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Introduccion

Hoy en dia, es de vital importancia evaluar el desempefio del recurso humano que poseen
las organizaciones, puesto que, ayuda a incrementar el rendimiento de los trabajadores y
desarrollar las competencias del personal en las empresas, gracias a que por medio de esta, se
pueden conocer las fortalezas y debilidades del factor humano; con esto, se logra tener una
exhaustiva toma de decisiones, debido a que se pueden realizar planes de mejoramiento, en pro de
fortalecer las competencias de los colaboradores, siendo esta, en la actualidad, una clave para el
éxito de las empresas, por lo que, si el talento humano de la organizacion se encuentra en constante
capacitacion y no sélo ello, sino que también se le motiva e incentiva, se conformara un equipo de
trabajo satisfecho, haciendo posible que la productividad y el rendimiento de estos sea mejor, sin
necesidad de estar en constante vigilancia y control sobre los colaboradores, puesto que daran lo

mejor de si, en pro de la empresa.

Por ello, es importante que el area de gestion del talento humano, esté comprometida con
la mejora continua de los procesos, ya que es la encargada de administrar el recurso humano de la
organizacion. Adicionalmente, si las empresas no evaltan de forma periddica el desempefio de los
colaboradores, faltara informacion de mucha relevancia al momento de realizar la toma de
decisiones; esto quiere decir, que no podran mejorar la competitividad en el mercado, por decidir
errbneamente, sin tener ninguna base s6lida que fundamente la decisién. Por tal motivo, es
necesario contar con un programa de evaluacion de desempefio, con el cual, si se planea, coordina
y desarrolla de una manera adecuada, se pueden obtener beneficios a corto, mediano y largo plazo,

ademas que beneficia no sélo a la organizacién, sino a todos y cada uno de los colaboradores.
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Esto se veia evidenciado en la empresa Policrometal SAS, ubicada en la ciudad de Bogota
y con mas de 20 afios en el mercado, la cual presentaba varias falencias con relacion al manejo del
talento humano, manifestado en una alta rotacion de personal, incumplimiento en las metas de
produccidn, una alta cantidad de devoluciones por productos no conformes, jornadas de trabajo
extendidas, ademas de un mal clima laboral, lo que podia afectar la productividad de la

organizacion.

Por ello, el objetivo general de este proyecto consistid en realizar una propuesta de mejora
del desempefio laboral por medio de la evaluacién de desempefio laboral basado en el método 360
grados, que permitié al area del talento humano, obtener de manera eficaz y rapida los resultados
del desemperfio de los colaboradores, la cual partié de un diagnostico de la situacion actual, por
medio de una encuesta dejando como resultado la informacion pertinente para el proceso de
evaluacion de desempefio laboral, ademas del nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores en
relacion a las politicas administrativas y salariales de la empresa; seqguido de las variables que
debian ser evaluadas, ademas de la herramienta de evaluacion del desempefio con su respectivo
procedimiento y aplicacion de la misma, habiendo culminado con un plan de mejoramiento que
permitira fortalecer el proceso de gestion humana y el desempefio laboral de los trabajadores de la

empresa.
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1. Problema

1.1 Titulo

Propuesta de mejora del desempefio laboral por medio de la evaluacion de desempefio
laboral basado en el método 360 grados, para la empresa Policrometal SAS, en la ciudad de

Bogota.

1.2 Planteamiento del problema

Policrometal SAS, es una empresa que se dedica al disefio, fabricacién y comercializacion
de productos terminados en hojalata, ya sean envases para todo tipo de clientes, bandejas y avisos
publicitarios; todos los productos cuentan con disefios personalizados, siendo este el plus de la
compafiia; ademas de contar con una gran variedad de productos de alta calidad, es necesario tener

un equipo de trabajo capacitado, comprometido y orientado a soluciones.

El equipo de trabajo del area de gestion del talento humano, cumple una funcién
indispensable para garantizar el funcionamiento de todos los eslabones de la organizacion, debido
a que es la encargada, no sélo de contar con un rol operativo sino también estratégico, para asi
asegurar un adecuado conjunto de procesos necesarios, para dirigir a las personas dentro de una
empresa, partiendo del reclutamiento, la seleccion, la capacitacion, la evaluacion del desempefio,

las recompensas, la salud ocupacional y, el bienestar general de los trabajadores.
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Uno de los mayores retos que enfrentan las organizaciones, hoy en dia, es contar con el
personal calificado que pueda ayudar de manera activa a concretar los objetivos estratégicos de la
compaiiia, a traves de sus competencias, habilidades, actitudes y conocimientos, a la par que se les
motiva y desarrolla. Debido a esto, la evaluacion del desempefio laboral se vuelve una herramienta
de gestion imprescindible, fungiendo como un elemento de impulso para el desarrollo y evolucion
de la empresa, al permitirle detectar las fuerzas y debilidades de su equipo de trabajo para
potencializar su aprovechamiento. Ademas, evaluar el desempefio del personal es imprescindible
en la gestion del talento humano, debido a que, a traves de esta herramienta, se pueden encontrar
problemas de supervision, de integracion del trabajador a la empresa o al cargo que ocupa, falta

de aprovechamiento de potencialidades y motivacion.

La empresa Policrometal SAS, presentaba varias falencias con relacion al manejo del
talento humano, manifestado en una alta rotacion de personal, esto debido a que se contrataba y
desvinculaba el personal de manera muy coloquial, sin tener en cuenta unos parametros y
competencias establecidas; también, se generaba incumplimiento en las metas de produccion,
ademas de que existia alta cantidad de devoluciones por productos no conformes, todo esto se
debia a la falta de capacitacion del personal que integra la organizacion; adicional a esto, para
poder cumplir con los pedidos de los clientes, se requerian jornadas de trabajo extendidas, en las

cuales, al colaborador se le sobrecarga de trabajo, esto generaba malestar en el clima laboral.

Lo anterior, se debia a que, a pesar de que la empresa cuenta con un area de gestion del
talento humano, esta no sélo se enfocaba en las funciones propias del area, sino que dirigia sus

esfuerzos a otras areas de la compafiia, y dejaba de lado la mejora continua de los procedimientos
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necesarios para que, el talento humano desarrollara sus actividades de una manera eficiente. De
haber persistido la situacion dentro del area, la empresa hubiera presentado graves problemas en
cuanto al desempefio laboral de sus trabajadores, y no se tendria un adecuado control sobre las
debilidades del personal, para poder realizar, planes de mejora; ademas de esto, se hubiera

generado una baja productividad llegando asi a presentar perdidas en el desarrollo de su actividad.

Con base a la situacion anteriormente descrita, se hacia necesario realizar una propuesta de
mejora del desempefio laboral por medio de la evaluacion de desempefio laboral basado en el
método 360 grados, para la empresa Policrometal SAS, en la ciudad de Bogota, la cual garantizé
una medicién sistematica, objetiva e integral de la conducta, rendimiento y el grado de
cumplimiento de las metas, para que se tomaran las respectivas acciones, contribuyendo
adecuadamente con el objeto social de la empresa, ya que los trabajadores son un recurso vital para
toda organizacion, y el buen manejo de esta, puede significar la diferencia entre el éxito o el

fracaso.

1.3 Formulacion del problema

¢De gué manera se podria lograr mejorar el nivel de las competencias laborales de los

trabajadores que hacen parte de la empresa Policrometal SAS, en la ciudad de Bogota?

1.4 Justificacién

1.4.1 A nivel de la empresa. Era imprescindible la propuesta de mejora del desempefio
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laboral por medio de la evaluacion de desemperio laboral basado en el método 360 grados, para la
empresa Policrometal SAS, ya que la evaluacion del desempefio es una herramienta clave para el

desarrollo del recurso humano.

El factor humano es uno de los mas importantes dentro de cualquier organizacion, pues de
este depende el correcto desempefio de actividades encaminadas al cumplimiento de los objetivos
establecidos. Teniendo en cuenta lo afirmado anteriormente, lo que se busco con la realizacion de
esto en la empresa, fue conocer las fortalezas y debilidades de los trabajadores, con lo cual, se

pudo desarrollar el potencial de estos de una manera integral.

Policrometal SAS, se vio beneficiado, ya que, al tener una herramienta de evaluacion de
desempefio integral, pudo mantener un control del recurso humano dentro de la empresa, con la
cual mejoré la productividad de su factor humano, esto con la finalidad de haber contribuido
activamente en el logro de los objetivos trazados. Por otra parte, se formularon acciones de mejora
para implementar y, que permitieran fortalecer el proceso de Gestion de Talento Humano, que
garantizaran un mejor desempefio y nivel de las competencias, para alcanzar los objetivos trazados
por la organizacion. Asimismo, se aporté una herramienta ofimatica para que los resultados se

pudieran tabular y analizar de una forma mas agil.

1.4.2 A nivel del estudiante. Con la realizacion de la propuesta de mejora del desempefio
laboral por medio de la evaluacion de desempefio laboral basado en el método 360 grados, para la
empresa Policrometal SAS, en la ciudad de Bogota., se lograron poner a prueba los conocimientos

adquiridos durante el transcurso de la carrera, en materia de programacion de computadores puesto
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que la evaluacion se disefié en Excel con lenguaje visual Basic, debido a que, hoy dia se debe estar
a la vanguardia con los avances tecnoldgicos; es por esto que la automatizacién de los
procedimientos y procesos se ha convertido en un todo para las empresas, dado que la utilizacion
de las herramientas ofimaticas busca hacer mas facil, efectivo y eficiente el funcionamiento de una
empresa, ademas de la gestion del talento humano, de la cual se trataba el tema aplicado para este

proyecto.

1.5 Objetivos

1.5.1 Objetivo General. Realizar una propuesta de mejora del desempefio laboral por medio
de la evaluacion de desempefio laboral basado en el método 360 grados, para la empresa

Policrometal SAS, en la ciudad de Bogota.

1.5.2 Objetivos Especificos
Diagnosticar el estado actual del proceso de evaluacion de desempefio laboral, por parte
de la gestion del talento humanao, y el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores, en relacion

a las politicas administrativas y salariales de la empresa Policrometal SAS.

Disefar el modelo y herramientas para la evaluacion de desempefio laboral, con base en el

método 360 grados, definiendo su estructura, competencias a evaluar, procedimiento y herramienta

de ofimatica para su tabulacion y analisis.

Implementar la evaluacion de desempefio laboral disefiada, aplicandola a todos los
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empleados de la empresa Policrometal SAS, para conocer las fortalezas, ademas de las debilidades

a mejorar.

Proponer un plan de mejoramiento, para fortalecer el proceso de gestion humana vy el

desempefio laboral de los trabajadores de la empresa.

1.6 Alcances y Limitaciones

1.6.1 Alcances. El proyecto contemplé un tiempo de ejecucion de tres (3) meses, donde se
analizo la mejor forma de realizar la propuesta de mejora del desempefio laboral por medio de la
evaluacion de desempefio laboral, basado en el método 360 grados, para la empresa Policrometal
SAS, en la ciudad de Bogota, teniendo presente que se realiz una herramienta ofimatica, la cual
permitio realizar un andlisis sencillo, pero detallado, en relacion a las competencias que se

evaluaron.

Se entregd al area de recursos humanos el disefio y se implement6 la evaluacion de
desempefio laboral generada por medio del método 360 grados, cumpliendo la totalidad de los
objetivos planteados en este documento, en el tiempo planeado; ademas, se entreg6 al area de
recursos humanos la herramienta ofimatica creada en Microsoft Excel, con programacion visual

Basic, para la ejecucion de la evaluaciéon de desempefio.

Se realiz6 el procedimiento para la evaluacién de desempefio, y se entregd al area de

Recursos Humanos, siendo esta, la encargada de los procesos administrativos. Ademas, se dejo
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propuesto un plan de mejoramiento, para el fortalecimiento del proceso de gestion humana y
desempefio laboral de los trabajadores, con el fin de que la empresa cuente con el talento humano

calificado y competente que requiere para el eficaz desarrollo de sus actividades.

1.6.2 Limitaciones. Dentro de las limitaciones que se presentaron en el desarrollo del

presente proyecto, se encontraron las siguientes:

La disponibilidad de tiempo por parte de los lideres de procesos, para revision y

verificacion de las funciones que realizan, para confirmar las competencias que se evaluaran.

La disponibilidad para coordinar; con recursos humanos y produccién, los tiempos

necesarios con los trabajadores de la empresa, que se analizaron en este proyecto.

Condiciones de seguridad, puesto gque el proyecto se realizé en medio de una crisis de salud
(pandemia COVID 19), entonces la disponibilidad de los trabajadores era ain mas reducida,
ademas, otra de las limitaciones fue el medio de comunicacion, puesto que, fue dificil dar las

retroalimentaciones y capacitaciones, mediante medios virtuales.
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2. Marco Referencial

2.1 Antecedentes

2.1.1 Antecedente Internacional. Ruiz, E. (2016). Disefio de un sistema de evaluacion del
desempefio 360° del personal de la planta industrial Chemoto S.A.C. Lambayeque — 2015.

Proyecto de grado. Ingeniero industrial. Universidad Sefior de Sipan. Pimentel, Perd.

Plante6 como objetivo, proponer un Sistema de Evaluacion de Desempefio de 360° en la
planta industrial CHEMOTO S.A.C., para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores,
realizando, primeramente, un analisis del modelo de evaluacion que poseia actualmente la
empresa; posteriormente, analizando el nivel de satisfaccion laboral de los empleados en relacion
a beneficios e incentivos laborales, condiciones laborales, politicas administrativas entre otras
dimensiones, para luego proponer la aplicacion de un Sistema de Evaluacion de Desempefio
Laboral denominado de 3600 por Competencias en la Planta Industria Chemoto, y asi realizar el
analisis beneficio / costo de la propuesta. La metodologia usada fue descriptiva, y aplicada, debido

que ayudara a solucionar un problema préactico en la empresa y, el disefio no experimental.

Este proyecto de grado sirvi6 como base tedrica para el disefio de la evaluacion de

desempefio laboral ya que, alli se realizé dicha evaluacion por el método que se emple6 en este

proyecto.

2.1.2 Antecedentes Nacionales. Quitian, L. (2015). Desarrollo y propuesta de un modelo
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para la evaluacién en 360 grados de los auxiliares del servicio farmacéutico de Cruz Verde en el
Instituto Nacional de Cancerologia. Trabajo de grado. Especialista en alta gerencia. Universidad

Militar Nueva Granada. Bogota D.C, Colombia.

El objetivo de esta investigacion, es identificar las diferentes herramientas utilizadas y
elegir la de mayor integralidad. La evaluacion que se propone es la de 360 grados que consiste en
que un grupo de personas relacionadas laboralmente con el evaluado (Auxiliar de Servicios
Farmacéuticos) sea valorado por medio de una serie de items, factores o competencias predefinidos
mediante un documento disefiado para tal fin. Los resultados de la evaluacion individual conducen
a cambios globales dentro de la organizacion con la potencializacion de las capacidades de los

colaboradores, el mejoramiento continuo y la orientacion hacia el éxito.

Este trabajo de grado sirvié como referencia y guia, para el procedimiento adecuado con el
que se realizo la evaluacion integral y de esta manera se disefid la evaluacion 360 grados de forma

satisfactoria.

Molina, C. (2015). Evaluacion del desempefio laboral a través de la metodologia 360°. Un
estudio observacional analitico de cohortes. Maestria. Magister en gestion de organizaciones.

Universidad Militar Nueva Granada. Bogota D.C, Colombia.

La presente Maestria de Gestion Organizaciones, busca apoyar el proceso de Gestidn del
talento humano mediante la evaluacion del desempefio laboral a través de la metodologia 360°,

con ello, el investigador pretende demostrar el impacto que dicha evaluacion tiene en el desarrollo



27

de las actividades de las empresas y la forma como esta podria mejorar la gestion organizacional.

Este proyecto sirvio como base donde se analizé la estructura y competencias a evaluar a
la hora de realizada la evaluacion por medio del método 360 grados. Ademas de guia con la cual

se realizo el plan de mejoramiento.

2.1.3 Antecedente Regional. Arias, C. (2018). Disefio de una propuesta de gestion del
talento humano para la empresa fundicion carrascal, en la ciudad de Cucuta. Trabajo de grado.

Ingeniero industrial. Universidad Francisco de Paula Santander. Clcuta, Colombia.

En este proyecto de grado se desarrollo el disefio de una propuesta de Gestion del Talento
Humano para la empresa Fundicion Carrascal, en la ciudad de Cucuta; a través de los resultados
obtenidos mediante los instrumentos para la recoleccion de la informacion, se determind el estado
actual de la Gestion del Talento Humano en la empresa; se establecié la estructura organizacional
y el manual de funciones y perfiles; se disefiaron los procesos de reclutamiento, seleccion,
capacitacion y recompensas para el proceso global de Gestion del Talento Humano; se disefid el
proceso de la evaluacion de desempefio tomando como modelo la evaluacién tipo 360° v;
finalmente, se disefio el plan de capacitaciones acorde a las brechas del perfil propuesto gestionado

para el afio 2019.

Este trabajo sirvio como referencia y guia para adoptar como modelo el uso de herramientas
ofimaticas ya que, se utilizaron macros para la automatizacion de la informacion en Microsoft

Excel, acompafiadas de programacién de macros, en Visual Basic; por lo cual, se tomaron los
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lineamientos para la creacion de la herramienta de evaluacion de desempefio.

2.2 Marco Contextual

2.2.1 Resefia Historica. Policrometal SAS, es una empresa que fue fundada el 3 de
septiembre de 1998 en el distrito capital de Bogot4, gracias al empefio de Luis Ernesto Casadiego
Baquero, quien es el representante legal y su hijo, Nicolas Andrés Casadiego Alba, el representante
legal suplente; ellos dos, con el talante de emprendedores constituyeron la empresa de una manera
seria y enfocada hacia el crecimiento la cual se ubica desde siempre en la CR 68 A No. 36 A 77
SUR Int. 2 Alqueria. Desde sus inicios, la empresa demostrd ser competitiva en el mercado al cual
ingresd a competir y en poco tiempo logrd ser una de las empresas lideres en los productos
fabricados en hojalata, en especial envases circulares. Con el paso del tiempo se fue adquiriendo
mas experiencia, por lo cual se empiezan a realizar proyectos propios de la empresa y se logra

abrir camino hacia clientes de alta categoria y prestigio (Policrometal, 2017).

2.2.2 Generalidades
Mision: disefio, desarrollo, manufactura, marketing y distribucion de productos en hojalata

y aluminio para los diferentes gremios (Policrometal, 2017).

Vision: buscar en el afio 2019 ser la organizacion lider en la innovacién, desarrollo y

manufactura de las operaciones de productos en hojalata y aluminio (Policrometal, 2017).
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Politica del SG-SST: Policrometal SAS, tiene como premisa la preocupacion por la
seguridad y bienestar de nuestros colaboradores, sub-contratistas, visitantes y clientes,
comprometiendonos con la mejora de las condiciones de trabajo de nuestro equipo humano, con
base en la prevencion, el fomento del bienestar, fisico como mental, la no pasividad frente a los

accidentes de trabajo y enfermedades laborales (Policrometal, 2017).

Policrometal SAS, define como su recurso més valioso el talento humano, enfocando su
especial interés en fomentar el auto cuidado y comprende que el Sistema de gestidn de seguridad
y salud en el trabajo, es una herramienta necesaria para la organizacion y repercute positivamente

en el desarrollo integral, la productividad y la mejora (Policrometal, 2017).

Politica de calidad: Policrometal SAS, esta comprometida a suministrar productos en
hojalata y aluminio con la pretensién de superar las expectativas de nuestros clientes y las partes

interesadas.

Estableciendo los lineamientos de personal competente e idoneo, la mejora de los procesos,

el trabajo como equipo bajo la premisa de liderazgo.

Respetando los parametros del sistema de gestion de calidad, el sistema de gestion de

seguridad y salud en el trabajo, la ética y el medio ambiente.

Para emerger como una organizacion lider e innovadora en la mejora de los procesos y

operaciones para la entrega de productos en hojalata, aluminio con litografia que ofrezca una
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solucion de seguridad, identificacion y posicionamiento de marca (Policrometal, 2017).

Objetivos de calidad: generar satisfaccion a nuestros clientes suministrando productos
que cumplan sus expectativas, disminuir las desviaciones de los requisitos solicitados por los
clientes, contar con un equipo humano competente e idéneo, contar con unos sistemas de gestion
enfocados en la mejora continua, mejorar la respuesta y generacion de valor en los procesos y

operaciones (Policrometal, 2017).

Politica medio ambiental: Policrometal SAS tiene como premisa enfocar sus procesos,

operaciones y actividades para la conservacion del medio ambiente y sus partes interesadas.

Estableciendo los lineamientos con entrega de recursos, siguiendo los pardmetros de marco
legal ambiental, la mejora continua con el fin de minimizar el impacto generado en sus procesos y

operaciones para contribuir a la preservacion del medio ambiente (Policrometal, 2017).

2.2.3 Productos y/o servicios que ofrece. Somos una empresa con experiencia en la
transformacion de planchas metélicas de hojalata y aluminio en gran variedad de Utiles y hermosos
productos de envase, contencion y exhibicion, por medio de un proceso de disefio, desarrollo,
impresion litografica, barnizado, repujado y texturizado, obteniendo productos de alta calidad en

todos nuestros proyectos.

Adicionalmente, Policrometal SAS esta en la capacidad de realizar impresiones en hojalata

para empresas externas a la organizacion que se dediquen a la misma labor de fabricacion de
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productos en hojalata, lo cual demuestra la capacidad en la que esta la empresa para la produccion
litogréfica de la hojalata; teniendo en cuenta que por culpa de las fallas actuales, no se ha podido
cumplir con los tiempos de entrega estipulados en estos proyectos, lo cual ha hecho que se pierda

la confianza en este sector comercial (Policrometal, 2017).

También se ofrecen productos como sellos y demas, qué por privacidad, no se pueden

mostrar en este proyecto.

En cuanto a servicios, se ofrece asesoria personalizada para todo tipo de proyectos en
disefio, asi como el servicio de mecanica en maquinaria y arreglos varios por experiencia del
personal. La empresa presenta la capacidad de asesorar en marketing y publicidad a cualquier

empresa que lo desee y presente nuevos retos.

Tal y como se observa en la figura 1, se encuentran los servicios y productos que ofrece la

empresa Policrometal SAS.
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TIPO DE FORMA NOMBRE DEL PRODUCTO IMAGEN DE REFERENCIA

Cajacilindrica

Empaque cilindros-altos

CILINDRICAS
Caja cilindrica-estuche brillo labial

Forma cilindro mediano

Baldes-cénicos
CONICAS

Hieleras
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CORAZONES

Empaque forma corazén

Empaque forma corazén PCM 001

IRREGULARES

Contenedor metalico ron

Contenedor metalico para café

Contenedor metalico grands

OVALADAS

Ovalados
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RECTANGULARES

Forma rectangular alta

Forma rectangular licores

Forma rectangular- pastilleros

Forma rectangular-cuadrada

Empaques rectangulares 055-056-044

OTROS PRODUCTOS

Avisos

SEapiombic

A

e

Figura 1. Productos y/o servicios que ofrece Policrometal SAS
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2.2.4 Estructura Organizacional. En cuanto a la estructura organizacional, la empresa
contaba con una junta directiva, la cual era la encargada de decidir qué proyectos trabajar y cuales
rechazar, ademas tomaba la decision de invertir 0 no en nuevas maquinas y herramientas. contaba
con una gerencia general, enlazado a su vez con la gerencia comercial. De la mano se encontraba
el area contable la cual se encargaba de toda la contabilidad, adicionalmente de los costos de la
organizacion. En un escalén mas abajo, pero de vital importancia estaba el gestor de disefio, el
cual se encargaba de plasmar todas las ideas del cliente en un programa y asi transmitirselos al
area de técnico de calidad, coordinador técnico y coordinador de planta, los cuales se encargaban
de hacer posible lo plasmado en los disefios y de igual manera, cumpliendo con los tiempos
requeridos sin olvidar la gestion de la calidad, para que todo sea acorde a la informacion técnica

brindada.

A continuacion, como se observa en la figura 2, se encuentra el organigrama de la empresa

Policrometal SAS:

nNlINDNAITCTA! -
@] POLICROMETAL [ sovmomecrva |
Litografia y Envases en Limina I
GERENCIA GENERAL | p .
-CONSULTOR- AUDITOR
-CONTABILIDAD

1 GERENCIA “
COMERCIAL

COORDINADORA _[ GESTORA |
ADMINISTRATIVA | CONTABLE )_
‘ GESTOR DISENIO
TECNICO DE CALIDAD| - - | < |
t | TECNICO COORDINADOR J [ COODINADOR DE |

ELECTRICISTA TECNICO PLANTA

P —
GESTOR DE ‘
L LITOGRAFIA

[ AUXILIARDE |
LITOGRAFIA

| AUXILIAR DE
L PLANTA

|’ GESTORES DE
| OPERACIONES

_( GESTORA
|_ADMINISTRATIVA

—_—
—| CONDUCTOR
L

GESTOR DE TALLER ‘
. L J
)
2 |

'

ELABORADOQ Y REVISADO FECHA 28-ENE-2017
APROBADO FECHA 28-ENE-2017

Figura 2. Organigrama de la empresa
Nota. Adaptada de organigrama de la empresa, de Policrometal SAS, 2017.
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2.2.5 Descripcion del Area de Estudio. El area de estudio, fue la de talento humano, la cual
operaba de forma muy diversificada, puesto que, no solo se enfocaba en las funciones propias del
area, sino que dirigia sus esfuerzos a otras areas de la compaiiia, lo cual dejaba a un lado la mejora
continua de los procesos necesarios para que el talento humano existente, desarrollara sus
actividades de una manera efectiva. Los encargados del area de Gestion del Talento Humano,
recibian las ordenes directas del Gerente General, de la misma forma que del gerente comercial,
siendo ellos los que tomaban las decisiones sobre el personal que se contrataba o despedia, pero
sin tener ningun criterio solido, para demostrar que los colaboradores tenian o no, las competencias
necesarias para el puesto requerido, habiendo sido esto un inconveniente para el area. Al haber
dirigido los esfuerzos propios del area en apoyo a los diferentes lideres de procesos, se hacia muy
complejo el manejo del area, por tal motivo, no se tenia el tiempo suficiente para la realizar la
evaluacion de desempefio, por ende se hizo necesario el disefio e implementacion de una
evaluacion, que permitiera que la informacidn obtenida de todos y cada uno de los colaboradores
se hiciera de una manera sencilla, rapida y veraz, ademas de que se pudiera realizar un analisis
inmediato al momento de realizar la evaluacion, de esta forma se logré obtener los criterios y
parametros para decidir sobre el desempefio de un colaborador y tomar decisiones de vinculacion,
ascensos, o despidos, sin que se siguieran tomando decisiones de forma precipitada, habiendo sido
este proyecto, un estudio que presentd la solucién mas Optima a esta problematica, dando la
confianza a la empresa de que tendria una gestion dptima de su talento humano, para asi dirigir la

empresa de la manera correcta y no con érdenes sin objetivo definido.
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2.3 Marco Teorico

Para la realizacion de la propuesta de mejora del desempefio laboral por medio de una
evaluacion de desempefio laboral basado en el método 360, se tuvo en cuenta la mayor cantidad
de informacion con relevancia en teorias de evaluacion, evaluacion integral de desempefio, y

método 360°.

2.3.1 Gestion del Talento Humano. Segin Chiavenato (2008), “La administracion de
recursos humanos es el conjunto integral de actividades de especialistas y administradores —como
integrar, organizar, recompensar, desarrollar, retener y evaluar a las personas— que tiene por

objeto proporcionar habilidades y competitividad a la organizacion” (p. 9).

Dicho con palabras mas sencillas, la gestion del talento humano puede definirse como las
actividades, estrategias y métodos para manejar al personal que hace parte de la organizacion,
generando beneficios, puesto que, a cambio de recibir remuneracién laboral, hacen entrega de todo

su potencial laboral.

Para el cumplimiento de los objetivos planteados en este proyecto, se buscaba que el
estudio se fundamentara en el proceso de evaluacion de desempefio 360° estudiado y analizado
por Martha Alicia Alles (2005) y Chiavenato (2008). También en los principales pasos para
implementar de manera correcta una evaluacién integral de desempefio, ademas, la estructura de
esta evaluacion se hizo en base a competencias laborales, las cuales son de gran relevancia para la

realizacién completa de este proyecto.
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2.3.2 Evaluacion de Desempefio. Segun Gomez, Balkin y Cardy (1995), La evaluacion del
desempefio consiste en identificar, medir y administrar el desempefio humano en las
organizaciones. La identificacion se apoya en el andlisis de los puestos y pretende determinar
cudles areas del trabajo se deben estudiar cuando se mide el desempefio. La medicion es el
elemento central del sistema de evaluacion y pretende determinar como ha sido el desempefio en
comparacion con ciertos parametros objetivos. La administracion es el punto central de todo
sistema de evaluacion y debe ser mucho mas que una actividad que se orienta al pasado; por el
contrario, para desarrollar todo el potencial humano de la organizacion, se debe orientar hacia el

futuro (Chiavenato, 2008, p. 245).

En resumen, segun el autor mencionado, la evaluacion del desempefio es un concepto
dindmico, ya que, permite a las organizaciones realizar una trazabilidad en relacién al desempefio
de los empleados, realizando una evaluacion formal o informalmente, con cierta continuidad.
Ademas, la evaluacién del desempefio representa una técnica de administracion imprescindible ya
que, permite detectar problemas en la supervision del personal y en la integracion del empleado
con la organizacidn o al cargo que ocupa, permite de igual manera, medir el desaprovechamiento
de empleados que tienen mas potencial que el exigido por el cargo, problemas de motivacion,

insatisfaccion laboral, entre otras.

2.3.2.1 Proposito de la Evaluacién del Desempefio. Segin Chiavenato (2009), la
preocupacion principal de las organizaciones, por lo general, se centra en la medicién, la

evaluacion y el monitoreo de cuatro aspectos centrales:
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Los resultados; concretos y finales que una organizacion desea alcanzar dentro de un

determinado periodo de tiempo.

El desempefio; es el comportamiento o los medios instrumentales con los que se pretende

ponerlo en practica.

Las competencias; las habilidades individuales que le aportan o le agregan las personas.

Los factores criticos para el éxito; los aspectos fundamentales para tener éxito en su

desempefio y resultados.

Y por otras razones: Como fuente de informacidén para programas de capacitacion,
desarrollo y plan de carrera, de apoyo para programas de remuneracién, promociones, mejorar las

relaciones interpersonales, adecuacion de las descripciones de puestos.

2.3.2.2 Pasos para la Evaluacion del Desempefio. A continuacion, se presentan los

siguientes pasos recomendados por Dessler, Juarez, Sobrino, & Tepezano (2009).

Paso 1: identificar los conocimientos, las funciones y responsabilidades principales del
cargo. Seleccionar aquellos aspectos que a su parecer son centrales en el quehacer del trabajador.
Relacionar estas funciones con indicadores de resultados. Por ejemplo, para un vendedor su
principal funcién es vender y un indicador de resultado es una meta de ventas. Para un encargado

de bodega su principal funcion es mantener en orden los productos, un indicador asociado es
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mantener el inventario al dia.

Paso 2: contrastar estos puntos con el trabajador, es de importancia que el trabajador
también forme parte de la construccion de su evaluacion. Comparta lo que ha establecido como lo
central indague si con estos puntos se estd considerando todo lo que él realiza. Puede estar
olvidando algo que realiza el trabajador, y que en esta conversacion se puede rescatar. El trabajador

por su parte sentird que es valorado y tendra mayor claridad de qué se le exige en su cargo.

Paso 3: defina la metodologia. Si el trabajador es evaluado so6lo por su jefe (evaluacién en
90°), otra en que ademas lo evaltan sus pares (en 180°) e incluso algunos en donde la persona
también es evaluada por sus subalternos (en 360°). Recomendamos partir con una evaluacion en

90° 0 180°, para luego terminar con una evaluacién en 360°.

Paso 4: establezca periodicidad de evaluaciones. Si la evaluacion es breve (no mas de 2
planas) y no le toma méas de una hora entregar una retroalimentacion, realicela mensualmente.
También puede ser trimestral o cada 4 meses, dependiendo del cargo y de la necesidad de ir

supervisando las metas.

Es posible tener una version abreviada para realizar mensualmente y otra versién mas
completa a realizar una vez al afio. Es importante respetar las fechas, ya que es un rito que establece
orden y tranquilidad (nada mejor que obtener un feedback sobre mis resultados para corregir mis

errores o fortalecer mis aciertos).
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Paso 5: incorpore la autoevaluacion. Siguiendo la misma pauta de evaluacion, se
recomienda que el trabajador también se auto evalue, asi podra notar las diferencias de percepcion

sobre una misma tarea o funcion y ser mas claro sobre el punto a evaluar.

Paso 6: entregue los resultados. Una vez construido el sistema de evaluacion de desempefio
debe entregar un reporte verbal y/o escrito sobre el desempefio de cada trabajador y del equipo.
Esta evaluacion no debe ser s6lo un reporte para saber si sus trabajadores estan haciendo bien o
mal su labor, es una guia para el mismo trabajador que le permitira ajustarse a lo que la empresa

define como importante.

Para la realizacion de este proyecto, se tuvieron en cuenta los pasos mencionados
anteriormente, recalcando que la empresa ya contaba con manuales de funciones; la metodologia
de evaluacién que se utiliz, que fue por el método 360° por competencias, ademas, la periodicidad
de la evaluacion se determiné que fuera de manera anual y una vez terminara el periodo de prueba,
con lo cual se tuviera una base solida y poder tomar las decisiones respectivas decisiones sobre la

continuacion del contrato de los colaboradores de la empresa Policrometal.

