprovechamiento de las
oportunidades de mejora identificadas en su evaluacion.

La evaluacion 360° es muy versatil, ya que puede ser aplicada a muchos otros
aspectos dentro de la organizacién. Es una forma sistematizada de obtener opiniones de los
diferentes trabajadores frente al desempefio de un trabajador en particular, permitiendo asi
utilizar de diferentes maneras una mejora al desempefio, maximizando los resultados
integrales de la empresa (Zdfiga, 2015).

Para que una evaluacion 360° se cumpla de manera efectiva debe haber una
retroalimentacion del desempefio hacia el trabajador evaluado. Dicha retroalimentacion (o
“feedback™) deberd basarse en las labores o funciones realizadas, asi como deberé reflejar
la percepcion que tienen de si mismos para poder generar un “feedback” satisfactorio. En
este solo se genera satisfaccion cuando ambas evaluaciones coinciden con los resultados,
por tal motivo el “feedback” es llamado retroalimentacion 360°, Con esta informacion
brindada se podran obtener datos Utiles y concretos que ayuden a mejorar el rendimiento,
mejora en las compensaciones, motivacion, entre otros. Este proceso debe tener en cuenta
que cada trabajador habra de tener una mentalidad amplia y receptiva, asi como un
entrenamiento amplio posterior a la retroalimentacion.

Varela (2011) indica que la evaluacion de desempefio 360° contempla los siguientes
usos: medir el desempefio de cada trabajador, medicion de competencias y disefar

programas de desarrollo.
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Teniendo en cuenta el panorama anterior, podemos encontrar que todos los tipos de
evaluacion buscan mejorar las falencias que presenta cada trabajador de acuerdo al
desempefio laboral, ello evidenciado en los muchos factores que influyen en el rendimiento
de cada uno, tales como la motivacion o la compensacion monetaria al esfuerzo de cada
trabajador.

Actualmente, la evaluacién de desempefio se ha vuelto tendencia, debido a que es
una herramienta objetiva la cual permite a las empresas y a los trabajadores una
interseccién de los objetivos organizacionales con los personales, razones por las cuales se
hace imperativa para la implementacion en cada organizacion y en el mundo en si. Sin
embargo, es importante tener en cuenta el enfoque estratégico para las nuevas
problematicas o cambios que se presentan dia tras dia en las empresas, como por ejemplo el
inicio del teletrabajo, incentivos, motivacion, estimulacion y el apoyo personal de cada

trabajador, la competitividad y permanencia en el mercado laboral (Mufioz, E, 2015).

Confiabilidad

Segun Hernandez, et. al (2003) la confiabilidad de un instrumento se determina
mediante diversas técnicas; el grado de confiabilidad se usa en la aplicacion repetida al
mismo sujeto que produce iguales resultados. Para hallar la confiabilidad existen diferentes
procedimientos dentro de los cuales se usan las férmulas que producen coeficientes de
confiabilidad y que puedan oscilar entre 0 (nada de confiabilidad) y 1 (maximo de
confiabilidad), es decir, que si la confiabilidad se acerca méas a 0 mayores errores habra en
la medicion y si se acerca mas a 1 indicara menos errores.

Por otra parte, la confiabilidad denota la consistencia de la medida, la replicabilidad y

fiabilidad de una prueba, es decir, que el alto grado de una variable no garantiza el éxito de
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otra, ya que una prueba debe ser lo suficientemente confiable para asi mismo ser valida, sin
embargo, es importante aclarar que cuando una prueba es confiable producira de forma
consistente los mismos o similares resultados a un mismo trabajador asi sea en condiciones
0 ambientes diferentes, excepto en factores como estado de animo o estados emocionales,
los cuales podrian variar los resultados de la prueba (Camelo, 2019).

Generalmente, la confiabilidad se mide de dos formas: El test-retest y el coeficiente de
correlacion, mediante el cual se mide la estabilidad de la escala por medio de puntajes
individuales a través del tiempo y debido a la consistencia interna. Por otra parte, el
coeficiente Alpha de Cronbach mide la precision con que cada item de la escala, si el
constructo cuenta un estudio previo y el error estdndar de la prueba (Mufioz, 2004).

Segun Aliaga (2007), cuando la confiabilidad se afecta en un test psicométrico, el error
es de dos tipos:

e Error Constante o Sistematico: Se realiza cuando las mediciones que se
obtienen en una escala son sistematicamente mayores 0 menores de lo que
deberian ser.

e Error Causal o Azar: Se produce cuando las medidas son alternativamente
mayores 0 menores de lo que deberian ser.

Estos pueden presentarse por dos tipos de causas: las internas como la salud, la
fatiga, la motivacion, la emocion, la memoria y las externas como la luz, la humedad, la
ventilacion, el calor, los problemas o la familiaridad de la prueba que se presenta.

El coeficiente de confiabilidad indica que las medidas del test estan libres de errores
causales 0 no sistematicos: entre méas alto es el porcentaje de confiabilidad -los puntajes se

deben a una auténtica medida y a condiciones fijas en la aplicacion del test- menores son
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los errores que se encuentran en el test. Dichos errores podran ser aleatorios. Por lo cual
existen cuatro métodos basicos para obtener el coeficiente de confiabilidad, estos son:

e El método de las formas equivalentes, el cual consiste en aplicar dos formas
equivalentes o paralelas del test al mismo grupo de individuos. Los resultados
de ambas series se correlacionan con el coeficiente de Pearson.

e EIl método del test-retest, que consiste en aplicar dos veces el mismo test a una
misma muestra de trabajadores, en un lapso determinado y sus resultados se
deben correlacionar con el coeficiente de Pearson.

e EIl método de la division por mitades emparejadas, indica que el test es aplicado
una Unica vez a una muestra poblacional. Posterior a la aplicacion se realiza una
calificacion por items pares e impares. Los resultados se deben correlacionar a
través de coeficiente de Pearson bajo la formula de Spearman-Brown.

e EIl método de equivalencia racional, que hace referencia a que, si un test esta
realizado con una serie de items, estos podrian ser considerados como un
conjunto de test paralelos. Sus resultados podran ser medidos a traves del
coeficiente de confiabilidad de Kuder y Richardson (KR20, KR21 o Alfa de
Cronbach) y a través del error estandar se estima el intervalo probable de
puntajes, en donde se encontrara el puntaje verdadero de un sujeto examinado
en un test psicométrico. (Popo, 2015)

Validez

La diferencia entre validez y confiabilidad se basa en lo que se considere como

error. En la validacion son de interés los errores constantes o sistematicos, mientras que en

confiabilidad es de interés los errores aleatorios o no sistematicos (Popo, 2015).
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La validez es un proceso unitario que busca determinar si la evaluacion esta
midiendo lo que deberia medir, es decir, si el instrumento est4 midiendo variables que no se
observaron o si por el contrario no son suficientes para medir lo planteado (Camelo, 2019).
Dicho esto, la validez no podria medirse bajo solo un indicador o un indice numérico; estas
mediciones deberan darse a través de la evidencia tedrica, estadistica, empirica 'y
conceptual. Es decir, lo que se valida no es la prueba en si, sino las inferencias hechas a
partir de la misma, lo cual conlleva a dos grandes consecuencias: 1. El responsable de la
validez de una prueba ya no es solo de quien la realiza, sino también del usuario; 2. El
resultado se muestra a través de evidencias y supuestos tedricos que se dan en el proceso,
comprendiendo desde cuestiones experimentales, estadisticas y filosoficas hasta la
evaluacion de hipotesis y teorias cientifica (Popo, 2015).

Lavanda (2005) indica que la validez es la interpretacion de las puntuaciones de la
prueba requerida para los propositos que se le pretende dar, no la prueba en si misma. Cada
puntuacion tiene que ser valida, asi sean usadas o interpretadas en mas de un modo.

Hay dos caracteristicas fundamentales que tiene la validez: en primera instancia es
que esta no describe un valor de tipo dicotomico, es decir, cumple o no cumple, sino que
describe como el grado a su vez puede identificarse como leve, moderado o considerable.
En segunda instancia debe estar asociada a un uso especifico, por consiguiente, a un
propdsito especifico (Camelo, 2019).

En razén de lo expuesto, un test es valido segun las inferencias hechas a partir del
mismo test -por lo cual el evaluador deber ser también evaluado- y su validez se establece a
través del resultado de evidencias y supuestos tedricos que se dan, comprendiendo
cuestiones experimentales, estadisticas y filosoficas por medio de las cuales se realizan

hipdtesis y teorias cientificas.
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De acuerdo a lo anterior la validez se puede presentar en cuatro tipos:

Validez de contenido, el cual hace referencia a la cantidad de items que
representan una muestra de un dominio o un universo de habilidades,
entendimientos o conductas que debe medir la prueba. Uno de los métodos para
realizar una validez de contenido se realiz6 analizando la composicién de la
prueba para determinar el grado que representan los objetivos. Esto es posible
por medio de una comparacion de contenido de la prueba en un borrador o tabla
de especificaciones concernientes a las competencias que se van a realizar en la
prueba. si dichos expertos coinciden en que la prueba o el instrumento esté disefiado
para medir lo que debe medir, se indica que hay validez de contenido.

La validez predictiva se refiere a la prediccion de la conducta futura mediante
los test de evaluacién psicométrica: cuanto mayor es la prediccion del resultado,
mas Util serd la prueba: sin embargo, los criterios de los test deberéan ser validos
y confiables, teniendo en cuenta que los criterios son cualquier desempefio en la
vida real.

La validez concurrente hace referencia a la validacion del test correlacionado
con el criterio. Es obtenida contemporaneamente obteniendo test como
sustitutos de otros procedimientos y su aplicacion se realiza a personas
clasificadas en categorias como nivel socioeconémico o con diagnostico clinico
y la validez de constructo es la produccion de evidencias que apoyan que las
conductas observadas del test son indicadores de constructo, es decir, el grado

en que el instrumento mide un constructo particular (Popo, 2015).

30



Metodologia

Este proyecto de investigacion se realizd bajé el método cuasi experimental bajo un
alcance descriptivo, que se entiende como el tipo de investigacién donde los sujetos no se
asignan aleatoriamente a los grupos, por lo cual se pretende describir el comportamiento de
las variables independientes sin que el investigador controle el contexto, la muestra
poblacional, entre otros. El investigador tiene la tarea de identificar y separar los efectos
que afectan directamente la variable dependiente (Hedrick et al, 1993) y bajo la naturaleza
transversal, puesto que consiste en observar el comportamiento de los sujetos o de la
poblacidon en una situacion de tiempo o espacio dado (Rojas, 2015).

Por lo anterior, la presente investigacion pretende determinar el grado de
confiabilidad y validez de un instrumento de medicién, el cual fue la evaluacion de
desempefio 360° para la organizacion Todaco S.A.S. Para ello se partio con la definicion
misma de la evaluacion a implementar, las caracteristicas de la evaluacion de desempefio
360°, el tiempo estimado para la ejecucion de la evaluacion de desempefio y las
competencias por evaluar. Posteriormente, se realizé una validez de contenido para los
items para, finalmente, generar una prueba piloto con el fin de obtener el grado de
confiabilidad de acuerdo a la competencia e item que se esta midiendo. De igual manera, se
establecio el formato de tabulacidn e informe individual de cada trabajador.