2.3.3 La Evaluacion 360°. Es un sistema de evaluacion de desemperio sofisticado, utilizado
por grandes compafiias multinacionales. La persona es evaluada por todo su entorno: jefes, pares
y subordinados. Por ejemplo, a una persona la evalla su jefe como en un esquema tradicional y
ademas el jefe del jefe, dos o tres pares y dos o tres supervisados. Puede incluir a otras personas,
como proveedores o clientes. Cuanto mayor sea el nimero de evaluadores, mayor sera el grado de

fiabilidad del sistema (Alles, 2005, p. 145).
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Lo que se buscaba al realizar esta evaluacion al personal integral de la empresa, era que
todos los elementos que interactuaban con el evaluado, calificaran su desempefio. El gerente,
comparieros, subordinados, clientes internos y externos, los proveedores y en general, todas las
personas que estuvieran a su alrededor y en relacion laboral, lo que es abarcar 360°. Esta
evaluacion se consideraba una de las mas completas maneras de conocer el desarrollo y desempefio
del personal en la empresa, ya que brindaba informacion de todas las partes relacionadas al mismo;
dicha informacién fue analizada correctamente, para nutrir de la mejor manera posible a los

intereses de la empresa.

2.3.3.1 Pros y contras de la evaluacion 360°.Chiavenato (2008), menciona que para el
disefio y la estructuracion de este tipo de evaluacion en una organizacion se deben tener en cuenta

las ventajas y desventajas que esta conlleva. En la siguiente figura, se podran observar.

LOS PROSY LOS CONTRAS DE LA EVALUACION DE 360°'®

Pros: Contras:

+ El sistema es mas comprehensivo y las evalua- » El sistema es administrativamente complejo

ciones provienen de multiples perspectivas.

La informacion es de mejor calidad.
Complementa las iniciativas de la calidad total y
hace hincapié en los clientes internos/externos
y en el espiritu de equipo.

Como la realimentacion proviene de varios eva-
luadores, puede contener preconcepciones y
prejuicios.

La realimentacién proporcionada por el entorno
permite el desarrollo personal del evaluado.

porgue combina todas las evaluaciones.

La realimentacion puede intimidar al evaluado y
provocar su resentimiento.

Puede implicar evaluaciones encontradas en ra-
zon de los distintos puntos de vista.

El sistemna, para funcionar bien, requiere que los
evaluadores estén entrenados.

Las personas pueden conspirar para dar una eva-
luacion invalida a otras.

Figura 3. Los pros y los contras de la evaluacion de 360 °
Nota. Adaptada de pros y contras de la evaluacion de 360°, de Chiavenato, 2008.

2.3.3.2 Evaluado y evaluadores. El evaluado, es aquella persona a la que se le quieren
medir las competencias, asi como el rendimiento en cuanto a las funciones que realiza en la

organizacion. Se pueden presentar dificultades en cuanto al evaluado; una es la actitud, ya que, si
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no es una persona de mentalidad abierta al cambio y que sea capaz de aceptar el sistema, entonces
estara en una posicion muy vulnerable, puesto que, al no entender los objetivos que se desean
lograr, se crearan paradigmas mentales muy dificiles de romper, haciendo muy compleja la

aplicacién de este método de evaluacion.

Por otra parte, los evaluadores deben ser personas que tengan una relacién directa con el
evaluado, ya sea porque son jefes, subordinados o estén a su mismo nivel y dependen de las
funciones que este realice; dicho de otra manera, deben ser personas que tengan el conocimiento
pleno de las competencias que van a evaluar, deben ser personas integras y éticas, ya que al
momento de evaluar deberan de dar una informacion fiable, la cual permita generar informacion
real para poder realizar la toma de decisiones. Allen (2005), define los evaluadores de la siguiente

manera:

Clientes: este proceso da la oportunidad a los clientes internos y externos de tener voz y

voto en el proceso de evaluacion.

Empleados: participan en un proceso que tiene un fuerte impacto en sus carreras y garantiza

su imparcialidad; ellos pueden de este modo seleccionar el criterio para juzgar su performance.

Miembros del equipo: es muy importante, ya que este tipo de evaluacion permite identificar

realmente a los equipos y mejorar su rendimiento.

Supervisores: el proceso amplia la mirada del supervisor y le permite disminuir a la mitad
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0 menos el tiempo que utilizaba en las evaluaciones individuales.

Managers: les permite a los lideres tener mayor informacion sobre la organizacion y
comprender mejor sus fortalezas y debilidades, conocer detalles y recibir sugerencias de otros

participantes. Cada manager puede darle, a su vez, la utilizacién que considere mas efectiva.

El papel de la empresa: las empresas se tornan mas creibles al implementar estos procesos,
la informacion marca las fortalezas y debilidades, y permite conocer discrepancias en las

relaciones y determinar necesidades de entrenamiento.

2.3.3.3 Competencias como base de la Evaluacion 360°. Las competencias pueden
definirse como las capacidades humanas que agrupan diferentes conocimientos, habilidades,
pensamientos, caracter, aptitudes y valores de manera integral en las distintas interrelaciones que

tienen las personas en los diferentes ambitos personal, social y laboral.

Por otra parte, Allen (2005), plantea que los comportamientos no son iguales para todos
los puestos ni para todas las empresas y que definirlos es responsabilidad de la maxima conduccion
de la compaiiia. Algunos ejemplos de competencias son: liderazgo, orientacion al cliente, trabajo

en equipo, adaptabilidad-flexibilidad, nivel de compromiso, entre otras.

Para el desarrollo del proyecto, las competencias que se tuvieron en cuenta para la
estructura de la evaluacion 360°, se tomaron de la encuesta que se realizo al personal de la empresa

y la lista de chequeo que se disefi6 teniendo en cuenta los manuales de funciones. Ademas, para
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realizar el presente proyecto, se analizé la mejor forma de adaptar la evaluacion 360° a los distintos

colaboradores de la empresa, donde se consiguié cumplir de la mejor manera posible los objetivos.

2.4 Marco Conceptual

Para este proyecto, se tuvieron en cuenta los conceptos existentes y de mayor relevancia,
tanto para la gestion del talento humano, como a la hora de evaluar el desempefio laboral, los

cuales se mencionan a continuacion.

Cargo: segiin Chiavenato (1999), “un cargo constituye una unidad de la organizacion y
consiste en un conjunto de deberes que lo separan y distinguen de los demas cargos. La posicion
del cargo en el organigrama define su nivel jerarquico, la subordinacion, los subordinados vy el

departamento o division donde estd situado”. (p.89)

Colaborador: segun Chiavenato (2009), es aquella persona a la que se evalla el desempefio

laboral en el cargo que se encuentra desempefiando.

Competencia: segun Chiavenato (2007), las competencias (la forma de conocimientos,
habilidades, aptitudes, intereses, rasgos, valor u otras caracteristicas personales) son aquellas
cualidades personales esenciales para desemperiar las actividades y que definan el desempefio de
las personas. Todo trabajador debe poseer un conjunto de competencias basicas para desarrollar

sus actividades en la empresa.
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Desemperfio: segun Chiavenato (2009), se trata del comportamiento del evaluado
encaminado a lograr efectivamente los objetivos. Constituye la estrategia individual para alcanzar

los objetivos pretendidos.

Evaluacién de desempefio: segun Chiavenato (2009) La evaluacion del desempefio no es
un fin en si, sino un instrumento, un medio, una herramienta para mejorar los resultados de los

recursos humanos de la organizacion.

Gestion del talento humano: segun Chiavenato (2009), es el conjunto de politicas y
practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las

personas o recursos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion.

Mejoramiento: es cuando existe un cambio o progreso de una cosa que esta en condicion

precaria hacia un estado mejor.

Método 360 grados: es un esquema de analisis de operaciones, procesos, con el cual se
puede medir, monitorear y tomar decisiones para emprender acciones orientadas a la productividad

de manera integral.

Organizacidn: son estructuras y sistemas administrativos, creados con el fin de lograr metas
u objetivos organizacionales, por medio de colaboradores relacionados estrechamente con la
gestion del talento humano. Estan compuestas por sistemas de interrelaciones que cumplen

funciones especializadas.
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Plan: J. Ortega (1982), define que el plan no es solamente un documento con un conjunto
de perspectivas y previsiones, es el instrumento mas eficaz para racionalizar la intervencion,

generalmente estatal en la economia.

Requerimiento: solicitud o peticion de algo que es considerado como necesario para el

cumplimiento de alguna actividad, tarea u operacion.

Productividad: segun Chiavenato (2009), es la relaciébn mensurable entre el producto

obtenido (resultado o salida) y los recursos empleados para su produccion.

Rendimiento: utilidad de una cosa en relacion con lo que cuesta, con lo que gasta, con lo

que en ello se ha invertido, o el esfuerzo de una persona.

2.5 Marco Legal

Decreto 1072 del afio 2015: por medio del cual, se expide el decreto Unico reglamentario
del sector trabajo. En este decreto, se compilan todas las normas que reglamentan el sector trabajo
en Colombia, antes dispersas en muchas mas normas, decretos y leyes. Ademas, en el libro 2
régimen reglamentario del sector trabajo, parte 2 reglamentaciones, capitulo 2 jornada de trabajo,
descanso obligatorio, vacaciones y recreacién, seccién 3 de este decreto, se establecen los
parametros para las actividades de capacitacion, la cual dice que debe ser de 2 horas semanales en

el horario laboral, las capacitaciones programadas por el empleador son de caracter obligatorio.
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3. Diseflo Metodoldgico

3.1 Tipo de Investigacion

Arias (2012), define la investigacion descriptiva como, la caracterizacion de un hecho,
fendmeno, individuo o grupo, con el fin de establecer su estructura o comportamiento. Los
resultados de este tipo de investigacion se ubican en un nivel intermedio en cuanto a la profundidad

de los conocimientos se refiere (p.24).

Por lo anterior, la presente investigacion fue de tipo descriptiva, debido que se deseaba
conocer la situacion del proceso de evaluacion de desempefio laboral que se estaba llevando a cabo
el area de gestion del talento humano de la empresa Policrometal SAS, en la ciudad de Bogot4, a

través de la recoleccidn de datos, identificando asi las oportunidades de mejora.

También era un tipo de investigacion proyectiva, ya que el estudio proyectivo tiene como
objetivo, disefiar o crear propuestas dirigidas a resolver determinadas situaciones (Hurtado de
Barrera, 2010, p. 132). Por lo anterior, esta investigacion fue de tipo proyectiva puesto que, lo que
se deseaba era disefiar una evaluacion de desempefio laboral por medio del método 360 para la
empresa Policrometal SAS y se dejé una propuesta de mejora la cual fortalecid las competencias

de los colaboradores.
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3.2 Poblaciéon y Muestra

3.2.1 Poblacion. La poblacion objeto de estudio, con la cual, se llevé a cabo el proyecto,
estuvo conformada por el personal que laboraba en la empresa Policrometal SAS, siendo estos, un

total de 47 colaboradores.

Tabla 1.

Puesto vs. Namero de personas

N° de

personas
Gerente general 1
Gerente comercial
Gestora contable
Gestora Administrativa
Contador (externo)
Coordinadora administrativa
Técnico de calidad
Gestor de Disefio
Coordinador de planta
Técnico electricista

Coordinador técnico

Auxiliar de planta
Gestor de taller
Gestor de litografia
Auxiliar de litografia
Conductor

Gestor de Operaciones

Puesto

RPANNRP, NRRPRRPRPRPRRRPRRRER

N
o1

Nota. Adaptada de puesto nimero de personas, de oficina del personal de la empresa Policrometal
SAS, 20109.

3.2.2 Muestra. Puesto que la poblacion de estudio fue inferior a 50, se utilizé toda la
poblacién para el desarrollo del proyecto, es decir, los 47 trabajadores con los que contaba la

empresa.
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3.3 Instrumentos o Técnicas para la Recoleccion de la Informacion

3.3.1 Fuentes Primarias. La Encuesta “es un instrumento de investigacion descriptiva, que
precisa identificar a priori las preguntas a realizar, las personas seleccionadas en una muestra
representativa de la poblacion, especificar las respuestas y determinar el método empleado para
recoger la informacion que se vaya obteniendo” (Trespalacios, Vazquez, & Bello, 2005). Por lo
anterior, la recoleccién de la informacidn, se realizd por medio de encuestas disefiadas para dar
cumplimiento con la totalidad de los objetivos y, las cuales se realizaron de una forma sencilla,
conteniendo solo las preguntas claves y necesarias para recolectar eficazmente la informacion

requerida.

Se aplicaron dos encuestas; una, al personal encargado del proceso de evaluacién de
desempefio laboral de la empresa Policrometal SAS (ver anexo 1), con la cual, se realizo el
diagnostico de la situacién actual del proceso de evaluacion y el nivel de satisfaccion laboral de
los trabajadores en relacion a las politicas administrativas y salariales, y la otra encuesta, a los
demas empleados excepto a los encargados del proceso de evaluacion (ver anexo 2),

complementando la informacidn necesaria para realizacion del diagnostico.

Por otra parte, las listas de chequeo (cheks-list), se entienden como un listado de preguntas,
en forma de cuestionario, que sirve para verificar el grado de cumplimiento de determinar reglas
establecidas con anterioridad para un fin determinado; el uso de estas listas esta generalizado en
diferentes puestos de trabajo, que van, desde verificar y determinar el potencial o las debilidades

encontradas buscando medir la confiabilidad y seguridad de los sistemas, incluyendo items tales
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como la evaluacion de criterios de seguridad, ambiente laboral, procesos realizados en el puesto,
etc. (Herrera & Patifio, 2013). Por lo tanto, se realizé una lista de chequeo (ver figura 63), la cual,
nos permitiod conocer las competencias adecuadas para evaluar a los colaboradores de la empresa

Policrometal SAS, permitiendo de esta manera el disefio de la evaluacion de desempefio.

3.3.2 Fuentes Secundarias. La informacion secundaria, se obtendra por medio de la

consulta de hojas de vida de la empresa Policrometal SAS.

3.4 Andlisis de la Informacién

El analisis e interpretacion de la informacion que se obtuvo en este proyecto, se realiz6 a
través de la herramienta Microsoft Excel, mediante la estadistica descriptiva por medio de la
tabulacién de datos y andlisis grafico con ayuda de diagramas de tortas, y barras con el fin de

observar los resultados més relevantes de forma visual.
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4. Resultados y Analisis

4.1 Diagnostico del estado actual del Proceso de Evaluacion de Desempefio Laboral, por
parte de la Gestion del Talento Humano, y el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores

en relacion a las politicas administrativas y salariales de la empresa Policrometal SAS

El diagnostico del estado actual del proceso de evaluacidn de desempefio laboral se realizo
a través del disefio de dos encuestas las cuales buscaron recopilar informacién relevante del
proceso tal como: metodologias, frecuencia de la aplicacion, asi como también conocer sobre el
nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores en relacion a las politicas administrativas y
salariales de la empresa Policrometal SAS, con el fin de definir la situacion actual y con base a
esto disefiar la evaluacién integral que ayudara a la toma de decisiones con respecto al talento
humano de la organizacion. Estas encuestas se realizaron utilizando la herramienta de google
forms, donde una de ellas estuvo dirigida a las 2 personas encargadas al proceso de evaluacion, a
los cuales se les realizaron 18 preguntas, y la otra encuesta estuvo dirigida a los 45 colaboradores
adicionales que hacen parte de la planta de personal de la empresa, a quienes se les realizaron 33
preguntas, relacionadas con el nivel de satisfaccidn laboral y las politicas administrativas por parte
de la gestidn del talento humano, dichas encuestas fueron necesarias para la recoleccion de la

informacidn pertinente.

Posteriormente se realiz6 una tabulacién de la informacion recolectada a través de la
herramienta Microsoft Excel utilizando diagramas de tortas y barras para facilitar el andlisis de la

informacion.
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Los resultados obtenidos dieron a conocer los aspectos negativos y positivos que se estaban
presentando en la empresa en cuanto al nivel de satisfaccion y desempefio laboral, evidenciandose

la necesidad de mejorar el proceso de evaluacion existente.

4.1.1 Resultados y Analisis de la encuesta aplicada a los responsables de evaluar el
desempefio laboral de los colaboradores en la empresa Policrometal SAS. Para el desarrollo de
esta actividad se hizo necesario aplicar la encuesta que se relaciona en el anexo 1 a los directivos
responsables del proceso de evaluacion de desempefio laboral, los cuales son el gerente general y
la coordinadora administrativa, para conocer su percepcion y asi, contrastarlo con el punto de vista

de los colaboradores.

A continuacién, se muestran los resultados y analisis estadisticos de las preguntas

formuladas, las cuales se encuentran clasificadas en las siguientes variables.

4.1.1.1 Evaluacién del Desempefio

Pregunta No. 1. ¢Sabe usted qué es una evaluacion de desempefio?

w5l mNO

Figura 4. Conocimiento sobre que es una evaluacion de desempefio

Segun lo evidenciado, el total de los encuestados sabe que es una evaluacion de desempefio,
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por lo tanto, se puede decir, que los encargados de llevar a cabo este proceso conocen los objetivos

y beneficios de la realizacién de una evaluacion del desempefio laboral.

Pregunta No. 2 ¢Considera usted que es importante la aplicacion de una evaluacion de

desempefio para todo el personal de la empresa?

m5l mNO

Figura 5. Importancia de la aplicacion de evaluacion de desempefio

El 100% de los encuestados considera que es importante la aplicacion de una evaluacién
de desempefio para todo el personal de la empresa, por lo que se puede determinar que los
responsables de realizar este proceso en Policrometal SAS, estan comprometidos con la busqueda

del mejoramiento del desempefio de cada uno de los colaboradores.

Pregunta No. 3 ¢Considera usted que la aplicacion de una evaluacion del desempefio

laboral, sirve para?



55

= MOTIVAR A LOS TRABAJADORES
u PROMOVER ASCENSOS DEL PERSOMAL
u RECOMPENSAS ECOMOMICAS
CONOCER EL GRADO DE EFICIENCIA DEL TRABAJADOR
B TODAS LAS ANTERIORES

Figura 6. Utilidad de una evaluacion de desempefio laboral

El total de los encuestados contempla que la aplicacién de una evaluacion de desempefio
sirve para motivar a los trabajadores, promover ascensos del personal, recompensas econémicas y
conocer el grado de eficiencia del trabajador. Con esto se puede decir que el personal encargado
del proceso de evaluacién considera que la realizacion de una evaluacién del desempefio es una

herramienta fundamental para la medicion y motivacion de los trabajadores.

Pregunta No. 5 ¢ Considera que el no medir el desempefio de los trabajadores, influye en su

productividad?

mSsl mNO

Figura 7. La Productividad es influenciada al no medir el desempefio de los trabajadores



56

El 100% de los encuestados considera que el no medir el desempefio de los colaboradores
si influye en su productividad, por lo que se puede concluir, que son conscientes de la importancia

de realizar una medicion al personal y del impacto negativo que podria ocasionar el no ejecutarla.

Pregunta No. 6 ¢Ha realizado alguna vez la evaluacion de desempefio al personal de la

empresa Policrometal SAS?

m5l mNO

Figura 8. Realizacion con anterioridad de una evaluacion de desempefio a la empresa

Con respecto a si se les ha realizado alguna evaluacion de desemperfio al personal de la
empresa el 100% de los encuestados si la ha realizado, con esto se puede decir, que la empresa
cuenta con personal dispuesto a aplicar una evaluacién de desempefio bien establecida que

contribuya al seguimiento del desempefio laboral y toma de decisiones.

Pregunta No. 7 Si la respuesta anterior es afirmativa ¢Qué tipo de evaluacion le han

aplicado?
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m VERBAL m ESCRITA m OUTSOURCING

Figura 9. Tipo de evaluacion de desempefio aplicada por la empresa con anterioridad

El total de los colaboradores que ha aplicado una evaluacion de desempefio, lo ha hecho de
manera verbal, por lo que se puede concluir que Policrometal SAS no cuenta con un procedimiento
concreto para realizar evaluaciones de desempefio, por ende, no puede medir la trazabilidad de los
resultados que se obtengan; siendo esto un aspecto negativo dado que el proceso podria verse

influenciado por la subjetividad del evaluador.

Pregunta No. 8 ;Cree usted que la aplicacién adecuada de la Evaluacién del Desempefio

determina elementos positivos para alcanzar el desarrollo de su personal y el de la organizacion?

mS5l mNO

Figura 10. La Aplicacion adecuada de la evaluacion de desempefio determina elementos positivos

El 100% de los encuestados cree que la aplicacion adecuada de la Evaluacion del



58

Desempefio determina elementos positivos para alcanzar el desarrollo personal y de la
organizacion, por lo tanto, se puede decir, que la evaluacion de desempefio es un componente
esencial dentro de toda empresa puesto que, ayuda a implementar estrategias que fortalecen tanto

al empleado como a la organizacion.

Dependiendo de la respuesta anterior de una breve explicacion diciendo el por qué

Si, determina elementos positivos para alcanzar el desarrollo de su personal y el de la
organizacion, puesto que a la hora de evaluar se hace de manera objetiva, ya que se cuenta con

una base de medicion y un sistema planificado y estandarizado.

Si, determina elementos positivos para alcanzar el desarrollo de su personal y el de la
organizacion, puesto que genera una mejor comunicacion entre empleado y jefe por tanto ayuda

al crecimiento de la organizacion porque se llega a acuerdos en pro de la empresa.

Después de analizar las respuestas brindadas por el personal encargado del proceso de
evaluacion, se puede deducir que, todos consideran que el realizar una adecuada evaluacion del

desempefio otorgaria varios beneficios a la empresa.

Pregunta No. 9 (Cree usted que cuando se aplica la evaluacion de desempefio, hay

resistencia por parte de los trabajadores?
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mS5l mMNO

Figura 11. Resistencia a la realizacion de la evaluacion de desempefio por parte de los
trabajadores

Con respecto a si hay resistencia por parte de los trabajadores cuando se aplica la
evaluacion de desempefio, el 100% de los encuestados consideran que, si hay resistencia, con lo
que se puede concluir que para obtener buenos resultados se debe orientar a los trabajadores sobre
las evaluaciones de desempefio y su objetivo principal, el cuéal es, mejorar las situaciones
desfavorables que se presenten en la empresa, lo cual es beneficioso para todas las partes

involucradas.

Pregunta No. 10 Si la respuesta anterior es afirmativa ¢ Cuales considera que son las causas?

m RESISTENCIA ALCAMEIOD

B RELACIOMES INTERPERSOMALES COM ELJEFE

= FALTA DE CONOCIMIENTO ACERCA DE LA ANALIDAD DE LA EVALUACION
OTRA

Figura 12. Causas de la resistencia a la realizacion de la evaluacion de desempefio por parte de
los trabajadores
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Segun lo evidenciado, la mitad de los encuestados considera que las causas de que haya
resistencia por parte de los colaboradores al momento de aplicar la evaluacion de desempefio son
la resistencia al cambio y la otra mitad considera que es por las relaciones interpersonales con el
jefe, por lo que se podria concluir que los colaboradores temen las consecuencias y/o acciones que

puede desencadenar los resultados de la evaluacion, lo que los induce a no querer realizarla.

Después de analizada cada una de las respuestas referentes al diagndstico para realizar una
evaluacion del desempefio integral, se resalta que los colaboradores encargados de este proceso
cuentan con la disposicién, conocimiento y también tienen en claro la necesidad de esta, lo que

resulta favorable para la correcta implementacion de la evaluacion.

Adicionalmente el éxito de una evaluacién del desempefio dependera de la aptitud con la
que la realicen los colaboradores (Diaz, y otros, 2014), es por esto que dado a la resistencia
demostrada en anteriores evaluaciones por parte de los trabajadores de Policrometal, se hace
imperativo realizar una retroalimentacion sobre la evaluacién de desempefio e implementar un
programa de capacitaciones para mejorar el nivel de desempefio en las competencias que sean

necesarias.

4.1.1.2 Nivel de satisfaccion en relacion a las politicas administrativas

Pregunta No. 4 Segun su criterio ¢Cual deberia ser el periodo de tiempo conveniente para

realizar la evaluacion del desempefio?
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u TRIMESTRAL w SEMESTRAL m ANUAL

Figura 13. Periodo de tiempo conveniente para la realizacion de la evaluacion de desempefio

Segun lo evidenciado, el 100% de los encuestados indican que el periodo de tiempo
conveniente para realizar una evaluacion de desempefio es una vez por semestre, con lo cual, se
infiere que los colaboradores encargados del proceso de evaluacién estarian dispuestos a realizar

hasta dos evaluaciones de desempefio al afio.

Pregunta No. 11 ;Hay un area encargada de realizar ciclos de capacitacion al personal?

m3l mNO

Figura 14. Existencia del area encargada de realizar ciclos de capacitacion al personal

De acuerdo con los resultados, el total de los encuestados afirma que no hay un area
encargada de los ciclos de capacitacion, por lo cual es preciso investigar y analizar como esta

manejando este proceso los encargados de recursos humanos en Policrometal SAS.
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Pregunta No. 12 ;Actualmente, el area de talento humano realiza procesos de mejora

continua, que contribuyan a mejorar la productividad de la empresa?

m5l mNO

Figura 15. Existencia de procesos de mejora continua por parte de talento humano para mejorar
la productividad

El total de los encuestados concuerdan en que actualmente talento humano no realiza
procesos de mejora continua que ayuden al incremento de la productividad, con esto se puede
concluir que esta area debe ademas de realizar sus funciones bésicas, enfocar sus esfuerzos en

actividades que contribuyan a la mejora continua de la empresa y por ende a su crecimiento.

Pregunta No. 14 ;Cudles son los requisitos que se requieren para el ascenso de un

trabajador?

m CONOCIMIENTO m EXPERIENCIA m HABILIDADES

Figura 16. Requisitos para el ascenso de un trabajador



63

De acuerdo con los resultados, todos los encuestados consideran que el requisito principal
para ascender son las habilidades, por esta razon se concluye que Policrometal valora la destreza
que posean sus colaboradores en los diferentes campos de accion coémo un aspecto determinante

para su promocion.

Pregunta No. 17 ¢Qué nivel de educacion considera usted, que es el adecuado para los

empleados del area de produccion?

B PRIMARIA m BACHILLERATO m TECNICO = PROFESIONAL

Figura 17. Nivel educativo adecuado para los empleados del area de produccién

El 100% de los colaboradores encargados del proceso de evaluacion, concuerdan que los
empleados del area de produccién deberian tener un nivel de educacion técnico, esto permite
concluir que no es obligatorio alcanzar un grado profesional para poder pertenecer a la empresa,

lo cual facilita los procesos de seleccion de personal.

Pregunta No. 18 ;Cree usted que en la empresa existe bajo rendimiento laboral?
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m5l mNO

Figura 18. Percepcién de bajo rendimiento laboral dentro de la empresa
El 100% de los encuestados concuerda que existe bajo rendimiento laboral, con lo cual se
evidencia que se debe aplicar un plan de accién orientado al fortalecimiento y crecimiento de la

productividad y rendimiento laboral.

Si la respuesta es positiva ¢Cuales considera que podrian ser las causas del bajo

rendimiento laboral? (califica de 1 a 5 donde 5 es la de mayor relevancia)

Mala ubicacion del personal en sus unidades de trabajo

1; (50%) 1;(50%)

| I I
0
2 3 4 5

Figura 19. Mala ubicacion del personal en sus unidades de trabajo

De acuerdo con los encuestados, la valoracion de la mala ubicacion del personal en las



65

instalaciones de Policrometal, es mayor a 3, lo que permite concluir que el disefio de planta no esta

optimizado e influye en el bajo rendimiento laboral de los colaboradores.

Falta de profesionalismo

2 2: (100%)

Figura 20. Falta de profesionalismo

Los 2 encuestados que consideran que existe bajo rendimiento laboral, también opinan que
la falta de profesionalismo tiene una calificacion de 3, lo que permite concluir que la ética

profesional y el sentido de pertenencia de los colaboradores hacia la empresa no son altos.

Falta de actualizacién de conocimientos

2 2;(100%

Figura 21. Falta de actualizacion de conocimientos
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La falta de capacitacion es uno de los aspectos que mayor calificacion obtuvo de todos los
encuestados, con esto se puede concluir que los encargados de los recursos humanos de
Policrometal SAS deben investigar al detalle los motivos de esta falencia y hacer un plan de mejora

en este aspecto.

Falta de incentivos individuales o colectivos

1; (50%) 1;(50%%)

Figura 22. Falta de incentivos individuales o colectivos

De los 2 encuestados que consideran que existe bajo rendimiento laboral el 50% considera
que la falta de incentivos individuales o colectivos tiene una calificacién 2 en relevancia, mientras
que el otro 50% considera que debe ser de 1, con esto se puede concluir que para los encargados

de RR.HH. los incentivos no son un factor determinante en el bajo rendimiento laboral.
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Inadecuada estructura organica

1; (50%) 1;(50%)

0

Figura 23. Inadecuada estructura organica

La inadecuada estructura orgénica tuvo en promedio una calificacion menor a 2, lo que
permite concluir que los encuestados no consideran este aspecto como un factor que contribuya al

bajo rendimiento laboral.

Falta de definicion en estandares de trabajo

2 2;(100%

Figura 24. Falta de definicion en estandares de trabajo

De acuerdo con los resultados obtenidos en la encuesta, la falta de definicién de los

estandares de trabajo con una calificacion de 5 es otro de los aspectos que los encargados de los
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recursos humanos de Policrometal deben enfocarse en mejorar.

Después de analizar los resultados de la encuesta se puede concluir que el bajo rendimiento
de los colaboradores esta altamente influenciado por la falta de capacitacion de los colaboradores
y falta de definicion de estandares de trabajo, esta situacién pone en evidencia la ausencia de un

plan de mejoramiento que impacta tanto en la productividad como en la calidad del producto final.

Adicionalmente, se observo que en términos generales las politicas administrativas no son
las mas adecuadas para la compafiia, esto se logra identificar en temas como la ausencia de ciclos
de capacitacion, lo que provoca un impacto negativo en los trabajadores, dado que una capacitacion
constante al equipo de trabajo contribuye directamente en el rendimiento de los colaboradores

(Rutty, 2007)

4.1.1.3 Nivel de satisfaccion laboral en relacién a las politicas salariales

Pregunta No. 13 ¢Dentro de la empresa, se brindan oportunidades de crecimiento personal

y profesional?

m Sl mNO

Figura 25. Existencia de oportunidades de crecimiento personal y profesional
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Todos los encuestados consideran que no se brindan oportunidades de crecimiento personal
y profesional, esto deja en evidencia que en Policrometal SAS que se hace necesaria una
evaluacion de desempefio que ademas de ayudar a conocer las fortalezas y debilidades de cada

empleado en la organizacién, también contribuya en el desarrollo individual de los colaboradores.

Pregunta No. 15 ;/Como se estan incentivando actualmente a los empleados de la empresa

Policrometal SAS?

1003

m INCENTIVO S MOMETARIOS
= INCENTIVOS NO ECONGMICOS
MO SE TIENEM INCENTIVOS

Figura 26. Incentivos actuales de la empresa para los empleados

Los colaboradores encargados de los recursos humanos en la empresa Policrometal de la
ciudad de Bogoté indicaron unanimemente que no se tienen incentivos de ninguna indole, por lo
cual, se evidencia que se hace necesario que la empresa cree un plan de incentivos que contribuya

con la motivacion de los empleados.

Pregunta No. 16 ¢(Con qué frecuencia hay rotacion del personal de la empresa

Policrometal?
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m POCO FRECUENTE m FRECUENTE w MUY FRECUENTE

Figura 27. Frecuencia de la rotacion del personal de la empresa

Con respecto a la rotacion de personal se evidencia que el 100% de los encuestados afirma
que se presenta una alta rotacion de personal, por esta razén, el disefio y creacion de un plan de

retencion del talento humano se hace necesario.

Al haber analizado cada una de las respuestas con relacion al grado de nivel de satisfaccion
salarial se puede concluir que esta es baja, esto debido a la ausencia de politicas de aumento salarial

y promocion, haciendo que la motivacion laboral y por ende la productividad también sean baja.

Todos aquellos colaboradores que estén motivados enfocaran todos sus esfuerzos en lograr

los objetivos de la empresa (Garcia, 2012)

4.1.2 Resultados y Analisis de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
Policrometal a excepcidn de los encargados del proceso de Evaluacidon. Para el desarrollo de esta
actividad se hizo necesario aplicar la encuesta que se relaciona en el anexo 2, la cual se aplic6 a
los 45 empleados que son evaluados actualmente, para conocer su percepcion y asi, contrastarlo

con el punto de vista de los directivos encargados del proceso de evaluacion.
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A continuacion, se muestran los resultados y analisis estadisticos de las preguntas

formuladas, las cuales se encuentran clasificadas en las siguientes variables.

4.1.2.1 Evaluacién del Desempefio

Pregunta No. 1 ;Sabe usted qué es una evaluacién de desempefio?

w5l mNO

Figura 28. Conocimiento sobre que es una evaluacion de desempefio

Con respecto a lo evidenciado en la encuesta el 91,1 % de los encuestados saben qué es
una evaluacion de desempefio, por lo tanto, se puede decir que la realizacion de una evaluacion de

desempefio no sera ni tomaré por sorpresa a los colaboradores.

Pregunta No. 2 ;Considera usted que es importante la aplicacién de una evaluacion de

desemperio para todo el personal de la empresa?
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Sl mNO

Figura 29. Importancia percibida sobre la aplicacion de la evaluacion de desempefio a todo el
personal de la empresa

La mayor parte de los encuestados del personal operativo que representan el 93,3%
indicaron que es importante la aplicacion de una evaluacion de desempefio, esto es conveniente,

puesto que se podra contar con que esta sea realizada con buena disposicion y honestidad.

Pregunta No. 3 ;La empresa Policrometal, le ha aplicado alguna vez la evaluacion de

desempefio?

E5l mNO

Figura 30. Aplicacion con anterioridad de una evaluacion de desempefio por parte de la empresa

Segun lo evidenciado en la encuesta al 66,7% de los colaboradores se les ha realizado una
evaluacion de desempefio en algin momento de su estancia en Policrometal SAS, el porcentaje

restante, el cual representa al 33,3% de los colaboradores nunca se le ha aplicado, por lo tanto, se
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hace necesario la ejecucion de una evaluacion de desempefio de manera estandarizada que permita

tomar decisiones correctivas y preventivas sobre el talento humano de la organizacion.

Pregunta No. 4 Si la respuesta anterior es afirmativa ¢Qué tipo de evaluacion le han

aplicado?

mVERBAL mESCRITA m OUTSOURCING

Figura 31. Tipo de evaluacién de desemperfio aplicada con anterioridad por la empresa

Segun las respuestas obtenidas de la encuesta, de los colaboradores a los que les han
aplicado una evaluacion de desemperio, el 100% afirma que dicha evaluacion ha sido de manera
verbal, por lo tanto, se hace necesaria la realizacién de una evaluacion de desempefio que sea mejor
estructurada, a través de la cual se pueden lograr resultados neutros que se puedan analizar y

registrar como forma de antecedentes para las futuras evaluaciones que se ejecuten.

Pregunta No. 5 /Quién o quiénes evallan o deben evaluar el desempefio dentro de la

organizacion?
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®RECURS0S HUMANOS  mJEFE INMEDIATO

Figura 32. Persona apropiada para la realizacion de la evaluacion de desempefio

De acuerdo con los resultados de la encuesta, un 66,7% de los colaboradores indican que
quienes evallan el desempefio o deberian hacerlo es el area de recursos humanos, mientras un
33,3% indican que deberian hacerlo los jefes inmediatos, lo cual indica el grado de autoridad que

posee el area de recursos humanos con la evaluacion de desempefio.

Pregunta No. 6 ;Considera usted que la aplicacion de una evaluacion del desempefio

laboral sirve para?

m MOTIVAR A LOS TRABAJADORES
» PROMOVER ASCENSOS DEL PERSOMAL
= RECOMPENSAS ECONOMICAS
COMOCER EL GRADO DE ERCIENCIA DEL TRABAJADOR
u TODAS LAS ANTERIORES

Figura 33. Utilidad de la aplicacién de la evaluacion de desempefio laboral

La gran mayoria de los encuestados siendo el 91,1% indican que la aplicacién de una
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evaluacion del desempefio laboral sirve para motivar, promover, recompensar y conocer el grado
de eficiencia de los trabajadores, mientras un 8,9% indican que sirve solamente para conocer el
grado de eficiencia de los trabajadores, con esto se puede decir que para la mayoria de los

colaboradores tienen claro el objetivo y los beneficios de una evaluacion de desemperio.

Pregunta No. 7 ¢Cree usted que cuando se aplica la evaluacion de desempefio, hay

resistencia por parte de los trabajadores?

m5l mNO

Figura 34. Resistencia por parte de los trabajadores a que se aplique la evaluacion de desempefio

Con respecto a si hay resistencia por parte de los colaboradores al momento de aplicar una
evaluacion de desempefio, un 64,4% de los encuestados afirman que si, mientras que el 35,6%
restante indican que no hay resistencia, evidenciando asi, una barrera por parte de los
colaboradores al momento de realizar una evaluacion de desempefio. Por tal motivo y con la
finalidad de mitigar esta barrera, es importante darles a conocer anticipadamente a los

colaboradores, el como y el para qué la evaluacién sera aplicada.

Pregunta No. 8 Si la respuesta anterior es afirmativa ¢ Cuéles considera que son las causas?
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m RESISTENCIA AL CAMBIO

= RELACIONES INTERPERSOMALES CON EL JEFE

= FALTA DE COMOCIMIENTO ACERCA DE LA FINALIDAD DE LA EVALUACION
OTRA

Figura 35. Causas de la resistencia al realizar la evaluacion de desempefio por parte de
trabajadores

Las causas de que exista resistencia al momento de aplicar una evaluacion de desempefio,
segun los resultados de la encuesta, es un 69% resistencia al cambio, 17,2% por las relaciones
interpersonales con el jefe, el 10,3% por falta de conocimiento acerca del proposito de la
evaluacion, mientras que un 3,4% indican que puede ser por otra causa no especifica. Con esto se
tiene en claro cuéles son las causas de que se presente resistencia al momento de aplicar una

evaluacion de desempefio.

Pregunta No. 9 ;Considera que es importante conocer su evaluacion de desempefio?

m5l mNO

Figura 36. Importancia percibida de conocer los resultados de la evaluacion de desempefio
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Con base en la encuesta, un 93,3% de los encuestados considera que es importante conocer
su evaluacion de desempefio, mientras que solo un 6,7% considera lo contrario, evidenciando asi,
que los colaboradores estan interesados por saber qué resultados obtuvieron en la evaluacién de

desempefio.

Pregunta No. 13 ¢;Piensa que los procesos que utiliza actualmente el area de gestion del

talento humano son los suficientes para mejorar la productividad de la empresa?

ESl mMNO

Figura 37. Percepcion de los procesos actuales de la gestion del talento humano usados para la
mejora de la productividad son suficientes

El 86,7% de los colaboradores piensan que los procesos que utiliza actualmente el area de
gestion del talento humano no son los suficientes para mejorar la productividad de la empresa,
mientras un 13,3% indican que, si lo son, con lo cual, se puede decir que la mayoria de los
encuestados no estan conformes en como se esta llevando a cabo los procesos por parte del area

de gestion del talento humano.

Desafortunadamente los resultados obtenidos a través de la encuesta con relacion al
diagndstico de la situacion actual de la evaluacion del desempefio no son favorables, esto acentla

la necesidad de aplicar una evaluacion estructurada y parametrizada que permita analizar desde
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varios puntos de vista los aspectos a mejorar de cada colaborador (Guartan, Torres, & Ollague,

2019)

4.1.2.2 Nivel de satisfaccion en relacion a las politicas administrativas

Pregunta No. 10 ¢Existen ciclos de capacitacion programados?

m 5l mNO

Figura 38. Existencia de ciclos de capacitacion programados

Con el 100% de los encuestados indicando que no existen ciclos de capacitacion
programados, se puede decir que, la capacitacion de los colaboradores no resulta relevante para la

alta gerencia, siendo esta situacion una oportunidad de mejora.

Pregunta No. 11 ;Cree usted que, sobre los resultados de la evaluacion de desempefio, la

alta gerencia los utilizaria para realizar planes de mejoramiento?
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w5l mMNO

Figura 39. Realizacion de planes de mejoramiento por parte de la alta gerencia a partir de los
resultados de la evaluacion de desempefio

Con base en la encuesta, un 84,4% de los encuestados cree que la alta gerencia utilizaria
estos resultados para realizar planes de mejoramiento, mientras que un 15,6% cree que estos
resultados no serian tenidos en cuenta, esto permite concluir que la aplicacion de la evaluacion del

desempefio conllevaria a mejores resultados operativos.

Pregunta No. 12 Segun su criterio ¢ Cual deberia ser el periodo de tiempo conveniente para

realizar la evaluacion del desempefio?

m TRIMESTRAL w SEMESTRAL m ANUAL

Figura 40. Periodo de tiempo conveniente para la realizacion de la evaluacion de desempefio

De acuerdo con los resultados, el 62,2% de los colaboradores indican que el periodo de

tiempo conveniente para realizar una evaluacion de desempefio es semestralmente, mientras un
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20% indican que este periodo de tiempo deberia ser anual y finalmente con un 17,8% contestando
que se debe realizar evaluacion de desempefio cada trimestre, con lo cual, se puede concluir que

la periodicidad mas aceptada para la ejecucion de la evaluacion es semestral.

Pregunta No. 14 ;Como considera usted que se encuentra el clima organizacional dentro

de la empresa?

B NADA AGRADABLE
u POCO AGRADABLE
= AGRADABLE

MUY AGRADABLE

Figura 41. Percepcion del clima organizacional dentro de la empresa

Con base en la encuesta, el 17,8% de los encuestados considera que el clima organizacional
dentro de la empresa es agradable, 77,8% de los colaboradores lo consideran poco agradable y un
4,4% consideran nada agradable el clima organizacional dentro de la empresa. Con esto se puede
decir que se debe aplicar un plan de mejora para el clima organizacional de Policrometal, ya que

hay inconformismo por parte de los colaboradores.

Pregunta No. 16 ¢Qué criterios considera usted que el area de talento humano tiene en

cuenta a la hora de promover a los colaboradores?
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m CONOCIMIENTO

B EXPERIENCIA

B HABILIDADES
FAVORITISMO

Figura 42. Percepcion de los criterios que el &rea de talento humano debe tener en cuenta a la
hora de promover a los colaboradores

Los encuestados consideran que los criterios que el area de talento humano tiene en cuenta
a la hora de promover a los colaboradores son con un 57,8% las habilidades, con un 28,9% el
favoritismo, con un 6,7% la experiencia y también con un 6,7% el conocimiento. Con esto se tiene
en claro un 71,2% de los empleados consideran que, si existen criterios claros para promover a los
colaboradores, mientras que un 28,9% consideran que es por favoritismo que se promueve a los

colaboradores, siendo este porcentaje un aspecto a mejorar.

Pregunta No. 18 ¢ Utiliza adecuadamente los elementos de proteccién personal?

m Sl mMO

Figura 43. Utilizacién adecuada de los elementos de proteccion personal

Segun lo evidenciado en la encuesta, un 60% de los colaboradores afirman usar
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adecuadamente los elementos de proteccion personal, y un 40% afirman no usarlos
adecuadamente, con lo cual, se evidencia que se debe reforzar la politica de uso de los EPP y

vigilar periédicamente su uso adecuado.

Pregunta No. 20 ¢Se reconoce y motiva su desempefio laboral?

m5l mNO

Figura 44. Reconocimiento y motivacion del desempefio laboral

Lo que se evidencia en la encuesta es que dentro de la empresa no se reconoce ni motiva el

desempefio laboral, ya que el 100% de los encuestados asi lo afirman, esto evidencia la falta de un

programa de incentivos laborales.

Pregunta No. 26 ¢Disfruta de la labor que realiza?

m 5l mMNO

Figura 45. Disfruta de su labor
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El 71,1% de los encuestados disfrutan de la labor que realizan y el 28,9% no estan comodos
con sus labores, esto permite inferir que la mayoria de los colaboradores estan conformes y a gusto
con sus funciones, no obstante, hay un porcentaje significativo que no se sienten de esta manera,

por lo tanto, este es un aspecto a analizar.

Pregunta No. 19 ;Se observan discusiones y pleitos en su puesto de trabajo?

Sl mNO
Figura 46. Presencia de discusiones y pleitos en el puesto de trabajo

Segun lo evidenciado en la encuesta, un 68,9% de los encuestados afirman que se observan
discusiones y pleitos en su puesto de trabajo, y un 31,1% contestan que no se presentan pleitos ni
discusiones, con lo cual, se evidencia que se deben realizar acciones para mejorar oportunamente

el ambiente laboral y las relaciones interpersonales en la empresa.

Pregunta No. 17 ;Cuenta con los elementos necesarios para la realizacion de su labor?
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mS5l mMNO

Figura 47. Posesion de elementos necesarios para la realizacion de su labor

Lo que se evidencia en la encuesta es que dentro de la empresa se cuenta con los elementos
necesarios para la realizacién de las labores de los colaboradores, ya que el 100% de los

encuestados asi lo afirman.

Pregunta No. 22 ;Qué nivel de educacion considera usted, que es el adecuado para cumplir

con las funciones del cargo que ocupa?

B PRIMARIA m BACHILLERATO mTECNICO = PROFESIOMNAL

Figura 48. Nivel de educacién adecuado para el cargo que ocupa

Segun lo evidenciado en la encuesta, un 73,3% de los encuestados consideran que el nivel
de educacién adecuado para cumplir con el cargo que ocupan debe ser técnico y un 20% de los

encuestados consideran que dicho nivel debe ser bachillerato, y solo el 6,7% considera que debe
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ser profesional, con lo cual, se evidencia un nivel de exigencia medio segun los encuestados, algo

positivo dado que la gran mayoria de los colaboradores poseen este grado de estudio.

Pregunta No. 23 ¢EI horario de trabajo que tiene usted es el adecuado?

B POCO FRECUEMTE m FRECUENTE = MUY FRECUENTE

Figura 49. Percepcion sobre si el horario de trabajo es el adecuado

Lo que se evidencia en la encuesta es que un poco mas de la mitad de los colaboradores
siendo el 57,8% no consideran adecuado su horario laboral y el porcentaje restante, que
corresponde al 42,2% de los empleados de Policrometal SAS, si estan de acuerdo con su jornada
de trabajo, con este resultado se demuestra que hay un descontento generalizado sobre el horario

laboral, por lo cual representa una oportunidad de mejora.

Pregunta No. 24 ;La distribucion fisica del ambiente de trabajo de la empresa Policrometal,

facilita la realizacion de sus labores?
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m5l mMNO

Figura 50. Facilitacion de la realizacion de las labores por la distribucion fisica del ambiente de
trabajo

De acuerdo con las respuestas de la encuesta, el 60% de los colaboradores de Policrometal
SAS considera que la distribucidn fisica del ambiente de trabajo no facilita la realizacion de sus
labores y el 40% considera que si, con lo cual se evidencia que, de llegarse a mejorar la distribucion
fisica del ambiente de trabajo, este cambio podria impactar positivamente en el rendimiento de los

colaboradores.

Pregunta No. 27 ;Cémo considera usted que es la relacion con sus superiores?

m MUY BUENA m BUENA w REGULAR « MALA

Figura 51. Relacion con sus superiores

Segun lo evidenciado en la encuesta el 66,7% los encuestados consideran buena la relacion

con sus superiores y un 33,3% la consideran regular. Con esto se evidencia que la relacién de los
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miembros de equipo con la cadena de mando es estable, lo cual se debe mantener e incluso mejorar.

Pregunta No. 28 ;Qué tan eficiente es a la hora de realizar su trabajo?

m POCO ERACIENTE ® MEDIANAMENTE EFICIENTE = EFICIENTE

Figura 52. Eficiencia en la realizacion del trabajo

El 31,1% de los encuestados considera que son eficientes a la hora de realizar sus trabajos,

un 60% que es medianamente eficiente y un 8,9% que es poco eficiente, con esto se puede

determinar que los colaboradores poseen potencial que ain no le han brindado a la empresa.

Pregunta No. 29 ;Como es la relacion con sus compafieros de trabajo?

B MUY BUENA ®m BUENA = REGULAR © MALA

Figura 53. Relacion con los compafieros de trabajo

Segun lo evidenciado en la encuesta, un 60% los encuestados consideran regular la relacion
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con sus compafieros de trabajo y un 40% la consideran buena. Eso permite ver que el ambiente
laboral en relacién con los comparieros de trabajo no es agradable, algo que debe mejorarse, cuya
responsabilidad directa recae en el area de Recursos Humanos, quiénes entre sus acciones de

mejora podrian ejecutar planes de integracion de areas.

Pregunta No. 30 ¢Conoce usted la misidn, vision, politica integrada de gestion, valores

organizacionales?

ESl mNO

Figura 54. Conocimiento de los principios corporativos

Segun lo evidenciado en la encuesta, el 64,4% respondié que tienen conocimiento sobre
los pilares de la empresa y por el contrario el 39% de ellos no conocen nada al respecto, por lo que
se puede resaltar que la mayoria de los colaboradores tiene conocimiento del direccionamiento
estratégico de la empresa , algo bastante positivo, aunque el 35,6% que no lo conoce, se les debe
hacer una retroalimentacion de ello, ya que los pilares organizacionales, es informacion que todos

los colaboradores deben conocer.
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Pregunta No. 31 ¢ Cuél de los siguientes problemas le suceden con mayor frecuencia?

m LLEGADAS TARDIAS
u DIFICULTAD PARA TRABAJAR EN EQUIPO
= INCUMPLIMIENTO DE METAS
FALTA DE COMOCIMIENTO S50BRE LAS LABORES
B INTERRUPCION CONSTANTE DEL TRABAIO
m POCA COLABORACION
m INCUMPLIMIENTO DE LAS NORMAS Y REGLAS DE LA ORGANIZACION

Figura 55. Problemas que suceden con mayor frecuencia

Los encuestados consideran que los problemas que les ocurren con mayor frecuencia son
en un 34,25% dificultad para trabajar en equipo, un 26,03% incumplimiento de metas, 16,44%
consideran las llegadas tardes, un 9,59% incumplimiento de normas y reglas de la organizacion,
con 5,48% considerando la poca colaboracién y con un 4,11% respectivamente en falta de
conocimiento sobre las labores e interrupcion constante del trabajo. Con estos resultados queda
claro que se debe prestar especial atencion en conocer las causas que inciden en estas
problematicas de: trabajo en equipo, incumplimiento de metas y las llegadas tarde, proponiendo
los planes de mejora que se consideren pertinentes puesto que estas tres opciones representan el

76,72% de las problematicas que ocurren con mayor frecuencia.

Pregunta No. 32 Si ha tenido faltas en la realizacion de sus tareas ;Qué medidas correctivas

han aplicado?
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m LLAMADAS DE ATENCIGN
m SUSPENSION TEMPORAL DEL TRABAID
= DESCUENTOS

TRABAJAR HORAS ADICIOMALES

Figura 56. Medidas correctivas aplicadas por altas en la realizacion de las tareas

Los encuestados afirman que las medidas correctivas que se han aplicado al momento de
presentar faltas en la realizacion de sus tareas son con un 75,6% llamadas de atencion, un 13,3%
descuentos monetarios, con un 6,7% suspension temporal del trabajo y finalmente un 4,4%
reposicion del tiempo por medio de horas adicionales de trabajo. Con esto se evidencia que, si se
toman medidas con respecto a las faltas laborales de los colaboradores, aunque se debe tener claro

si las medidas son las adecuadas para cada tipo de situacion.

Pregunta No. 33 Indique las competencias que considere que deben tener los colaboradores
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Figura 57. Competencias que se consideran importantes por parte de los colaboradores

Con respecto a las competencias laborales que deben tener los colaboradores del area de
operaciones la mayoria concuerda en que deben ser las siguientes: trabajo en equipo, orientacion
hacia resultados, adaptabilidad, toma de decisiones, comunicacion asertiva, compromiso,
tolerancia al estrés, iniciativa, planificacién y organizacién, eficiencia operativa, gestion del
tiempo, proactividad, sociabilidad, transparencia y, por Gltimo, pero no de menor relevancia
resolucion de problemas, con base a estas respuestas podemos concluir que todas estas

competencias son requeridas para poder cumplir con el objetivo de la empresa.

Si bien se logra evidenciar que existen politicas administrativas que son conocidas y

aceptadas por la mayoria de los colaboradores, también existe otros aspectos en los que las politicas
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no son coherentes con el objetivo de la empresa, por lo cual, se hace necesario evaluar cada una

de estas y asi aplicar el plan de mejora méas conveniente (Latorre, 2011)

4.1.2.3 Nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores en relacion a las politicas

salariales de la empresa Policrometal SAS

Pregunta No. 15 ¢Dentro de la empresa se brindan oportunidades de crecimiento personal

y profesional?

m5l mMNO

Figura 58. Existencia de oportunidades de crecimiento personal y profesional

Lo que se evidencia en la encuesta es que dentro de la empresa no se brindan oportunidades
de crecimiento personal y profesional, ya que el 100% de los encuestados asi lo afirman, por lo
cual la empresa deberia tener en cuenta las necesidades de los empleados, para que estos tengan

un mejor rendimiento siendo la empresa la méas beneficiada.

Pregunta No. 21 ¢;Con qué frecuencia hay rotacién del personal de la empresa

Policrometal?
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B POCO FRECUENTE  m FRECUENTE = MUY FRECUENTE

Figura 59. Frecuencia de la rotacion del personal de la empresa

La frecuencia con la que se hace rotacidén de personal segun los encuestados, es en un
64,4% frecuentemente, un 26,7% poco frecuente y un 8,9% consideran que se hace muy frecuente.
Esto evidencia que la rotacion de personal es alta, ya que se hace con frecuencia, siendo este un

aspecto a mejorar.

Pregunta No. 25 ;Como considera que es su sueldo, en relacién a la labor que usted realiza?

m BUENO w ACEPTABLE m REGULAR = MALO

Figura 60. Relacion del sueldo y esfuerzo laboral

Los encuestados consideran que sus sueldos en relacion a la labor que realizan en un
51,11% es aceptable, un 42,22% lo consideran regular, un 4,44% consideran malo su sueldo y solo
el 2,22% considera que es bueno. Con esto se puede decir que los colaboradores no estan

conformes con el sueldo que tiene, un aspecto que se hace necesario analizar con relacion a las
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funciones que estos realizan y al promedio de sueldos en el mercado laboral.

El aspecto salarial en la empresa Policrometal, de acuerdo a los resultados de la encuesta
no es el méas adecuado y dado que los sueldos son la fuente principal de motivaciéon de los

trabajadores (Ramirez & Abreu, 2008) se debe estudiar y aplicar un plan de ajuste salarial.

De acuerdo a los resultados obtenidos en las encuestas realizadas tanto a los encargados
del proceso de evaluacién como al resto del personal de la empresa Policrometal SAS, se realizo
el contraste de la percepcion que tenian cada una de estas dos partes con relacion al proceso de
evaluacion, nivel de satisfaccién de acuerdo a las politicas administrativas y salariales, pudiendo
determinar que existe unificacion de criterios entre ambas partes: con respecto al proceso de
evaluacion, se evidencia que tanto los directivos encargados del proceso de evaluacion como los
demas empleados conocen que es una evaluacién de desempefio y su utilidad, en tanto a las
oportunidades de mejora se hace necesario cambiar la vision de los colaboradores, puesto que,
existe una resistencia al cambio con respecto a ser evaluados, de igual forma la gestion del talento
humano debe aplicar métodos que ayuden al mejoramiento de la productividad para que no solo
sea de parte de los colaboradores que haya un interés en cambiar sino que desde recursos humanos

se vea reflejado ese cambio.

Por otro lado, con respecto al nivel de satisfaccion laboral de acuerdo a las politicas
administrativas se evidencian las siguientes oportunidades de mejora: se debe realizar ciclos de
capacitacion, mejorar el clima organizacional, reconocer y motivar el desempefio de los

colaboradores, incentivar la mejora continua de los procesos ayudando a aumentar la
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productividad; en cuanto a las fortalezas se puede decir que tienen claro cada cuanto se debe
realizar el proceso de evaluacion, que requisitos deben tener para el ascenso de un colaborador,
ademas de que existe la seguridad en los colaboradores que los resultados de la evaluacion la alta

gerencia los utilizaria para planes de mejoramiento, para el bienestar de todos los empleados.

Por ultimo, con respecto al nivel de satisfaccion de acuerdo a las politicas salariales se
evidencia que no hay ninguna fortaleza, por lo cual, es necesario entrar a revisar las oportunidades
de mejora las cuales son: brindar oportunidades de crecimiento profesional y personal, crear un
plan de incentivos, para asi, mejorar el nivel de satisfaccion de todos los colaboradores de la

empresa Policrometal SAS y también, disminuir o acabar con la rotacién de personal.

4.2 Disefio del modelo y herramientas para la evaluacion de desempefio laboral, con base en
el método 360 grados definiendo su estructura, competencias a evaluar, procedimiento y

herramienta ofimatica para su tabulacion y analisis

Se opt6é por el método 360° para la evaluacion de desempefio laboral, debido a que,
primero, la empresa no contaba con ningin método para evaluar el desempefio, por lo tanto, se
necesitaba decidir cual de todos los métodos existentes se adaptaban mejor a su contexto, por lo
cual, se eligi6 este método, gracias a la forma que integra al evaluado con todo su entorno, de esta
manera se logra detectar areas de oportunidad en el evaluado que puedan estar dificultando que la
organizacion opere a su maximo potencial; segundo, ya que, en este proceso participan el jefe, los
comparnieros, subalternos o subordinados y los clientes del evaluado, es posible lograr un punto de

vista mas acertado y amplio sobre el colaborador, asimismo, como incluye la autoevaluacién
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permite una introspeccion y visualizacion de su desempefio, logrando de esta manera, obtener en
la retroalimentacion un equilibrio y mayor objetividad; tercero y dltimo, por ser un método
adaptable a los distintos contextos organizacionales, sencillo y organizado para la empresa, por
estas razones se logra tener una evaluacion que les servira con el paso del tiempo sin tener que
hacerle modificacion alguna, evitando reinversiones a futuro en el proceso de evaluacion del

desempefio.

Se disefid una herramienta ofimatica, en Microsoft Excel, acompafiadas de programacion,
con macros, en Visual Basic, para automatizar el proceso de la evaluacion de desempefio y que

sea de facil manejo para los empleados, sin generar sobrecostos a la empresa.

4.2.1 Disefio del modelo de la evaluacion de desempefio basado en el método de
evaluacion 360°. Los resultados obtenidos en la encuesta permitieron evidenciar que la empresa
no contaba con ningdn tipo de evaluacion de desempefio formalizada, por lo que era necesario
disefiar un modelo de evaluacion de desempefio que permitiera medir el rendimiento de los
colaboradores por medio de competencias, es decir, medir el grado de las habilidades y aptitudes

que se necesitan para desempefiar la labor requerida.

El proceso del modelo de evaluacion de desempefio se encuentra esquematizado en la figura 61,
el cual inicia con una entrada, es decir, la definicion de las competencias genéricas necesarias para
conseguir los objetivos fijados a nivel empresarial y a nivel del puesto de trabajo, seguido de una
serie de procesos los cuales son: primero la definicion de las personas que forman parte del proceso

de evaluacion, para que esta manera el proceso se haga de forma organizada, segundo la
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recoleccion de la informacion y analisis de los resultados, efectuados por medio de la herramienta
disefiada, tercero y ultimo, la socializacién de los resultados, puesto que es de vital importancia
para toda organizacion dar un buen feedback a sus colaboradores sobre su desempefio laboral; este
modelo finaliza con una salida, siendo esta el plan de mejoramiento, con el cual, la empresa puede
obtener mejores resultados organizacionales. Adicionalmente, una vez culminados cada uno de los
pasos del modelo, se debe realizar una retroalimentacién de manera general donde recursos
humanos plantea las acciones a que haya lugar para saber si es necesario redefinir algunos de los

pasos del modelo de evaluacion.

MODELO DE LA EVALUACION DE DESEMPENO

ENTRADA PROCESOS | — SALIDA

|

DEFINICION DE DEFINICION DE LAS PERSONAS RECOLECCION DE SOCIALIZACION PLAN DE
COMPETENCIAS QUE FORMAN PARTE DEL INFORMACION Y DE LOS MEIORAMIENTO
GENERICAS PROCESO DE EVALUACION ANALISIS DE RESULTADOS RESULTADOS

RETROALIMENTACION

Figura 61.Modelo de evaluacion de desempefio

A continuacion, se realiza una descripcion de los procesos que forman parte del modelo de

evaluacion de desempefio propuesto para la empresa Policrometal SAS:

Definicidon de las competencias genéricas: las competencias que se evaltan tienen que
estar acorde con los manuales de funciones y deben estar orientadas a cumplir la politica, mision
y vision que tiene la empresa, estas competencias, se deben proponer de forma consensuada con

la participacion de todos los trabajadores de la empresa.
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Definicion de las personas que forman parte del proceso de evaluacién: dependiendo
de larelacién més cercana que se tenga con el evaluado, se hace la eleccion para elegir el evaluador
de este, las personas que hacen parte del proceso son: nivel interno (los empleados de la empresa)

y externo (los clientes), siendo esta ultima definida por el gerente general.

Se establecid un evaluador por cada relacion gue se tiene con el evaluado, como se puede
observar en la figura 62 son las siguientes: jefe, colega, subordinado, cliente y autoevaluacion. Por

ende, son 5 personas que intervienen en el proceso de evaluacién por cada uno de los evaluados.

90° | Jefe inmediato

180° | Colegas 360° | Clientes

EVALUADO
Autoevaluacion

270° | Subordinados

Figura 62. Relaciones laborales con el evaluado

Recoleccion de informacion y analisis de resultados: el proceso de recoleccion de
informacidn estara a cargo de la coordinadora administrativa, y se realizara dentro de la jornada
laboral, por medio de la herramienta ofimatica que se disefi6 para este fin, permitiendo consolidar

la informacion para su respectivo andlisis. La herramienta contiene las variables que se desean
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medir por cada competencia, en una escala Likert de 5 niveles. La herramienta disefiada, arrojara
tres informes, en el primero se encuentran a nivel de la organizacion las competencias promedio
de todos los empleados, en el segundo informe se permite individualizar el reporte de las
competencias de cada trabajador, el cual, se puede descargar en formato PDF, en el tercer informe,
permite individualizar el reporte de las competencias de cada trabajador sefialando las que tienen
el desempefio mas bajo, ademas de evidenciar cual variable de las tres que se califican por cada
competencia es una oportunidad de mejora y asimismo permite evidenciar las relaciones que tiene

el trabajador con sus evaluadores de manera mas detallada.

Socializacion de resultados: se llevara a cabo por parte de la coordinadora administrativa,
con cada uno de los colaboradores de la compafiia, para realizar un feedback objetivo, donde exista
un ambiente agradable para que cada una de las partes pueda expresar sus opiniones de manera
espontanea y sin prejuicios, ademas, indicando de antemano, que se hara con respecto a los
resultados obtenidos, y asi, los colaboradores tengan claro que actividades se van a realizar para

el fortalecimiento de su desarrollo profesional y personal.

Plan de mejoramiento: desde la oficina de recursos humanos se realizara un plan de
mejoramiento, este sera aprobado por la junta directiva de la compafiia, y tendréa que ser ejecutado
dentro de los primeros seis meses de haberse llevado a cabo el proceso de evaluacién, para qué, de
esta manera los colaboradores puedan poner en préactica lo visto en las capacitaciones, y asi, saber

si hay un cambio significativo en estos.

Retroalimentacion: la empresa tomarad en cuenta los resultados obtenidos con la
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implementacion del plan de mejoramiento, y revisara si fueron adecuadas o no las acciones que se
tomaron para mejorar las competencias de los colaboradores. Se debera tener en cuenta el
direccionamiento estratégico y la estructura organica, con las que cuente actualmente la
organizacion, para definir si las competencias consideradas dentro del modelo de evaluacion de
desempefio actual, se mantienen o deben ser modificadas, puesto que es un proceso continuo. Todo
esto con el propdsito de que el sistema de evaluacidn se mejore y encuentre actualizado, para que

la empresa se beneficie con su aplicacion.

A continuacion, se describe cédmo se construyo el proceso de evaluacion de desempefio

para la empresa Policrometal SAS, a partir del disefio del modelo propuesto.

4.2.1.1 Determinacion de las Competencias a evaluar en la empresa . Teniendo en cuenta
que, se deseaba medir y conocer el desempefio de los colaboradores de manera clara y precisa con
relacion a su entorno laboral, se decidid, hacerlo por medio de competencias, puesto que laempresa
buscaba articular de manera integrada sus objetivos y direccionamiento estratégico con el

colaborador.

Para elaborar el disefio de la herramienta y su estructura, y elegir de la manera mas precisa
posible las competencias que se debian evaluar, se aplicé una lista de chequeo, donde se tuvo en
cuenta, que competencias eran evaluadas y cuales no, asimismo, cuales se encontraban dentro de
los manuales de funciones de cada uno de los puestos con los que cuenta actualmente la empresa

Policrometal, obteniendo los siguientes resultados:
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POLICROMETAL

Litografia y Envases en Lamina

Responsable: Julieth Tatiana Sandoval Delgado

Fecha: 13/10/2020

Obijetivo: recopilar la informacion idénea para tener pleno conocimiento de las competencias
adecuadas que se deben evaluar a los empleados de la empresa.

Lista de chequeo

Listado de competencias

Se evallia

sl INO Observaciones

Adaptabilidad

Esta competencia se encuentra dentro del
100% de los manuales de funciones, y se hace
necesaria debido a los constantes cambios que
X se producen al interior de la empresa.

Resolucién de problemas

Esta competencia se encuentra dentro del
100% de los manuales de funciones, ya que, en
la cotidianidad los colaboradores enfrentan
infortunios que no dan lugar a espera, por lo
X que poseer esta competencia se hace necesario.

Automotivacion

No se encuentra dentro de los manuales de
funciones y tampoco se evalla dentro de la
X organizacion.

Atencion al cliente

La cantidad de colaboradores que requieren de
esta competencia es muy pequefia y no se
X evalla dentro de la organizacion.

Toma de decisiones

El 60 % de los manuales de funciones cuenta
con esta competencia. se puede decir que se
hace necesario evaluarla debido que con la
finalidad de que el producto salga de alta de
calidad, los colaboradores deben tomar
decisiones para que esto se haga posible y es
X un porcentaje importante a considerar.

Capacidad critica

No aplica, entendiendo la capacidad critica
como el dar una opinién de manera neutra,
dado la razon de ser de carda cargo no se hace
X relevante.

Creatividad

La cantidad de colaboradores que requieren de
esta competencia es muy pequefia. No se hace
X necesario evaluarla.

Comunicacioén asertiva

Estd dentro del 50% de los manuales de
funciones, pero no se encuentra dentro de las
competencias que se evalGan. Se puede decir
que es una competencia que se hace necesaria
puesto que, es de vital importancia que los
colaboradores sepan comunicar las novedades
0 requerimientos que tienen en los pedidos
X para que estos se entreguen con la mejor
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calidad y de manera eficiente. Adicionalmente,
el porcentaje de colaboradores que la requiere
es significativo. Por lo tanto debe incluirse a la
hora de evaluar.

Comunicacion escrita

La cantidad de colaboradores que requieren de
esta competencia es muy pequefia.

Compromiso

Estd dentro del 100% de los manuales de
funciones.

Delegacion

La cantidad de colaboradores que requieren de
esta competencia es muy pequefia. No se hace
necesario evaluarla.

Tolerancia al estrés

Estd dentro del 100% de los manuales de
funciones debido a que, el proceso algunas
veces puede presentar demoras, por lo que
pueden extenderse los horarios en aras de
cumplir a tiempo con el pedido, entre otras
situaciones que hace de esta una competencia
muy importante. Adicionalmente, también se
encuentra entre las competencias evaluadas.

Energia

No se encuentra dentro de los manuales de
funciones.

Flexibilidad

No se encuentra dentro de los manuales de
funciones.

Independencia

No se encuentra dentro de los manuales de
funciones.

Integridad

La cantidad de colaboradores que requieren de
esta competencia es muy pequefia.