Esta investigacion se establecio bajo el enfoque cuantitativo, por medio de la
estrategia transversal, puesto que se logro recolectar informacion en un tiempo especifico y
con datos numeéricos a través de una prueba piloto, la cual se realiz6 bajo la escala likert
gue consta de cuatro opciones de respuesta con unica respuesta, siendo 1 (Nunca), 2
(Ocasionalmente), 3 (Frecuentemente) y 4 (Siempre) dependiendo si la conducta se repite y

se mantiene a través del tiempo o nunca se realiza. Esta prueba se realiz6 mediante la
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plataforma de Google Forms debido a la emergencia sanitaria mundial que se esta viviendo
en la actualidad, garantizando la practicidad de su aplicacion y su tabulacion.

La evaluacion de desempefio consta de 53 items distribuidos en 7 competencias las
cuales son: manejo de tareas, relaciones interpersonales, adaptabilidad, liderazgo,
productividad, comunicacion, compromiso y desarrollo personal. Cada competencia
presenta su definicion con un ejemplo para garantizar que el concepto de cada competencia

sea la misma para cada trabajador, como se puede evidenciar en la siguiente tabla:
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RELACIONES INTERPERSOMNALES

Habilidad para desarrollar conductas necesarias de interaccién con los demds de forma efectivafsatisfactoria. Implica colaborar, comprender
los intereses de los demds y sus estados animicos, confianza mutua y respeto. Supone utilizar una persuasion eficaz, resolver conflictos y
conciliar opiniones.

Ejemplo: Establece vinculos basados en el apoyo, la confianza y el respeto. Conciliando intereses y evitando conflictos al momento de
interactuar con otras personas.

CONDUCTAS O COMPORTAMIENTOS 1 (NUNCA) 2 (OCASIONAL) | 3 (FRECUENTE) 4 [SIEMPRE)

1. Cuando le ensefia a sus comparieros o subordinados es paciente, amabley
eficaz

2. Expresa sus ideas con claridad y respeto.

3. Emite apreciaciones respetuosas de las fortalezas y debilidades de sus
companieros, jefe o subordinados.

4. Reconoce el esfuerzo adicional de sus comparieros, jefes o subordinados

5. Demuestra una actitud positiva y propositiva ante situaciones dificiles.

6. Facilita el éxito del equipo para lograr los resultados esperados

7. Trabaja en Equipo

8. Reconoce que hay diferencias individuales y que no reaccionan igual ante
situaciones similares

9. Resuelve apropiadamente las diferencias de ideas u opiniones entre dos o mas
trabajadores

10. Establece vinculos de respeto y confianza.

COMPROMISO Y DESARROLLO PERSONAL

Actitud comprometida ante las directrices, objetivos y metas que la organizacion ha establecido. Implica dedicacion, esfuerzo y disciplina.
Posee la habilidad de establecer para si mismo objetivos de desempeiio mas altos que el promedio y de alcanzarlos con éxito
Ejemplo: Establece objetivos para si mismo de alto desempefio y los alcanza con éxito. Cumple con las asignaciones o cometidos tanto en
tiempo, espacio y oportunidad.

CONDUCTAS O COMPORTAMIENTOS 1[NUNca) | 2 (ocasiONAL) | 3 (FRECUENTE) | 4 (SIEMPRE)

11. Se siente orgulloso de ser parte de la empresa y actla consecuentemente

12. Cumple con sus compromisos laborales ante situaciones dificiles en la
empresa

13. Busca una mejora continua a nivel personal y laboral

14. Busca aprender cosas nuevas de su trabajo

15. Es abierto a la retroalimentacion que hagan sus jefes, comparieros o
subordinados
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COMUNICACION

Capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar conceptos e ideas de forma efectiva, exponer aspectos positivos, escuchar al otro y
comprenderlo. Incluye la capacidad de comunicar por escrito con concision y claridad.
Ejemplo: Reconoce e identifica el momento y la forma adecuada para exponer sus ideas, situaciones, instrucciones u opiniones.

CONDUCTAS O COMPORTAMIENTOS 1 (NUNCA) 2 (OCASIONAL) | 3 (FRECUENTE) 4 (SIEMPRE)

16. Escucha activamente a sus comparieros, jefes o subalternos

17. Se comunica de manera escrita y verbal con claridad y oportunamente

18. Comprende la informacion dada para realizar o mejorar su trabajo

19. Comprende las instrucciones impartidas en la empresa

20. Reconoce, respeta y valora los aportes realizados por los otros

21. Juzga a sus comparieros, jefes y/o subordinados sin medir las consecuencias
de sus actos

LIDERAZGO

Habilidad para orientar a los grupos en una direccion determinada, fija objetivos retadores, establece claramente directivas, prioridades y
comunica el seguimiento de dichos objetivos y la capacidad de hacer retroalimentacion, integra las opiniones de los otros. Motiva, inspira
confianza e influye en su equipo de trabajo. Maneja el cambio para asegurar competitividad y efectividad a largo plazo. Plantea los conflictos
para optimizar la calidad de las decisiones y la efectividad de la organizacion.

Ejemplo: Mantiene al grupo unido, sabe motivar y estimular al grupo en pro de los objetivos o metas propuestas. Orienta e integra las
opiniones de los diferentes integrantes.

CONDUCTAS O COMPORTAMIENTOS 1 (NUNCA) | 2 [OCASIONAL) | 3 (FRECUENTE) | 4 (SIEMPRE)

22. Inspira confianza a sus comparieros, jefes y subordinados

23. Brinda reconocimiento a los comparieros, jefes o subalternos que producen un
trabajo de alta calidad

24. Es equitativo al momento de tomar decisiones que afecten a sus compafieros,
jefes o subordinados

25.Influye positivamente en la forma de ser de las personas que tiene a su cargo,
sus compafieros o jefes

26. Brinda Orientacion cada vez que sus companeros, subordinados o jefes la
regquieran

27. Actla con principios éticos en el desarrollo diario de su trabajo

28. Sabe controlar sus impulsos ante situaciones laborales diarias

29. Es abierto a los comentarios y actitudes de sus comparieros, jefesy
subordinados.

30. Analiza entre varias opciones con el fin de tomar la decision mas adecuada
para su trabajo

31. En situaciones dificiles se pone en el lugar de sus comparieros, jefes o
subordinados
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ADAPTABILIDAD

Es la capacidad de adaptarse a los cambios, medificando si fuese necesario su propia conducta para alcanzar determinados objetivos,
implicando asi analizar la situacidn, crear planes alternativos, comprender diferentes posturas o trabajar en dreas diferentes a las habituales.
Ejemplo: Realiza adaptaciones en el interior y exterior de la organizacidn, evaluando su entorno de acuerdo a los cambios que puedan

producirse.
CONDUCTAS O COMPORTAMIENTOS 1 (NUNCA) | 2 (OCASIONAL) | 3 (FRECUENTE) | 4 (SIEMPRE)
32. Valora los logros y aportes gue se presentan en su trabajo.
33. Se adapta a los cambios presentados en la empresa
34. Es recursivo y creativo para llevar a cabo sus funciones
MANEIO DE TAREAS

Capacidad de administrar la agenda de trabajo de acuerdo a las prioridades establecidas y dentro de los tiempos programados, fija metas,
reune informacion, la organiza y esquematiza dentro de reportes, formatos y documentos propios de la gestion, actua con base
a los plazos y recursos disponibles. A su vez, implementa mecanismos de seguimiento para controlar las tareas y verificar la informacion.

Ejemplo: Organiza el trabajo de tal forma que garantiza el cumplimiento de objetivos

CONDUCTAS O COMPORTAMIENTOS

1 [NUNCA)

2 (OCASIONAL)

3 (FRECUENTE]

4 (SIEMPRE)

35. Realiza sus funciones con la menor cantidad de recursos

36. Administra eficientemente los recursos que le son entregados por la empresa
para el desarrollo de su trabajo

37. Mantiene un calendario preciso de seguimiento a tareas

38. Trabaja con objetivos establecidos y realistas

39. Disefia, participa y cumple los indicadores de gestién gue miden y comparan
los resultados obtenidos

40. Cumple adecuadamente con los procedimientos establecidos

41. Genera informacidn para el control de la gestion del drea

42, Establece prioridades y distingue lo més urgente de lo importante

. Es preciso, sistematico, organizado y actia en relacidn a ello

43
44, 5e interesa por verificar el avance logrado
45. Cumple con los plazos establecidos para cada compromiso

46. Busca la excelencia con el fin obtener el mejor resultado en las actividades
diarias.

47. Recurre a diversas fuentes, incluyendo experiencia propia o de otros, para
cumplir con sus compromisos

PRODUCTIVIDAD

Habilidad para dirigir las propias acciones, alcanzando los objetivos, cumpliendo con el tiempo disponible y con la calidad requerida. Implica
analizar los recursos disponibles y estudiar los posibles costes/beneficios.
Ejemplo: Busca optimizar los recursos, el tiempo gue invierte en alcanzar los objetivos y mejora en |a eficiencia.

CONDUCTAS O COMPORTAMIENTOS

1 [NUNCA)

2 (DCASIONAL)

3 (FRECUENTE)

4 (SIEMPRE)

48. Organiza todas las actividades relacionadas con su trabajo

49, Promueve alternativas de solucidn a los problemas presentados en el
desarrollo de su trabajo

50. Es puntual en sus responsabilidades

51. Actda con iniciativa para crear oportunidades o evitar problemas potenciales

52. Idea nuevas formas de organizar el trabajo para optimizar tiempo y mejorar la
productividad

53. Obtiene los resultados esperadaos por la empresa

Tabla 1. Estructura del Test
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Para la muestra poblacional de la prueba piloto se escogieron 12 trabajadores que
Ilevan mas de un afio en la compafiia. Bajo este criterio, se escoge un trabajador por area
(servicio al cliente, mejoramiento continuo, tesoreria, contabilidad, disefio y publicidad,
recursos tecnoldgicos, gestion del talento humano, compras y abastecimiento, comercio
exterior, comercial, logistica y canal distribucion). En total se realizaron 35 evaluaciones de
desempefio, las cuales constan de autoevaluacion, evaluacién a jefe, a comparfiero y a

subordinado.
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Resultados

Diagrama de Gantt

Con el objetivo de plasmar las actividades planeadas y ejecutadas durante las fases
de confiabilidad y validez, se organiza la informacion en un cronograma, el cual evidencia,
para la primera fase, la identificacion del problema de investigacién, contextualizacion,
antecedentes, justificacion, marco tedrico, objetivos de investigacion y estrategias para
realizar la validez y confiabilidad de la evaluacion de desempefio. Para la segunda fase se
evidencia la realizacion de confiabilidad bajo el método de division por mitades
emparejadas, validez de contenido, realizacion del formato de aplicacién de la evaluacion
de desempefio 360°, prueba piloto, instructivo de evaluacion de desempefio, resultados,

conclusiones y recomendaciones.
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Gréfica 4