Impacto

X X X X [X

No se encuentra dentro de los manuales de
funciones.

Iniciativa

Esta en el 70% de los manuales de funciones y
se evalla, puesto que, cada colaborador tiene
la posibilidad de brindar ideas que contribuyan
al mejoramiento del proceso.

Liderazgo

La cantidad de colaboradores que requieren de
esta competencia es muy pequefia.

Meticulosidad

La cantidad de colaboradores que requieren de
esta competencia es muy pequefia.

Planificacion y
organizacion

Esta competencia esta en el 100% de los
manuales de funciones, puesto que, sea cual
sea, el area de trabajo debe mantenerse siempre
organizada y las actividades que son asignadas
deben realizarse en orden.

Resistencia

No se encuentra dentro de los manuales de
funciones.

Sociabilidad

Se encuentra dentro del 100% de los manuales
de funciones, puesto que, cada colaborador
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debe relacionarse con el resto de personal de la
empresa e impacta en el ambiente laboral, por
lo tanto, debe incluirse a la hora de evaluar.

Tenacidad

No se encuentra dentro de los manuales de
funciones.

Trabajo en equipo

Est4 en 80% del manual de funciones, se hace
necesario dado los procesos que se ejecutan.

Orientacion hacia resultados

Esta dentro del 100% de los manuales de
funciones, ya que, la razén de ser de la empresa
es la calidad de sus productos y la satisfaccion
de sus clientes, si ocurre alguna situacion
imprevista, se cuenta con que cada uno de los
colaboradores tengan presente el resultado que
se requiere y trabaje para lograrlo.

Orientacidn al cliente interno y
externo

La cantidad de colaboradores que requieren de
esta competencia es muy pequefia.

Transparencia

Estd dentro del 100% de los manuales de
funciones, ya que, cada rol maneja (mas o
menos) informacion confidencial sobre la
empresa, por lo que esta competencia es
obligatoria a la hora de evaluar, esto quiere
decir que debe incluirse en la evaluacion de
desemperio laboral.

Eficiencia operativa

Estd dentro del 100% de los manuales de
funciones, ya que, la operacion debe ser
exitosa, puesto que, de ello depende la
continuidad de la empresa, por lo que la
eficiencia operativa es uno de los pilares para
Policrometal.

Gestidn del tiempo

Estd dentro del 80% de los manuales de
funciones, puesto que, todos los productos
tienen unos tiempos de procesamiento, el no
terminarlos a tiempo se traduce en
represamiento de lotes de produccion.

Proactividad

Estd dentro del 100% de los manuales de
funciones, debido a que, para cada uno de los
roles se espera gque tengan una alta capacidad
de respuesta y disposicion ante cualquier
suceso.

Figura 63. Lista de chequeo

A través de los resultados obtenidos se pudo evidenciar que las competencias: resolucién
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de problemas, toma de decisiones, comunicacion asertiva, sociabilidad y transparencia, a pesar de
encontrarse en los manuales de funciones como competencias necesarias para la labor de los

empleados, estas no se tenian en cuenta en la evaluacion de los empleados.

Se realizd una reunioén con la coordinadora administrativa (ver anexo 3), donde se

establecieron 15 competencias para evaluar a todo el personal de la organizacion, las cuales son:

1. Trabajo en equipo: ya que se necesita del esfuerzo integrado de todos y cada uno de los

colaboradores de la empresa para realizacion de un mismo objetivo.

2. Orientacién hacia resultados: con esto se busca que los empleados de la empresa den su
maximo rendimiento superando sus propios estandares de trabajo, adicionalmente, que las

decisiones que se tomen, sean dirigidas a alcanzar una meta coman.

3. Adaptabilidad: Es la virtud que debe poseer cada colaborador para hacer frente a los
cambios, transformando de ser necesario su propia conducta para alcanzar determinados
objetivos cuando se presenten dificultades, o variaciones del medio, ya sea por informacion

nueva, el entorno o requerimientos de trabajo.

4. Toma de decisiones: es muy importante puesto que puede aparecer en cualquier contexto y
se hace necesaria dentro de la empresa, debido a que los colaboradores pueden contribuir

para elegir la mejor alternativa y operacion ayudando a la mejora de los procesos.
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Comunicacion asertiva: se hace necesario debido a que es una forma de expresion en la
cual, los colaboradores manifiestan sus ideas, sentimientos, necesidades de una forma

directa y clara ademaés de que genera un mejor clima organizacional.

Compromiso: debido a que se requiere que los colaboradores tengan la capacidad para tomar
conciencia y darle la importancia adecuada al cumplimiento de sus labores dentro de un

plazo estipulado.

Tolerancia al estrés: esta competencia es de vital importancia puesto que, es necesario que
cada colaborar tenga la capacidad de controlar sus emociones, para que no se vean alteradas,
por diferentes aspectos adversos, amenazas y modificaciones, ya sea del medio en que
trabaja 0 en relacion a factores externos, debido a que esto puede repercutir en el clima

organizacional y objeto social de la empresa.

Iniciativa: se hace necesario contar con colaboradores que aporten ideas, opiniones y actlien
en pro de la empresa, que no demanden tiempo adicional esperando a que les digan qué y

cdmo se debe hacer su trabajo.

Planificacion y organizacion: se relaciona con la capacidad que tienen los colaboradores
para fijarse metas y prioridades a la hora de realizar una tarea, de acuerdo a los plazos y
recursos convenientes. Puesto que con esta competencia se busca que haya menor tiempo

perdido, mayor eficiencia y productividad, haciendo que los procesos mas efectivos.
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Eficiencia operativa: esta ligada a mejorar la productividad y la calidad de la empresa. Por
eso todos y cada uno de los colaboradores debe estar comprometido y conocer la empresa
a la perfeccion. Adicionalmente, sus duefios deben estar atentos a cada uno de los procesos

de las diferentes areas y no solo al resultado final.

. Gestion del tiempo: se requieren empleados que tengan claras las prioridades, que sepan

aprovechar bien el tiempo, ya es esta competencia es uno de los pilares de la productividad,

por lo tanto, es indispensable a la hora de evaluarse.

Proactividad: es necesario que haya colaboradores con alto nivel de respuesta, que

produzcan cambios reales a la empresa.

Sociabilidad: es importante que los colaboradores tengan la capacidad para relacionarse de
manera cordial, amable con todos los empleados de las distintas areas, puesto que, ayuda a
dirigir un proceso de aprendizaje y desarrollo calido con todos a partir de un apropiado
analisis de sus necesidades y de la organizacion, ayudando a mejorar el clima

organizacional.

Transparencia: es una competencia fundamental dentro de la empresa, puesto que el poseer

colaboradores con esta virtud ayuda a la organizacion a luchar contra la corrupcion, falta de

ética o engafio.

Resolucién de problemas: se requieren colaboradores con conocimientos y habilidades que
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ayuden a resolver de manera inmediata problemas que se puedan presentar dentro de la

empresa.

Todas estas competencias son necesarias para cumplir con los objetivos de la empresa
como son: la satisfaccion del cliente, la mejora continua de sus procesos, personal competente e
idoneo en la realizacion de sus funciones y la entrega de productos que cumplan con los estandares

de calidad requeridos por el mercado.

4.2.1.2 Determinacion de las personas que forman parte del proceso de evaluacion.
Teniendo en cuenta que el método 360 grados, fue elegido para el disefio de la evaluacion, se
selecciond un evaluador por cada relacion que se tiene con el evaluado, las relaciones son las
siguientes jefe, colega, subordinado, cliente y autoevaluacién. Por ende, son 5 personas que
intervienen en el proceso de evaluacion por cada uno de los evaluados, asimismo, dependiendo de
la relacion mas cercana que se tenga con el evaluado, se hace la eleccion para poder elegir el
evaluador de este, las personas que hacen parte del proceso son: de manera interna (los empleados
de la empresa) y externa (los clientes), siendo esta ultima definida por el gerente general quien
hablo de manera directa con los clientes externos que se requerian para el proceso de evaluacion.
En el anexo 4 se puede evidenciar que cargo corresponde a cada evaluador de acuerdo a las 5

relaciones que este tiene.

4.2.2 Disefio y Desarrollo de la herramienta ofimatica de apoyo a la evaluacién de
desempefio. El disefio de la herramienta ofimatica inicia con la identificacion de las variables de

estudio, ya que, se debe tener clara la informacion de entrada y salida necesaria para el disefio de
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esta y asi, elaborar el diagrama de flujo que servira de guia para la programacion de la herramienta;
seguidamente se encuentra el componente visual, el cual permite que los formularios donde se
recopila la informacion se vean estéticamente adecuados para el entorno profesional, y por tltimo,
se muestran los reportes que se obtienen con la herramienta. Dicha herramienta se encuentra con

el nombre anex01191273 en los documentos enviados para su respectiva revision.

Variables de estudio: para la identificacion de las variables de la herramienta se tuvo en
cuenta la descripcion del disefio del modelo de evaluacion de desempefio propuesto, llegando a

definir las siguientes variables para la ejecucion de la herramienta ofimatica (Ver Tabla 2)

Tabla 2.

Variables de Estudio

Variables Identificadores
: Un  administrador ~ permitido  "admin”  Coordinadora
Usuario - .
administrativa
Contrasefia Una contrasefia activa permitida"0000"

Nombre del evaluado

Puesto del evaluado
Area
Nombre del evaluador

Puesto del evaluador

Relacion con el evaluado

Respuestas

Informes

Cuarenta y siete (47) empleados de la empresa Policrometal SAS
diecisiete (17) puestos con los que cuenta la empresa Policrometal
SAS

Administrativa

Operativa

Cuarenta y siete (47) empleados de la empresa Policrometal SAS
y los dos (2) clientes que intervienen en la evaluacién

diecisiete (17) puestos con los que cuenta la empresa Policrometal
SAS y adicionamos al cliente

5 relaciones: autoevaluacion, cliente,

jefe/superior, subalternos

colega/compatfiero,

Escala Likert: 5 niveles: Siempre, casi siempre, a veces, casi
nunca, nunca

Estadisticas generales

Estadisticas por competencias

Nombre de cada colaborador
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Diagrama de flujo. Con la elaboracion del diagrama de flujo, se busca que la evaluacion
de desempefio sea un proceso automatizado, con el cual, se optimizan las tareas habituales,

ayudando al area de recursos humanos a simplificar el trabajo requerido para ello.

( mco )

Abrir la carpeta que se encuentra en el
escritorio lamada EVALUACION DE
DESEMPENO LABORAL

!

Abrir el archi‘{o de excel lamado
EVALUACION 360 GRADOS

i

(;E.S ”Stecj €l NO Pulsar botén iniciar 7
\admmmtrador‘?/
Y Wer video explicativo sobre
T la evaluacion

Pulsar botdn Resultados

l/ — |
_—'—'_'_'_'_'_'_
j—

Introducir Usuario Seleccionar nombre del 4
evaluado
lf—-"ﬁ

—

~— Introducir Cont . Seleccionar puesto del
ntroducir Contrasefia evaluado

q

Pulsar botdn Siguiente

Pulsar el botdn de Resultados que se Seleccionar drea
encuentra en cada una de las hojas

con el nombre de los empleados JL/

T

Introducir nombre del
Dirigirse a la hoja avaluador
"ESTADISTICAS GENERALES"

1 2]




Seleccionarenla lista
desplegable, el nombre del
empleado para generar reporte

Pulsar el botén de PDF para
generar el reporte

7Se requiere genera
ofro reporte?

NO
4

Seleccionar la hoja
ESTADISTICAS POR
COMPETENCIAS y revisar datos

Guardar Reporte

Cerrar programa

Seleccionar puesto
del evaluador

l

Seleccionar relacion
con el evaluado

+Desea guardar
informacién?

Pulsar botén

salir [ j

S
L ]

Pulsar boton guardar

¢Lainformacion esta
completa?

Confirmar para guardar
en el cuadro de dialogo
pulsando Si

Conteste las preguntas de la

Enenel cuadro de dialogo
"Debe completar todos los
campos”, pulsar el boton
"Aceptar”

competencia a evaluar "Trabajo en

Equipo”
|

Pulsar boton Siguiente

¢ La informacion
esta completa?

sl

En en el cuadro de
didlogo "responda todas

boton "Aceptar

las preguntas”, pulsar el|—
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Comteste |las pregumiss de I3

ompetEnda = evaluar
“Crientacion hacis res ukados™

|

Fukar botn Siguiente

iLla informadan

ests completa ?

En en e cuadrc de
didloge "responda todas
las preguntss”™, pulsar =l
botdn “Aceptar

Comeste las preguntas de s
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competencia = evalusr
“Compromis o™

Fular botén Siguients

Si
4

=]

+
Comteste |las pregumiss de I3
ompetEnda = evaluar
“Adaptabilidad”

Fukar botn Siguiente

iLla informadon

est3 completls

=1
+

Conmeste |las preguniss de |3

En en el oadro de
didloge "responda todas
Is= preguntss”, pussr =l
boton “Aceptar”

Comeste lss pregunies de e

En en el ouadrc de
diglogo “resporda todes
lzs preguniss™, pusar =l
boton “Soeptse™

competencia 8 evabar "Tolerancia
alestres”

ompetendas 83 ewvalusr “Toma de|
decis iones™

FPukar botn Siguiente

iLla informadan

ests complets 7

=1

Comeste |lss pregunies de =
mmpeteEnda =] evaluar
"Cormunicacion asertiva™

En en el oadro de
didloge “respords todss
las pregumiss™, pusar =l
boton “Acepts™

l

Pulsar bottn Siguiente

iLla informadan

esta complets ?

Sl

En en el ouadrc de
didloge “respords todss
las preguniss™, pusar =l
boton “Soeptse™

Fular botén Siguients

Si
4

Comeste las preguntas de s

En en el ouadrc de
didloge "resporda todas
lzs preguniss™, pusar =l
boton “Soeptse™

competencia 8 evaluar “hicistiva™

|

Fukar botn Siguients

En en el ousdro de
didloge "resporda todas
las preguntss”, pusar =l
boton "Aceptar”

=]

4
Comeste lss pregunies de e
competencia | evaluar
"Plnficadony organizacicn”

Fular botén Siguients

En en e cuado de
diglogo "res ponda todss
lzs pregunias”, pulsar =l
bottn “Aceptar”




Coneste las preguniss de =
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competencia a evaluar "Eficiencia
ocperativa”

Fukar botin Siguients

Corieste Bs pregunEs: ds B
compatarrcia a avalar
"Sociabildad”

i La informacidn
ests completa®

En en el cusdre de
didlogo "responda todas
Ias preguntas”, pulssr =

boton “Aceptar™

Si
4

Coneste las preguntas de |a

Pukar botdn Sguiarts

En an a8l cuedm da
didlbgo “res ponda todas
Bz pmgunEs”, pukar sl
botdn “Acaptar”

&La irfarmacian
gstd compeEa?

=1l
i

competencia a ewvaluar "Gestion
deltiempo™

Fulsar botan Siguients

i La informacian
estd completa?

Coneste bBs pmegunas da B
campsatarmcia a awahar
Tampasnca”

En en & cuadro de
diglego "responda tdas
las preguntas™, pukar =l
botn “Aceptar”

Pukar otdn Sguiarta

En an sl cuado da
didbgo “res ponda todas
Bz pmguni=s", puEar sl
motdn “Acaptar

i3 irformacidn
asta compelEa?

sl

+

=]

+
Coneste las preguntas de |a
competencia a evaluar
“Proactividad™

Fulsar botan Siguients

i La informacicn
estd completa?

En en el cuadre de
disloge “responda todas
las preguntas”, pukar =
botén “Aceptar™

sl

Figura 64. Diagrama de flujo de la herramienta

Conteste  |ss preguntas de s
competencia s evaluar "Resclucian

de problemas™

Pulsar botin Siguiente
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Programacion de la herramienta: se realizO en Microsoft Excel con apoyo de
programacion VBA, teniendo en cuenta las variables de entrada, salida y el diagrama de flujo. En
el manual de usuario para la herramienta ofimatica relacionado en el Anexo 5, se indica donde se
encuentra el esquema de codificacion, el cual, sera entregado a la empresa para cuando esta desee

hacer alguna modificacion o actualizacion sobre el mismo lo pueda hacer sin ningun contratiempo.

Resultados que arroja la herramienta: la herramienta ofimatica, arroja diferentes
reportes necesarios para ayudar a la toma de decisiones de la organizacién con respecto al
desempefio de sus colaboradores, el primer reporte, se llama estadisticas por competencia, donde
se encuentra el total por competencia, con sus tres aspectos relevantes por cada competencia,
evidenciando de esta manera, en cudl de los tres, se obtuvo una puntuacion mas baja, el segundo
reporte, llamado estadisticas generales, se observan los resultados del desempefio laboral del
colaborador que se elija, una vez seleccionado el colaborador, se procede a descargar la
informacién en PDF, generando de esta forma reportes individuales que facilitan el proceso de
retroalimentacion, el tercer y Gltimo, cuenta con 47 hojas con cada uno de los nombres de los
colaboradores donde se encuentra consignada de manera detallada la informacion requerida por
cada competencia, y asi, tomar las respectivas acciones correctivas en pro de la organizacion y de

los colaboradores de la misma.

Para la tabulacion y el analisis de la informacion que se obtuvo de las evaluaciones de
desempefio por medio de la herramienta ofimatica, se optd por presentarla por medio de gréaficas
de radial y de anillos en el programa Microsoft Excel; se decide hacerlo por medio de estas

gréaficas, ya que, al momento de presentar la informacidn se puede interpretar de manera sencilla
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y muy completa. El andlisis de los resultados, se realiza por medio de estandares de calificacion,
definidos en el anexo 6, los cuales son: desempefio alto que va de 100% a 80%, desempefio medio
de 79% a 60% Yy desempefio bajo de 59% a 0%, siendo solo las competencias con desempefio bajo,

un criterio para ser incluidas dentro del plan de mejoramiento.

A continuacién, se muestran los tres informes mencionados anteriormente:

1. Estadisticas por competencia

Competencia Preguntas I
TRABA.JO EN EQUIFD 1. En los conflictos de trabajo, j Tiene una actitud conciliadara? 21165
652.75% 2. Cuando se requiere hacer un trabajo en equipo,ile gusta cooperar?

3. <‘Esté siemele diseuesto alintercambia de infarmacidn con los miembros de su equipo?
DORIENTACION HACIA RESULTADOS 4 ACumple con los indicadores yho metas que le son designadas?

(ia paralograr y superar estandares de desempefio y plazos establecidos?

B Fiealiza todas las tareas que l= son aslgnadas 0N [os requarimientos da calidad emgl idoz?
ADAFPTABILIDAD 7.iReszponde positivamente 3 las situaciones que no estan en su contral?

2. Cuenta con buena disposicidnal enfrentar situaciones imprevistas?

77.99% 9.; Acepta con Facilidad o5 cambios que son implementados alas labores que estin bajo su cargo?
TOMA DE DECISIDNES 10.4 Tiene en cuenta la opinicn de sus companeros cuando debe komar una decision?
29.32% 1l.ildentifica las posibles opeiones con las que cuenta para tomar la mejor decicidn?
- 12,4 Analiza cada una de las opciones antes de tomar una decision?
COMUNICACION ASERTIVA, 13.4Ecucha won atencidn lo que las demis personas tienen por decirle?

14.Cuando se comunica, Expresa sus ideas en un tono de voz adecuado, manejando las ineas de respeta con las personas que interactia?
15.Cuando expresa sus ideas,iLos receptores le entienden con facilidad ?
16.;Dispone de su tiempo personal para realizar las actividades que le son asignadas cuando lo cree necesario?
17.iCuida los objetos e instalaciones de la empresa?
16.45us acciones demuestran sentida de pertenencia haciala empresa?
TOLERANCIA AL ESTBES 19.iReacciona favorablemente a cualquier circunstancia?
20.Refleja vitalidad ala hora de realizar sus labores?
TEEg 214 Tiene un buen desemeeﬁo cuando trabaja bajo Eresién?

INICIATIVA 2%, Toma decisiones que estan a su alcance de manera eficaz y segura?

23 Aports slternativas de solucidn a los difsrentes problemas que se presentan?
24,5 capacita constantemente en temas relacionados con el trabajo?
PLANIFICACION ¥ DRGANIZACION | 25 ;Manticene su puesto de trabajo organizado?

26.iTrabaja de manera organizada?
79.43% 27.;Aborda las tareas por orden zeqln suimportancia?
EFICIENCIA OPERATIYA 28. jRealiza correctamente bodas las tareas que le zon asignadaz?
29, Cuando hay alguna Falla en el proceso, jBuscala manera de solucionarlo?
30. jAplica métodos de trabajo que permiten realizar las actividades de una forma eficiente?
3, iGestiona adecuadamente el tiempo de sujomada laboral, logrando adelantar tareas del dia siguiente?
32, jEwita las interrupciones o acorta en lo posible su duracidn?
33 jEs puntual en lahora de llegada al trabajo?

INTRODUCCION Usuarios LISTA DE EMPLEADOS ESTADISTICAS POR COMPETENCIA ESTADISTICAS GEMERALES A

Figura 65. Informe estadisticas por competencia



2. Estadisticas generales

ESTADISTICAS POR COMPETENCIA

-~

PUESTO  AUKILARDELUITOGRAFIA

—aunIon

OPERACIONLS

RESULTADOS DE LA EVALUACKN DE DESEMPLRO 30

A

WD ALIULTADOS D LA EVALUACION S DESEMITRO DE ACUERDO A LA RERACKON

AT S AUTVALA O8N B

ESTADISTICAS GENERALES

Figura 66. Informe estadisticas generales

3. Por empleado

ANA MARIA DIAZ €
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Fecha Nombre del Evaluado Puesto del evaluado  |Area Relacion con el evaluado|Trabajo en equipo |Orientacion hacia resultados|Adaptabilidad| Toma de desiciongComunicacian asertival Compromiso
19/04/2021| ANA MARIA DIAZ SALINAS|AUXILAR DE LITOGRAF IA| OPERACIONES [JEFE/SUPERIOR BO0.0% 80.0% 80.0% 86.7% 66.7% 73.3%
15/04/2021|ANA MARIA DIAZ SALINAS|AUXILAR DE LITOGRAF 14| OPERACIONES COLEGMCOMPANERO 66.7% 93.3% 30.0% 30.0% 46 7% 73.3%
15/04/2021|ANA MARIA DIAZ SALINAS|AUXILAR DE LITOGRAF |A|OPERACIONES [CLIENTE B80.0% 86.7% 867% 86.7% 73.3% B80.0%
12/04/2021) ANA MARIA DIAZ SALINAS|AUXILAR DE LITOGRAFIA| OPERACIONES | SUBALTERNOS 53.3% 73.3% 73.3% 73.3% 40.0% 66.7%
19/04/2021[ANA MARIA DIAZ SALINAS|AUXILAR DE LITOGRAF IA|OPERACIONES [AUTOEVALUACION B0.0% 100.0% 86.7% 100.0% 73.3% B0.0%

PROMEDIO 720% 86.7% 813% 853% 60.0% 747%
CLIENTE
RESULTADOS
ESTADISTICAS POR COMPETENCIA ESTADISTICAS GENERALES ANA MARIA DIAZ SALINAS ANGEL DAMIAN DELGADO DELGADO ARTURO GOMNZAI ... (Kil




Competencia Preguntas
TRABAIO EN EQUIPO 1. En los conflictos de trabajo, dTiene una actitud conciliadora?
2. Cuando se requiere hacer un trabajo en equipo,:le gusta cooperar?
72.00% L ; X o i ; .
3. :Estd siempre dispuesto al intercambio de informacidn con los miembros de su equipo?
ORIENTACION HACIA RESULTADOS 4.:Cumple con los indicadores y/o metas que le son designadas?

5.iActla para lograr y superar estandares de desempefio y plazos establecidos?
6.:Realiza todas las tareas que le son asignadas con los requerimientos de calidad exigidos?
7.iResponde positivamente a 1as situaciones que no estanen su control?
8.:Cuenta con buena disposicional enfrentar situaciones imprevistas?
9.i Acepta con facilidad los cambios que son implementados a |as labores que estan bajo su cargo?
TOMA DE DECISIONES 10.:Tiene en cuenta la opinion de sus compafieros cuando debe tomar una decision?
11.;ldentifica las posibles opciones con las que cuenta para tomar la mejor decicion?
12 :fnaliza cada una de las opciones antes de tomar una decision?
COMUMICACION ASERTIVA 13.iEcucha con atencion lo que las demas personas tienen por decirle?
14.Cuando se comunica, é Expresa sus ideas en un tono de voz adecuado, manejande las lineas de respeto con las personas que
60.00% . ) . -
15.Cuando expresa sus ideas,:Los receptores le entienden con facilidad?
COMPROMISO 16.:Dispone de su tiempo personal para realizar las actividades que e son asignadas cuando lo cree necesario?
17.:Cuida los objetos e instalaciones de la empresa?
74.67% 18.:5us acciones demuestran sentido de pertenencia hacia la empresa?
TOLERANCIA AL ESTRES 19.:Reacciona favorablemente a cualquier circunstancia?
20.iRefleja vitalidad a la hora de realizar sus labores?

77.33% o = o .

21.:Tiene un buen desempefio cuando trabaja bajo presion?

ADAPTABILIDAD

INICIATIVA 22.iToma decisiones que estan a su alcance de manera eficaz y segura?

23.iAporta alternativas de solucion a los diferentes problemas gue se presentan?
24 iSe capacita constantemente en temas relacionados con el trabajo?
PLANIFICACION Y ORGANIZACION 25.:iMantiene su puesto de trabajo organizado?

IDUCCION Usuarios LISTA DE EMPLEADOS ESTADISTICAS POR COMPETEMCIA ESTADISTICAS GEMERALES ANA MARIA DIAZ SALINAS -® 4

Figura 67. Informe por empleado

La persona que va estar a cargo de utilizar la herramienta tendra un manual de usuario que
se relaciona en el Anexo 5, el cual permitird administrar cada una de las funciones y generar los
diferentes informes que apoyaran la toma de decisiones para mejorar las competencias laborales

de sus colaboradores.

4.2.3 Elaboracion y Documentacion del procedimiento para la Evaluacién de
Desempefio. Para definir y documentar el procedimiento de la evaluacion de desempefio, se partio
del disefio propuesto a través del método de evaluacién 360° por competencias, el cual fue
elaborado con la coordinadora administrativa y se contemplaron cada una de las directrices que se
definieron en el modelo de evaluacién propuesto, asimismo se realizé bajo el esquema de la

documentacion que tiene la empresa Policrometal SAS, y se presenta en el anexo 7.

4.2.3.1 Socializacién del procedimiento de la Evaluacion de Desempefio. La socializacion
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del disefio del procedimiento de la evaluacion de desempefio laboral basado en el método 360°, se
realizo el dia 23 de febrero del 2021, con la coordinadora administrativa, quien avalé su contenido.
Una vez aprobado por la coordinadora administrativa fue remitido al area de calidad para su
respectiva revision debido a que la empresa se encuentra en proceso de certificacion. (ver anexo

8)

4.3 Implementacion de la Evaluacion de Desempefio Laboral disefiada, aplicandola a todos
los empleados de la empresa Policrometal SAS, para conocer las fortalezas, ademas de las

debilidades a mejorar

La implementacion de la evaluacion de desempefio empieza con la capacitacion de todo el
personal de la empresa, dando a conocer que es una evaluacién 360 grados, su objetivo y el
funcionamiento de la herramienta, ademas de las personas que forman parte del proceso de
evaluacion, para asi, llevar a cabo de manera 6ptima la ejecucion de la evaluacién, y poder realizar

los analisis de los resultados, brindando retroalimentacién a todos los colaboradores de la empresa.

4.3.1 Capacitacion del personal sobre la Evaluacion de Desempefio. La capacitacion del
personal se realizo el dia 15 de abril del 2021 desde las 6:30 am a 12:00 pm, dicha capacitacién se
llevd a cabo por medio de zoom con todos los colaboradores de la empresa, distribuidos en cuatro
grupos, cada uno de una hora, con descanso de media hora entre grupos, en esta se proyecté a los
colaboradores un video explicativo de qué es y cudl es el objetivo de la evaluacion de desempefio

laboral 360 grados, asi como también las instrucciones para el diligenciamiento de la herramienta.
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Adicionalmente, se dio a conocer por cuantas personas serian evaluados y que cargos

realizarian dicha evaluacion por cada una de las relaciones.

Se dejo registro firmado de la capacitaci

on realizada.

= - TEMA: Capacitacidn sobre la evaluacién de desempefio laboral
| i?ﬁ*b OBIJETIVO: Dejar claro cual es el objetivo de la evaluacién y como hacer
™~ ) uso correcto de la herramienta y asi tomar las acciones correctivas.
*olicrormmetal [FECHA Y HORA: 15 de abril del 2021 desde las 6:30 am a 12:00 pm
LUGAR: ZOOM
[EXPOSITOR: Julieth Tatiana sandoval Delgado
MOTIVO
] inpuccion CAPACITACION  [[] REINDUCCION [ CREACION DE CARGO [] TRASLADO ¥/0 PROMOCION
No. NOMBRE CARGO FIRMA
1 Ana Maria Diaz Salinas Auxiliar De Litografia /flM -
2 Angel Damian Delgado Delgado Gestor De Disefio [ = ,ﬂ)ﬁﬁ\
3 Arturo Gonzales Ibafiez Conductor Dol G . Thaner
4 Carlos Enrique Fernandez Guzman |Auxiliar De Litografia 7 ,,L,( "Fermna(z T
5 Carlos Orlando Arias Roa Coordinador De Planta |7, . \ns Oilodo O wf
6 Carolina Garcia Peralta Gestor De Operaciones (fm[ﬂﬂ //:, m/i? .
7 Cesar Barrera Urrea Gestor De Operaciones @4&3%‘4&
8 Christian Alcala Negron Gestor De Operaciones | heistion Rleala
9 Clara Caicedo Bermon Gestor De Operaciones |clove. colced
10 Daniel Acevedo Castellanos Gestor De Operaciones || Jani/ (/7 %g!ﬂﬁ
11 Deisy Paola Leal Gestor De Operaciones {«Teisy Papn Jrzie)
12 Doris Correa Moreno Gestor De Operaciones 65 Cooeon
13 Edison Fernando Aza Rosero Gestor De Operaciones k4 sq Loen
14 Eduard Leonardo Martinez Romero |Gestor De Operaciones 1 Auorc\ i{,\u,m o8
15 Efrain Arroyo Ramirez Gestor De Operaciones v Gy-anh BV a
16 Elsa Patricia Gonzales Medina Gestor De Operaciones > oo /
17 Flor Bayona Rojas Gestor De Operaciones |{\o( Beond Soyd:
18 Gizella Carrera Pinto Gestor De Operaciones \¢ |
19 Gloria Lozano Duefias Gestor De Operaciones
20 Gregorio Duefias Aristizabal Gestor De Operaciones
21 Isabel Villegas Delgado Gestor De Operaciones
22 Javier Alonso Benavides Espinos Gestor De Operaciones A
23 Javier Arévalo Lopez Gestor De Operaciones X a\iee . Apebaro
24 |leisson Romero Flores Gestor De Operaciones | YeiSion  RoimeYg
25 Jorge Velazco Vera Gestor De Operaciones |, |, elgzc0
OBSERVACIONES: Dicha capacitacién se llevéd a cabo por medio de zoom con todos los colaboradores
de la empresa, distribuidos en cuatro grupos, cada uno de una hora, con descanso de media hora.
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(J\' TEMA: Capacitacién sobre la evaluacion de desempefio laboral
- LJ OBJETIVO: Dejar claro cual es el objetivo de la evaluacion y como hacer
d uso correcto de la herramienta y asi tomar las acciones correctivas.
¢ rmetcal [FECHA Y HORA: 15 de abril del 2021 desde las 6:30 am a 12:00 pm
LUGAR: ZOOM
EXPOSITOR: Julieth Tatiana Sandoval Delgado
MOTIVO
[C] inouccion CAPACITACION  [_] REINDUCCION [[] cREACION DE CARGO [7] TRASLADO Y/O PROMOCION
No. NOMBRE CARGO ~_ FIRMA
1 Jose Antonio Sandoval Galviz Gestor De Operaciones /c‘ae doan [m,]uﬂ[
2 Luis Ernesto Casadiego Baquero  |Gerente General Mﬂud&‘
3 Luz Marina Botia Cabrales Gestor De Operaciones /WF_
4 Marco Tulio Alameda Barrera Gestor De Operaciones “'F*mco Tolio. A
5 Maria Angel Perez Ibarra Gestor De Operaciones %o‘u, A, -Q)uux
6 Maria Mercedes Calle Betancourt |Gestor De Operaciones %
7 Maribel Corina Cortez Lozano Auxiliar De Litografia
8 Mariela Cecilia Arias Roa Coordinadora Administrativa
9 Marlene Victoria Rojas Palacios  |Auxiliar De Litografia
10 Miguel Vicente Arboleda Rondon |Coordinador Técnico
11 Miryam Bedoya Castillo Coordinador Técnico . MJ{,, AM  PBENOYA .
12 Nelson Buitrago Carrillo Gestor De Litografia N oes foecc P28
13 Nicolas Casadiego Alba Gerente Comercial 2
14 Ramiro Alberto Bello Torres Gestor De Litografia
15 Raul Eduardo Alvarado Hernandez |Gestor De Taller
16 Roberto Medina Mojica Gestor De Taller ﬂobcﬂo Y]eding
17 Rosa Gutierrez Velez Auxiliar De Planta o35 Cm}\e¢(ez \/
18 Salomé Carrillo Segura Gestora Contable Saloye m‘( lle)
19 Saray Martinez Contreras Gestora Administrativa Ca iy A
20 Veronica Mendoza Zapata Técnico De Calidad ~ —T° 1l [~
21 Victor Alba Campos Técnico Electricista “Ugdor Mba Campos
22 Yuliana Espinosa Arroyo Contador =
OBSERVACIONES: Dicha capacitacion se llevé a cabo por medio de zoom con todos los colaboradores
de la empresa, distribuidos en cuatro grupos, cada uno de una hora, an deseanso de media hora.
ELABORADO Y/O REVISADD-ROR: POR:
AU, ‘_

Figura 68. Registro de capacitacion

4.3.2 Recoleccion de la Informacion por medio de la herramienta ofimatica. La
recoleccion de la informacion de las evaluaciones de desempefio, se hizo dentro de la jornada
laboral, se realizé del 19 al 24 de abril del 2021, para qué, de esta manera no se afectara la

produccién de la empresa y el proceso de evaluacién se llevara a cabo de la mejor manera posible
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y con tiempo para que los colaboradores realizaran la evaluacion. Esta recoleccion se realizo en
las instalaciones de la compafiia y fue realizada por la coordinadora administrativa dado que se
acordo que ella debia ser la encargada de la herramienta y de la ejecucion de la misma, por
cuestiones de seguridad, debido a la situacion actual por la que esta pasando el pais debido a la

pandemia del COVID-19; en el anexo 9, se puede evidenciar el acta de consenso.