Diagrama de Gantt

Diagrama de Gantt

Sel fod tarlo a la derecha. A continuacin h leyend describ 7 7 7
;;;}ET Un perioda para resaliario @ ia gerecho. £ continuacion oy una leyenda gue GEscrive oo o6 resaltado: 1 % Duracién del plan 7% Inicio real % Completado % Real (fuera del plan) % Completado (fuera del plan
~ MESES
INICIO DEL DURACIO INICIO | DURACIO PORCENTAJE
ACTIVIDAD N DEL ENERO ‘ FEBRERO ‘ MARZO | ABRIL ‘ MAYO ‘ JUNIO | AGOSTO | SEPTIEMBRE ‘ OCTUBRE | NOVIEMBRE ‘ DICIEMBRE
PLAN REAL NREAL | COMPLETADO
PLAN SEMANAS
2[3]a]s]6]7]8]e]10][11]12]13]1a[15]16]17[18]19]20] 2122 23] 2] 25] 26] 27[ 28] 20 30[31] 32 [ 33 [ 3a [ 35 [36[37[ 3839 a0 a1 [a2[ a3 aa a5 6] a7] a8
Primer encuentro con el Sitio de Practica 1 1 2 2 100%
Contextualizacion 2 4 3 4 100%
Arbol de problema 4 5 4 5 100%
Objetivos 4 5 4 5 100%
Arbol de Objetivos 4 5 4 5 100%
Antecedentes 6 8 7 9 100%
Justificacién 9 10 10 11 100%
Marco tedrico 10 16 10 18 100%
Cronograma de Gantt 10 11 10 11 100%
Revisién de Procedimiento Gestién del
12 13 12 12 100%
Talento Humano (Todaco SAS)
Ajustes al Procedimiento de Gestidn del
p 13 16 14 16 100%
Taleto Humano
A |Validacién de Contenido 15 19 16 20 100%
S |Revisién de comentarios Jurados 17 20 17 20 100%
A |Revision de Items 18 21 18 22 100%
Disefio de Formato de Evaluacion de
N N 22 23 22 23 100%
T |Desempefic 360"
| Disefio de Formato de Evaluacion de - " - - 100%
A Desempefio 360° (Google Docs)
Matriz de aplicacion de Evaluacion d
atriz eNap icacion de Evaluacion de 23 " 2 2 100%
Desempefio
Prueba Piloto 26 28 27 29 100%
Tabulacion de resultados Prueba Piloto 29 30 29 29 100%
Configuracién de SPSS de acuerdo a los
g ; 30 32 3 32 100%
resultados obtenidos
Analisis del grado de confiabilidad 32 36 33 37 100%
Informe de Validez y Confiabilidad de
- yton 37 20 37 a 100%
Evaluacion de Desempefio 360°
Metodologia 41 42 41 42 100%
Resultados 43 44 44 45 100%
Conclusiones 45 46 45 46 100%
Recomendaciones 46 47 45 47 100%
Presentacién Proyecto de Pasantia 47 48 47 48 100%
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Matriz Operativa

La matriz operativa establece los indicadores de logro que miden la efectividad del
proyecto de practica y su ejecucion. De acuerdo con esto, se evidencia que no se cumplid
con el 100% de los indicadores, ya que no se consiguieron los cinco jueces expertos
planteados para la validacion de contenido, sin embargo se realizo la validez de contenido
con 3 Jueces expertos, dicha validez de contenido se le realiz6 a los items que miden cada
competencia. Por otra parte, no se cumplié con el 100% de los tiempos establecidos en el
diagrama de Gantt debido a que cada actividad dependia de otra. En primera instancia se
realiz6 el procedimiento de ejecucion de la Evaluacion de Desempefio para implementarlo
en la politica de Gestion del Talento Humano de Todaco S.A.S., posteriormente se solicito
a los jueces expertos la validacion de contenido para asi mismo continuar con la prueba
piloto y obtencion del grado de confiabilidad.

Respecto a los otros indicadores que responden a los objetivos planteados, se
cumplid con el 100% de las actividades propuestas en el cronograma, las cuales buscaban
generar objetividad a la evaluacion de desempefio realizada a través de la validacion de
contenido y obteniendo el grado de confiabilidad a través de la metodologia del Alfa de

Cronbach y la divisién por mitades emparejadas.
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Tabla 2

Matriz Operativa

FUNDACION UNIVERSITARIA DEL AREA ANDINA
FACULTAD DE PSICOLOGIA
PSICOLOGIA
NOMBRE ESTUDIANTE: LIZETH NATALIA LLANOS ROMERO
MATRIZ OPERATIVA

OBJETIVO GENERAL: Generar objetividad en la Evaluacion de Desempeiio para la organizacion Todaco SAS.

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

METAS

INDICADOR DE LOGRO

ACTIVIDADES

PRODUCTOS ESPECIFICOS

FECHAS

Conocer sobre
confiabilidad v validez
desde la Psicometria.

1. Recoger informacion téorica sobre
Validez v Confiabilidad.
2. Generar Validez v Confiabilidad a
la Evaluacion de Desemepefio
3. Elaborar v ejecutar el plan piloto
de la evaluacion de Desempefio

Porcentaje de cumplimiento del
diagrama propuesto 90% / 100%

Generar un diagrama de actividades
planeadas v ejecutadas para la
objetividad en la Evaluacion de

Desempefio

Crear el Diagrama de Gantt sobre
las actividades planeadas v
ejecutadas

8-mar-21

Validacion de Jueces: Planeadas
(5) - Ejecutados (3)

Crear un documento con los items v
competencias a evaluar por cada juez

1. Documento con la calificacion v
observaciones de los items
evaluados por los jueces expertos
2. Revision, modificacion e mchision
de items

15-abr-21

Ejecucién plan piloto: Cumple

Ejecutar el Plan Piloto de la Evaluacion
de Desempefio

1. Creacién de un formato de
encuesta en la Plataforma Google
Forms sobre la Evaluacion de
Desempeitio
2. Implementacion del Plan Piloto de
la Evaluacion de Desempeifio

1-ago-21

Grado de Confiabilidad > 0.9

Tabular los resultados de la prueba
Piloto v configuracidn del software
SPSS.

1. Tabulacién de los resultados de la
Prueba Piloto
2. Configuracion del SPSS para
resultados de Confiabilidad
3. Analisis de Resultados de
Confiabilidad bajo metodologia Alfa
de Cronbach y Divisién por mitades
emparejadas

15-ago-21

Inchiir en las Politicas de
Talento Humano la gestion
de la Evaliacion de
Desempefio.

Realizar el procedimiento para
implementacion y ejecucion de la
Evaluacion de Desempefio e inchuir el
procedimiento en la politica de
Gestion del Talento Humano

1. Disefio del procedimiento de
Evaluacion de Desempefio: 100%
de cumplimiento

Creacion del procedimiento de

Evaliacion de Desempefio dentro de las
politicas de Gestion del Talento Humano

Disefio del procedimiento de
Evaluacion de Desempefio dentro
de las politicas de Gestion del
Talento Humano, indicando
responsables periodicidad e
instructivo para su correcta
aplicacion

15-mar-21

Disefiar la automatizacion
de los resultados teniendo
en cuenta la confiabilidad v
validez de la Evalacion de
Desempefio en una hoja de

Excel u otra plataforma.

Elaboracion del sistema de
Evaluacion de Desempefio a traves
de la herramienta de Excel

1. Creacion del sistema de
evaliacion de desempefio
antomatizado bajo la hetramienta
de Excel: 100% de Cumplimiento

Creacion de las matrices de aplicacion
de Evaluacion de Desempefio

Recoger informacion v resultados de la
aplicacion de la Evaluacion de
Desempefio

Realizar las macros e interfaz de la
Evaluacion de Desempefio en la
herramienta de Excel

Documento con las parametrizacion
de las macros e iterfaz para la
ejecucion de informes de la
evaluacion de desempefio a nivel
individual. es decir por cada
trabajador

15-sep-21
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Fase I: Actualizacion Procedimiento de Gestion del Talento Humano

Por medio del presente trabajo se realizo la actualizacién al procedimiento de
gestion del talento humano, especificamente en el apartado de la evaluacion de desempefio,
puesto que al establecer de manera clara y precisa el procedimiento de la evaluacién de
desempefio, se podran obtener resultados favorables tanto en competencias blandas como
duras. En virtud de lo sefialado, se establece el concepto y objetivo de la evaluacion de
desempefio 360°, cuyo vinculo se asocia con la obligatoriedad; el proceso de programacion
y ejecucidn; los responsables del disefio, implementacion, programacién y ejecucion de la
evaluacion de desempefio 360°; el instructivo de la evaluacion de desempefio 360°; la
tabulacion; el informe individual y por areas y, por altimo, el “feedback”.

A continuacion, se detalla el proceso de actualizacion al procedimiento de gestién

del talento humano:

4.9. Evaluacion de Desempefio 360°
4.9.1 Concepto y Objetivo. La evaluacion de desempefio 360° es un proceso permanente
que mide la eficiencia y la eficacia en el desempefio de las funciones de los trabajadores y
que corresponde al cumplimiento del logro de objetivos y los resultados equitativos dentro
de Todaco S.A.S.

En consecuencia de las evaluaciones se podra identificar el desempefio no
satisfactorio de los trabajadores para asi mismo tomar acciones preventivas y correctivas,
de igual manera para los trabajadores que obtengan un desempefio regular o satisfactorio se
realizaran incentivos, condecoraciones, capacitaciones, entre otros, con la finalidad de

mejorar 0 mantener el desempefio en los trabajadores.
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4.9.2 Obligatoriedad. La evaluacion de desempefio 360° es de caracter obligatorio, por lo
cual se realizaré de forma periddica y se basaré en aspectos como transparencia, justicia,
lealtad, compromiso, responsabilidad y honestidad. La ejecucion de la evaluacion de
desempefio 360° se realizara cada afio a los trabajadores que lleven un afio 0 mas de un afio
en Todaco S.A.S. Los trabajadores no podran negarse a realizar la evaluacion de

desempefio, salvo en casos fortuitos o de fuerza mayor.

4.9.3. Programacion. La evaluacién de desempefio iniciard con su programacion a cargo
del director de gestién del talento humano, quien a su vez delega al auxiliar de esa area el
proceso de evaluacion de desempefio, ello en concordancia con las politicas de la

compafiia, los tiempos de entrega, formatos, matrices y parametros de la evaluacion.

4.9.4 Ejecucion. El proceso de ejecucion de la evaluacion de desempefio estaré a cargo de
cada jefe inmediato y a su vez de los trabajadores, teniendo en cuenta que se debera realizar
la autoevaluacion, evaluacion a jefe inmediato, a compafieros y a subordinados (si aplica),
siempre y cuando los trabajadores lleven un afio 0 méas en la compafia. Este proceso se
realizara a través de la plataforma de Google Forms. El resultado obtenido por cada
trabajador podréa ser Bajo (Entre el 0% al 25%), Medio Bajo (Entre el 26% al 50%), Medio
Alto (Entre el 51% al 75%) y Alto (Entre el 76% al 100%). Posteriormente a la ejecucion se
deberé realizar su tabulacion correspondiente e informes.

Es pertinente aclarar que la evaluacion de desempefio sirve para medir el
desempefio laboral y determinar decisiones futuras de la empresa, de igual manera el
trabajador esta en todos sus derechos de realizar reclamos correspondientes cuando

considere que sus derechos han sido afectados.
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4.9.5 Instructivo. Para la ejecucion de la evaluacién de desempefio se deber tener en

cuenta el instructivo anexo a este procedimiento.

4.9.6 Tabulacion. La tabulacion de las evaluaciones de desempefio se realizard por medio
de la herramienta de Tablas de calculo de Google, ya que posterior a la ejecucion la
plataforma de Google Forms nos brindara informacién correspondiente. Por consiguiente,
se distribuyen los resultados por trabajador y por area, para asi ubicarlos en el siguiente

libro de Excel:
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4.9.7 Informe Individual y por Areas
Tabla 3

Tabla de Excel Informe Individual

Para la elaboracion del informe individual se deberd utilizar el formato F-PGH-11
“Informe Evaluacion de Desempefio”, en donde se encontrard la competencia con su
respectiva descripcion, el porcentaje obtenido y los items correspondientes que cada
trabajador debera fortalecer. De igual manera, se encontrara un apartado para indicar las
observaciones, recomendaciones y compromisos respectivos a los resultados de cada
evaluacion de desempefio, el cual deberd estar debidamente firmado por el trabajador, el
jefe inmediato o, en su defecto, quien realice la retroalimentacion, ademas de la directora

de gestion del talento humano.
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Para el caso de los informes por area se debera realizar en el tablero correspondiente
indicando el avance por &rea y por trabajador, con la finalidad de ser presentado a la
gerencia.

4.9.8 “Feedback” o Retroalimentacion. Para el “feedback” o Retroalimentacion el area de
gestion del talento humano realizara el envio de cada informe via correo electronico en
formato PDF al director de area correspondiente, puesto que €l seré el responsable de
realizar el ““feedback” o retroalimentacion a cada trabajador. Posteriormente, el director de

area deberd enviar por correo electronico cada retroalimentacion con su respectiva firma.
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Fase I1: Prueba Piloto

Con la finalidad de generar el grado de confiabilidad, se realiza la prueba piloto de
la evaluacién de desempefio 360°, en donde se escogieron a 12 trabajadores distribuidos en
las diferentes areas (Servicio al Cliente, Mejoramiento Continuo, Tesoreria, Contabilidad,
Disefio y Publicidad, Recursos Tecnoldgicos, Gestion del Talento Humano, Compras y
Abastecimiento, Comercio Exterior, Comercial, Logistica y Canal Distribucion), dichos
trabajadores y evaluadores cumplian con el requisito de estar un afio 0 mas en la compafiia.
En total se generaron 35 Evaluaciones de Desempefio, repartidas de la siguiente manera: 12
Autoevaluacion, 8 evaluaciones a compafieros, 3 evaluaciones a jefe y 12 evaluaciones a
subordinados.

Dicha prueba piloto se realiz6 a traves de la plataforma de Google Forms, para
mayor accesibilidad y practicidad. Se le informo a cada colaborador via correo electronico

la implementacion, el objetivo, link e instructivo para la realizacion de la prueba.

46



Fase I11: Confiabilidad

Se define la metodologia de consistencia interna Alpha de Cronbach y la division
por mitades emparejadas, ello debido a que estas dos metodologias describen la aplicacion
de una Unica prueba de conocimiento por medio de cuatro opciones de respuesta con una

Unica respuesta y para poder obtener una estandarizacion de la evaluacion de desempefio.

Método Alpha de Cronbach. Este indice de consistencia interna denota que tan
confiable es la prueba que se esta aplicando; en este caso, la evaluacion de desempefio
360°. Para el grado de confiabilidad se tiene en cuenta el promedio de correlaciones entre
los items y la definicidn del estadistico Alpha de Cronbach, en donde se indica que entre
mas cercano a 1 mayor seré su nivel o grado de confiabilidad.

Se utilizo el software SPSS, configurando las escalas, las variables y la tabulacion
correspondiente a los resultados de la prueba piloto. Por consiguiente, se corrio el programa
estadistico dando los siguientes resultados:

Tabla 4

Resultados Alpha de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad
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Alfa de
Cronbach basada

Alfa de en elementos N de
Cronbach estandarizados elementos
1 1
972 971 53

Como se puede evidenciar en la anterior tabla el grado de confiabilidad es superior a
0.971, lo cual indica que la evaluacion de desempefio presenta un excelente grado de

confiabilidad.

Metodo de la Division por mitades emparejadas. El grado de equivalencia entre dos
mitades se evalta calculando la correlacion de las puntuaciones de los sujetos en las dos
mitades de la evaluacion de desempefio. Para este método, solo se requirio una sola
aplicacion de la evaluacion de desempefio. Se utilizé el software SPSS, dividiendo el
cuestionario por la mitad, segun el numero de items en pares e impares, obteniendo el
siguiente resultado:

Tabla 5

Resultados de division por mitades emparejadas
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Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach Parte 1 Valor ,955

N de elementos 27

Parte 2 Valor ,945

N de elementos 26

N total de elementos 53

Correlacion entre formularios ,842

Coeficiente de Longitud igual ,914
Spearman-Brown

Longitud desigual ,914

Coeficiente de dos mitades de Guttman ,907

De acuerdo a los resultados se puede observar que la relacion entre las mitades
emparejadas esta fuertemente correlacionada, ya que la puntuacion es inferior a 0,94, por lo
cual se puede inferir que la evaluacion de desempefio es fiable sin encontrar diferencias
significativas en la aplicacion de la estadistica para cada parte.

De igual manera, se correlacionaron los resultados con los items para asi obtener el
Alfa de Cronbach por item, indicando si hay una mayor o menos confiabilidad para el
elemento o item es suprimido de la evaluacién de desempefio. Por lo anterior se muestran

los siguientes resultados:
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Tabla 6

Resultados Alfa de Cronbach correlacionado con los elementos

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza Alfa de
escala si de escala Cronbach
el si el Correlaci6  Correlacio si el
elemento elemento n total de n multiple  elemento
se ha se ha elementos al se ha

suprimido  suprimido  corregida cuadrado  suprimido

1. Cuando le 161,34 530,938 ,533 972

ensefa a sus

compafieros o

subordinados es

paciente, amable y

eficaz

2. Expresa sus 161,54 534,373 ,537 971

ideas con claridad

y respeto.

3. Emite 161,74 528,961 ,556 971

apreciaciones

respetuosas de las

fortalezas y

debilidades de sus

comparieros, jefe

0 Subordinados.

4. Reconoce el 161,77 524,005 17 ,971

esfuerzo adicional
de sus
compafieros, jefes
0 subordinados
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5. Demuestra una
actitud positiva 'y
propositiva ante
situaciones
dificiles.

6. Facilita el éxito
del equipo para
lograr los
resultados
esperados

7. Trabaja en
Equipo

8. Reconoce que
hay diferencias
individuales y que
no reaccionan
igual ante
situaciones
similares

9. Resuelve
apropiadamente
las diferencias de
ideas u opiniones
entre dos 0 méas
trabajadores

10. Establece
vinculos de
respeto y
confianza.

11. Se siente
orgulloso de ser
parte de la
empresa y actla
consecuentemente

161,66

161,54

161,43

162,00

161,97

161,46

161,29

526,526

526,844

526,311

525,059

528,205

525,550

529,681

51

,667

,702

,700

,688

677

,660

,675

971

971

971

971

971

971

971



12. Cumple con
SuUS COMpPromisos
laborales ante
situaciones
dificiles en la
empresa

13. Busca una
mejora continua a
nivel personal y
laboral

14. Busca
aprender cosas
nuevas de su
trabajo

15. Es abierto a la
retroalimentacion
que hagan sus
jefes, comparieros
0 subordinados

16. Escucha
activamente a sus
comparfieros, jefes
0 subalternos

17. Se comunica
de manera escrita
y verbal con
claridad y
oportunamente

18. Comprende la
informacion dada
para realizar o

mejorar su trabajo

161,20

161,37

161,31

161,40

161,43

161,51

161,49

530,341

519,829

528,692

525,188

532,429

532,728

526,728

52

,636

,791

593

,684

,586

o107

,716

971

971

971

971

971

971

971



19. Comprende
las instrucciones
impartidas en la
empresa

20. Reconoce,
respeta y valora
los aportes
realizados por los
otros

21. Juzga a sus
comparfieros, jefes
y/o subordinados
sin medir las
consecuencias de
sus actos

22. Inspira
confianza a sus
compafieros, jefes
y subordinados

23. Brinda
reconocimiento a
los comparieros,
jefes o subalternos
que producen un
trabajo de alta
calidad

24. Es equitativo
al momento de
tomar decisiones
que afecten a sus
compafieros, jefes
0 subordinados

161,23

161,46

163,09

161,51

161,63

161,69

533,593

526,314

558,904

520,492

524,299

519,634

53

;213 . 971
,673 . 971
-,302 : 974
(57 . 971
,713 . 971
75 . 971



25. Influye
positivamente en
la forma de ser de
las personas que
tiene a su cargo,
sus comparieros o
jefes

26. Brinda
Orientacion cada
Vez que sus
compafieros,
subordinados o
jefes la requieran

27. Actlia con
principios éticos
en el desarrollo
diario de su
trabajo

28. Sabe controlar
sus impulsos ante
situaciones
laborales diarias

29. Es abierto a
los comentarios y
actitudes de sus
compafieros, jefes
y subordinados.

30. Analiza entre
varias opciones
con el fin de
tomar la decision
mas adecuada
para su trabajo

161,74

161,43

161,00

161,77

161,80

161,43

522,608

524,664

531,471

540,770

525,341

521,958

54

72

,751

721

,270

,702

,751

971

971

971

972

971

971



31. En situaciones
dificiles se pone
en el lugar de sus
compafieros, jefes
0 subordinados

32. Valora los
logros y aportes
que se presentan
en su trabajo.

33. Se adapta a los
cambios
presentados en la
empresa

34. Es recursivo y
creativo para
llevar a cabo sus
funciones

35. Realiza sus
funciones con la
menor cantidad de
recursos

36. Administra
eficientemente los
recursos que le
son entregados
por la empresa
para el desarrollo
de su trabajo

37. Mantiene un
calendario preciso
de seguimiento a
tareas

161,89

161,46

161,54

161,43

161,60

161,34

161,54

527,634

524,667

528,079

528,664

542,188

538,350

536,667

55

,606

,817

,663

,669

,313

471

,370

971

971

971

971

972

972

972



38. Trabaja con
objetivos
establecidos y
realistas

39. Disefia,
participa y cumple
los indicadores de
gestion que miden
y comparan los
resultados
obtenidos

40. Cumple
adecuadamente
con los
procedimientos
establecidos

41. Genera
informacion para
el control de la
gestion del area

42. Establece
prioridades y
distingue lo mas
urgente de lo
importante

43. Es preciso,
sistematico,
organizado y
actla en relacion a
ello

44. Se interesa por
verificar el avance
logrado

161,37

161,40

161,17

161,40

161,54

161,49

161,46

529,946

536,953

532,323

535,894

527,138

532,198

527,961

56

,698

,456

,612

,456

,619

,627

,662

971

972

971

972

971

971

971



45. Cumple con
los plazos
establecidos para
cada compromiso

46. Busca la
excelencia con el
fin obtener el
mejor resultado en
las actividades
diarias.

47. Recurre a
diversas fuentes,
incluyendo
experiencia propia
0 de otros, para
cumplir con sus
compromisos

48. Organiza
todas las
actividades
relacionadas con
su trabajo

49. Promueve
alternativas de
solucion a los
problemas
presentados en el
desarrollo de su
trabajo

50. Es puntual en
sus
responsabilidades

161,37

161,43

161,23

161,34

161,46

161,37

533,123

525,958

529,064

533,703

520,314

536,476

57

,983

(57

,683

,602

72

,507

971

971

971

971

971

972



51. Actlia con 161,69 528,045
iniciativa para

crear

oportunidades o

evitar problemas

potenciales

52. Idea nuevas 161,57 528,605
formas de

organizar el

trabajo para

optimizar tiempo

y mejorar la

productividad

53. Obtiene los 161,37 536,476
resultados

esperados por la

empresa

,793 . 971
624 : 971
,507 . 972

Con base en los datos precedentes se observa que la puntuacién de correlacion con

los elementos es mayor a 0.97 y no hay diferencia significativa, lo cual indica que los

elementos o items que se encuentran en la evaluacion de desempefio generan consistencia y

estabilidad al instrumento.
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Fase IV: Validez

El objetivo de la validacion en la evaluacion de desempefio consiste en determinar
con exactitud el grado con el que el test mide lo que deberia medir. Teniendo en cuenta las
necesidades de Todaco S.A.S., se opt6 por realizar la medicion de validez de contenido, ya
que en este momento el instrumento de evaluacion no cuenta con ningln otro examen de
referencia. Asi mismo, el instrumento se basa en la verificacion, correccion y aprobacion de
los items creados, por lo cual 3 jueces expertos en psicometria y pruebas psicométricas
generan un juicio de valor para los 43 items presentados, en donde se les indico el objetivo
de la prueba, la definicion de las dimensiones y la puntuacion que se le debia dar a cada
competencia. Si el item se encontraba bien redactado, era coherente y pertinente, se debia

poner 1; de lo contrario, 2.