Dicha informacién se recogié por medio de la herramienta ofimatica, de la siguiente
manera: por medio de formularios, los cuales, contienen en primer lugar, un video introductorio,
que ayuda al evaluador a conocer, como debe proceder para llenar los datos de la evaluacion, como
se observa en la figura 70, en segundo lugar, aparece un formulario donde se deben llenar los datos
del evaluado y evaluador tal como se muestra en la figura 71, y por Gltimo, otros formularios,
donde se encuentran consignadas cada una de las competencias a evaluar como lo indica la figura
72, con sus respectivas preguntas (ver anexo 10), lo anteriormente descrito, es ejecutado al hacer

click en el boton iniciar que aparece al abrir el documento como lo sefiala la figura 69.

A continuacion, se ilustra el proceso de recoleccion de informacién por medio de la

herramienta:
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ANEX01191273 - Excel (Error de activacién de productos) 2] = (=] X

Insertar  DiscAodepdgina  Formulas  Datos  Revissr  Vista  Desamollador  PowerPvot Q) ;Queé desea hacer?

Iniciar sesién £ Compartir

Insertar Elmin

3

R NHG

RESULTADOS fz

INTRODUCCION +

ist; = [
7 »
H R Escribe aquf para buscar #» 25°C Parc. nublado

Figura 69. Pantalla principal

X —

o o [ o

HEEE

HEERREE

Listo ]
H P Escribe aqui para buscar

Figura 70. Video introductorio
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Figura 71. Recoleccion de datos del evaluado y evaluador
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Figura 72. Competencias a evaluar
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4.3.3 Analisis de los Resultados obtenidos por medio de la herramienta. Finalizado el

proceso de recoleccion de la informacién, al abrir el documento de Excel, aparece un botdn
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Illamado resultados, en el cual, puede ingresar Unica y exclusivamente la coordinadora
administrativa, quien es la encargada de administrar la herramienta ofimatica, por lo tanto, se debe
ingresar un usuario y contrasefia, al ingresar el usuario y contrasefia permitidos, se pueden
visualizar todas las hojas del libro Excel, en las hojas con los nombres de cada uno de los
empleados, el administrador debe ejecutar los botones con el nombre resultados encontrados alli

para que organice los resultados de las evaluaciones antes de proceder a revisar las demas hojas.

A continuacion, se muestran los tres informes que arroja la herramienta con la descripcion
de cada uno de estos, con los cuales se logra hacer un analisis exhaustivo de las competencias
laborales, identificando de esta manera las fortalezas y debilidades que posee de manera general

la empresa Policrometal SAS y cada uno de los colaboradores con los que esta cuenta:

Informe estadisticas por competencias: en este se consigna la informacién total de cada
competencia para conocer cOmo se encuentra la organizacion en general, este informe no varia,

sino hasta que el periodo de evaluacibn deba ejecutarse  nuevamente.
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5.¢Actua para lograry superar estandares de desempefio y plazos establecidos?
6.¢Realiza todas las tareas que le son asignadas con los requerimientos de calidad exigidos?

Ci Preguntas |
TRABAJO EN EQUIPO 1. En los conflictos de trabajo, ¢ Tiene una actitud conciliadora? 21.16%)|
62.75% 2. Cuando se requiere hacer un trabajo en equipo,éle gusta cooperar?
3. éEsta siempre dispuesto al intercambio de informacién con los miembros de su equipo? 20.82%)
ORIENTACION HACIA RESULTADOS |4.¢Cumple con los indicadores y/o metas que le son designadas? 28.65%|

ADAPTABILIDAD

77.99%

7.¢Responde positivamente a las situaciones que no estan en su control?
8.¢Cuenta con buena disposicional enfrentar situaciones imprevistas?
9.¢Acepta con facilidad los cambios que son implementados a las labores que estan bajo su cargo?

27.09%
25.65%

TOMA DE DECISIONES

79.32%

10.¢Tiene en cuenta la opinién de sus compafieros cuando debe tomar una decision?
11.¢ldentifica las posibles opciones con las que cuenta para tomar la mejor decicién?
12.¢Analiza cada una de las opciones antes de tomar una decision?

COMUNICACION ASERTIVA

13.¢Ecucha con atencién lo que las demds personas tienen por decirle?
14.Cuando se comunica, ¢Expresa sus ideas en un tono de voz adecuado, manejando las lineas de respeto con las personas que interactia?
15.Cuando expresa sus ideas,éLos receptores le entienden con facilidad?

COMPROMISO

16.¢Dispone de su tiempo personal para realizar las actividades que le son asignadas cuando lo cree necesario?

TOLERANCIA AL ESTRES

79.55%

17.¢Cuida los objetos e instalaciones de la empresa? 30.47%|
18.¢Sus acciones demuestran sentido de pertenencia hacia la empresa? 30.81%|
19.¢Reacciona favorablemente a cualquier circunstancia? 26.07%|
20.¢Refleja vitalidad a la hora de realizar sus labores? 29.56%|

21.¢Tiene un buen desempefio cuando trabaja bajo presion?

INICIATIVA

22.¢Toma decisiones que estdn a su alcance de manera eficazy segura?
23.¢Aporta alternativas de solucion a los diferentes problemas que se presentan?
24.¢Se capacita constantemente en temas relacionados con el trabajo?

20.40%
18.18%

PLANIFICACION Y ORGANIZACION

79.43%

25.¢{Mantiene su puesto de trabajo organizado?
26.¢Trabaja de manera organizada?
27.¢Aborda las tareas por orden segun su importancia?

28.88%
26.27%

EFICIENCIA OPERATIVA

. ¢Realiza correctamente todas las tareas que le son asignadas?
. Cuando hay alguna falla en el proceso, éBusca la manera de solucionarlo?
. éAplica métodos de trabajo que permiten realizar las actividades de una forma eficiente?

19.49%

GESTION DEL TIEMPO

. ¢Gestiona adecuadamente el tiempo de su jornada laboral, logrando adelantar tareas del dia siguiente?
. ¢Evita las interrupciones o acorta en lo posible su duracién?
. ¢Es puntual en la hora de llegada al trabajo?

PROACTIVIDAD

. éEnfrenta las consecuencias de sus actos?
. éTiene claras sus fortalezas y debilidades?
. ¢Propone acciones de mejora en los procesos que participa?

18.13%

SOCIABILIDAD

. ¢Entabla conversaciones con sus compafieros de trabajo con facilidad?
. ¢ Participa activamente en los equipos de trabajo?
. ¢Se comunica facilmente con los colaboradores de la compaiiia sin importar su cargo?

19.94%

TRANSPARENCIA

. ¢Es coherente con lo que dice y hace?
. Cuando no esté de acuerdo con una decision ¢Lo expresa?
. ¢Se comporta de la misma manera con todos los empleados de la empresa sin importar su cargo?

27.18%
27.35%

RESOLUCION DE PROBLEMAS

69.65%

43. ¢ldentifica la raiz del problema con agilidad?
44. (Propone varias soluciones para el mismo problema?
45. éSon Utiles las soluciones que propone?

23.69%
23.77%

Figura 73. Informe estadisticas por competencia

Como se puede observar en la figura 73, cada color representa un estandar de calificacion,

el verde esta relacionado con el desempefio alto, el amarillo desempefio medio, por ultimo, el rojo

desempefio bajo, de acuerdo a esto, a nivel de la empresa las competencias con desempefio bajo

son: comunicacion asertiva, iniciativa, eficiencia operativa, gestion del tiempo, proactividad y

sociabilidad, siendo estas una oportunidad de mejora dentro de la organizacion, asimismo podemos

observar las competencias que representan una fortaleza, entre algunas de ellas se encuentran

orientacion hacia resultados, compromiso y transparencia, siendo de gran importancia para las

organizaciones, puesto que son factores que hacen que los colaboradores se involucren tanto con

su trabajo como con los objetivos y valores de la empresa.
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Informe estadisticas generales: es un formato estandar, cambia de acuerdo a la eleccion que
se haga, dado que este informe se alimenta de los resultados obtenidos del colaborador

seleccionado.

A continuacién, se muestra un ejemplo de la visualizacion y anélisis de uno de los

colaboradores de la empresa Policrometal SAS:

PUESTO AUXILIAR DE LITOGRAFIA
AREA OPERACIONES

NOMBRE ‘ ‘ ﬁ ‘
Policrometal
RESULTADOS DE LA EVALUACION DE DESEMPENO 360
==) RESULTADOS DE LA EVALUACION DE DESEMPENO DE ACUERDO A LA RELACION
~8-JEFE/SUPERIOR  -@-COLEGA/COMPANERO CLIENTE SUBALTERNOS AUTOEVALUACION ~ -@-PROMEDIO

Trabajo en equipo

100.0%
Resolucién de problemas Orientacién hacia resultados

Transparencia Adaptabilidad

Sociabilidad Toma de desiciones

Proactividad Comunicacion asertiva

Gestion del tiempo Compromiso

Eficiencia operativa Tolerancia al estrés

Planificacion y organizacion Iniciativa

Figura 74. Resultados de la evaluacion de desempefio de acuerdo a la relacion
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En la primera parte del informe, segin lo indicado en la figura 74, se representan los
valores de 0% a 100%, cada color representa una relacion, como se muestra en la leyenda, el color
azul se relaciona con el punto de vista del jefe, el morado con el colega, el rosado con el cliente,
el amarillo con el subalterno, el verde con la autoevaluacion, y el rojo es el promedio de cada
competencia, de acuerdo a lo observado en la gréfica los valores que se encuentran por debajo del
promedio son: los puntos de vista del subalterno y del colega; que para este caso quiere decir que
la persona evaluada es poco sociable, le falta iniciativa, proactividad, no sabe comunicarse de una

manera adecuada y le cuesta trabajar en equipo.

== RESULTADOS DE LA EVALUACION DE DESEMPENO DE ACUERDO A CADA UNA DE LAS COMPETENCIAS

Trabajo en equipo
Aunque participa en los equipo de trabajo, no lo hace de una forma muy activa, por lo tanto, sus
intervenciones aunque relevantes, puede que solucionen parcialmente o no los conflictos de|
trabajo que se le presenten, aporta algunas ideas e informacion necesaria, pero no lo suficientes,

por lo tanto se requiere mayor disposicion al trabajar en equipo para lograr el rendimiento
deseado.

Orientacion hacia

Fija metas altas y muestra resultados que aumentan de manera consistente el rendimiento a nivel
individual y de organizacién superando los estdndares de excelencia con altos niveles de calidad.

ESTANDARES DE CALIFICACION

100%-80% --—-| DESEMPENO ALTO

Adaptabilidad 79%-60%-----DESEMPENO MEDIO

<60%--—--DESEMPENO BAJO
Se amolda con facilidad a los cambios, cuenta con buena disposicién para trabajar en distintas
situaciones, percibe los cambios como una oportunidad de aprendizaje.

Toma de desiciones

Tiene la habilidad para analizar y elegir entre varias opciones, la que resulte mas eficiente y eficaz,
en pro del logro de los objetivos organizacionales, teniendo en cuenta la opinidn de quienes le
rodean.

Figura 75. Resultados de evaluacién de desempefio de acuerdo a cada una de las competencias
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En la segunda parte del informe como se observa en la figura 75, al lado derecho se
encuentran los estandares de calificacion, con los cuales se hizo el respectivo andlisis de los
resultados generales de las competencias evaluadas segun el valor obtenido, en este caso se
evidencia que las competencias que se encuentran dentro del rango de desempefio bajo para este
caso son: sociabilidad, iniciativa, proactividad, gestion del tiempo. Por consiguiente, es de vital
importancia realizar cada uno de los analisis correspondientes por cada uno de los colaboradores,
ya que los informes cuentan con la informacion necesaria para una buena toma de decisiones, y de
esta manera saber exactamente que colaboradores y en que debemos capacitarlos para ayudar al
crecimiento personal y profesional del talento humano, garantizando para la empresa Policrometal

un mejor indice de productividad y satisfaccién laboral.

Informe por empleado: es una tabla estandar que se localiza en las hojas con el nombre de
cada uno de los colaboradores, donde se consigna la informacion total de cada competencia para
conocer como se encuentra respecto a su desempefio un colaborador especifico, este informe no
varia, sino hasta que el periodo de evaluacidn deba ejecutarse nuevamente. A continuacion, se

muestra el ejemplo de este informe:
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Preguntas

TRABAJO EN EQUIPO

72.00%

1. En los conflictos de trabajo, ¢ Tiene una actitud conciliadora?
2. Cuando se requiere hacer un trabajo en equipo,¢le gusta cooperar?
3. (Esta siempre dispuesto al intercambio de informacidn con los miembros de su equipo?

ORIENTACION HACIA RESULTADOS

4.iCumple con los indicadores y/o metas que le son designadas?
5.éActua para lograry superar estandares de desempefio y plazos establecidos?
6.¢Realiza todas las tareas que le son asignadas con los requerimientos de calidad exigidos?

ADAPTABILIDAD

7.éResponde positivamente a las situaciones que no estanen su control?
8.¢Cuenta con buena disposicional enfrentar situaciones imprevistas?
9.¢Acepta con facilidad los cambios que son implementados a las labores que estan bajo su cargo?

TOMA DE DECISIONES

10.¢Tiene en cuenta la opinion de sus compafieros cuando debe tomar una decision?
11.¢ldentifica las posibles opciones con las que cuenta para tomar la mejor deciciéon?
12.¢Analiza cada una de las opciones antes de tomar una decision?

COMUNICACION ASERTIVA

13.¢Ecucha con atencion lo que las demds personas tienen por decirle?
14.Cuando se comunica, ¢Expresa sus ideas en un tono de voz adecuado, manejando las lineas de respeto con las personas que interactia?

60.00% 15.Cuando expresa sus ideas,éLos receptores le entienden con facilidad?
COMPROMISO 16.¢Dispone de su tiempo personal para realizar las actividades que le son asignadas cuando lo cree necesario?
74.67% 17.¢Cuida |<.:vs objetos e instalacion‘es dela empresa.? )
18.¢Sus acciones demuestran sentido de pertenencia hacia la empresa?
TOLERANCIA AL ESTRES 19.¢Reacciona favorablemente a cualquier circunstancia?
77.33% 20.¢Refleja vitalidad a la hora de realizar sus labores?

21.¢Tiene un buen desempefio cuando trabaja bajo presion?

INICIATIVA

22.¢Toma decisiones que estdn a su alcance de manera eficaz y segura?
23.¢Aporta alternativas de solucién a los diferentes problemas que se presentan?
24.¢Se capacita constantemente en temas relacionados con el trabajo?

PLANIFICACION Y ORGANIZACION
73.33%

25.¢Mantiene su puesto de trabajo organizado?
26.¢Trabaja de manera organizada?
27.¢Aborda las tareas por orden seguin su importancia?

26.67%

EFICIENCIA OPERATIVA

28. {Realiza correctamente todas las tareas que le son asignadas?
29. Cuando hay alguna falla en el proceso, ¢Busca la manera de solucionarlo?
30. {Aplica métodos de trabajo que permiten realizar las actividades de una forma eficiente?

GESTION DEL TIEMPO

31. (Gestiona adecuadamente el tiempo de su jornada laboral, logrando adelantar tareas del dia siguiente?
32. ¢Evita las interrupciones o acorta en lo posible su duracién?
33. (Es puntual en la hora de Ilegada al trabajo?

PROACTIVIDAD

34. ¢Enfrenta las consecuencias de sus actos?
35. ¢Tiene claras sus fortalezas y debilidades?
36. ¢Propone acciones de mejora en los procesos que participa?

SOCIABILIDAD

37. {Entabla conversaciones con sus compaiieros de trabajo con facilidad?
38. ¢Participa activamente en los equipos de trabajo?
39. ¢Se comunica facilmente con los colaboradores de la compafiia sin importar su cargo?

TRANSPARENCIA 40. ¢ Es coherente con lo que dice y hace?
77.33% 41. Cuando no estd de acuerdo con una decision éLo expresa?
B 42. ¢Se comporta de la misma manera con todos los empleados de la empresa sin importar su cargo?
RESOLUCION DE PROBLEMAS 43. ¢Identifica la raiz del problema con agilidad?
44. iPropone varias soluciones para el mismo problema?
61.33% 45. {Sonputiles las soluciones q:e propone? i

Figura 76. Informe por empleado

En la figura 7

6, se muestran las competencias evaluadas, en

color verde estan las

competencias con desempefio alto, en amarillo con desempefio medio y en rojo con desempefio

bajo, adicionalmente, se observan los tres aspectos que se tuvieron en cuenta para evaluar cada

competencia y de esta manera realizar un analisis mas preciso de las competencias a mejorar. En

este caso como se evidencia en la figura, una de las competencias con desempefio bajo es iniciativa,

se analizo que el aspecto més relevante que debe mejorar el colaborador es que no se capacita en

temas relacionados con su trabajo y de esta manera se realiza el analisis para cada una de las

competencias.
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Por otro lado, con base a los resultados obtenidos de la evaluacion 360 grados se pudo
determinar que: de las 15 competencias evaluadas, 7 de estas representan una oportunidad de
mejora para la organizacion, como se observa en la figura 79. Adicionalmente, en la tabla 1 se

detalla los resultados.

Cargos - Area - - Orientacién hacia resultado - Adaptabilidad - Toma de desiciones |~
GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES 80% 87% 77% 95%
AUXILIAR DE PLANTA OPERACIONES 76% 83% 73% 91%
GESTORA CONTABLE ADMINISTRATIVA 72% 77% 68% 81%
CONDUCTOR OPERACIONES 63% 87% 83% 83%
CONTADOR ADMINISTRATIVA 65% 93% 77% 91%
TECNICO ELECTRICISTA OPERACIONES 73% 95% 92% 91%
COORDINADOR DE PLANTA OPERACIONES 81% 73% 73% 69%
COORDINADORA ADMINISTRATIVA | ADMINISTRATIVA 68% 83% 69% 69%
AUXILAR DE LITOGRAFIA OPERACIONES 73% 80% 85% 83%
GESTORA ADMINISTRATIVA ADMINISTRATIVA 64% 75% 84% 84%
TECNICO DE CALIDAD OPERACIONES 53% 81% 85% 87%
AUXILAR DE LITOGRAFIA OPERACIONES 65% 77% 75% 83%
COORDINADOR TECNICO OPERACIONES 64% 87% 76% 77%
GESTOR DE TALLER OPERACIONES 80% 79% 71% 75%
GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES 56% 87% 79% 83%
GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES 63% 91% 80% 83%
GERENTE GENERAL ADMINISTRATIVA 56% 91% 79% 81%
GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES 48% 87% 80% 83%
AUXILAR DE LITOGRAFIA OPERACIONES 68% 84% 83% 77%
GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES 63% 91% 83% 83%
AUXILAR DE LITOGRAFIA OPERACIONES 72% 87% 81% 85%
GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES 60% 89% 79% 83%
GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES 59% 85% 83% 87%
GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES 60% 89% 79% 83%
GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES 59% 91% 79% 81%
GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES 53% 89% 83% 83%
GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES 60% 91% 84% 83%
COORDINADOR TECNICO OPERACIONES 65% 83% 72% 71%
GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES 63% 91% 79% 81%
GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES 59% 91% 83% 83%
GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES 69% 91% 83% 83%
GESTOR DE DISENO OPERACIONES 60% 64% 76% 59%
GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES 57% 85% 83% 87%
GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES 63% 91% 79% 67%
GESTOR DE LITOGRAFIA OPERACIONES 63% 69% 75% 68%
GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES 53% 84% 79% 79%
GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES 56% 91% 79% 83%
GESTOR DE LITOGRAFIA OPERACIONES 64% 72% 72% 73%
GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES 61% 87% 84% 81%
GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES 56% 91% 79% 81%
GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES 53% 79% 75% 72%
GESTOR DE TALLER OPERACIONES 64% 72% 72% 71%
GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES 55% 84% 79% 67%
GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES 55% 83% 77% 76%
GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES 60% 83% 68% 73%
GERENTE COMERCIAL ADMINISTRATIVA 59% 77% 68% 71%
GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES 60% 83% 68% 73%
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Tolerancia al estrés
AUXILIAR DEPLANTA | OPERACIONES | 8% | 9% | g% | @%
COORDINADORA ADMINISTRATIVA | ADMINISTRATIVA | 60% | 9% | 71% | 76%
GESTORAADMINISTRATIVA | ADMINISTRATIVA|  57% | 91% | 8% | 5%
AUXILARDELITOGRAFIA | OPERACIONES  59% | 8% | 8% | 5%
GESTOR DE OPERACIONES | OPERACIONES 5% | 8% | 8% | 566
GESTOR DE OPERACIONES | OPERACIONES | 59% | 8% | 7% | 51%
GESTOR DE OPERACIONES | OPERACIONES | 60% . 7% | 7% | 53%
GESTOR DE OPERACIONES | OPERACIONES | 57% | 7% | 7% | 53%
GESTORDEDISENO | OPERACIONES 72% | 8% | 6% | 5%
GESTOR DE OPERACIONES | OPERACIONES | 51% | 8% | 79% | 53%
GERENTECOMERCIAL  |ADMINISTRATIVA|  57% | 7% | 7% | 4%




132

Planificacién y organizacion
AUXILAR DELITOGRAFIA | OPERACIONES | 88% | 5% | 6% | 5%
GESTORDETALLER | OPERACIONES | 8% | 5% | 6% | 5%
GESTOR DE OPERACIONES | OPERACIONES | 8% | 4% | 55% | 4%
GESTOR DE OPERACIONES | OPERACIONES | 8% | 56% | 59% | 6%
GESTOR DE OPERACIONES | OPERACIONES | 75% | 49%% | 5% | 48%
GESTOR DE OPERACIONES | OPERACIONES | 79% | 5% | 5% | 4%
GESTOR DE OPERACIONES | OPERACIONES | 8% | 5% | 51% | 4%
GESTORDELITOGRAFIA | OPERACIONES | 7% | 60% | 50% | 48%
GESTOR DE OPERACIONES | OPERACIONES | 79% | 5% | &% | 4%
GERENTE COMERCIAL | ADMINISTRATIVA| 7% | 5% | 53% | 43%




Cargos
GESTOR DE OPERACIONES
AUXILIAR DE PLANTA
GESTORA CONTABLE
CONDUCTOR
CONTADOR
TECNICO ELECTRICISTA
COORDINADOR DE PLANTA

COORDINADORA ADMINISTRATIVA

AUXILAR DE LITOGRAFIA
GESTORA ADMINISTRATIVA
TECNICO DE CALIDAD
AUXILAR DE LITOGRAFIA
COORDINADOR TECNICO
GESTOR DE TALLER
GESTOR DE OPERACIONES
GESTOR DE OPERACIONES
GERENTE GENERAL
GESTOR DE OPERACIONES
AUXILAR DE LITOGRAFIA
GESTOR DE OPERACIONES
AUXILAR DE LITOGRAFIA
GESTOR DE OPERACIONES
GESTOR DE OPERACIONES
GESTOR DE OPERACIONES
GESTOR DE OPERACIONES
GESTOR DE OPERACIONES
GESTOR DE OPERACIONES
COORDINADOR TECNICO
GESTOR DE OPERACIONES
GESTOR DE OPERACIONES
GESTOR DE OPERACIONES
GESTOR DE DISENO
GESTOR DE OPERACIONES
GESTOR DE OPERACIONES
GESTOR DE LITOGRAFIA
GESTOR DE OPERACIONES
GESTOR DE OPERACIONES
GESTOR DE LITOGRAFIA
GESTOR DE OPERACIONES
GESTOR DE OPERACIONES
GESTOR DE OPERACIONES
GESTOR DE TALLER
GESTOR DE OPERACIONES
GESTOR DE OPERACIONES
GESTOR DE OPERACIONES
GERENTE COMERCIAL
GESTOR DE OPERACIONES

Figura 77. Consolidado de los resultados

Tabla 3.

Resultados

Area
OPERACIONES
OPERACIONES

ADMINISTRATIVA
OPERACIONES
ADMINISTRATIVA
OPERACIONES
OPERACIONES
ADMINISTRATIVA
OPERACIONES
ADMINISTRATIVA
OPERACIONES
OPERACIONES
OPERACIONES
OPERACIONES
OPERACIONES
OPERACIONES
ADMINISTRATIVA
OPERACIONES
OPERACIONES
OPERACIONES
OPERACIONES
OPERACIONES
OPERACIONES
OPERACIONES
OPERACIONES
OPERACIONES
OPERACIONES
OPERACIONES
OPERACIONES
OPERACIONES
OPERACIONES
OPERACIONES
OPERACIONES
OPERACIONES
OPERACIONES
OPERACIONES
OPERACIONES
OPERACIONES
OPERACIONES
OPERACIONES
OPERACIONES
OPERACIONES
OPERACIONES
OPERACIONES
OPERACIONES
ADMINISTRATIVA
OPERACIONES

Transparencia
97% 89%
89% 87%
84% 81%
93% 87%
67% 96%
56% 87%
75% 73%
71% 81%
60% 83%
52% 92%
60% 80%
63% 77%
55% 93%
64% 84%
53% 80%
59% 80%
59% 80%
56% 80%
55% 73%
56% 80%
56% 77%
59% 80%
56% 80%
53% 80%
53% 77%
56% 80%
48% 80%
59% 84%
53% 73%
53% 80%
53% 73%
59% 77%
59% 80%
53% 75%
59% 84%
53% 80%
56% 80%
57% 92%
48% 84%
51% 80%
56% 81%
57% 81%
51% 75%
52% 84%
53% 73%
53% 91%
51% 88%

Resolucién de problemas

84%
76%
80%
61%
89%
84%
75%
75%
71%
85%
69%
67%
72%
63%
72%
72%
72%
72%
72%
72%
61%
64%
64%
67%
67%
67%
71%
71%
75%
61%
75%
61%
67%
67%
60%
67%
75%
65%
65%
64%
68%
59%
64%
63%
75%
65%
65%

Total
85%
81%
75%
79%
82%
88%
74%
72%
80%
77%
77%
75%
76%
76%
76%
79%
77%
74%
78%
80%
81%
78%
78%
78%
77%
77%
79%
73%
78%
79%
81%
65%
78%
75%
69%
74%
77%
70%
78%
77%
70%
70%
71%
73%
71%
69%
71%
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Competencias laborales

Desempefio

Desempeiio Desempefio

# de colaboradores

evaluadas medio Bajo Con desempefio bajo
Trabajo en equipo X 16
Orientacion hacia
resultados
Adaptabilidad X
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Toma de decisiones X

Comunicacidn asertiva X 32
Compromiso X

Tolerancia al estrés X

Iniciativa X 38
Planificacién y X

organizacién

Eficiencia Operativa X 38
Gestion del tiempo X 33
Proactividad X 35
Sociabilidad X 36
Transparencia X

Resolucién de problemas X

Por efectos de confidencialidad de la evaluacion de los trabajadores no se puede mostrar

todas las evaluaciones de manera individual.

4.3.4 Socializacion de los Resultados Obtenidos. La informacion obtenida debe ser
comunicada a cada uno de los colaboradores de la empresa con la finalidad de dar a conocer sus
fortalezas y debilidades, para ello la herramienta cuenta con la opcién de descargar cada uno de
los informes de los colaboradores, con los cuales, se realiz6 el encuentro, los dias 29 y 30 de abril
por medio de zoom, en el cual se expresé al colaborador que competencias o aspectos debia
mejorar, asimismo, se exalto su desempefio, en aquellas competencias que obtuvieron un
desempefio alto, creando de esta manera un ambiente agradable y placentero en el cual, el evaluado
se sienta comodo, generando un impacto positivo en el colaborador para que este de lo mejor de

si, en pro de la empresa.

A continuacion, se muestra el acta de reunion:
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ACTA DE REUNION

TEMA: Retroalimentacion de las evaluaciones de desempeiio realizadas

FECHA: 29 y 30 de abril del 2021

LUGAR: Zoom

HORA: se tomo de 15 a 20 minutos con cada colaborador

Clota Coig ?,dn

metal [ENCARGADO: Julieth Tatiana Sandoval Delgado

No. NOMBRE CARGO FIRMA No NOMBRE CARGO _ FIRMA
1 |Ana Maria Diaz Salinas Auxiliar De Litografia | A& 26|Jose Antonio Sandoval Galviz Gestor De Operaciones 5= Sintopis | andad
2 |Angel Damian Delgado Delgado Gestor De Disefio i /4,1, 7 27 |Luis Ernesto Casadiego Baquero  |Gerente General Voeccdfmcects -
3 |Arturo Gonzales Ibafiez Conductor A4 rFeerd” 6 I&mcg 28|Luz Marina Botia Cabrales Gestor De Operaciones [; =
4 |Carlos Enrique Fernandez Guzman |Auxiliar De Litografia T 29|Marco Tulio Alameda Barrera Gestor De Operaciones Haiéo 1oL AL
5 |Carlos Orfando Arias Roa Coordinador De Planta | /.o s\nc Ol ,1,4_, 30|Maria Angel Perez Ibarra Gestor De Operaciones . Xoavia 8. O
6 [Carolina Garcia Peralta Gestor De Operaciones | / ~ 1w /iA7—f4,a/#+ | 31|Maria Mercedes Calle Betancourt |Gestor De Operaciones Waricy (“afle U
7 |Cesar Barrera Urrea Gestor De Operaciones M'WM@/& 32 |Maribel Corina Cortez Lozano Auxiliar De Litografia "
8 |Christian Alcala Negron Gestor De Operaciones | Cheshan Rlcal\ | 33|Mariela Cecilia Arias Roa Coordinadora Administrativa W/ |yl 4 [ ‘odid )
9 |Clara Caicedo Bermon Gestor De Operaciones 34 |Marlene Victoria Rojas Palacios Auxiliar De Litografia

NZ/J [ }PJJ(/fg 0 ‘Aaj
M

10|Daniel Acevedo Castellanos Gestor De Operaciones T) 35 |Miguel Vicente Arboleda Rondon |Coordinador Técnico

11|Deisy Paola Leal Gestor De Operaciones |Dojev Packn Leql | 36|Miryam Bedoya Castillo Coordinador Técnico *MmikyaM BE.DOYIN
12 |Doris Correa Moreno Gestor De Operaciones Doﬁé C o, 37 |Nelson Buitrago Carrillo Gestor De Litografia OV;&}mﬁ;ﬂj/qé
13 |Edison Fernando Aza Rosero Gestor De Operaciones |gA'Son 3 nt0 074 | 38|Nicolas Casadiego Alba Gerente Comercial ,/Vdald(_ ,,2 :! @Z
14 |Eduard Leonardo Martinez Romero|Gestor De Operaciones ~_dad | Aaihine; | 39]Ramiro Alberto Bello Torres Gestor De Litografia W[ //,,

15 |Efrain Arroyo Ramirez Gestor De Operaciones tqc o \ 40 |Raul Eduardo Alvarado Hernandez |Gestor De Taller Zz yV /-P(\';Q wado
16 |Elsa Patricia Gonzales Medina Gestor De Operaciones | Jay (__snzaf < | 41]|Roberto Medina Mojica Gestor De Taller Koberte [Yedincy,
17 |Flor Bayona Rojas Gestor De Operaciones | P\~ Bnanac Yovas™ | 42[Rosa Gutierrez Velez Auxiliar De Planta Lo Qohereez V
18|Gizella Carrera Pinto Gestor De Operaciones |(~1ze\n Caviera A . | 43[Salomé Carrillo Segura Gestora Contable MiaMe (O o

Javier Arévalo Lopez

Gestor De Operaciones

\awed ppevCio}

19|Gloria Lozano Duefias Gestor De Operaciones | (slprn Lnrans 44 |Saray Martinez Contreras Gestora Administrativa  <d— 4., [V//hs
20|Gregorio Duedas Aristizabal Gestor De Operacionesd - .-, o] Mernay]as|veronica Mendoza Zapata Técnico De Calidad VALt ict’ [
21]isabel Villegas Delgado Gestor De Operaciones bl \leaqas 1) 46 |Victor Alba Campos Técnico Electricista Yrdor A“’D‘M
22 }Javier Alonso Benavides Espinos Gestor De Operacio ey sl l 47 |Yuliana Espinosa Arroyo Contador fj.d’umf—(—

24 |Jeisson Romero Flores Gestor De Operaciones 1SSap  Romeyo
25 |Jorge Velazco Vera Gestor De Operaciones | ({47 \FI170 \ %
i COMENTARIOS- ad- -
)
A =
V. \ NS 2

SRk
“’w 7

e

RN/

\/U/

Figura 78. Acta de Reunion

& \/\
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4.4 Propuesta de un plan de mejoramiento, para fortalecer el proceso de Gestion Humana y

el Desempefio Laboral de los trabajadores de la empresa

Para la realizacion del plan de mejoramiento se tuvo en cuenta que oportunidades de mejora
tenia la organizacién en cuanto a los resultados de evaluacion de desempefio laboral obtenidos,
planificando y estableciendo, las fechas, los entes encargados de capacitar al personal, y de esta
forma desarrollar el maximo potencial de todos los colaboradores con los que cuenta actualmente

la empresa Policrometal SAS.