Validez de contenido. La validez de contenido hace referencia al grado en el que un test
presenta de forma adecuada los contenidos del instrumento, por lo cual se busca determinar
la relacion entre el contenido de la prueba y un dominio especifico en los temas a evaluar.
De acuerdo a lo anterior se presenta la siguiente puntuacién con las observaciones de cada

juez experto.
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Tabla 7

Resumen de Observaciones de jueces expertos con items corregidos

RELACIONES INTERPERSONALES

Es una persona que al ensefiar a sus.

Cuando le ensefia a sus compafieros o

1. No es claro lo que se indaga, la redacion es

confusa por reglas de construccion de items indican que
no es recomendable usar las conjunciones "y" "o, cada
item debe indagar por uno v solo un elemto de la
variable a medir .

2. Laredaccién es confusa. podria ser: "Ensefia.._Si

compafieros y subalternos

similares.

compafieros o subordinados es paciente, X K 2 K ; . .
amagle v eficaz P : subordinados es paciente, amable v eficaz. hace referencia a subordinados seria un item de
: Liderazgo v si es hacia los compafieros seria de
comunicacion, pere considero que no es
especificamente de Relaciones Interpersonales.
3. Ninguna, el item es efectivo y esta alineado al objeto
de la prueba.
1. Indagar solo un aspecto como lo sefialé en la
observacion anterior
Expresa sus ideas con claridad y respeto ala \ . 2. Este item aplica tanto para Relaciones Interpersonales|
P yrep Expresa sus ideas con claridad y respeto. 2 ® . 'p e
ofra persona como para Comunicacion
3. Un item ligado a la empatia. sin embargo es un item
con un alto grado de obvieda.
1. Simplificar, para evitar sesgos en la medicion, los
items deben tener una extensién homogénea (que no
haya uno excesivamente largo o excesivamente corto)
2. Este item es subjetivo en la medida que expresa si se
. L L. han emitido apreciaciones "objetivas” algo dificil de
Ha emitido apreciaciones objetivas en los . - . L .
o X Emite apreciaciones respetuosas de las calfficar. Pero en tltimas este item no parece relevante
tltimos seis meses de las fortalezas ¥ " . . . . . .
. N © . . . |fortalezas y debilidades de su Jefe, comarieros 1 para medir relaciones interpersonales sino para saber si
debilidades de sus compaieros de trabajo, jefe . . .
) o subordinados. una persona hace malos comentarios frente a los demas.
o subordinados : . . .
3. Nuevamente infiero un grado de obvieda, seria
asertivo plantearlo desde un espacié de tiempo
determinado. para identificar si en ese espacio se han
sucedido momentos en donde el evaliado a hecho estas
apreciaciones.
Muestra agradecimiento cuando sus - 1. Simplificar
N & K X Reconoce el esfuerzo adicional de su Jefe, p' L )
compafieros. jefes o subordinados hacen un . . 1 2. Este item se puede operacionalizar mas: Que es
U comarieros o subordinados. L )
esfuerzo adicional mostrar agradecimiento? Es dar las gracias?
Comparte un entusiasmo contagioso que . " .. 1. Usen lenguaje claro y cotidiano para la
. » Demuestra una actitud positiva v propositiva .. . P
promueve una actitud positiva en sus ante situaciones dificiles 1 poblacionobietivo "entusiasmo contagioso'
compafieros. jefes o subordinados 2. Solo le quitaria lo contagioso (esa palabra sobra)
Se relaciona apropiadamente con sus . . . .
- ap P! N Establece vinculos de respeto y confianza. 1 1. Habria que definir que es apropiadamente
compafieros, jefes y subordinados
1. Convendra presentarlo de una manera menos
. . . . ersonalizada para evitar sesgos en la medicion
Le gusta trabajar en equipo Trabaja en Equipo 1 P P g R
2. Esta pregunta parece mas de relaciones
interpersonales
. . . e 1. Indagar solo un aspecto como lo sefialé en la
Reconoce que hay diferencias en la manera de |Reconoce que hay diferencias individuales v & " . P
Lo . . . Lo observacion anterior
actuar, pensar y decidir de sus jefes que no reaccionan igual ante situaciones 2

2. Como calfficar si una persona reconoce esas

diferencias?
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COMPROMISO Y DESARROLLO PERSONAL

Cumple con sus compromisos laborales y Cumple con sus compromisos laborales ante 2 2 1. Indagar solo un aspecto como lo sefialé en la
apoya a la empresa en situaciones dificiles situaciones dificiles en la empresa observacion anterior
. . Busca una mejora continua a nivel personal v 1. Indagar solo un aspecto como lo sefialé en la
Busca Mejorar como persona v en el trabajo 1 ¥ 2 2 5 .. K P
laboral observacion anterior
COMUNICACION
. . . . . . . L ¢ diferencia hay entre comprender y entender?
Comprende vy entiende las instrucciones Comprende las instrucciones impartidas en la iQu ., iy j ‘mp L
. . 2 2 ;Por qué poner esos dos términos sinénimos?
impartidas en la empresa empresa L
2. Parece mas una pregunta de Comunicacion
. . , . . 1. La redaccion recomiendo que sea propositiva
Juzga a sus compafieros, jefes v/o Juzga a sus jefes, compafieros y/o .
. . . . . . X . 1 1 buscando el comportamiento deseable v no el no
subordinados sin medir las consecuencias subordinados sin medir las consecuencias
deseable
1. Este item estd sesgado y es poco posible que alguien
y L . lo responda afirmativamente para no sentirse expuestos
Descalifica las opiniones de sus compafieros.  |Reconoce, respeta v valora los aportes N . .
R | ) 2 1 2. La redaccion recomiendo que sea propositiva
jefes o subordinados realizados por los otros .
buscando el comportamiento deseable v no el no
deseable
LIDERAZGO
Inspira confianza ante sus compafieros. jefes y |Inspira confianza a su Jefe. compafieros o 2 1 1. ._confianza a. .. la cotreccién gramatical también
subordinados subordinados. genera sesgos
Se pone en el lugar de sus compafieros, jefes o N o .
P X g i ‘mp I 1 En situaciones dificiles se pone en el lugar de su 1. Indagar solo un aspecto como lo sefialé en la
subordinados en diferentes situaciones o R X 2 1 .. .
. Jefe. compatieros o subordinados. observacion anterior
decisiones
Influye positivamente en la forma de ser o Influye positivamente en la forma de ser de las " : .
; . - . - 1. Elija entre ser y actuar, expresarian lo mismo enla
actuar de las personas que tiene a su cargo, sus |personas que tiene a su cargo, comparieros o 2 1 firmacién
compafieros o jefes subordinados
Es equitativo v justo al momento de tomar Es equitativo al momento de tomar decisiones .
q'u.t Y N . T ) 1. Indagar solo un aspecto como lo sefialé en la
decisiones que afecten a sus compatieros. jefes |que afecten a su Jefe. compafieros o 2 2 .. .
) R observacion anterior
o subordinados subordinados.
1. Indagar solo un aspecto como lo sefialé en la
Toma las actitudes, comentarios v eventos de  |Recibe abiertamente los comentarios v observacion anterior
sus compafieros, jefes y subordinados de actitudes de su Jefe, compafieros o 2 2 2. Laredaccion recomiendo que sea propositiva
manera personal subordinados. buscando el comportamiento deseable y no el no
deseable
Elige entre varias opciones con el fin de tomar |Analiza entre varias opciones con el fin de f e m .
T . L. . 1 1 1. Reemplazar el término "clige”, tal vez analiza o sopesa
la decision mas adecnada para su trabajo tomar la decision mas adecuada para su trabajo
ADAPTABILIDAD
1. Es un item sesgado. prejuzga. dismimuye la
probabilidad de una respuesta sincera. Es algo asi como
si te pregunto ;Eres un pesimo estudiante? Y si ello
Tiene una postura negativa a las muevas ideas  |Valora los logros y aportes que se presentan en 3 1 inflrye en la nota. obviamente ni aunque alguien lo sea.
que se presentan en su trabajo su trabajo. se arriesgaria a decir que si
2. Laredaccion recomiendo que sea propositiva
buscando el comportamiento deseable y no el no
deseable
Se adapta a las circunstancias y cambios Se adapta a los cambios presentados en la 2 1 1. Indagar solo un aspecto como lo sefialé en la
presentados en la empresa empresa observacion anterior
Piensa creativamente v es recursivo para Es recursivo y creativo para llevar a cabo sus 3 1 1. Es un item sesgado. prejuzga. dismimuye la
mejorar el desarrollo de su trabajo funciones probabilidad de una respuesta sincera.
MANEJO DE TAREAS
Realiza sus funciones en el menor tiempo Realiza sus funciones con la menor cantidad de 3 1 1. Indagar solo un aspecto como lo sefialé en la
posible v con la menor cantidad de recursos  |recursos observacion anterior
.. Administra eficientemente los recursos que le 1. Convendria aclarar de qué forma se administran los
Administra los recursos que le son entregados i . .
I ald o de su trabaio | entregados por la empresa para el 2 2 recursos, por ejemplo, administra de manera eficiente
or la empresa para el desarrollo de su trabajo . .. o . .
P P 9 |desarrollo de su trabajo 2. Opcidn de redaccion: "Administra eficientemente..
Mantiene un calendario preciso de revisiones y |Mantiene un calendario preciso de seguimiento 1 1 1. Eliminar "revisiones”
seguimiento a tareas a tareas 2. Este item es de manejo de tareas o productividad
PRODUCTIVIDAD
Planea y organiza todas actividades Organiza todas las actividades relacionadas con 2 2 1. ;Qué diferencia hay entre planear y organizar y por
relacionadas con su trabajo su trabajo qué usar los dos términos? No es coherente
1. Indagar solo un aspecto como lo sefialé en la
Es puntual en su horario, tareas y . observacion anterior
P . : y Es puntual en sus responsabilidades 2 1 .
responsabilidades 2. Esta pregunta parece corresponder mas a manejo de
tareas o productividad
1. Tal vez se refiera a la autonomia. pero la forma de
Actia sin necesidad que le estén diciendo, i o . expresarlo es coloquial y tiene exceso de participios
k> X : Achia con iniciativa para crear oportunidades o P ., ki " P i ‘Ctp
recordando o mandando para realizar sus . . 2 1 2. Laredaccidén recomiendo que sea propositiva
K evitar problemas potenciales I
funciones buscando el comportamiento deseable y no el no
deseable. Achia con iniciativa. ..
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De acuerdo a la tabla anterior se puede interpretar que, de los 43 items, 28 tuvieron
observaciones de los cuales 19 no se encontraban bien redactados, 9 no eran coherentes y 1
no era pertinente con la competencia a la cual pertenecian. Por otra parte, en las
observaciones se pueden observar los comentarios de los tres jurados en donde indican que
los items debian ser méas cortos, deben simplificarse y estar redactados en un contexto mas

adecuado teniendo en cuenta la poblacion que se va a evaluar.
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Fase V: Excel Sistematizado

En esta fase se determin6 como funcionara el sistema de evaluacion de desempefio.
Principalmente se realizo la interfaz para la aplicacion de la evaluacion de desempefio y se
identificaron las funciones que realizara el Excel, obteniendo asi un bosquejo més claro de
lo que se pretende hacer con las macros dicho programa para la evaluacién de desempefio.

Se realiz6 un documento en Excel con la tabulacion correspondiente extraida del
formulario de Google Forms y se cred un libro con las matrices de evaluacion de acuerdo a
cada trabajador indicando cuantas y cuéles evaluaciones se le realizara a cada trabajador,
siendo asi que el total de trabajadores por evaluar es de 114 para obtener 1136 evaluaciones
de desempefio. Dentro de estas se encuentran autoevaluacion, evaluacion a jefes, a
comparfiero y a subordinados. De otro lado, se realizé un documento Excel sistematizado
por trabajador con la tabulacion de las evaluaciones de desempefio correspondiente, y asi
mismo se presenta el informe por trabajador en Excel con la informacion que se encuentra
en la tabulacion para finalmente generar el informe en formato PDF y ser enviado a cada

defe inmediato para su respectivo “feedback” o retroalimentacion.
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Conclusiones

En la presente investigacion se puede concluir que:

1.

La evaluacion de desempefio es fundamental para el desarrollo de Todaco
S.A.S, puesto que debe ir ligada al cumplimiento y logro de objetivos
planteados por la compafiia con el fin de obtener una mejora continua en la
planta de personal.

La herramienta mas eficaz y eficiente para el monitoreo y seguimiento de las
competencias y desempefio de cada trabajador es la evaluacién de
desempefio, puesto que ayuda a determinar los factores de riesgo en las
actividades desarrolladas por cada trabajador y realizar una
retroalimentacion a tiempo, de acuerdo a las funciones o tareas que podria
Ilegar a realizar de manera mas eficiente.

Cabe resaltar que al tener claro y establecido el procedimiento de la
evaluacion de desempefio directamente en el procedimiento de gestion del
talento humano, se genera una mayor credibilidad y validez frente al proceso
que se esta llevando a cabo para la mejora continua del desempefio, el plan
de formacion, incentivos, ascensos y promociones de los trabajadores.

Por otra parte, se seleccionaron los estadisticos de Alpha de Cronbach y la
division por mitades emparejadas con el fin de obtener el grado de
confiabilidad y la validez de contenido con el proposito de validar que los
items se encuentren bien redactados, sean coherentes y pertinentes de
acuerdo con la finalidad del instrumento.

La confiabilidad de la Evaluacién de Desempefio es de 0.971 lo cual indica

un alto grado de confiabilidad.
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10.

La division por mitades emparejadas nos indica en que en la parte 1, es decir
la parte de los items impares, arroja un grado de confiabilidad de 0.95 y la
parte 2, para los items pares, arroja un grado de confiabilidad de 0.94, lo cual
indica que la diferencia entre ambas partes no es significativa y que la
prueba es altamente confiable.

De acuerdo a la correlacion de items, si el item 21 es eliminado aumentaria
el grado de confiabilidad en 3 puntos porcentuales, obteniendo asi un grado
de confiabilidad de 0.974, un mayor grado de confiabilidad y para los 52
items restantes no se observo alguna diferencia significativa.

Para el andlisis de validacion de contenido se encontr6 que, de los 48 items
presentados, 19 no se encontraban bien redactados, 9 no eran coherentes con
la prueba y la competencia a evaluar y 1 no era coherente.

Por otra parte, se pudo observar que la evaluacion de desempefio por medio
del “feedback” o retroalimentacion genera un fortalecimiento en temas como
productividad y desempefio de cada trabajador en la consecucion de sus
funciones.

Al determinar un sistema de tabulacion de resultados, ponderacion e informe
de cada trabajador acerca de la evaluacion de desempefio a traves de la
herramienta Excel, se logré mejorar en la cantidad de tiempo que se invertia
en la realizacién de informes manuales, en un control mas eficiente y seguro
de los resultados.

Gracias a las matrices de Excel y su aplicacion, se lograron mostrar de
manera organizada y detallada los informes por trabajador a partir de la

evaluacion de desempefio.
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Discusién y Recomendaciones

De acuerdo a la investigacion realizada se recomienda que:

1.

El proceso de evaluacion de desempefio sea acogido y realizado
periddicamente en Todaco S.A.S., puesto que asi se lograra un incremento
en la productividad en cada uno de los trabajadores y una familiarizacion
con el procedimiento de evaluacion de desempefio. Tomando como referente
a Castafo (2013)

Mantener divulgado e informar a los trabajadores la periodicidad y el
formato de evaluacion de desempefio e informe para asi establecer una
mayor cercania y conocimiento del procedimiento de la evaluacion de
desempefio. Tomando como referente a Castafio (2013)

Mantener actualizado el sistema de evaluacion a través de la herramienta
Excel, con el fin de que los movimientos sean reales y cuenten con la
informacion necesaria y requerida para la consecucion de los informes de la
evaluacion de desempefio. Tomando como referente a Camelo (2019)

Se recomienda generar un sistema de evaluacion por areas bajo la
herramienta Excel ya sea a través de un tablero o una plantilla de resultados,
con la finalidad de presentar informacion clara y precisa del desempefio por
areas de Todaco S.A.S. Tomando como referente a Castafio (2013)

Generar un seguimiento a los compromisos y observaciones indicados en
cada evaluacion de desemperio de los trabajadores. Tomando como referente
a Castario (2013)

Mantener actualizada la evaluacion de desempefio de acuerdo a las

necesidades de la compafiia y tener presente la poblacién a la cual se esta
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aplicando la prueba al momento de generar nuevos items. Tomando como
referente a Castafio (2013)

Generar una segunda prueba piloto de la evaluacion de desempefio con la
finalidad de correlacionar los resultados obtenidos con el primer escenario y
verificar si al modificar el contexto el grado de confiabilidad aumenta,

disminuye o se mantiene. Tomando como referente a Camelo (2019)
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AnNexos

Anexo 1. Formulario de Evaluacion de Desempefio de Google Forms.

LISTO

Mundo Cerdamico

EVALUACIOMN DE DESEMPERNO

Usted Inkdand un proceso e EVALLACION DE DESERMPERD Imugral, dormds tendnd |
waporEabllicad o avaluar @ sos compafiance, sU Jate Sus subordnacts ¥ & Usted miEma

cifafiva s5gdn la obesrackn gus haya reallzacs & ka pereons gue tiane an frants. Tengs
& CURNTE Qua RO hay respuestas bueras nl malas ¥ gue usted estd evaluando hablldadas ¥
comgatamienios o las persores no ks afinddad o afects gus tenge hatls allas.

Ry Mancsd@astediantes areanding.edu.co (no comparidos] Sy
Camblar de cuenia

Ol gatoria

A continuaalon reallzara una evaluackin de desempano para ustad, su jefs, s
aomipaieroe o 5w subardinados, por favor seleociors a quisn le va a realizar

dicha sveluacicn. *

Area donds trabaja el avaluade *

Hombrs del Evaluado *

Siguignto [ Fagine 1ds & Borrar Todrmidkario
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RELACIONES INTERPERSOMALES

-childed pesrt dmacmradler conducisa recsaerica Ja Irseresc En oon loa demaa 2 formie

wis=hu scilafedorie. Implce codchones, compracder k= namn 3w lzw de—wa v 33 matedsa onlmico,
morfiorzo mutoe v irsapess. Sugone u2 lioer one perauvealén afices, ol conflicsca reonsllior
=pini=rm.

alwrphs: Brigtlsca vinculoa besedoa an wl cpoye, e confierse 7 ol reapess. Corcilierds ictarsama
wetmrdo corflicios ol momenss de InSerectuer con oiree peEones.

En ecta evaluanion usted encontrara varias afirmaciones que oorresponden a
conduatas reafizadas por ol evaluado, kealas atentamente y celeocione b
respuesta que usted oree que califioa mejor al evaluwdo, por favor califique laz

afirmagiones de ka 1.ala 10 de la Siguiente manerac

1. KIUMICA: Cuprdo b corducin o ke hebil i ded wdlucds im0 e premersc

I CCASIOHALNENTE Crerds ke conducis o e hebilded weclcede rese wez am prasasis

i FRECUSMTRENENTE Cuerds ke sormdusies = e hehilided avcduese 38 pramec=c vericy vecen
& SENFRE: Cuerds lo conduchs o g hebided wecdvede 30 premersc i=dca lea vecna

1. Cumndo s ensana a sus companeros o subordinados as pacierbs, armabls ¢
eficaz

() 1 o)
() 2 [Ocaskesimenta]
() 3 [Frecusntamsnts)

() 4 [Eemgee)

2. Evpress sus ideas con alaridad y respeto. *
() 1 o)

() 2 [Ocaskesimenta]

() 3 [Frecusntamsnts)

() 4 [Eemgee)

2. Ermits apreacisaionss respatucsas de las fortalezas v debilidadss de su Jefs,
compafnenss o subordiradoe. *

() 1 Munca)
() 2 [Ocaskesiments]
() 3 [Fracusntamsnts)

i) 4 [Semers)
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4. Reconooe &l asfusr-o adiolonal de su Jefe, companeros o eubordinsdos. *
(01 Menca)

i) 2 [dcaskesimants)

() 3 Frecusntemants)

() 4 [emora)

E. Dermuestra ura actitud positiva ¥ propostiva ants siuaciorss dficlles.
() 1 Menca)

() 2 (Ccaskorsimants)

() 3 Fracusntemants)

() & [memers)

& Faclltta &l éulto dal equipa para lograr los resuttados ssperados *

O 1 prmesy
() 2 [Dcaslnaimants)
() 3 Fracusntamants)
() 4 [emer)
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E. Peoonocs que hay diferenclas individualess v gue no reacclonan igual ante
shuaciones similarse. *

RIS
() 2 (Ceaskmaimants)
() 3 [Frecusntamants)
() 4 Eemen)

%, Resuslve apropladamente l2s diferencias de ideas w opinlonss anbre dos 0 mas
trabajadares ¢

() 1 MHomea)
) 2 [Dcasioralments]

() 3 Fracusntamants)
() & [mamers)