4.4.1 Seleccion de los factores a tener en cuenta en el Plan de Mejoramiento. Para la
seleccidn de los factores a tener en cuenta en el plan de mejoramiento propuesto, se tuvieron en
cuenta las competencias que arrojaron un resultado de desempefio bajo, es decir menor a 60%,
logrando de esta manera ayudar al crecimiento personal y profesional, ya que, en las encuestas se
evidencid gue no se brindan oportunidades de este tipo a los colaboradores; para este proceso se
incluye como parte fundamental al area de Recursos Humanos, puesto que, se tiene la percepcion
de que no realiza sus tareas de la mejor manera en pro de cumplir los objetivos organizacionales.
Estos factores se seleccionaron detalladamente para dar la mejor propuesta posible, cumpliendo
asi, con el objetivo a cabalidad. Las competencias que se seleccionaron como factores a tener en
cuenta son las siguientes: comunicacion asertiva, iniciativa, eficiencia operativa, gestion del

tiempo, proactividad, sociabilidad.

A continuacién, se muestra el informe requerido para la seleccidn de los factores, el cual

se encuentra en la hoja estadisticas por competencia que esta dentro de la herramienta y del cual



se hizo el respectivo analisis en el anterior numeral.

C

Preguntas |

TRABAJO EN EQUIPO
62.75%

21.16%

1. Enlos conflictos de trabajo, ¢ Tiene una actitud conciliadora?
2. Cuando se requiere hacer un trabajo en equipo,¢le gusta cooperar?
3. ¢Estd siempre dispuesto al intercambio de informacion con los miembros de su equipo?

ORIENTACION HACIA RESULTADOS

4.¢Cumple con los indicadores y/o metas que le son designadas?
5.¢Actlia para lograry superar estandares de d fio y plazos
6.¢Realiza todas |as tareas que le son das con los ientos de calidad exigidos?

blecidoc?

ADAPTABILIDAD 7. de positi a las situaciones que no estan en su control?
77.90% 8.¢Cuenta con buena disposiciénal enfrentar situaciones imprevistas?
9.¢Acepta con facilidad los cambios que son impl jos a las labores que estén bajo su cargo?
TOMA DE DECISIONES 10.¢Tiene en cuenta la opinion de sus compaiieros cuando debe tomar una decision?
79.32% 11.¢Identifica las posibles opciones con las que cuenta para tomar la mejor decicion?
12.¢Analiza cada una de las opciones antes de tomar una decision?
COMUNICACION ASERTIVA 13.¢Ecucha con atencion lo que las demas personas tienen por decirle?
14.Cuando se comunica, éExpresa sus ideas en un tono de voz adecuado, manejando las lineas de respeto con las personas que interactda?
15.Cuando expresa sus ideas,éLos receptores le entienden con facilidad?
COMPROMISO 16.¢Dispone de su tiempo personal para realizar las actividades que le son asignadas cuando lo cree necesario?

TOLERANCIA ALESTRES

17.éCuida los objetos e instalaciones de la empresa?
18.¢Sus acciones d sentido de pertenencia hacia la empresa?

79.55%

19.¢Reacciona favorablemente a cualquier circunstancia?
20.¢Refleja vitalidad a la hora de realizar sus labores?

21.¢Tiene un buen di fio cuando trabaja bajo presién?

INICIATIVA

PLANIFICACION Y ORGANIZACION

22.¢Toma decisiones que estan a su alcance de manera eficaz y segura?
23.¢Aporta alternativas de solucion a los di pi quese p ?

24.¢Se capacita c en temas relacionados con el trabajo?

25.¢Mantiene su puesto de trabajo organizado?
26.iTrabaja de manera organizada?

XD 27.¢Aborda las tareas por orden segun su importancia?
EFICIENCIA OPERATIVA 28. {Realiza correctamente todas las tareas que le son asignadas?
29. Cuando hay alguna falla en el proceso, ¢Busca la manera de solucionarlo?
30. ¢Aplica métodos de trabajo que permiten realizar las actividades de una forma eficiente?
GESTION DEL TIEMPO 31. ¢Gestiona adecuadamente el tiempo de su jornada laboral, logrando adelantar tareas del dia siguiente?
32. ¢Evita las interrupciones o acorta en lo posible su duracion?
33. ¢Es puntual en |a hora de llegada al trabajo?
PROACTIVIDAD 34. ¢Enfrenta las consecuencias de sus actos?
35. ¢Tiene claras sus fortalezas y debilidades?
36. ¢Propone acciones de mejora en los procesos que participa?
SOCIABILIDAD 37. éEntabla conversaciones con sus compaiieros de trabajo con facilidad?
38. ¢Participa activamente en los equipos de trabajo?
39. ¢Se comunica fécilmente con los colak es de la compafiia sin importar su cargo?
TRANSPARENCIA 40. ¢Es coherente con lo que dice y hace?
41. Cuando no estd de acuerdo con una decision ¢Lo expresa?
42. éSe comporta de la misma manera con todos los Jos de la empresa sin importar su cargo? .
RESOLUCION DE PROBLEMAS 43. ¢Identifica la raiz del problema con agilidad? 23.69%)
69.65% 44. ¢ Propone varias soluciones para el mismo problema?
45. éSon dtiles las soluciones que propone? 23.77%)

Figura 79. Factores a tener en cuenta dentro del plan de mejoramiento
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4.4.2 Disefio y elaboracién del Plan de Mejoramiento. El plan de mejoramiento se disefid
y elabor6 en Microsoft Excel; con la informacion presentada anteriormente, se establecieron las
fechas segun la disponibilidad de los entes relacionados, y de acuerdo a la importancia que tiene
este plan de mejoramiento para la organizacion y el tiempo adecuado para hacer las capacitaciones,
se definio para el afio 2021. Adicionalmente, por cada competencia, se verifico quienes debian
realizar dichas capacitaciones por cada competencia para que de esta forma se desarrolle el

potencial del talento humano de la organizacion.



A continuacion, se presenta el cronograma del plan de mejoramiento propuesto:
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ATRAZADO PEDIENTE EJECUTADO .
PROGRAMA Y PLAN DE MEJORAMIENTO POLICROMETAL SAS ANO 2021
w w
a & w & w
3 |z g e 2 | g : :
o E_. TEMA OBJETIVO Y ALCANCE EXPOSITOR E DIRIGIDO A g 8 E E = E LUGAR
e 2 ] 5]
z = ] E & 3 3 2
& u 2 a
E a Entregar informacidn para conocer un modelo de
2 E é czmur“mzmdn Zra:‘:a' ilara' e ablgn: o ALEJANDRO MORALES - COACH A LOS COLABORADORES INSTALACIONES DE LA
2EB |1 COMUNICACIGN ASERTIVA - conferencia | Elmts :Ed‘” are S: i ”Iacgsa”am,” © p:' . SECUTVD 2HORAS |CON DESEMPERIO BAJO EN 2526 PAESA
ERE malentendidos, ayudars a relaciones més profundas y
o ESTA COMPETENCIA
g 2 2 duraderas en las que seré capaz de comunicarse de una
© manera mas adecuada.
a
3 Genarar un aspacio de reflaxién activa y construccidn conjunta
E donde los participantes desarrollaran su propio modelo de
] liderazgo de influencia, responsable e inspirador, basado en el
o 5 . 3 A LOS COLABORADORES
e LIDERAZGO Y DESARROLLO DE EQUIPOS autoconocimiento, los valores, el desarrollo de competencias, ALEJANDRO MORALES - COACH - INSTALACIONES DE LA
a 2 5 4 HORAS |CON DESEMPENO BAJO EN 26-27
> EMPODERADOS -conferencia empoderamiento del talento humanoy el pensamiento EJECUTIVO ESTA COMPETENCIA EMPRESA
£ estratégico, todos estas elementos claves que apalancan la
g consolidacién de equipos de alto rendimiento y colaboradores
; autogestionados.
Z Concientizar e inculcar a los colaboradores la importancia y
o o _ - - A LOS COLABORADORES
H responsabilidad del trabajo en equipo en la empresa siendo ALEJANDRO MORALES - COACH . INSTALACIONES DE LA
235 3 TRABAJQ EN EQUIPO- conferencia 4 HORAS |CON DESEMPENO BAJO EN 28-29
g g una competencia clave para el cumplimiento de las metas BJECUTIVO EMPRESA
w ESTA COMPETENCIA
= organizacionales.
o
oo < Desarrollar un taller prictico de administracion del tiempo en A LOS COLABORADORES
Z o ADMINISTRACION Y MANEIQ DEL TIEMPQ - L - N ALEJANDRO MORALES - COACH - INSTALACIONES DE LA
8 = 4 N el que el participante pueda redisefiar su forma de gestionar 4HORAS |CON DESEMPENO BAIO EN 12
=] conferencia N " X - EJECUTIVO EMPRESA
qF el tiempa para ser mas Gtil, efectiva y competitivo. ESTA COMPETENCIA
©
METODOS DE DESARROLLO, ¥ FABRICACION Entregar informacién de apoyo para mejorar los métados
5 COORDINADOR DE PLANTA 8 HORAS 34
INDUSTRIAL actuales de desarrollo de productos en la empresa.
<
E INSTALACIONES DE LA
= . - . CARGOS AREA OPERATIVA
= Entragar informacién y realizar précticas de trabajo sabre el EMPRESA
g USO DE MAQUINAS , HERRAMIENTAS ¥ manejo con herramientas de taller. Entregar informaciony
[} 6 . ) o ) COORDINADOR DE PLANTA 8 HORAS 5-6
< METROLOGIA realizar practicas de trabajo sobre el manejo con herramientas
g de medicién (metrologia).
I}
]
& Entregar informacién de apoyo para concientizar sobre los|
CONOCIMIENTO EN METAS DE PRODUCCION benef tanto profesionales como organizacionales del . CARGOS AREA INSTALACIONES DE LA
7 - L TECNICO DE CALIDAD 1 HORA 7
POR AREAS cumplimienta de los indicadores y metas propuestas para cada ADMINISTRATIVA EMPRESA
drea.
1-2-3-4-5-8-
8 3 D N 9-10-11-12 -
esarrallar habilidades y destrezas en la planificacion
g E . " e Y N e N COORDINADORA 15-16-17-18- 1-2-3
=1 8| GESTION DEL TALENTO HUMANGO - DIPLOMADO ejecucion y evaluacién de los principales procesos de la POLITECNICO DE COLOMBIA 96 HORAS MODALIDAD VIRTUAL
Q= o ADMINISTRATIVA 19-22-23-24-
a2 gestién del talento humano
z 25-26 -29-30
CREADO: JULIETH TATIANA SANDOVAL DELGADO APROBADO: ESMERALDA CASTRO

Figura 80. Plan de capacitaciones Policrometal SAS
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4.4.3 Analisis del Costo de Implementacion del Plan de Mejoramiento. El costo o recursos
financieros necesarios para la implementacion del plan de mejoramiento propuesto, se analizo
teniendo en cuenta los recursos técnicos y humanos, ya sean, internos o externos, necesarios para
el cumplimiento de dicho plan. A continuacion, se presentan los que se consideran necesarios y

que generan algun tipo de costo para la empresa:

Recursos técnicos: para dar cumplimiento a las capacitaciones propuestas, se define que
los equipos de cdmputo y audio video necesarios deben ser gestionados por la empresa, de no ser
suficientes los que posee la empresa, los encargados del area de talento humano deben gestionar
el préstamo o adquisicion de los que sean necesarios, siempre teniendo en cuenta lograr el menor

gasto posible para con la empresa.

Recursos humanos: los recursos humanos necesarios para dar cumplimiento a este plan de
capacitacion se definen como el gerente general quien es el directamente implicado en la
asignacion de los recursos financieros para dar cumplimiento e implementar el plan de
mejoramiento propuesto, ademas de la coordinadora administrativa quien estard a cargo, si se
asignan recursos Yy se decide implementar dicho plan, de hacer el seguimiento y cumplir con las

fechas y capacitaciones propuestas en el plan.

Personal externo: este personal serd, todo aquel que autorice la alta direccion segun la
necesidad, subcontratando externamente para realizar las distintas capacitaciones propuestas en
este plan. Para este caso se tuvo en cuenta los precios del mercado a fecha de octubre a diciembre

del 2021 a través de coaching Colombia (https://coachingcolombia.com.co/coaching-ejecutivo-y-


https://coachingcolombia.com.co/coaching-ejecutivo-y-empresarial/
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empresarial/) y politécnico de Colombia (https://www.politecnicodecolombia.edu.co/diplomados-

virtuales-gratis/escuela-de-talento-humano/gestion-del-talento-humano.html)

Personal interno: se tomo la escala salarial del afio 2021 contemplando las horas requeridas

para la realizacién de la capacitacion.

Tabla 4.

Costo de Implementacion del Plan de Mejoramiento

Presupuesto
Generadores de Capacitaciones Valor Cantidad # de Total
costos horas
Comunicacion Comunicacion 36
asertiva 'y asertiva - $800.000 erSOnas 4 $2.400.000
sociabilidad Conferencia P
Liderazgo y
Iniciativa desarrollo de 38
vay equipos $800.000 4 $2.400.000
proactividad personas
empoderados -
Conferencia
Trabajo en Trabajo en equipo — $800.000 47 4 $3.200.000
equipo Conferencia personas
. Administracion y
Gestion del manejo del tiempo  $800.000 4 $2.400.000
tiempo : personas
— Conferencia
Métodos de
desarrollo y 34
Eficiencia fabricacion $4.731,91 personas 8 $37.855,28
operativa industrial
t’so de maquinas, ¢ 9997 34 8 $37.855,28
erramientas y personas


https://coachingcolombia.com.co/coaching-ejecutivo-y-empresarial/
https://www.politecnicodecolombia.edu.co/diplomados-virtuales-gratis/escuela-de-talento-humano/gestion-del-talento-humano.html
https://www.politecnicodecolombia.edu.co/diplomados-virtuales-gratis/escuela-de-talento-humano/gestion-del-talento-humano.html

Recursos
humanos

Papeleria

metrologia

Conocimiento  en

metas de
produccion por
areas

Gestion del talento
humano-
Diplomado

Resma carta
Reprograf x 5000

Lapiz
Sacapunta

Borrador

$4.731,91

$70.000

$10.200

$9.200

$16.000
$21.000

4
personas

2
personas

3 cajas

4 cajas

2 cajas

1 caja

120

141

$4.731,91

$70.000

$10.200

$9.200

$16.000
$21.000

$10.606.842,5
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5. Conclusiones

A través del diagndstico realizado en la empresa Policrometal SAS, se evidencio que el
estado actual del proceso de evaluacion era poco efectivo, dado a que, primero no se contaba con
un método de evaluacion adecuado, segundo, no se tenia un control real del proceso de evaluacion,
y tercero y ultimo, no se promovian procesos de mejora continua, ademas de que el nivel de
satisfaccion de acuerdo a las politicas administrativas y salariales era bajo debido a que no se tenian

presente las necesidades de los empleados.

Dentro del area de gestion del talento humano, se identificé que no se realizaban procesos
de mejora continua, por lo cual, la empresa no contaba con un plan de capacitaciones, conllevando
que los empleados no pudieran hacer de manera eficiente y eficaz su trabajo, ademas, de no poder
desarrollar al maximo sus capacidades blandas requiriendo de esta manera una mayor supervision

de todos los procesos que se llevan a cabo dentro de la organizacion.

Para el disefio del método de evaluacion, se tomd como referencia el método 360 grados
con el cual, se identificaron 15 competencias generales, que se determinaron en cada uno de los
colaboradores, y por cada una de estas competencias se eligieron tres aspectos importantes para
ser evaluados, se propuso una evaluacién por cada relacion haciendo facil el proceso de evaluacién
para la empresa por su estructura organizacional, estableciendo una escala de medida, con la cual

se va apoyar la toma de decisiones.

El modelo de evaluacion de desempefio se apoya en una herramienta ofimatica el cual se
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disefio en Microsoft Excel con programacion VBA, que va a permitir que se pueda coordinar con
los colaboradores el diligenciamiento de la evaluacion de desempefio laboral, sistematizando la
informacidn, optimizando el tiempo y el proceso de evaluacién, haciendo mas agil la obtencién y
el analisis de los resultados, generando los informes respectivos, asimismo es mas facil para la
empresa ya que, permite un mejor control que la persona gque va a evaluar, haga la evaluacion,
adicionalmente se puede realizar una capacitacion puesto que, la herramienta posee un instructivo
de tal manera que se den unas instrucciones claras y que la evaluacion se haga de una manera

objetiva.

Con la implementacion de la evaluacion se pudo conocer que las competencias trabajo en
equipo, comunicacion asertiva, iniciativa, eficiencia operativa, gestion del tiempo, proactividad y
sociabilidad, presentaban un desempefio bajo en los colaboradores de la empresa, mientras que las
competencias relacionadas con: orientacion hacia resultados, compromiso y transparencia,
mostraron un mejor desempefio, haciendo un analisis de los colaboradores tanto los operativos

como los administrativos tienen las mismas debilidades.

A través de la implementacion de la evaluacion, se identificaron 8 capacitaciones, que
buscaban fortalecer las siguientes competencias trabajo en equipo, comunicacion asertiva,
iniciativa, eficiencia operativa, gestion del tiempo, proactividad y sociabilidad, 3 de las 8
capacitaciones se pueden realizar con personal interno, los mismos lideres de los procesos, 4 de
estas con un coaching empresarial y 1 con una institucion educativa, siendo asequibles para la
organizacion, teniendo un costo del plan de mejoramiento de $10.606.843, que se podria

implementar, adicionalmente se tendria como beneficio aumentar la motivacion, compromiso y
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participacion de todos y cada uno de los colaboradores de la organizacion, se reduciria o evitaria
la rotacion dentro de la organizacion, reteniendo talentos como también proporcionaria un mejor

ambiente laboral.
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6. Recomendaciones

La empresa Policrometal SAS, deberia seguir aplicando la evaluacion de desempefio
laboral de manera anual como se dejé propuesto, como también realizar el andlisis de los resultados

dentro del periodo de tiempo estipulado y de esta manera fortalecer el proceso de evaluacion.

La empresa Policrometal SAS, deberia fortalecer el proceso induccion, dando a conocer el
manual de funciones del cargo, los indicadores de gestion del area, como también una adecuada
capacitacion del puesto de trabajo, puesto que contribuiria a mejorar el rendimiento de los
colaboradores, facilitar el aprendizaje de las funciones a desempefiar y el proceso de adaptacion,
reducir o evitar errores, puesto que se proporciona toda la informacion necesaria al nuevo talento

humano de la organizacion.

La empresa Policrometal SAS, deberia ejecutar el plan de mejoramiento propuesto ya que
de esta manera se fortaleceran las competencias de sus colaboradores y contribuira a mejorar la

productividad de los procesos.

Es importante para la empresa que, ademas de llevar a cabo el plan de mejoramiento, disefie
un plan de incentivos con la finalidad de estimular el desempefio de los colaboradores y aumentar

su productividad.
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Anexo 1. Encuesta para la identificacion del estado actual del proceso de evaluacion de

desempefio laboral, por parte de la gestion del talento humano

E Formularios de Google x E ENCUESTA PARA LA IDENTIFICAT X +

[¢] @ docs.google.com/forms/d/1ITOBXSvNHjLno9SdXfYRcIETbMv_y7MM2Gaudw6cIDM/edit#responses

E ENCUESTA PARA LA IDENTIFICACION DEL ESTADO ACTUAL DEL PROCES [ ¢

Preguntas  Respuestas (@

2 respuestas

Resumen Pregunta

Se aceptan respuestas

Individual
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Anexo 2. Encuesta para la identificacion del estado actual del proceso de evaluacion de
desempefio laboral, por parte de la gestion del talento humano, y el nivel de satisfaccién laboral
de los trabajadores en relacion a las politicas administrativas y salariales de la empresa

Policrometal SAS

B Formularios de Goagle % [ Encuests para laident

% [E] ENCUESTA PARA LA IDENTIFICA X | + o - X

&) @ docs.google.com/forms/d/1GNbgHYSuUG rOUSVAF9jDZ8alcUdXGiCXgqCLLOKkjrA/edit#responses b+ i{t H

E Encuesta para la identificacion del estado actual del proceso de evaluacic [ Yy @ @ @ m H %

Preguntas  Respuestas @

45 respuestas
Se aceptan respuestas .

Resumen Pregunta Individual
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Anexo 3. Carta de consenso para definicion de competencias

Policrometal
Bogotd, 20 de Noviembre de 2020

Senores

COMITE CURRICULAR

EVALUADORES DE PROYECTO DE GRADO

PLAN DE ESTUDIOS DE INGENIERIA INDUSTRIAL
Universidad Francisco de Paula Santander
Clcuta

Cordial saludo.

Por medio de la presente, me dirijo a ustedes con el fin de comunicarles que la estudiante
JULIETH TATIANA SANDOVAL DELGADO identificada con cédula de ciudadania 1.093.776.283 de
LOS PATIOS, con cdédigo de matricula 1191273, perteneciente al Programa de Ingenieria
Industrial, ha realizado la reunion para la definicién de las competencias genéricas que se tendran
en cuenta en la evaluacion de desempefio laboral de la empresa Policrometal sas, esto se hizo de
manera virtual por medio de Zoom el dia VIERNES 20 DE NOVIEMBRE DEL 2020, en las horas de
2:00 pm a 4:00 pm, quedando estipuladas 15 competencias las cuales son: trabajo en equipo,
orientacién hacia resultados, adaptabilidad, toma de decisiones, comunicacion asertiva,
compromiso, tolerancia al estrés, iniciativa, planificacidn y organizacién, eficiencia operativa,
gestion del tiempo, proactividad, sociabilidad, transparencia y por ultimo resoluciéon de

problemas.

Agradezco la atencién prestada.

Atentamente,

NIT: 830.048.872-4

Carrera 68° No 36" 77 sur interior 2 TEL: 7133263 - 3022363860 - policrometal @ hotmail.com-admonpolicrometal @ hotmail.com
BOGOTA - COLOMBIA
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Anexo 4.Personas que forman parte del proceso de evaluacion

NUMERO|UISTADEEMPLEADOS _______[PUBSTO________ [AREA ____DiEFe ____________INOWBREDELIEFE ___|
1 ANA MARIA DIAZ SALINAS AUXILAR DE LITOGRAFIA OPERACIONES ~ GESTOR DE LITOGRAFIA NELSON BUITRAGO CARRILLO
2 ANGEL DAMIAN DELGADO DELGADO GESTOR DE DISENO OPERACIONES ~ GERENTE COMERCIAL NICOLAS CASADIEGO ALBA
3 ARTURO GONZALES IBANEZ CONDUCTOR OPERACIONES ~ GESTOR ADMINISTRATIVO SARAY MARTINEZ CONTRERAS
4 CARLOS ENRIQUE FERNANDEZ GUZMAN  AUXILAR DE LITOGRAFIA OPERACIONES ~ GESTOR DE LITOGRAFIA RAMIRO ALBERTO BELLO TORRES
5 CARLOS ORLANDO ARIAS ROA COORDINADOR DE PLANTA OPERACIONES ~ GERENTE COMERCIAL NICOLAS CASADIEGO ALBA
6 CAROLINA GARCIA PERALTA GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ AUXILIAR DE PLANTA ROSA GUTIERREZ VELEZ
7 CESAR BARRERA URREA GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ AUXILIAR DE PLANTA ROSA GUTIERREZ VELEZ
8 CHRISTIAN ALCALA NEGRON GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ AUXILIAR DE PLANTA ROSA GUTIERREZ VELEZ
9 CLARA CAICEDO BERMON GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ AUXILIAR DE PLANTA ROSA GUTIERREZ VELEZ
10 DANIELACEVEDO CASTELLANOS GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ AUXILIAR DE PLANTA ROSA GUTIERREZ VELEZ
11 DEISY PAOLA LEAL GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ AUXILIAR DE PLANTA ROSA GUTIERREZ VELEZ
12 DORIS CORREA MORENO GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ AUXILIAR DE PLANTA ROSA GUTIERREZ VELEZ
13 EDISON FERNANDO AZA ROSERO GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ AUXILIAR DE PLANTA ROSA GUTIERREZ VELEZ
14 EDUARD LEONARDO MARTINEZ ROMERO  GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ AUXILIAR DE PLANTA ROSA GUTIERREZ VELEZ
15 EFRAIN ARROYO RAMIREZ GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ AUXILIAR DE PLANTA ROSA GUTIERREZ VELEZ
16 ELSA PATRICIA GONZALES MEDINA GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ AUXILIAR DE PLANTA ROSA GUTIERREZ VELEZ
17 FLOR BAYONA ROJAS GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ AUXILIAR DE PLANTA ROSA GUTIERREZ VELEZ
18 GIZELLA CARRERA PINTO GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ AUXILIAR DE PLANTA ROSA GUTIERREZ VELEZ
19 GLORIA LOZANO DUENAS GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ AUXILIAR DE PLANTA ROSA GUTIERREZ VELEZ
20 GREGORIO DUENAS ARISTIZABAL GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ AUXILIAR DE PLANTA ROSA GUTIERREZ VELEZ
21 ISABEL VILLEGAS DELGADO GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ AUXILIAR DE PLANTA ROSA GUTIERREZ VELEZ
22 JAVIER ALONSO BENAVIDES ESPINOS GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ AUXILIAR DE PLANTA ROSA GUTIERREZ VELEZ
23 JAVIER AREVALO LOPEZ GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ AUXILIAR DE PLANTA ROSA GUTIERREZ VELEZ
24 JEISSON ROMERO FLORES GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ AUXILIAR DE PLANTA ROSA GUTIERREZ VELEZ
25 JORGE VELAZCO VERA GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ AUXILIAR DE PLANTA ROSA GUTIERREZ VELEZ
26 JOSE ANTONIO SANDOVAL GALVIZ GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ AUXILIAR DE PLANTA ROSA GUTIERREZ VELEZ
27 LUIS ERNESTO CASADIEGO BAQUERO GERENTE GENERAL ADMINISTRATIVA DESIGNADO DE JUNTA DIRECTIVA  MIGUEL VICENTE ARBOLEDA RONDON
28 LUZ MARINA BOTIA CABRALES GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ AUXILIAR DE PLANTA ROSA GUTIERREZ VELEZ
29 MARCO TULIO ALAMEDA BARRERA GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ AUXILIAR DE PLANTA ROSA GUTIERREZ VELEZ
30 MARIA ANGEL PEREZ IBARRA GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ AUXILIAR DE PLANTA ROSA GUTIERREZ VELEZ
31 MARIA MERCEDES CALLE BETANCOURT ~ GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ AUXILIAR DE PLANTA ROSA GUTIERREZ VELEZ
32 MARIBEL CORINA CORTEZ LOZANO AUXILAR DE LITOGRAFIA OPERACIONES ~ GESTOR DE LITOGRAFIA NELSON BUITRAGO CARRILLO
33 MARIELA CECILIA ARIAS ROA COORDINADORA ADMINISTRATIVA  ADMINISTRATIVA GERENTE GENERAL LUIS ERNESTO CASADIEGO BAQUERO
34 MARLENE VICTORIA ROJAS PALACIOS AUXILAR DE LITOGRAFIA OPERACIONES ~ GESTOR DE LITOGRAFIA RAMIRO ALBERTO BELLO TORRES
35 MIGUEL VICENTE ARBOLEDA RONDON COORDINADOR TECNICO OPERACIONES ~ COORDINADOR DE PLANTA CARLOS ORLANDO ARIAS ROA
36 MIRYAM BEDOYA CASTILLO COORDINADOR TECNICO OPERACIONES ~ COORDINADOR DE PLANTA CARLOS ORLANDO ARIAS ROA
37 NELSON BUITRAGO CARRILLO GESTOR DE LITOGRAFIA OPERACIONES  COORDINADOR TECNICO MIGUEL VICENTE ARBOLEDA RONDON
38 NICOLAS CASADIEGO ALBA GERENTE COMERCIAL ADMINISTRATIVA DESIGNADO DE JUNTA DIRECTIVA  MIGUEL VICENTE ARBOLEDA RONDON
39 RAMIRO ALBERTO BELLO TORRES GESTOR DE LITOGRAFIA OPERACIONES ~ COORDINADOR TECNICO MIRYAM BEDOYA CASTILLO
40 RAUL EDUARDO ALVARADO HERNANDEZ ~ GESTOR DE TALLER OPERACIONES ~ COORDINADOR TECNICO MIGUEL VICENTE ARBOLEDA RONDON
41 ROBERTO MEDINA MOJICA GESTOR DE TALLER OPERACIONES ~ COORDINADOR TECNICO MIRYAM BEDOYA CASTILLO
42 ROSA GUTIERREZ VELEZ AUXILIAR DE PLANTA OPERACIONES  COORDINADOR DE PLANTA CARLOS ORLANDO ARIAS ROA
43 SALOME CARRILLO SEGURA GESTORA CONTABLE ADMINISTRATIVA CONTADOR YULIANA ESPINOSA ARROYO
44 SARAY MARTINEZ CONTRERAS GESTORA ADMINISTRATIVA ADMINISTRATIVA COORDINADOR ADMINISTRATIVA  MARIELA CECILIA ARIAS ROA
45 VERONICA MENDOZA ZAPATA TECNICO DE CALIDAD OPERACIONES ~ GERENTE COMERCIAL NICOLAS CASADIEGO ALBA
46 VICTOR ALBA CAMPOS TECNICO ELECTRICISTA OPERACIONES ~ COORDINADOR TECNICO MIGUEL VICENTE ARBOLEDA RONDON

47 YULIANA ESPINOSA ARROYO CONTADOR ADMINISTRATIVA GERENTE GENERAL LUIS ERNESTO CASADIEGO BAQUERO
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NUMEROUSTADEEMPLEADOS ________[PUESTO___________JAREA ____JcOGA__________[NOWBREDELCOLEGA |
1 ANA MARIA DIAZ SALINAS AUXILAR DE LITOGRAFIA OPERACIONES ~ AUXILIAR DE LITOGRAFIA CARLOS ENRIQUE FERNANDEZ GUZMAN
2 ANGEL DAMIAN DELGADO DELGADO GESTOR DE DISENO OPERACIONES  TECNICO DE CALIDAD VERONICA MENDOZA ZAPATA
3 ARTURO GONZALES IBANEZ CONDUCTOR OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES CAROLINA GARCIA PERALTA
4 CARLOS ENRIQUE FERNANDEZ GUZMAN  AUXILAR DE LITOGRAFIA OPERACIONES  AUXILIAR DE LITOGRAFIA ANA MARIA DIAZ SALINAS
5 CARLOS ORLANDO ARIAS ROA COORDINADOR DE PLANTA OPERACIONES ~ COORDINADOR TECNICO MIGUEL VICENTE ARBOLEDA RONDON
6 CAROLINA GARCIA PERALTA GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES CESAR BARRERA URREA
7 CESAR BARRERA URREA GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES CHRISTIAN ALCALA NEGRON
8 CHRISTIAN ALCALA NEGRON GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES CLARA CAICEDO BERMON
9 CLARA CAICEDO BERMON GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES DANIEL ACEVEDO CASTELLANOS

10 DANIELACEVEDO CASTELLANOS GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES DEISY PAOLA LEAL

11 DEISY PAOLA LEAL GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES DORIS CORREA MORENO

12 DORIS CORREA MORENO GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES EDISON FERNANDO AZA ROSERO

13 EDISON FERNANDO AZA ROSERO GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES EDUARD LEONARDO MARTINEZ ROMERO
14 EDUARD LEONARDO MARTINEZ ROMERO ~ GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES EFRAIN ARROYO RAMIREZ

15 EFRAIN ARROYO RAMIREZ GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES ELSA PATRICIA GONZALES MEDINA
16 ELSA PATRICIA GONZALES MEDINA GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES FLOR BAYONA ROJAS

17 FLOR BAYONA ROJAS GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES GIZELLA CARRERA PINTO

18 GIZELLA CARRERA PINTO GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES GLORIA LOZANO DUENAS

19 GLORIA LOZANO DUENAS GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES GREGORIO DUENAS ARISTIZABAL

20 GREGORIO DUENAS ARISTIZABAL GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES ISABEL VILLEGAS DELGADO

21 ISABEL VILLEGAS DELGADO GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES JAVIER ALONSO BENAVIDES ESPINOS
22 JAVIER ALONSO BENAVIDES ESPINOS GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES JAVIER AREVALO LOPEZ

23 JAVIER AREVALO LOPEZ GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES JEISSON ROMERO FLORES

24 JEISSON ROMERO FLORES GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES JORGE VELAZCO VERA

25 JORGE VELAZCO VERA GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES JOSE ANTONIO SANDOVAL GALVIZ
26 JOSE ANTONIO SANDOVAL GALVIZ GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES LUZ MARINA BOTIA CABRALES

27 LUIS ERNESTO CASADIEGO BAQUERO GERENTE GENERAL ADMINISTRATIVA GERENTE COMERCIAL NICOLAS CASADIEGO ALBA

28 LUZ MARINA BOTIA CABRALES GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES CAROLINA GARCIA PERALTA

29 MARCO TULIO ALAMEDA BARRERA GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES LUZ MARINA BOTIA CABRALES

30 MARIA ANGEL PEREZ IBARRA GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES MARCO TULIO ALAMEDA BARRERA
31 MARIA MERCEDES CALLE BETANCOURT ~ GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES MARIA ANGEL PEREZ IBARRA

32 MARIBEL CORINA CORTEZ LOZANO AUXILAR DE LITOGRAFIA OPERACIONES ~ AUXILIAR DE LITOGRAFIA MARLENE VICTORIA ROJAS PALACIOS
33 MARIELA CECILIA ARIAS ROA COORDINADORA ADMINISTRATIVA  ADMINISTRATIVA GESTOR CONTABLE SALOME CARRILLO SEGURA

34 MARLENE VICTORIA ROJAS PALACIOS AUXILAR DE LITOGRAFIA OPERACIONES ~ AUXILIAR DE LITOGRAFIA MARIBEL CORINA CORTEZ LOZANO
35 MIGUEL VICENTE ARBOLEDA RONDON ~ COORDINADOR TECNICO OPERACIONES ~ COORDINADOR TECNICO MIRYAM BEDOYA CASTILLO