12. Eetalsce vinoulos da respato v confianza. *
)1 Menca)

) 2 [Ocaskoraliments]

() 3 [Fracusntamants)

() 4 Eemen)
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COMPROMISO ¥ DESARRCH 1O PERFONAL

Atted compre—etde o lea Sirectricea, chistivon 5 raic gee o orgenizecidn be erichimcide. Icplice
dedicecide, sxfumrzo y Saciplice. Poess lobekiides de axicklecer pone 3l miams chwtteos dedemsrgaiic
iy glioma pus ol promedis y de elzenzeri=s 2om s

mlerrphs: Bxicbisce chistivoa pore 2l rmiams da gls =3 iploense smn exlis. Cusple oon lea
Eaignecione o someiissyiormis 0 Semps, pesis y sporbusizesl

En esta evaluzoidn usted encomtrard variac afirmagiones que correcponden a
conductas realizadaz por el evaluado, alac atentamente y celeocione ka
respuecta que usted aree que califioa mejpor al evaluwado, por favor califique kaz
afirmagionss de ka 11 a ka 1€ de la ciguicntc mancra:

1. KUMCA: Cuerds le cordecie o ke hebili2ed el ucde o 3e presensc

CCASIOMALNENTE: Crards e zonduzie 2 e hebilided weel e rece vez am presarie
FRRCUSMTERNENTE Cuerds ke sondusiz = le hebilided avcluvese 30 presersc voricy vmzen
SENFRE: Cuerds lo condusixs o e heblided wwcluede s prameric iodcy loa vmona

H

[ ]

11. 5= sarte orgulloss de sar parts de 3 empresa y achia corsecuentemants *
() 1 Mencs)

() 2 [dcaskoraiments)

() 3 [Frecusntemants)

(A Eere)

12, Cumple oon swes compromizos laborales arbe sruaciorss difialles en la
empnsna ®

31 M)
I:::I 2 [Dcaskraimsania)
() 3 [Fracusntemsnts)

) 4 [=emgrs)

12. Bu=oa una mejora oontirua a nheel personal y laboral *
1 [Miomca)
2 [Jcaskonalmeanta)

3 [Frecusmbamsnia)

o O 00

& [Zamra)
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14, Busca aprandar cosas rusvas e su trabajo ©
) 1 Memes)

() 2 [Dcaskonaiments)]

() 3 [Frecusntaments)

() 4 [Same)

15. Es ablerto a la retroalimentacion que hagan sus pafae, compafenos o

subordinados *

() 1 Memcs)

() 2 [Deaskeaiments)
() 3 [Fracusntamsnts)

f:] 4 [Slarmgre]

Atrds Slguiaznte I Fogiea S de B Borrad farmidlanio

Irinezionsa v apivionsa

En esta evaluacion usted encontrard varias afirmaciones que corresponden a
conductas realizadas por el evaluade, kealas atentamente y celeacione ka
respussta que usted aree gue califica mejor al evaluado. por favor califique las
afirmagioncs de ka 16 a la 21 de la siguiente manera:

1. KUMCA: Cuerdo lo cordectio o ke hebillided sl ucds ro 3 praecsc

verds ke conducis o e hebilded wecloede e ez an preaacts
FRECUSMTENENTE Cuerds ke sondusis o le hebiided avcluesc 38 pramec<c vorica vacea

& SIEWERE: Cuerds lo conducts o e hebilded ssclvede 3s prassrsic iodea lea vazea

[

14. Escucha activaments a u Jefe, compafieros o subordinadoes. *
11 [Monca)

1 2 [dcaskealments]

1 3 [Frecusntemsnts)

D
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17. 5e comunioa de manera sscrita y warbal con alaridad y oporturaments
()1 Muomea)

() 2 [Ocaskraiments)

() 3 (Frecusntamsnts)

() 4 [Eemers)

1E. Comprends la Informackon dada para realizar o mejorer su trabaje *
() 1 Manca)

() 2 (Ccaskraiments)

() 3 (Frecusntamsnts)

() 4 [Eemers)

1%. Comprende o= Instrucalones Impartidas en la ermpresa *

O 1 sl
() 2 (Ocaskoraimants)
i) 3 [Frecusntemsnss)
() & [Eemare)

0. leoonaocs, respets y valora los aportes realizados por los atros *

O 1 pronca)
O 2 (Deasionsiments)
i) 3 [Frecusntemsnss)
() & [emare)
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21 Juzga a sus jafes, companeras wa subordinados =in medir las consscuenclas.

&

() 1 Monca)
() 2 [Deaskeaiments)

() 3 Frecusntamants)
() 4 [=emgr)
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LIDERAZGD

ehliZed pere orlwricr g lom grupoa ar ure direcziin deme-irede, e = =3 reiczrea emich mzw
=izremeroa dirmstvmn, priovdedew i b=c o Iaguimisrss Sm dichoa =k ¢ e cepecided Sm bezer
rairzclmersezide, mimgre lex ogicizrey da =3 zrea. Remve, mapine merErze a Irfuye Be au azups Sa
sebelc. Monsic sl cermbic pern cssguser compettieided 5 sfactivided & lerge ple=o. Plersac kea oo
pere cptimizer e colided de kea Jmchyicrams y lo sfecitvded de lo ongenizecs
slerple: Morsmne o grupo urids, sebe mothver v sadimuler el grupo es pre e loa chjstiroe © metEn
prepusaiEs. Sracis w irtegre lca cpinicrms de k3 diferersen imisgromise

Ly

En esta evaluzcidn usted encontrard wariac afirmaciones que corresponden a
conduotas realizadas por el evaluade, lealac atentaments ¥ celeacione ka
respucsta que usted oree que califica mejor al evaluado, por favor califique las
afirmaciones de ka 22 a la 31 de la ciguiente manera:

1. KUMCA: Cucrdo ko cordecic o ke hebilided wrelucds mo 38 preoersc

CCASITHALNENTE Cverds k& conducis o |e hebilided wecheds e vz an pream-iz
MTRNENTE Cuerds ke conducts = le heblided mvclvese 30 prasscsc eericy vecex
SENESEE: Cuerds le =omsuzte = e heblided sveliese 3o pramerme i=des lex vazna

[ LA

22 Inespira conflanza a suJefe, comparsros o subordinados. *
) 1 [Mecs)

) 2 [Ccaskeaimants)

) 3 [Frecusntamants)
O

4 [arrgre)

23 Brinda reoonooimiento a sus pafes, companeros o subordinados que
producen un trabajo de alta calidad *

1 sy
|,':| 2 [Qcaskeaimanis)]
) 3 [Frecusntemants)

0 A Eerea)

24. Bz equitativo al momeanto de tomar dealsionas que afectan a sus Jafes,
companeras o subordirados.

1 Memcs)
) 2 [Ocaskraiments)
) 3 [Frecusntsmants)

4 [Eames)
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2. Influye positivamearts en ks forma de ser de las personas qus tlene a su
cango, companeros o subordinados. *

()1 Pamea)
(D) 2 (Dcasiraimants)
() 3 Fracusnmtamants)
() 4 emges)

24, Erinda Criartaalon cada wes que sus Jafes, companeros o subordirado: la
resgularan. ©

O 1 e
) 2 [Ocaskraiments)
O 3 Frecuentsmants)
() 4 [Esmees)

27. Aatua con prinalpias eticos en el dezarrcllo diario de =u trabajo *
AR

() 2 [Ocaskraimanta)

() 3 [Frecusntamanta)

() & femars)

25, Sabe ocontrolar sus brpulsos arme sihuackones laborales diarias ©

() 1 Memes)
O 2 (Ecaskeaiments)
) 3 (Fracusntaments)
() 4 [emgen)
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29, Realbe alblertamernte los oomantarios ¥ acttudes de sus Jafas, companeros o
subordinados. *

O 1 powmcs)
() 2 [@easinaimants)
i) 3 Frecusntamsnts)
(2 & [semens)

20. &naliza entre varias opolones con el fin de tormar la deolzion més adecuada
para su trabajo *

() 1 Munca)
i) 2 [Qcaskraimsents)
() 3 Frecusntaments)

() & [2emora)

21 En stuaciones dificlles 52 pors e &l luger de sus Jafes, compafienos o
subordinados. *

O 1 homcs)
() 2 [Qcaskrsimsents)
() = [Fracuamtamants)
() 4 [@emenz)
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ADSPTABILIDAD

23 & cepecided duedepier 2 l=a cembiza, —odficende 3l fusam necmacrs m pregic socdecto pe
glecnzor datermincd o chisdvoa, Impllcendc gal erelzor lo aHuesi3n, crser plonsa cHsmcdeom
compracder difererses porturea o neboores drecy dFeswmien o ey bebitue s,

slerrphc: Amcl-u edopizcicrmy an ol Imisdory sccerior de e crperizecién, svclhoerds au emiorec de
gsumds o k3 cemboa que pueden preducire.

En ecta evaluzcidn usted encontrara varias afirmaciones que corresponden a
conduatas realizadaz por ol evaluado, lealac aterntamente y celeacione ka
respuecta gue usted arce que califica mejor al evaluado. por favor califique las
afirmanionzs de la 22 a ko 24 de la cigulente manera:

HLUMCA: Cucrdo lo cordectic o ke hebilide s svdlucds mo 3 presecse

I CCASITHALNENTE Ceerds ke conducis o le hebilided wecleoedie e wez am prese-iz

i FRECUSHNTENENTE Cuerds ke sonducis o le hebihded avcduedie 30 prassr=c voricy vmces
& SIEWERE: Cuerds lo sonduste = e hebilded aweloese asprassrsc iodes ey vmon

32 \alora los logros y aportes que s presertan an su trabajo. *

01 M)

() 2 [Jcaskesimanta)
() 3 [Frecusntermanta)
<

4 [Slarmgra )

22, Se sdaota a los camiclos precentados en la emiprasa *

o

1 [Humca)
() 2 (Jcaskrcimenta)
() 3 (Frecusntemanta)
O

4 [Slarmgpra)

24, b= requrziva y oreativo para levar a oabo sus furalones *

Crmzite=: Parasre oon o cepesided de garerer russes 1dacs = conogrioa.
01 M)

) 2 [Jeaskesimanta)

(3 3 Frecusntemanta)

I:::I 4 [Samgra)

ALrds Szt IS  Fhgha S de B Borrar Tarmulario
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MAMEJD DE TAREAS

Capecided da edminixiser o egerde da Srehels Sa gcuvards e prisvidedes sarchlmcides y dacirs Za =
dmmpsa pregromedca, flc —wasa, murs IrformeciEn, o orgenlc 7 saguemiciize danro e reporima
formezy y docvmenssa propica Je o gartién, coue con beae

2 lea ple==a y recurasa dageciblsn A su s, irplhreaste mececiaresy Ja s imacss pere comireler e
sermea y v icor ke Irformocifn

rlerpls: Oroerico o Tebelc du =l fomme gue gonertize ol cumpliciscss e chisttrm

En esta evaluanion usted encontrard variac afirmaciones que corresponden a
conductas realizadas por ol evaluado. kealas atertamente y celeocione la
respuesta gue usted oree gue califica mejor al evaluado. por favor califique laz
afirmaciones de ka 26 a la 47 de la ciguiente manera:

HILURICA: Cuprds o ceedecse o ke hebilided sl uede =0 3 prasense

i CCASITHALNENTE Cuerds k conducis o le hebihded wechede e voz am pream-is

i FERCUSMTERNMENTE: Cuerds ke conducis = le hebided mvcluese 30 premer=c vcrica vec e
& BIENFERE: Cuerds le sondushe = g hebilded svcluese ss preserse iodes lex vazea

25, Reallza sws funclanss con la manor cantidad de reaunsos ©
)1 o)

() 2 [Ocaskraimenis)

() 3 [Fracusntarsnts)
O

& [Eamora)

24, Adminigtra efickanterments bos reocursos que bs son enragadoe par la empress
para =l dazarrolo de su tracaje *

01 [Pema)

() 2 [Ccaskesirents)
() 3 [Fracusntarsnts)
o

A (SR

27. Mantlene un calendario preciso de seguimianta & t=reas

1 [Miorca)

3 [Fracuantamanta)

O
() 2 [Ocaskrcimanis)
O
O

4 [Slamipra)
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25, Traloajs oon objetivos astablacidos v realistas *

(O 1 Mencs)
() 2 (Ocasionaimsants)
() 3 (Fracuantamsnts)
(0 4 [(Demgea}

29 Disena, participa y owumple los Indicadores de gestidn gue miden y comparan
lo= resuttados obtanidos *

() 1 MNemes)
() 2 (Ocasionaimsants)
() 3 (Fracuantamsnts)
(0 4 [(Demgea}

40. Cumple adecuadamente oon kos prooedimientos sstablecidos *
() 1 Momcs)

() 2 [Ocaskraiments)

() 3 [Frecusntemsnts)

() & [emers)

41. Senera Informackon para &l control de la gestion del area *

O 1 promcsy
() 2 [Ocaskraiments)
() 3 [Frecusntemsnts)
O 4 rzemens)
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42, Eztzbleoe pricridadss v distingue la mas urgenie de lo Importantes. *
() 1 Nemca)

() 2 [Dcasloraimants)

() 3 [Frecuentemants)

() 4 [emers)

43. Ez metadica, slstamatica, organizado y actia en relsalon a ello *
() 1 Memca)

() 2 [Ocasloraimants]

() 3 [Frecusntements)

() 4 Eemges)

44, 5e Intereea por verificar el avance lograda *

() 1 Mumca)
() 2 [Dcaskeaiments)
() 2 Frecuantamants)
(D) & [msmens)
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4&. Buzon la excalencia oon & fin obteaner al major resultado en las actividades
diarias. *

O 1 roenca;
() 2 [Ocaskraiments)
() 3 Frecusntaments)
() 4 [mameea

47. Reourre a diearsas fusntes, Inalwyando expariencia propla o de ofron. para
cumplir oon sws comprormisos

O 1 nca)
() 2 [Ocaskraiments)
() 3 Frecusntaments)
() 4 memeez
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=chillded per Sirgir e propice ecciones, elcorrordo |oo chistivoa, cusplisrdo con ol ieepo dagonikls
y e=n o e ided mguerd e implico onchizer oo mcuraca dapornkla v artudicr kka patbles

zzanea barwficiza.

almmpic: Busce opimizer |om mcunaa, H Iemps gueindeds s gkzcnzor loa abjeibeoa y mejom @ o
wficlarcie.

En esta evaluagion usted encomtrard variac afirmaciones que correcponden a
conduotas reafizadas por el evaluade, lealas atentamente y celeocione la
respucsta que usted arce gue oafifica mejor al evaluado. por favor califique las

afirmaaiones de ka 48 a la B3 de la ciguicnte manera:
1. BUMCA: Cuerds le serdose = e hekl izes pvel uesls =2 30 pramer=e
CCASITRALWENTE: Cierds ke monsuzie = |2 hebihded weeloese rere voz 3w pream-iz

aWENTE Crerds ke mormsuzie = le heblided aveliese 3o preser=c verey veze
SENERE: Coerdo lo conducts o e hehilded wecluvede 3o praseric iodey lex vecea

[ S

4E. Organiza todas laz aatividadss relacionadas con su trabajo *
1 o)

() 2 [dcaskraimants)

i) 3 Frecuentamants)

(:] & [Sampre)

4%, Promuave altarnativas da solucion a los problamas presentados an =l
dezarrcllo de su trabajo ©

1 (M)
() 2 [Jcaskralmants)
() 3 [Frecucntemants)

(:l 4 [Damgeu)

. Es puritual en sus responsabilidadaes *
1 [Monca)
1 [Jcasknalmanta]

3 [Fracusmtamants)

OO0 00O B

4 [Slamiprs]
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EL Aotia oon Inkolathea para onsar oporturikdades o avitar problemmas potenclales

&

() 1 Monca)
() 2 (Dcaskomaimants)
() 3 [Frecusntamants)

E2. ld=a nuevas formras de organizar el trabajo para optimizar tempo ¥ mejorar la
productividad

O 1 remcs)

() 2 [Dcaskorsimants)

() 2 [Fracuantamants)

() & Eemers)

E3. Obsiene los resuliados sspersdos por la empresa *

() 1 Menca)
() 2 (Ocasinaimants)
() 3 [Frecusntamants)
() 4 [Zamona)

Die cus recpucstas depende que la emipreca pucda fomar oportunidades de
mcjora para of bicn comun. Muohas gracias.
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EVALUACION DE DESEMPENO

craclas por el anvio s b respuesta.

"Aial OUTE FREQURSDE
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Anexo 2. Informe de Evaluacion de Desempefio por trabajador.

Codigo:
LISTO . ; e —
Muodo Ceriica INFORME EVALUACION DE DESEMPENO Vigente a partir de:
TODACO S.A.S Version: 1
NOMBERE
CARGO

En este informe usted encontrara los resultados de su evaluacién de desempefio, para TODACO SAS es un requisito que el
puntaje obtenido en cada una de las habilidades esté por encima del 80% como calificacién minima. Adicionalmente
encontrara las conductas especificas que debe mejorar, asi la puntuacién cbtenida en la habilidad esté por encima del 80%.
Tenga en cuenta que los rangos de calificacién son:

ALTO - MEDIO ALTO - MEDIO BAJO BAJO -

100% - 76% 75% - 51% 50% - 26% 25% - 0%
HABILIDADES

[ 7% RELACIONES INTERPERSONALES

Es una persona que puede mostrar interés por el progreso y crecimiento de los demas aunque no lo pone en practica, no
es constante en brindar el reconocimiento y agradecer los esfuerzos adicionales,sus emociones son variables y algunas
veces no ve el lado positivo de las cosas, con esfuerzo puede llegar a ser un buen ejemplo para los demas

Para la competencia de Desarrollo de los demas debes mejorar lo siguiente:

0%

0%

Emite apreciaciones objetivas de las fortalezas y debilidades de sus compafieros de trabajo, jefe o subordinados
Mantiene un calendario preciso de revisiones y seguimiento a tareas

Brinda reconocimiento a los compafieros, jefes o subalternos que producen un trabajo de alta calidad

Muestra agradecimiento cuando sus compafieros, jefes o subordinados hacen un esfuerzo adicional

Comparte un entusiasmo contagioso que promueve una actitud positiva en sus compafieros, jefes o

[ % COMPROMISO Y DESARROLLO PERSONAL

Es una persona que muestra interés por mejorar continuamente a nivel personal y profesional aunque le falta constancia,
aprende cosas nuevas aunque no las pone en practica en su trabajo, tiene buena actitud ante la retroalimentacién asi no
haga cambios con esto, su compromiso y orgullo dependen de su estado de animo

Para la competencia de Desarrollo Personal debes mejorar lo siguiente:

0%

Cumple con sus compromisos laborales y apoya a la empresa en situaciones dificiles

Busca Mejorar como personay en el trabajo

Busca aprender cosas nuevas de su trabajo

Es abierto a la retroalimentacién que hagan de usted sus jefes, compafieros o subordinados

COMUNICACION

Es una persona que se comunica dependiendo de a quien vaya dirigido el mensaje para dar o no la informacion completa,
en ocasiones lanza juicios de valor que pueden afectar a su interlocutor, escucha con atencién aunque le falta empatia y
asertividad que con esfuerzo puede mejorar.

Para la competencia de Comunicacién debes mejorar lo siguiente:

0%

Procesa informacion para realizar o mejorar su trabajo

Se comunica de manera oportuna, garantizando que sus compafieros, jefes o subordinados comprendan el
0%

0%

R UDERAZGO

Es una persona que es capaz de influir en los demas aunque no lo hace por igual para todos e involucra sus percepciones
personales para hacerlo, le cuesta un poco de trabajo controlar sus impulsos y toma algunas diferencias o criticas de
manera personal, inspira confianza en su saber no en su actuar, le gusta que las demas personas crezcan personal y
profesionalmente, no es constante en el manejo de sus emociones.

Para la competencia de Liderazgo debes mejorar lo siguiente:

Inspira confianza ante sus compafieros, jefes y subordinados

Se pone en el lugar de sus compafieros, jefes o subordinados en diferentes situaciones o decisiones

Influye positivamente en la forma de ser o actuar de las personas que tiene a su cargo, sus compafieros o jefes
Es equitativo y justo al momento de tomar decisiones que afecten a sus compafieros, jefes o subordinados
Brinda Orientacion cada vez que sus compafieros, subordinados o jefes la requieran

0%

Elige entre varias opciones con el fin de tomar la decisién mas adecuada para su trabajo

0%

0%
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B ADAPTABILIDAD

Es una persona que se adapta a las circunstancias y cambios aunque le cuesta adaptarse a la forma como se generan y se
- —expresan-thelroscambios; —aumnte st -achtud-antetassittaciones nuevas-escon frecuencia positiva; cHande ocurre algo—
inesperado que le afecta directamente se desubica, es creativa, recursiva y le gusta seguir instrucciones

Para la competencia de Adaptabilidad debes mejorar lo siguiente:

Se adapta a las circunstancias y cambios presentados en la empresa

Es puntual en su horario, tareas y responsabilidades

0%

Comprende y entiende las instrucciones impartidas en la empresa

Piensa creativamente y es recursivo para mejorar el desarrollo de su trabajo

MANEJO DE TAREAS

Es un trabajador que le cuesta administrar bien el tiempo y los recursos, presenta incumplimientos que le hacen perder la
credibilidad con los integrantes del equipo o superiores.

Para la competencia de Manejo de Tareas debes mejorar lo siguiente:

0%

Administra los recursos que le son entregados por la empresa para el desarrollo de su trabajo
Entrega sus tareas en los tiempos establecidos

PRODUCTIVIDAD

Es un trabajador que no es constante en el cumplimiento de sus objetivos, le gusta trabajar en equipo, le cuesta planear
sus actividades y organizarse para lograr conseguir objetivos con mas frecuencia.

Para la competencia de Productividad debes mejorar lo siguiente:

Actua sin necesidad que le estén diciendo, recordando o mandando para realizar sus funciones
0%

Planea y organiza todas actividades relacionadas con su trabajo

Promueve alternativas de solucion a los problemas presentados en el desarrollo de su trabajo
Le gusta trabajar en equipo

OBSERVACIONES:

RECOMENDACIONES:

COMPROMISOS:

FIRMA TRABAJADOR FIRMA QUIEN REALIZA FIRMA DIRECTOR DE
LA RECURSOS HUMANOS
Elabore: Reviso: Aprobo:
Director de Gestién del Talento Humano Responsable del SGC Gerente General
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