36 MIRYAM BEDOYA CASTILLO COORDINADOR TECNICO OPERACIONES ~ COORDINADOR TECNICO MIGUEL VICENTE ARBOLEDA RONDON
37 NELSON BUITRAGO CARRILLO GESTOR DE LITOGRAFIA OPERACIONES ~ GESTOR DE LITOGRAFIA RAMIRO ALBERTO BELLO TORRES

38 NICOLAS CASADIEGO ALBA GERENTE COMERCIAL ADMINISTRATIVA GERENTE GENERAL LUIS ERNESTO CASADIEGO BAQUERO
39 RAMIRO ALBERTO BELLO TORRES GESTOR DE LITOGRAFIA OPERACIONES ~ GESTOR DE LITOGRAFIA NELSON BUITRAGO CARRILLO

40 RAUL EDUARDO ALVARADO HERNANDEZ = GESTOR DE TALLER OPERACIONES  TECNICO ELECTRICISTA VICTOR ALBA CAMPOS

41 ROBERTO MEDINA MOJICA GESTOR DE TALLER OPERACIONES ~ TECNICO ELECTRICISTA VICTOR ALBA CAMPOS

42 ROSA GUTIERREZ VELEZ AUXILIAR DE PLANTA OPERACIONES ~ GESTOR DE LITOGRAFIA RAMIRO ALBERTO BELLO TORRES

43 SALOME CARRILLO SEGURA GESTORA CONTABLE ADMINISTRATIVA  COORDINADOR ADMINISTRATIVA  MARIELA CECILIA ARIAS ROA

44 SARAY MARTINEZ CONTRERAS GESTORA ADMINISTRATIVA ADMINISTRATIVA GESTOR DE TALLER RAUL EDUARDO ALVARADO HERNANDEZ
45 VERONICA MENDOZA ZAPATA TECNICO DE CALIDAD OPERACIONES ~ GESTOR DE DISENO ANGEL DAMIAN DELGADO DELGADO
46 VICTOR ALBA CAMPOS TECNICO ELECTRICISTA OPERACIONES ~ GESTOR DE LITOGRAFIA RAMIRO ALBERTO BELLO TORRES

47 YULIANA ESPINOSA ARROYO CONTADOR ADMINISTRATIVA  GERENTE COMERCIAL NICOLAS CASADIEGO ALBA
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NUMERO[USTADEEMPLEADOS _______[PUESTO______IAREA___[SUBORDINADO ___[NOMBRE DELSUBORDINADO __|
1 ANA MARIA DIAZ SALINAS AUXILAR DE LITOGRAFIA OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES ~ CAROLINA GARCIA PERALTA
2 ANGEL DAMIAN DELGADO DELGADO GESTOR DE DISENO OPERACIONES ~ GESTOR DE LITOGRAFIA ANA MARIA DIAZ SALINAS
3 ARTURO GONZALES IBANEZ CONDUCTOR OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES ~ CESAR BARRERA URREA
4 CARLOS ENRIQUE FERNANDEZ GUZMAN  AUXILAR DE LITOGRAFIA OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES ~ CHRISTIAN ALCALA NEGRON
5 CARLOS ORLANDO ARIAS ROA COORDINADOR DE PLANTA OPERACIONES ~ AUXILIAR DE PLANTA ROSA GUTIERREZ VELEZ
6 CAROLINA GARCIA PERALTA GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES ~ CLARA CAICEDO BERMON
7 CESAR BARRERA URREA GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES ~ DANIEL ACEVEDO CASTELLANOS
8 CHRISTIAN ALCALA NEGRON GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES  DEISY PAOLA LEAL
9 CLARA CAICEDO BERMON GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES ~ DORIS CORREA MORENO
10 DANIEL ACEVEDO CASTELLANOS GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES  EDISON FERNANDO AZA ROSERO
11 DEISY PAOLA LEAL GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES ~ EDUARD LEONARDO MARTINEZ ROMERO
12 DORIS CORREA MORENO GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES ~ EFRAIN ARROYO RAMIREZ
13 EDISON FERNANDO AZA ROSERO GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES  ELSA PATRICIA GONZALES MEDINA
14 EDUARD LEONARDO MARTINEZ ROMERO ~ GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES ~ FLOR BAYONA ROJAS
15 EFRAIN ARROYO RAMIREZ GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES  GIZELLA CARRERA PINTO
16 ELSA PATRICIA GONZALES MEDINA GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES ~ GLORIA LOZANO DUENAS
17 FLOR BAYONA ROJAS GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES  GREGORIO DUENAS ARISTIZABAL
18 GIZELLA CARRERA PINTO GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES  ISABEL VILLEGAS DELGADO
19 GLORIA LOZANO DUERNAS GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES  JAVIER ALONSO BENAVIDES ESPINOS
20 GREGORIO DUENAS ARISTIZABAL GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES  JAVIER AREVALO LOPEZ
21 ISABEL VILLEGAS DELGADO GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES  JEISSON ROMERO FLORES
22 JAVIER ALONSO BENAVIDES ESPINOS GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES ~ JORGE VELAZCO VERA
23 JAVIER AREVALO LOPEZ GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES ~ JOSE ANTONIO SANDOVAL GALVIZ
24 JEISSON ROMERO FLORES GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES ~ LUZ MARINA BOTIA CABRALES
25 JORGE VELAZCO VERA GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES ~ MARCO TULIO ALAMEDA BARRERA
26 JOSE ANTONIO SANDOVAL GALVIZ GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES ~ MARIA ANGEL PEREZ IBARRA
27 LUIS ERNESTO CASADIEGO BAQUERO GERENTE GENERAL ADMINISTRATIVA CONTADOR YULIANA ESPINOSA ARROYO
28 LUZ MARINA BOTIA CABRALES GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES ~ MARIA MERCEDES CALLE BETANCOURT
29 MARCO TULIO ALAMEDA BARRERA GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES ~ CAROLINA GARCIA PERALTA
30 MARIA ANGEL PEREZ IBARRA GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES ~ CESAR BARRERA URREA
31 MARIA MERCEDES CALLE BETANCOURT ~ GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES  CHRISTIAN ALCALA NEGRON
32 MARIBEL CORINA CORTEZ LOZANO AUXILAR DE LITOGRAFIA OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES ~ CLARA CAICEDO BERMON
33 MARIELA CECILIA ARIAS ROA COORDINADORA ADMINISTRATIVA  ADMINISTRATIVA GESTOR ADMINISTRATIVA ~ SARAY MARTINEZ CONTRERAS
34 MARLENE VICTORIA ROJAS PALACIOS AUXILAR DE LITOGRAFIA OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES ~ DANIEL ACEVEDO CASTELLANOS
35 MIGUEL VICENTE ARBOLEDARONDON ~ COORDINADOR TECNICO OPERACIONES ~ TECNICO ELECTRICISTA VICTOR ALBA CAMPOS
36 MIRYAM BEDOYA CASTILLO COORDINADOR TECNICO OPERACIONES ~ GESTOR DE LITOGRAFIA NELSON BUITRAGO CARRILLO
37 NELSON BUITRAGO CARRILLO GESTOR DE LITOGRAFIA OPERACIONES ~ AUXILIAR DELTOGRAFIA  MARIBEL CORINA CORTEZ LOZANO
33 NICOLAS CASADIEGO ALBA GERENTE COMERCIAL ADMINISTRATIVA GESTOR DE DISENO ANGEL DAMIAN DELGADO DELGADO
39 RAMIRO ALBERTO BELLO TORRES GESTOR DE LITOGRAFIA OPERACIONES ~ AUXILIAR DELTOGRAFIA  MARLENE VICTORIA ROJAS PALACIOS
40 RAUL EDUARDO ALVARADO HERNANDEZ ~ GESTOR DE TALLER OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES  DEISY PAOLA LEAL
41 ROBERTO MEDINA MOJICA GESTOR DE TALLER OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES ~ DORIS CORREA MORENO
42 ROSA GUTIERREZ VELEZ AUXILIAR DE PLANTA OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES ~ EDISON FERNANDO AZA ROSERO
43 SALOME CARRILLO SEGURA GESTORA CONTABLE ADMINISTRATIVA GESTORA ADMINISTRATIVA SARAY MARTINEZ CONTRERAS
44 SARAY MARTINEZ CONTRERAS GESTORA ADMINISTRATIVA ADMINISTRATIVA' CONDUCTOR ARTURO GONZALES IBANEZ
45 VERONICA MENDOZA ZAPATA TECNICO DE CALIDAD OPERACIONES ~ COORDINADOR DE PLANTA  CARLOS ORLANDO ARIAS ROA
46 VICTOR ALBA CAMPOS TECNICO ELECTRICISTA OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES ~ EDUARD LEONARDO MARTINEZ ROMERO
47 YULIANA ESPINOSA ARROYO CONTADOR ADMINISTRATIVA GESTORA CONTABLE , SALOME CARRILLO SEGURA
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[NUMERO|USTADEEMPLEADOS ________JPUESTO__________[AREA ____JCUENTE _________[NOMBREDELCUENTE __|
1 ANA MARIA DIAZ SALINAS AUXILAR DE LITOGRAFIA OPERACIONES ~ AUXILIAR DE PLANTA ROSA GUTIERREZ VELEZ
2 ANGEL DAMIAN DELGADO DELGADO GESTOR DE DISENO OPERACIONES ~ CERAS BARBAS CERAS BARBAS
3 ARTURO GONZALES IBANEZ CONDUCTOR OPERACIONES ~ CERAMIEL CERAMIEL
4 CARLOS ENRIQUE FERNANDEZ GUZMAN  AUXILAR DE LITOGRAFIA OPERACIONES ~ AUXILIAR DE PLANTA ROSA GUTIERREZ VELEZ
5 CARLOS ORLANDO ARIAS ROA COORDINADOR DE PLANTA OPERACIONES ~ CERAMIEL CERAMIEL
6 CAROLINA GARCIA PERALTA GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES CHRISTIAN ALCALA NEGRON
7 CESAR BARRERA URREA GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES CLARA CAICEDO BERMON
8 CHRISTIAN ALCALA NEGRON GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES DANIEL ACEVEDO CASTELLANOS
9 CLARA CAICEDO BERMON GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES DEISY PAOLA LEAL
10 DANIEL ACEVEDO CASTELLANOS GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES DORIS CORREA MORENO
11 DEISY PAOLA LEAL GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES EDISON FERNANDO AZA ROSERO
12 DORIS CORREA MORENO GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES EDUARD LEONARDO MARTINEZ ROMERO
13 EDISON FERNANDO AZA ROSERO GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES EFRAIN ARROYO RAMIREZ
14 EDUARD LEONARDO MARTINEZ ROMERO ~ GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES ELSA PATRICIA GONZALES MEDINA
15 EFRAIN ARROYO RAMIREZ GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES FLOR BAYONA ROJAS
16 ELSA PATRICIA GONZALES MEDINA GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES GIZELLA CARRERA PINTO
17 FLOR BAYONA ROJAS GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES GLORIA LOZANO DUENAS
18 GIZELLA CARRERA PINTO GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES GREGORIO DUENAS ARISTIZABAL
19 GLORIA LOZANO DUENAS GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES ISABEL VILLEGAS DELGADO
20 GREGORIO DUENAS ARISTIZABAL GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES JAVIER ALONSO BENAVIDES ESPINOS
21 ISABEL VILLEGAS DELGADO GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES JAVIER AREVALO LOPEZ
22 JAVIER ALONSO BENAVIDES ESPINOS GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES JEISSON ROMERO FLORES
23 JAVIER AREVALO LOPEZ GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES JORGE VELAZCO VERA
24 JEISSON ROMERO FLORES GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES JOSE ANTONIO SANDOVAL GALVIZ
25 JORGE VELAZCO VERA GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES LUZ MARINA BOTIA CABRALES
26 JOSE ANTONIO SANDOVAL GALVIZ GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES MARCO TULIO ALAMEDA BARRERA
27 LUIS ERNESTO CASADIEGO BAQUERO GERENTE GENERAL ADMINISTRATIVA CERAMIEL CERAMIEL
28 LUZ MARINA BOTIA CABRALES GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES MARIA ANGEL PEREZ IBARRA
29 MARCO TULIO ALAMEDA BARRERA GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES MARIA MERCEDES CALLE BETANCOURT
30 MARIA ANGEL PEREZ IBARRA GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES CAROLINA GARCIA PERALTA
31 MARIA MERCEDES CALLE BETANCOURT ~ GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES ~ GESTOR DE OPERACIONES CESAR BARRERA URREA
32 MARIBEL CORINA CORTEZ LOZANO AUXILAR DE LITOGRAFIA OPERACIONES ~ AUXILIAR DE PLANTA ROSA GUTIERREZ VELEZ
33 MARIELA CECILIA ARIAS ROA COORDINADORA ADMINISTRATIVA - ADMINISTRATIVA CERAMIEL CERAMIEL
34 MARLENE VICTORIA ROJAS PALACIOS AUXILAR DE LITOGRAFIA OPERACIONES ~ AUXILIAR DE PLANTA ROSA GUTIERREZ VELEZ
35 MIGUEL VICENTE ARBOLEDARONDON ~ COORDINADOR TECNICO OPERACIONES ~ CERAMIEL CERAMIEL
36 MIRYAM BEDOYA CASTILLO COORDINADOR TECNICO OPERACIONES  CERAS BARBAS CERAS BARBAS
37 NELSON BUITRAGO CARRILLO GESTOR DE LITOGRAFIA OPERACIONES ~ CERAS BARBAS CERAS BARBAS
38 NICOLAS CASADIEGO ALBA GERENTE COMERCIAL ADMINISTRATIVA CERAS BARBAS CERAS BARBAS
39 RAMIRO ALBERTO BELLO TORRES GESTOR DE LITOGRAFIA OPERACIONES ~ CERAS BARBAS CERAS BARBAS
40 RAUL EDUARDO ALVARADO HERNANDEZ = GESTOR DE TALLER OPERACIONES ~ GESTOR DE LITOGRAFIA NELSON BUITRAGO CARRILLO
41 ROBERTO MEDINA MOJICA GESTOR DE TALLER OPERACIONES ~ AUXILIAR DE PLANTA ROSA GUTIERREZ VELEZ
42 ROSA GUTIERREZ VELEZ AUXILIAR DE PLANTA OPERACIONES ~ CERAS BARBAS CERAS BARBAS
43 SALOME CARRILLO SEGURA GESTORA CONTABLE ADMINISTRATIVA DESIGNADO DE JUNTA DIRECTIVA  MIGUEL VICENTE ARBOLEDA RONDON
44 SARAY MARTINEZ CONTRERAS GESTORA ADMINISTRATIVA ADMINISTRATIVA CERAMIEL CERAMIEL
45 VERONICA MENDOZA ZAPATA TECNICO DE CALIDAD OPERACIONES ~ CERAS BARBAS CERAS BARBAS
46 VICTOR ALBA CAMPOS TECNICO ELECTRICISTA OPERACIONES ~ AUXILIAR DE PLANTA MARIELA CECILIA ARIAS ROA
47 YULIANA ESPINOSA ARROYO CONTADOR ADMINISTRATIVA DESIGNADO DE JUNTA DIRECTIVA | MIGUEL VICENTE ARBOLEDA RONDON



158

Anexo 5. Manual de usuario
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EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

360°

Version 1.0 2021

Fecha de revision, marzo 15 del 2021

Derechos de autor © 2021 de Julieth Sandoval
Todos los derechos estan reservados. La informacion de este documento no puede ser
alterado o cambiada a menos de que la coordinadora administrativa asi lo requiera. Toda

informacidn contenida en el mismo esta sujeta a cambios sin previo aviso.
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EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL 360°
La funcionalidad de esta herramienta es la de facilitar la ejecucién del proceso de

evaluacion de manera Optima. Logrando en menor tiempo que el proceso de evaluacion sea

ejecutado.

El primer paso es acceder al escritorio del equipo que se haya designado para el proceso
de evaluacion, en la carpeta “Evaluacion de desempefio laboral” e ingresar en dicha carpeta donde

encontrara la herramienta con el nombre “EVALUACION 360 GRADOS”

(e = | Evaluacién de desempefio laboral

Inicio Compartir Vista

1 » Evaluacidn de desempefio laboral

~
Mombre Fecha de modificacion Tipo Tamario

> 3k Acceso rapido i
EE EVALUCION 360 GRADOS 25/4/2021 15:02 Haoja de célculo h... 26,480 KB
@ OneDrive

[ Este equipo

¥ Red

Al abrir el archivo, se mostrara la siguiente pantalla de inicio donde se encontrara: el logo

de la empresa Policrometal sas, un boton de inicio y otro de resultados.

1

metal

RESULTADOS H/@ﬂ

Dependiendo del rol de quien acceda a la evaluacion de desempefio, se procedera de la

siguiente manera:

Manual de usuario Evaluacion 360° version 1.0 2021



161

Evaluador: Boton iniciar

Administrador de la evaluacion: Resultados

Nota: EI codigo correspondiente a esta interfaz se encuentra con el nombre
ANEXO01191273, en la vista desarrollador/ver codigo/Mddulos/Mddulos 5-6.

e Flujo del evaluador

Una vez se seleccione el botdn iniciar apareceré la siguiente pantalla:

INTRO X

En el INTRO se muestra cual es el objetivo y las instrucciones de diligenciamiento de la
evaluacion.
Finalizado el video se pulsa el botdn siguiente que se encuentra en la parte inferior derecha

de la pantalla, para proceder con la evaluacion de desempefio.

(‘ Manual de usuario Evaluacion 360° version 1.0 2021
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N

Policrorr

Nota: El codigo correspondiente a esta interfaz se encuentra con el nombre de
ANEXO01191273, en la vista desarrollador/ver codigo/Formularios/UserForm17.
Una vez pulsado el botdn siguiente aparece el formulario donde se hace el registro del

evaluado y evaluador.

Nombre del Evaluado: ~|
Puesto del Evaluado: _'_]
Area: =]
Nombre del Evaluador: /
Puesto del Evaluador: j \ metdl
Relacién con el Evaluado: _-_]

= 1

UALUACION DE DESgy,
(e}
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Se procede a llenar los datos de la siguiente manera:
Nombre del evaluado: En este campo se debe escoger de la lista el nombre del empleado

que se desea evaluar.

Evaluacién de desempefio 360 grados

X

Nombre del Evaluado: | | -~

ANA MARIA DIAZ SALINAS

ANGEL DAMIAN DELGADO DELGADO
Puesto del Evaluado: ARTURO GONZALES IBANEZ

CARLOS ENRIQUE FERNANDEZ GUZMAN

CARLOS ORLANDO ARIAS ROA
Area: CAROLINA GARCIA PERALTA 1

: CESAR BARRERA URREA

CHRISTIAN ALCALA NEGRON -
Nombre del Evaluador: I )’
Puesto del Evaluador: I El \ m etQI
Relacién con el Evaluado:| |

Cao®

Puesto del evaluado: En este campo se debe escoger de la lista el puesto del evaluado.

Evaluacion de desempefio 360 grados X

Nombre del Evaluado: | =

Puesto del Evaluado: I =
AUXILIAR DE LITOGRAFIA
AUXILIAR DE PLANTA

- CONDUCTOR
Area: CONTADOR ]
COORDINADOR DE PLANTA
COORDINADOR TECNICO
Nombre del Evaluador: COORDINADORA ADMINISTRATIVA
GERENTE COMERCIAL - \ ’
Puesto del Evaluador: I j

metal

Relacién con el Evaluado:| j

0
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Area: En este campo se debe escoger de la lista el area (Administrativa, Operaciones) a la

que pertence el evaluado.

Evaluacion de desempefio 360 grades X
Nombre del Evaluado: | |
Puesto del Evaluado: I j
Area:

Nombre del Evaluador: I

Puesto del Evaluador: I =l \

Relacion con el Evaluado:| ~|

P P

Y q
m:o

Nombre del evaluador: Se debe digitar el nombre completo de quién evalua.

[ &l |
ADMINISTRATIVA
OPERACIONES
/

metal

Evaluacién de desempeio 360 grados x

Nombre del Evaluado: | -]

Puesto del Evaluado: | j

Area: I =l ‘ |

Nombre del Evaluador: ANA MARIA DIAZ SALINAS)

Puesto del Evaluador: |

Relacion con el Evaluado:|
APRACION DE DSz
@O

Puesto del evaluador: En este campo se debe escoger de la lista el puesto de quien evalla.
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Evaluacién de desempefio 360 grados X

Nombre del Evaluado: | =~
Puesto del Evaluado: | El
Area: [ El
Nombre del Evaluador: |
Puesto del Evaluador: | =
AUXILIAR DE LITOGRAFIA -
AUXILIAR DE PLANTA
Relacién con el Evaluado:| CLIENTE
CONDUCTOR b
CONTADOR
COORDINADOR DE PLANTA
COORDINADOR TECNICO
COORDINADORA ADMINISTRATIVA -

S50 —
@0

Relacion con el evaluado: En este campo se debe escoger de la lista una de las 5

relaciones que existe con el evaluado.

Evaluacion de desempeiio 360 grados X

Nombre del Evaluado: | -~
Puesto del Evaluado: I j
Area: [ El
Nombre del Evaluador: |
Puesto del Evaluador: | El
Relacion con el Evaluado:| | -

AUTOEVALUACION

CLIENTE i

COLEGA/COMPANERO

JEFE/SUPERIOR

SUBALTERNOS

WO

Finalmente debe hacer clic en el boton Guardar para pasar al siguiente formulario.
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Se debe completar toda la informacidn, de lo contrario al intentar guardar para avanzar, la

herramienta no lo permitird y arrojaré el siguiente cuadro de dialogo:

Nombre del Evaluado:

Puesto del Evaluado:

Area:

Nombre del Evaluador:

Puesto del Evaluador:

Relacion con el Evaluado:|

| CLARA CAICEDO BERMON

| AUXILIAR DE PLANTA

| oPERACIONES

| Microsoft Excel

| DEBE COMPLETAR TODOS LOS CAMPOS

Inmediatamente después de haber completado la informacion y dar clic en guardar

aparecera el siguiente cuadro de diéalogo.

Nombre del Evaluado:

Puesto del Evaluado:

Area:

Nombre del Evaluador:

Puesto del Evaluador:

Relacion con el Evaluado:[ AUTOEVALUACION

INLUACION E DEsgy,
Wf;

\ CLARA CAICEDO BERMON

| AUXILIAR DE PLANTA

| oPERACIONES =l
W JULIETHSANDOVAL
AURLAR DEPLROE 0 DESEA GUARDAR LA INFORMACION.
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Si esta seguro de guardar la informacion pulse la opcion “Si”, de lo contrario seleccione la

opcion “No”, y permanecera en la misma pantalla.

Si elige la opcidn “Si” avanzara a la siguiente fase de la evaluacion.

Nombre del Evaluado:

Puesto del Evaluado:

Area:

Nombre del Evaluador:

Puesto del Evaluador:

on con el Eval

| cLARA cAICEDO BERMON ~|

| AUXILIAR DE PLANTA

| oPERACIONES

JULIETH
AUXILIAR DE PLANTA

S

t\,;\L\JM‘.!OI\ DE DSEMP
(o}

| AUTOEVALUACION

=b

JULIETHSANDOVAL
0 DESEA GUARDAR LA INFORMACION. \ \
, metal
.
() ~
T
=7 E’

Nota: El codigo correspondiente a esta interfaz se encuentra con el nombre de

ANEXO1191273, en la vista desarrollador/ver codigo/Formularios/Evaluacion.

La evaluacion esta segmentada por las competencias previamente seleccionadas: Trabajo

en equipo, Orientacion hacia resultados, Adaptabilidad, Toma de decisiones, Comunicacion

asertiva, Compromiso, Tolerancia al estrés, Iniciativa, Planificacion y organizacion, Eficiencia

operativa, gestion del tiempo, proactividad, sociabilidad, transparencia y, por altimo, pero no de

menor relevancia resolucion de problemas.

Cada pregunta tiene cinco opciones de respuesta, sin embargo, s6lo podra ser seleccionada

una de las siguientes:

Siempre- Casi siempre-A veces- Casi nunca- Nunca
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Evaluacion de desempefio 360

CLARA CAICEDO BERMON e
@ e
e 8
0 X
. 1 S A
En los conflictos de trabajo, ¢Tiene una actitud conciliadora? \siempre| " Casi siempre © Aveces C Casinunca  Nunca I ®)
(a8
—f
o
 Pregunta 2 L
Cuando se requiere hacer un trabajo en equipo, ¢Le gusta cooperar?  Siempre " Casi siempre © Aveces  Casinunca  Nunca I =
L
|¢Esta siempre dispuesto al intercambio de informacidn con los miembros de su equipo?  Siempre  Casi siempre © Aveces C Casinunca  Nunca é
'_

G5 _
<77

También en cada seccion de preguntas se encontrard una flecha, la cual al seleccionarla

permitird al evaluado avanzar a la siguiente seccion de preguntas.

Si no se han contestado todas las preguntas aparecera el siguiente cuadro de dialogo:

CLARA CAICEDO BERMON
egunta 4
¢Fija objetivos para cumplir sus metas? @ Siempre " Casi siempre C Aveces  Casinunca ¢ Nunca I
5
Ow
x O
cqunta s it (&
<
¢Entrega las tareas que le son solicitadas en las fechas e C Aveces  Casinunca C Nunca Z -
mtmblanid~~2 Microsoft Excel X ~O =
—_ )
QO Wwn
RESPONDA TODAS LAS PREGUNTAS <C L
. = (0%
9 < N
¢Realiza todas las tareas que le son asignadas? e C Aveces  Casinunca C Nunca
' = Q
o -

E\‘NuACION DE DEngp
Wo _
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Hay un total de 45 preguntas, al llegar a la tltima seccidn se encontrara el boton de guardar

=

Nota: El codigo correspondiente a esta interfaz se encuentra con el nombre de

el cual finalizara la evaluacion.

ANEXO1191273, en la vista desarrollador/ver codigo/Formularios/UserForml hasta
UserForm1s.

e Flujo del administrador

Durante o después de que haya finalizado la evaluacion del desempefio de todos los
empleados, el administrador podré ver los resultados haciendo clic en el botdn resultados donde

debera digitar su usuario y contrasefia.

POLICROMETAL SAS X

Usuario

Contrasena [ B

R

RESULTADOS Dﬂ/ﬁﬁ

Importante: si el usuario y/o la contrasefia no son correctos el siguiente cuadro de dialogo

aparecera.
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JULIETHSANDOVAL

| LA CONTRASENA NO ES VALIDA

RESULTADOS

4

=]
rchivo ar
O D 7 Grabar macra ’ .&l} = - b/- [=] Prapiedades Importar
L 5] Usar referencias relativas ! 3 = e &1 Ver cadigo Expartar
Visual Macros C Comp c Insertar Modo rigen
e 1. Seguridad de macros e COM - Disefio 3] Eecutar cuadro de didlogo Actualizar datos
Cédigo Complementaos Cantroles XML ~
042 e e ~
A B C D E F G H 1 J K L M N o P Q R S T LURPY
1]
2
3_
a
5 -
8
7
9|
10|
1]
12|
13|
14 P
5 RESULTADOS AT
1 (LR
17|
18|

19
_,.:¢ — ~
INTRODUCCION Usuarios LISTA DE EMPLEADOS ESTADISTICAS POR COMPETENCIA | ESTADISTICAS GENERALES ANA MARIA DIAZ SALINAS C) 4 >
Listo %5 - 1 + 80%

Nota: El codigo correspondiente a esta interfaz se encuentra con el nombre de

ANEXO01191273, en la vista desarrollador/ver

cédigo/Formularios/UserForm16/Mdédulos/M6dulo 4.
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Resultados
Una vez aparecen todas las hojas, proceda a cada una de las hojas con cada uno de los

nombres de los empleados (47 empleados), alli se encuentra el botdn resultados el cual, se debe

ejecutar en todas las hojas.

ignacion 5 Importar

Exportar

nsel
Basi de Excel coM - Diseio os
Cédigo Complementos XML ~
F76 - Fo | =SI{W67=2;(F67=100%/30);(F67*100%/15)) -
Gzl A B c [ E E G H =~
72
73 |Fecha Nombre del Evaluado Puesto del evaluado rea Relacitn con el evaluado Trabajo en equipe Orientacién hacia resultados idad Toma de desici
74 [19/04/2021|ANA MARIA DIAZ SALINAS | AUXILAR DE LITOGRAFIA | OPERACIONES |IEFE/SUPERIOR 80.0% 80.0%| 80.0%
75 |19/04/2021|ANA MARIA DIAZ SALINAS | AUXILAR DE LITOGRAFIA | OPERACIONES |COLEGA/COMPARIERD 66.7% 93.3% 80.0%
76 | 19/04/2021|ANA MARIA DIAZ SALINAS AUXILAR DE LITOGRAFIA OPERACIONES |CLIENTE 80.0% B86.7%| B86.7%
77 | 19/04/2021|ANA MARIA DIAZ SALINAS | AUXILAR DE LITOGRAFIA | OPERACIONES |SUBALTERNOS 533% 73.3%) 73.3%
78 | 19/04/2021|ANA MARIA DIAZ SALINAS AUXILAR DE LITOGRAFIA OPERACIONES |AUTOEVALUACION 80.0% 100.0%| B86.7%
79 PROMEDIO 72.0% 86.7%) 81.3%
JEFE/SUPERIOR COLEC NERO PROMEDIO
RESULTADOS
—
84
85
86
87
88
89 ransparenda Adaptabilidad
S0
01
92
93
84 =
3 | INTRODUCCION | Usuarios | LISTADE EMPLEADOS | ESTADISTICAS POR COMPETENCIA ESTADISTICAS GENERALES ANA MARIA DIAZ SALINAS ' .1 (3) i y
lsto 83 i [ 1 +

Nota: El codigo correspondiente a esta interfaz se encuentra con el nombre de
ANEXO01191273, en la vista desarrollador/ver codigo/Modulos/Modulo 1-2.

Una vez haya realizado el paso anterior, debe dirigirse a la hoja estadisticas generales, para
descargar los informes pulsando el botdn de PDF que se encuentra alli, de la lista desplegable elija

el nombre del empleado que requiere descargar la informacion.
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=] EVALUCION 3 | (Enor de activacién de productos) =

Archivo  Inicio  Insettar  Disefodepagina  Formulas  Datos  Revisar  Vista [EDESSUSISCSUN  Power Pivot e er? Iniciar sesién £ Compartir

= ®9Grabar macro ’ %f ﬁ b'(‘ [=] Propiedades @ EF Propiedades de la asignacion 52 Importar

L [ Usar referencias relativas T Wy & Ver cadigo Paquetes de expansién [, Exportar
Visual Macros C C c Insertar Modo rigen
Basic 1. Seguridad de macros de Excel oM - Disefio ] Ejecutar cuadro de didlago [1 Actualizar datos

Cédigo Complementos Controles XML ~

F114 -l f< | ANGEL DAMIAN DELGADO DELGADO ~

NOMBRE  [ANGEL DAMIAN DELGADO DELGADD
PUESTO  GESTOR DE DISENG
AREA OPERACIONES

RESULTADOS DE LA EVALUACION DE DESEMPERIO 360

= RESULTADOS DE LA EVALUACION DE DESEMPERIO DE ACUERDO A LA RELACIGN
~+-IEFE/SUFERIOR  ~-~COLEGA/COMPAIIERO  —+-CLENTE  —+-SUBALTERNGS  ~-AUTOEVALUACION  ~+=PROMEDIO

Trabajo en equipo

100.0%
Resolucidn de probizmas Oriertacién hacia resultados
90.0%

mﬂ:v-”%

INTRODUCCION Usuarios LISTA DE EMPLEADOS ESTADISTICAS POR COMPETENCIA ESTADISTICAS GENERALES ANA MARIA DIAZ SALINAS

)

= B -———+ 0%

Listo

Por ultimo, en la hoja estadistica por competencia, se puede evidenciar cuales competencias
se encuentran en desempefio bajo, para tomar las medidas correctivas pertinentes, y en base a esto
realizar el plan de mejoramiento, el cual, es indispensable para ayudar a potenciar las habilidades
de los colaboradores de la organizacion.

Nota: El cddigo correspondiente a esta interfaz se encuentra con el nombre de

ANEXO01191273, en la vista desarrollador/ver codigo/Modulos/Modulo 7.

H -

Archiva  Inic

bj [=] Propiedades. E F Propiedades de la asignacién [ Importar

L [ Usar referencias relativas 2l B Ver codige ) Paquetes de expansién [, Exportar

Visual Macros Complementos Camplementos Complementos  Insertar Moda Origen
ez %, Seguiidad de macros EhEp com - Dissfio 4] Eiecutar cuadro de didlogo [E1 Actualizar datos

Cédigo Complementos Contrales X ~
A36 - £ -
4| A B < D E F G -
]
2 Competencia Preguntas
5: TRABAIO EN EQUIPO 1.En los conflictos de trabajo, ¢ Tiene una actitud conciliadora?
4 2. Cuando se requiere hacer un trabajo en equipo,é le gusta cooperar?
5 62.75% 3. cEsta si ispuesto al i io de i i6n con los miembros de su equipo?
6 [ORIENTACION HACIA RESULTADOS [4.2Cumple con los indicadores y/o metas que le son designadas?
7] 5.¢Acttia para lograr y superar estandares @ Hoypl 7
5 | 84.14% 6.2Realiza todas Ias tareas que |e son asignadas con los. i de calidad exigidos?

"ADAPTABILIDAD 7 2Responae = I25 situaciones que no estanen su control?
8.2cuenta con buena disposiciénal enfrentar situaciones imprevistas?
77.99% 5.2 Acepta con facilidad ios cambios que son i a Ias Iabores que estén bajo su cargo?
TOMA DE DECISIONES 10.:Tiene en cuenta 1a opinion de sus compafieros cuando debe tomar una decisien?.
114 dentifica Ias posibles opciones con Ias que cuenta para tomar 1a mejor decicién?
79-32% 1 cada una de Ias opciones antes de tomar una decisién?

COMUNICAGION ASERTIVA__| 13.(Ecucha con atencion 15 que 135 demas personss tienen por deciria?
14.Cuando se comunica, ¢Expresa sus ideas en untono de voz adecuado, manejande Ias lineas de respeto con |as personas que interactia?

FDETA 15.0uando express sus ideas,;Los receptores le entienden con facilidzd?
COMPROMISO 16.2Dispone de su tiempo personal para realizar |as actividades qus |& son asignadas cuande 1o cree necesano?

174Cuida los obietos e instalaciones de Is empresa?

83.06% :
18.45us acciones sentido de hacia Is empresa?

TOLERANGIA ALESTRES |19 2Reacciona favorablemente a cualquier circunstancia?

104Reflejs vitalidad a la hora de realizar sus Iabores?

79.55%

21.:Tiene un buen desempefio cuando trabaja bajo presién?
INIGATIVA 22..Toma decisiones que estan a su alcance de manera efical y segUia?
23.2Aporta altemativas de solucion a los diferentes problemas que se presentan?
56.28%
2¢.:5e capacita constantemente en temas relacionados con el trabajo?

» | INTRODUCCION | Usuarios | LISTADE EMPLEADOS | ESTADISTICAS POR COMPETENCIA | ESTADISTICAS GENERALES ANA MARIA DIAZ SALINAS |

o #9 &

I O OISR
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Adicionalmente, se puede observar en cual de los items evaluados se obtuvo una menor
puntuacion para tomar una decision mas veraz a la hora de realizar el plan de mejoramiento.
Modificaciones

Cambio de contrasefia

ANEX01191273 - Excel (Error de activacién de productos)

Desarrollador ~ PowerPivot Q@ ;Qué desea hacer?

NOMBRE USUARIO CONTRASENA HOJAS
Usuario 1 admin "a000 TODAS

27 -
» | InNTRODUCCI Usuarios STA DE EMPLEADOS | ESTADISTICAS POR COMPETENCIA | ESTADISTICAS GENERALES |  ANA MARIA DIAZ SALINAS | 21 () < v
Listo 9 - 00%
i »
i - scritorio ~ &

£ Escribe aqui para buscar

Si el administrador desea cambiar la contrasefia debe pulsar la hoja usuarios y en la
columna donde dice contrasefia modificar el nimero que se encuentra alli, siendo este igual a 4
digitos.

Cambiar datos

Nombre del evaluado: para agregar un nuevo empleado debe colocar el puntero encima
de una hoja con el nombre de cualquier empleado y pulsar click derecho, una vez hecho esto
aparecera una ventana, en la cual debe pulsar la opcién mover o copiar.

Nota: Y si por el contrario lo que desea es quitar de la lista un empleado en vez de dar click

en mover o copiar pulse eliminar.

(‘ Manual de usuario Evaluacion 360° version 1.0 2021
\ 7



Nota: Verificar las formulas que se encuentran dentro del documento.

=]

Archivo  Inicio  Insertar  Disefio de pégina

Férmulas Datos

Revisar

ANEX01191273 - copia - Excel (Error de activacién de productas)

Vista Desarrollador

Power Pivot

Q ;Qué desea hacer?

=

Iniciar sesién

8. Compartir

174

73 Fecha Nombre del Evaluado Puesto del evaluado Area Relacion con el evaluado Trabajo en equipo Orientacion hacia Toma de
74| 24/4/2021|YULIANA ESPINOSA ARROYO | CONTADOR [AD JEFE/SUPERIOR 50.0%| 100.0%| 80.0%|

75 | 24/4/2021|YULIANA ESPINOSA ARROYO | CONTADOR [AD COLEGA/COMPARERO 60.0%| 100.0%| 73.3%|

76 | 24/4/2021|YULIANA ESPINOSA ARROYO |CONTADOR [AD CLIENTE 66.7%| 86.7%| 80.0%|

77 |_24/4/2021|YULIANA ESPINOSA ARROYO | CONTADOR [AD SUBALTERNOS 40.0%| 80.0%] 73.3%|

78 | 24/4/2021|YULIANA ESPINOSA ARROYO | CONTADOR [AD AUTOEVALUACION 50.0%| 100.0%| 80.0%|

79 PROMEDIO 65.3%| 93.3%) 77.3%|

80

81

JEFE/SUPER MPARERD  =e—eCUENTE

— AUTOEVALUAC PROMEDIO

82| RESULTADOS
Trabajo en equipo

acin hacia resultados

Insertar... Adsptabiidad

N
\\
\ Toma de desiciones

Seleccionar todas las hojas he
YULIANA ESPINOSA snnvurror - L] y

Cambiar nombre
Mover o copiar...
Ver cédigo
Proteger hoja...

Color de etiquste

Ocultar

VERONICA MENDOZA ZAPATA VICTOR ALBA CAMPOS

Listo

L Escribe aquf para buscar

Una vez hecho esto se debe seleccionar en qué lugar desea colocar la hoja que se va a

copiar, asimismo se debe pulsar crear copia y darle aceptar.

=] ANEX

opia - Excel (Error de

Archivo  Inicio Insertar Disefio de pagina Férmulas Datos Revisar Vista Desarrollador Power Pivot Q ;Qué desea hacer? Iniciar sesién £, Compartir

A B < o E F G H 1 -

73 Fecha Nombre del Evaluado |Puesto del evaluado | Area Relacion con el evaluado Trabajo en equipo Orientacién hacia [ Toma de desiciones Comunic
74 19/04/2021] ANA MARIA DIAZ SALINAS [AUXILAR DE LITOGRAFIA | OPERACIONES[JEFE/SUPERIOR 80.0% 80.0% 80.0% 86.7%
75 | 15/04/2021| ANA MARIA DIAZ SALINAS [AUXILAR DE LITOGRAFIA |OPERACIGNES|COLEGA/COMPARERD 65.7% 533% B0.0% B0.0%
76 | 15/04/2021| ANA MARIA DIAZ SALINAS |AUXILAR DE LITOGRAFIA | OPERACIONES| CLIENTE 80.0% 867% B6.7% B6.7%
77 | 15/04/2021| ANA MARIA DIAZ SALINAS |AUXILAR DE LITOGRAFIA | OPERACIONES|SUBALTERNOS 533% T33% 73.3% 733%
78 | 15/04/2021| ANA MARIA DIAZ SALINAS |AUXILAR DE LITOGRAFIA | OPERACIONES| AUTOEVALUACION 80.0% 100.0% B6.7% 100.0%
k) PROMEDIO 72.0% 867% BL3% 85.3%
80
i ——CUBMTE e SUBATERM AUTORVAACIGN
82| RESULTADOS
8 Trabajo en equips
£ . -
= Resoluciin de problems nhaca resultados
86
87
28 Mover o copiar
8 Tangaenda Adprabiidad

Maver hojas seleccionadas

Allibro:

ANEXO1191273 - copiaxsm

Antes de Ia hoja:

ROBERTO MEDINA MOJICA

ROSA GUTIERREZ VELEZ

SALOME CARRILLO SEGURA

SARAY MARTINEZ CONTRERAS

VERONICA MENDOZA ZAPATA

VICTOR ALBA CAMPOS

YULIANA ESPINOSA ARROYO

mover 3l final]

‘Crear una copia;
3 | INTRODUCCIGN | Usuarios | LISTA DEEMPLEADOS | ESTADISTICAS POR COMPETENCIA | ESTADISTICAS GENERALES < v

listo 23

£ Escribe aqur para buscar

Una vez aparezca la nueva hoja dar doble click encima de esta y se procede a cambiar el

Manual de usuario Evaluacién 360° version 1.0 2021
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nombre duplicado por el nombre del empleado que se requiere.

Puesto del evaluado, puesto del evaluador, area y relacion con el evaluado: dar click
en la hoja lista de empleados, y en la columna F se encuentra la tabla puesto del evaluado en la
parte superior y del evaluador en la parte inferior, dependiendo de lo que se requiere agregar o
eliminar se modifican las tablas respectivamente.

Nota: igualmente se hace lo mismo con el area del evaluado y evaluador que esta en la

columna H.

ANEX01191273 - copia - Excel (Error de acti  -ién de productos)

Vista Desarrollador Power Pivot Q Qué desea hacer?

M2 - £ o
D E F G H 1 K L M N [<]

1

2 _ﬂ_

3 |OPERACIONES AUXILIAR DE LITOGRAFIA ADMINISTRATIVA AUTOEVALUACION

4 |OPERACIONES AUXILIAR DE PLANTA OPERACIONES CLIENTE

5 OPERACIONES CONDUCTOR COLEGA/COMPANERQ

6 |OPERACIONES CONTADOR JEFE/SUPERIOR

7 |(OPERACIONES COORDINADOR DE PLANTA SUBALTERNOS

8 OPERACIONES COORDINADOR TECNICO

9 OPERACIONES COORDINADORA ADMINISTRATIVA

10 OPERACIONES GERENTE COMERCIAL

11 | OPERACIONES GERENTE GENERAL

12 | OPERACIONES GESTOR DE DISENO

13 OPERACIONES GESTOR DE LITOGRAFIA

14 OPERACIONES GESTOR DE OPERACIONES

15  OPERACIONES GESTOR DE TALLER

16  OPERACIONES GESTORA ADMINISTRATIVA

17 OPERACIONES GESTORA CONTABLE

12 | OPERACIONES TECNICO DE G AD

19 OPERACIONES TECNICO ELECTRICISTA

20 OPERACIONES

21 OPERACIONES

22 | OPERACIONES

23 OPERACIONES

24 OPERACIONES AUXILIAR DE LITOGRAFIA

25 |OPERACIONES AUXILIAR DE PLANTA

26 OPERACIONES CLIENTE

27 OPERACIONES CONDUCTOR -

v | INTRODUCCION | Usuarios | LISTA DE EMPLEADOS | ESTADISTICAS POR COMPETENCIA | ESTADISTICAS GEMERALES ANA MARIA DIAZ SALINAS | . () < y
listo %3 ] |- 1 + 100%

Adicionalmente se debe ir a la opcion de formulas, dar click en administrador de nombres,
aparecerd la tabla administradora de nombres, en la cual debemos elegir el nombre de la tabla a
modificar (puesto, puesto evaluado, area, relacion con el evaluado), seleccionar el rango de la tabla

y por ultimo darle en el boton cerrar.

(‘ Manual de usuario Evaluacion 360° version 1.0 2021
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H - s Al

opia - copia - Bxcel (Error di

X

Administrador de nombres

Archivo Inicio Insertar Disefio de pagina Férmulas Revisar Vista Desarrollador Power Pive

npartir

Hueva.., Modificar... Eliminar Filtro ~

Y i " Nombre Valor Serefierea Ambito  Comentario ~
Insertar Teto Administrador [ UEerenlaférmula =K CoNcOUDADO  ,'COMPETENCIAS... ='ESTADISTICAS GE... Libro
funcién Bl Fina ol Més funciones denombres J Crear desde la seleccién =1 DESEMPERIO [ oty , ESTADISTICAS GE... Libro
Biblioteca de funciones iores definidos SIFECHA {25/7/20207°26/7/... = 'LISTA DE EMPLEA..,  Libro -~
“iFoto Lt =INDICEESTADISTI... Libro
F23 - % | pucsto I LISTA_DE_EMPL.. [AGUAS SORANGI... =Tablal[LISTADEE.. ANAMA.
S LISTA DE EMPL.. {AGUAS SORANGI.. =Tablal[LISTADEE.. Libro
C D E =1 NOMBRE {/ANA MARIA DIAZ ESTADISTICAS GE, K [~
3 =1 pUESTO {'AUXILIAR DE PRO... = 'LISTA DE EMPLEA,
n OEVALUA... [AUXLIAR DE P STA DE EMPLS
3 | GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES [ Tablat AGUAS SORANGI .. = 'LISTA DE EMPLEA. Jancer ot
4 |GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES CEQ DE (F | = 1ablaz [172737aTs LISTA DE EMPLEA...
5 |GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES CONDUCTH | T Tabla4 {19/04/2021", 'ANA MARIA DIAZ...
6 (GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES COORDINE M ablas102 {22/04/2021° MAR... - =MARIEEL CORINA... v
7 |GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES COORDINR | ¢ >
8 |GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES COORDINJY s refiere 2 -
9 |GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES COORDINR ='LISTA DE EMPLEADOS'ISFS24:§F$41 3
10 GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES CoORDINY —
11| GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES GESTOR
12| COORDINADORA ADMINISTRATIVA ADMINISTRATIVA GESTORA L
13| GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES GESTORA CONTABLE
14| GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES GESTORA SG
15 | COORDINADOR DE OPERACIONES OPERACIONES LIDER DE CIZALLA
16 | TECNICO DE MECANIZADOS OPERACIONES LIDER DE LITOGRAFIA
17| GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES OPERARIO CIZALLA
18 | GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES TECNICO DE MANTENIMIENTO
19 | TECNICO DE MANTENIMIENTO OPERACIONES TECNICO DE MECANIZADOS
20 COORDINADOR DE DISENO Y LITOGRAFIA OPERACIONES
21 | GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES
22| GESTOR DE OPERACIONES OPERACIONES
23| GESTORA CONTABLE ADMINISTRATIVA M  pPuesto | -

4 ‘ INTRODUCCION ‘ Usuarios LISTA DE EMPLEADOS ESTADISTICAS POR COMPETENCIA | ESTADISTICAS GENERALES ‘ ANA MARIA DIAZ SALINAS i =@ < »
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Anexo 6. Carta de consenso para la definicion de los estandares de calificacion aceptables para la

organizacion

- ——
Y
Policrometal

Bogotd, 18 de Enero de 2021

Sefiores

COMITE CURRICULAR

EVALUADORES DE PROYECTO DE GRADO

PLAN DE ESTUDIOS DE INGENIERIA INDUSTRIAL
Universidad Francisco de Paula Santander
Cucuta

Cordial saludo.

Por medio de la presente, me dirijo a ustedes con el fin de comunicarles que la estudiante
JULIETH TATIANA SANDOVAL DELGADO identificada con cédula de ciudadania 1.093.776.283 de
LOS PATIOS, con cédigo de matricula 1191273, perteneciente al Programa de Ingenieria
Industrial, ha realizado la reunion para la definicidn de los estandares de calificacién aceptables
para la organizacién, de manera virtual por medio de Zoom el dia LUNES 18 DE ENERO DEL 2021,
en las horas de 2:00 pm a 4:00 pm, en lo cual, quedd estipulado que los valores aceptables para

Policrometal sas son los siguientes:

Desempefio alto—-s—seeeesaeneeeaes 100%-80%
Desempeiio medio-----s—eeeeeses weee 79%~ 60%
Desempefio bajo--—----mmeememeaeee > 60%

Agradezco la atencidn prestada.

Atentamente,

Coordinagdora Administrativa
INVERSIONES CASADIEGO ALBA E HLIOS
NIT: 830.048.872-4

Carrera 68* No 36" 77 sur interior 2 TEL: 7133263 - 3022363860 - policrometal @h il.c i policrometal @ hotmail.com
BOGOTA - COLOMBIA
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Anexo 7. Procedimiento de la evaluacion de desempefio laboral
PROCEDIMIENTO DE EVALUACION DE DESEMPENO BASADO EN EL
METODO 360° EN EL AREA DE RECURSOS HUMANOS DE LA EMPRESA
POLICROMETAL SAS.
AUTOR: Julieth Tatiana Sandoval Delgado
1. Objetivo
Establecer los parametros necesarios para realizar el proceso de la evaluacion de
desempefio a los colaboradores en la empresa POLICROMETAL SAS.
2. Alcance
El presente procedimiento inicia con la orden del area de Recursos Humanos para realizar
la evaluacion de desempefio, siendo aplicable a todo el personal de la empresa POLICROMETAL
SAS y termina con el analisis que arroja la herramienta para la toma de decisiones.
3. Términos y Definiciones
v’ Evaluacion: se puede definir como la valoracion de todos los aspectos relacionados a
rendimiento, actitud, aptitud y conocimientos de una persona con respecto al desempefio de una
actividad y los objetivos trazados para cada uno de ellos.
v Desempefio: puede entenderse como dar cumplimiento efectivo a una obligacién, realizar
una actividad o dedicarse a una tarea, inherentes al cargo.
v' Evaluacion de desempefio: consiste en un método o proceso formal que permite comprobar
el grado de cumplimiento de las funciones y obligaciones de un empleado con respecto a su labor.
v' Evaluacion tipo 360°: es el tipo de evaluacion de desempefio mas completa que existe, ya

que, mide el desempefio del colaborador de una manera integral, puesto que se hace con base en
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los puntos de vista del grupo de personas que pertenecen al circulo directo del evaluado y detalla
las debilidades y fortalezas en relacion con sus funciones y obligaciones.

v' Evaluadores: personas encargadas formalmente de calificar o decir, por medio de un
método, documento o herramienta, si un colaborador (evaluado), estd cumpliendo efectivamente
con las funciones y obligaciones delegadas a su cargo.

v Competencias: se pueden definir como las capacidades reales y demostradas que poseen
las personas en las distintas interacciones para la vida en los ambitos personal, social y laboral para
desarrollar con éxito una tarea, actividad o trabajo especifica.

v" Resultados: se define como lo que se obtiene o la finalidad de un objetivo planteado en
cierta accion, operacién, proceso o tarea que una persona ejecute y desarrolle.

v' Autoevaluacion: se puede entender como la valoracion de una persona respecto a ella
misma en relacién al cumplimiento efectivo a una obligacion, realizar una actividad o dedicarse a
una tarea, inherentes a un cargo.

v’ Retroalimentacion: es el proceso en el cual se dan a conocer los resultados obtenidos a las
partes interesadas para poder ayudar en el mejoramiento del sistema.

4. Recursos

4.1 Humanos

v Gerente General: es el responsable de gestionar los recursos humanos, financieros,
materiales y tecnoldgicos para el cumplimiento del proceso de la evaluacion de desempefio basada
en el método 360°.

v' Gerente Comercial: es la persona encargada de coordinar la informacion y la logistica con

los clientes y personas relacionadas de manera externa en la evaluacion de desempefio, debe
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controlar y verificar que esta parte del proceso se gestione de la mejor manera, en correlacion con
la Coordinadora Administrativa y asi dar cumplimiento a la evaluacion de desempefio.

v Técnico de Calidad: es el responsable de la gestion de la calidad, asegurando que las
actividades relacionadas con la mejora de los procesos en todas las areas de la empresa se cumplan
segun los parametros establecidos.

v" Coordinadora Administrativa: es la responsable de coordinar la informacion y la logistica
con todas las areas de la empresa, controlando y verificando que la gestion del proceso de
evaluacion se realice dptimamente y segun lo establecido, para cumplir el objetivo de este
procedimiento.

v Gestora Administrativa: es la persona encargada de apoyar este proceso en cualquier
necesidad que sea requerida por la coordinadora administrativa.

v' Coordinador de Planta: es la persona encargada de coordinar los tiempos necesarios, para
que el proceso produccidn no tenga ningun contratiempo debido al proceso de evaluacion.

v' Clientes: son las personas o entidades a las que se enfoca la empresa en satisfacer sus
necesidades de la manera mas dptima, siendo claves dentro del proceso de evaluacion de
desempefio, ya que, las estrategias disefiadas por la empresa generan un resultado que es hacia el
cliente y con sus valoraciones, se puede analizar y dar seguimiento a los procesos internos y poder
tomar decisiones con base en esto.

4.2 Infraestructura
Para la ejecucion de la evaluacion del desempefio, se tienen los equipos informaticos, guias
y personal necesario para su desarrollo y analisis de los resultados obtenidos.
4.3 Informacion

El personal encargado de la realizacion de la evaluacion del desempefio 360, cuentan con
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la documentacidn necesaria, el entrenamiento y la capacidad para llevar a cabo el objetivo de esta
evaluacion, adicionalmente cuentan con la herramienta de Microsoft Excel y este procedimiento
para un correcto desarrollo y andlisis de la informacion obtenida por medio de esta.

5. Condiciones de Seguridad

El personal que esté relacionado con el desarrollo de la evaluacion de desempefio, debe
contar con los equipos, herramientas de trabajo, el espacio y tiempo adecuado para el normal
desarrollo de este proceso, adicionalmente deben tener en cuenta las siguientes pautas:

v' Realizar las actividades, siguiendo los lineamentos recibidos durante la capacitacién y
entrenamiento.

v" Preguntar cualquier inquietud que se tenga respecto al proceso al lider del mismo.

v" Seguir las recomendaciones brindadas por el personal de seguridad y salud en el trabajo.

v' Realizar las inspecciones de seguridad relacionadas con los equipos y herramientas dadas
para este proceso, principalmente las relacionadas a protocolos de bioseguridad.

v" Verificar que las condiciones para el desarrollo del proceso de evaluacion sean las
adecuadas, de no ser asi, el gerente general, el cual es el encargado de ello, debera asegurar un
entorno optimo, ya que, si no se cumple con esto no se podra realizar el proceso.

v No se permite el ingreso de elementos que no hagan parte del proceso.

v No se permite realizar el proceso, si se encuentra bajo la influencia de alcohol o sustancias

psicoactivas.

6. Desarrollo del Procedimiento
El proceso de la evaluacion de desempefio inicia a partir de la aprobacion por parte de la

gerencia, la cual dependera de la necesidad que consideren de realizarla, ya sea por: el tiempo que
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el empleado lleva después de ingresar a la empresa, superior a los dos (2) meses o porque el
empleado ha completado (1) afio en la compafiia.

Después de esto, sigue el alistamiento por parte del personal encargado, de los equipos y
herramientas que utilizaran las personas involucradas en este proceso (evaluado, evaluadores y
analistas).

Finalmente, se continua con la citacion de las partes involucradas y ejecucion del proceso.

Flujograma del Proceso de Evaluacion de Desempefio



| Wi icar la onden

dadla por B gerencis

& Elempleado hal
cumpldo 2 meses de
pericdo de prueba o ha
ocompletado & meses
adi clonalkes sl periodo
de pruebs T

f=]

Alistar los egupos yhemamisnss
gue ulfi imsran los invelucrsdos snel
proceso de s e wsiescidn

Citar 2 == pares inwvoluc=dss d=1
PR eSO

1

Abrir B capetE gue == encusntrs an =l
escr oo llamads EVALLAC IDMN TE
DESEMFERND LABORAL

1

Abrir 2l srchive de escelllamado
EnAL LECHON 2350 GRADOS

183

Si
4

—III Pulssr botn Resut=dos

Intre=diucsir |Ususriio

Introdiucin Conrasens

Fukssr =l boEn de Resul=dos
qgue == Sncusntrs =n csds uns
d= BE= hoEps con =l nombre de

lo=s emplesdos
1
Dhrigirse =2 = =]
"ESTADBTICAS GEMERALES™
1

Seleocionar =n I= listz
desplegshils, =1 nombre  del
emplesdo pars geEnsEr reEpores

1

Fulkar =l boinde "FODF
psra generar =l mpores

Sdeccionar b haoja
Estsdisicas por

dor Fulsar botdn Iniciar -—@

Y

Wer widen explicatve sobre &
=wslhuscicn

1

Frudlsar o
Siguizne=

1
Sekocionar Mombe .
d=l Ewslsdo

Seleccionsr Posse
d=l Ewslsdo

1

Seleccionar Arsa

Irbrociuc riMomibre:
de=l Evslisdor

|

Seleocionar Fuese
= B wsmihasdior

& Deses guardsr
B inbrmasconT

Si

1

Fulsar boktn Gusndsr |




¢ Lainformacidn
gsta completa?

Confrimar para guardar en el
cuadro de dialogo pulsando Sl

Conteste las preguntas de Ia

0 —

Enenelcuadro de
didlogo "Debe
completartodos los
campos”, pulsar el
botdn "Aceptar”

Conteste las pregurtas de Ia
competencia a evaluar
"Adaptabilidad”

184

competencia a evaluar "Trabajo en
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Pulsar botdn Siguiente

iLainformacidn
esta completa?
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esta completa?
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)

En en el cuadro de
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botdn “Aceptar”
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competencia a evaluar
"Planificacidn y organizacidn”

Conteste las preguntas de

competencia a evaluar "Tolerancia

al estrés”

la

Pulsar botdn Siguiente

iLainformacion
estd completa?

En en el cuadro de
didlogo "responda todas
las preguntas”, pulsar el
botdn “Aceptar”

Si
4

Pulsar botdn Siguiente

iLainformacion
esta completa?

En en el cuadro de
dialogo "responda todas
las preguntas”, pulsar el
botdn “Aceptar”

Conteste las preguntas de Ia

competencia a evaluar "Eficiencia
operativa”

Conteste las preguntas de
competencia a evaluar “Iniciativa”

la

Pulsar botdn Siguiente

iLainformacion
estd completa?

En en el cuadro de
didlogo "responda todas
las preguntas”, pulsar el
botdn “Aceptar”

Si
+

Pulsar botdn Siguiente

iLainformacion
esta completa?

En en el cuadro de
dialogo "responda todas
las preguntas”, pulsar el
potdn “Aceptar

Conteste las preguntas de la
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del tiempo™

Pulsar botdn Siguiente
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estad completa?

En en el cuadro de
didlogo "responda todas
las preguntas”, pulsar el
botén ~Aceptar”
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de problemas”
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—

En en el cuadro de
didlogo “responda todas
las preguntas”, pulsar el
botdn “Aceptar

Si

+
Conteste las preguntas de la
competencia a evaluar
"Sociabiidad”

Pulsar botdn Siguiente

& La informacion
estd completa?

Si

+
Conteste las preguntas de la
competencia a evaluar

En en el cuadro de
dialogo "responda todas
las preguntas”, pulsar el
botdén “Aceptar”

“Transparencia”

Pulsar botdn Siguiente

&Lainformacidn
estd completa?

—

En en el cuadro de
didlogo “responda todas
las preguntas”, pulsar el
botdn “Aceptar

Pulsar botdn Siguiente

iLainformacidn
esta completa?

Pulsar botdn Finalizar

LSerequiere
evaluar otro
colaborador?

Mo

®

En en el cuadro de
didlogo “responda todas
las preguntas”, pulsar el
botdn “Aceptar”
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7. Herramientas de Apoyo Para la Gestion y Comunicacion

Se establece que la herramienta de Microsoft Excel serd la utilizada para desarrollar el
proceso, de igual forma, esta misma herramienta sera la utilizada para guardar los registros y datos
obtenidos de la evaluacion de desempefio.

Como parte de la gestion para el apoyo de los documentos, registros y comunicacion, se
establece que los e-mails personales de los colaboradores de la compafiia se podran utilizar como
soporte de la informacion para las diferente actividades y decisiones de la organizacion.

Queda como parte de la gestion para la comunicacion de la evaluacion de desempefio al
personal externo de la empresa, el uso de e-mails personales, siempre y cuando se haga con previo
aviso y compromiso de cumplimiento de los responsables.

Adicionalmente, se gestiona el uso del numero de teléfono celular por medio de la
aplicacion maévil WhatsApp para el apoyo y la gestion de comunicacion para este proceso y
procedimiento siempre y cuando sea asignado por la Alta Direccion o el area de Administracion y
Recursos Humanos.

8. Normatividad de Apoyo
Para el apoyo a este procedimiento, se tendran como referencias:
v" Decreto 1072 de 2015.

v 1SO 9001:2015.
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Anexo 8. Socializacion del procedimiento de la evaluacion de desempefio

Policrometal
Bogotd, 22 de Febrero de 2021

Sefiores

COMITE CURRICULAR

EVALUADORES DE PROYECTO DE GRADO

PLAN DE ESTUDIOS DE INGENIERIA INDUSTRIAL
Universidad Francisco de Paula Santander
Clcuta

Cordial saludo.

Por medio de la presente, me dirijo a ustedes con el fin de comunicarles que la estudiante
JULIETH TATIANA SANDOVAL DELGADO identificada con cédula de ciudadania 1.093.776.283 de
LOS PATIOS, con cddigo de matricula 1191273, perteneciente al Programa de Ingenieria
Industrial, ha realizado la socializacion del procedimiento de la evaluacién de desempefio, de
manera virtual por medio de Zoom el dia LUNES 22 DE FEBRERO DEL 2021, en las horas de 2:00
pm a 4:00 pm. Este documento se presenté de forma clara y explicita, por lo cual, estoy satisfecha
con el desarrollo del mismo y, NO HAGO ninguna observacién de necesidad de cambio para el
SEGUNDO OBJETIVO de su trabajo de grado titulado “PROPUESTA DE MEJORA DEL DESEMPENO
LABORAL POR MEDIO DE LA EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL BASADO EN EL METODO
360 GRADOS, PARA LA EMPRESA POLICROMETAL SAS, EN LA CIUDAD DE BOGOTA”.

Agradezco la atencién prestada,

Atentamente,

EGO
AS.
ES
Coord ministrativa

INVERSI ASADIEGO ALBA E HUOS
NIT: 830.048.872-4

Carrera 68* No 36" 77 sur interior 2 TEL: 7133263 - 302236386() - policrometal @ hotmail.com-admonpolicrometal @ hotmail.com
BOGOTA - COLOMBIA
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Anexo 9. Acta de consenso para la ejecucion de la evaluacion

~

=i

Policrometal
Bogotd, 16 de Abril de 2021

Senores

COMITE CURRICULAR

EVALUADORES DE PROYECTO DE GRADO

PLAN DE ESTUDIOS DE INGENIERIA INDUSTRIAL
Universidad Francisco de Paula Santander

Cucuta

Cordial saludo.

Por medio de la presente, me dirijo a ustedes con el fin de comunicarles que la estudiante
JULIETH TATIANA SANDOVAL DELGADO identificada con c¢édula de ciudadania
1.093.776.283 de LOS PATIOS, con cédigo de matricula 1191273, perteneciente al Programa de
Ingenierfa Industrial, y yo ESMERALDA CASTRO, coordinadora administrativa de la empresa
Policrometal sas, acordamos que la ejecucion de las evaluaciones de desempeiio laboral por medio
del método 360 grados estard bajo mi cargo, esto con la finalidad de salvaguardar el bienestar tanto
de los colaboradores como de la estudiante, conservando los protocolos de bioseguridad, mismas

que serdn realizadas del 19 al 24 de abril del presente afio, sin otro particular.

Agradezco la atencién prestada.

Atentamente,

INVERSIONES CASADIEGO ALBA E HIJOS
NIT: 830.048.872-4

Carrera 68° No 36 77 sur interior 2 TEL: 7133263 - 3022363860 - policrometal @ hotmail.com-admonpolicrometal @ hotmail.com
BOGOTA - COLOMBIA
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Anexo 10. Preguntas de la evaluacién de desempefio 360 grados

10.

11.

12.

13.

14.

Trabajo en equipo
En los conflictos de trabajo, ¢ Tiene una actitud conciliadora?
Cuando se requiere hacer un trabajo en equipo, ¢Le gusta cooperar?

¢ Esta siempre dispuesto al intercambio de informacion con los miembros de su equipo?

Orientacion hacia resultados
¢ Cumple con los indicadores y/o metas que le son asignadas?
¢Actla para lograr y superar estandares de desempefio y plazos establecidos?

¢Realiza todas las tareas que le son asignadas con los requerimientos de calidad exigidos?

Adaptabilidad

¢Responde positivamente a las situaciones que no estan en su control?

¢Cuenta con buena disposicion al enfrentar situaciones imprevistas?

¢Acepta con facilidad los cambios que son implementados a las labores que estan bajo su

cargo?

Toma de decisiones
¢ Tiene en cuenta la opinidn de sus comparieros cuando debe tomar una decision?
¢ldentifica las posibles opciones con las que cuenta para tomar la mejor decision?

¢Analiza cada una de las opciones antes de tomar una decision?

Comunicacion asertiva
¢Escucha con atencion lo que las demas personas tienen por decirle?
Cuando se comunica, ¢Expresa sus ideas en un tono de voz adecuado, manejando las lineas

de respeto con las personas que interactua?



15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

27.

28.

29.

30.
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Cuando expresa sus ideas, ¢Los receptores le entienden con facilidad?

Compromiso

¢Dispone de su tiempo personal para realizar las actividades que le son asignadas cuando
lo cree necesario?

¢Cuida los objetos e instalaciones de la empresa?

¢Sus acciones demuestran sentido de pertenencia hacia la empresa?

Tolerancia al estrés
¢Reacciona favorablemente a cualquier circunstancia?
¢Refleja vitalidad a la hora de realizar sus labores?

¢ Tiene un buen desempefio cuando trabaja bajo presion?

Iniciativa
¢ Toma decisiones que estan a su alcance de manera eficaz y segura?
¢Aporta alternativas de solucion a los diferentes problemas que se presentan?

¢ Se capacita constantemente en temas relacionados con el trabajo?

Planificacién y organizacion
¢Mantiene su puesto de trabajo organizado?
¢ Trabaja de manera organizada?

¢Aborda las tareas por orden segun su importancia?

Eficiencia operativa
¢Realiza correctamente todas las tareas que le son asignadas?
Cuando hay alguna falla en el proceso ¢Busca la manera de solucionarlo?

¢Aplica métodos de trabajo que permiten realizar las actividades de una forma eficiente?



31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44,

45,
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Gestion del tiempo

¢ Gestiona adecuadamente el tiempo de su jornada laboral, logrando adelantar tareas del dia
siguiente?

¢Evita las interrupciones o acorta en lo posible su duracion?

¢Es puntual en la hora de llegada al trabajo?

Proactividad
¢Enfrenta las consecuencias de sus actos?
¢ Tiene claras sus fortalezas y debilidades?

¢Propone acciones de mejora en los procesos que participa?

Sociabilidad
¢Entabla conversaciones con sus comparfieros de trabajo con facilidad?
¢ Participa activamente en los equipos de trabajo?

¢Se comunica facilmente con los colaboradores de la compafiia sin importar su cargo?

Transparencia

¢ Es coherente con lo que dice y hace?

Cuando no esta de acuerdo con una decision ¢ Lo expresa?

¢Se comporta de la misma manera con todos los empleados de la empresa sin importar su

cargo?

Resolucién de problemas
¢ldentifica la raiz del problema con agilidad?
¢Propone varias soluciones para el mismo problema?

¢Son utiles las soluciones que propone?



