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Resumen
La evaluacidn de desempefio es una estrategia implementada en las organizaciones con el
propdsito de medir el logro de los objetivos de sus colaboradores, siendo un indicador del nivel
de desarrollo organizacional. Este proyecto de investigacion tuvo como objetivo implementar un
modelo de evaluacion de desempefio por competencias en la empresa Vadel SAS de Bogotéa en el
afio 2023. Se desarrollo a través de una metodologia de tipo mixto, descriptiva de corte
transversal, se utilizaron técnicas como la entrevista, cuestionario y se disefiaron instrumentos
como el formato de evaluacion de desempefio por competencias, logrando la aplicacién a 38
empleados de la empresa Vadel SAS. El procedimiento tuvo las etapas de identificacion de
necesidades, recoleccion de informacion y analisis de informacion.
El modelo de evaluacién de desempefio por competencias consta de una entrevista inicial con
jefes inmediatos, aplicacion del instrumento de evaluacion de desempefio y el registro del plan
de mejora 'y compromisos. Las competencias a evaluar definidas fueron competencias
organizacionales transversales y competencias estratégicas. Se logré implementar el modelo de
evaluacion por competencias encontrandose que los trabajadores de VVadel puntuaron en la escala
por debajo de lo esperado, sin embargo, se destacaron competencias como compromiso
organizacional y trabajo en equipo, por otro lado, la competencia mas critica fue liderazgo. Se
recomienda ajustar la escala de medicién, asi como complementar la evaluacion para lograr una
aplicacién 360 grados.
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Abstract

Performance evaluation is a strategy implemented in organizations with the purpose of
measuring the achievement of the objectives of its collaborators, being an indicator of the level
of organizational development. This research project aimed to implement a performance
evaluation model by competencies in the Vadel SAS company of Bogota in 2023. It was
developed through a mixed, descriptive, cross-sectional methodology, techniques such as
interview, questionnaire and instruments such as the performance evaluation format by
competencies were designed, achieving application to 38 employees of the company Vadel SAS.
The procedure had the stages of identifying needs, collecting information and analyzing
information. The performance evaluation model by competencies consists of an initial interview
with immediate superiors, the application of the performance evaluation instrument and the
registration of the improvement plan and commitments. The defined competencies to be
evaluated were transversal organizational competencies and strategic competencies. The
competency evaluation model was implemented, finding that VVadel workers scored below
expectations on the scale; however, competencies such as organizational commitment and
teamwork stood out; on the other hand, the most critical competency was leadership. It is
recommended to adjust the measurement scale, as well as complement the evaluation to achieve
a 360-degree application.

Keywords: Evaluation, performance evaluation, competencies.
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Introduccion

El desempefio laboral en las organizaciones es hoy una de las principales preocupaciones
de las organizaciones ya que hace referencia principalmente a la calidad de la gestion de los
colaboradores que en consecuencia traerd un resultado (positivo o negativo) para la organizacion,
donde la aplicacién de esta permitird a las organizaciones mantener a sus colaboradores
motivados, permite potenciar sus habilidades y reforzar aquellas oportunidades de mejora
identificadas, asi como mejorar la comunicacion entre los equipos de trabajo donde el feed back
es la mejor constante. En el camino de medir el desempefio laboral se deben contemplar aspectos
tales como las habilidades de tipo interpersonal, asi como las competencias profesionales
transversales que permitiran al personal desarrollarse en sus cargos. Para las altas gerencias y/o
administradores es importante tener el conocimiento y comprender como se estan desempefiando
sus trabajadores y el impacto de su gestion al interior de la organizacion. Es vital comprender
gue un mal desempefio puede traer perjuicios al interior de la organizacién y por otra parte
conocer el buen desemperio de los trabajadores permite mejorar y/o fortalecer el plan de
incentivos de sus colaboradores, asi como ser la base de los estudios de salarios para ajustes cada
afio, mejorar la percepcion de valoracion que tienen los trabajadores, planes carrera y la imagen
de los colaboradores con relacion a la empresa, una empresa interesada en el crecimiento y
desarrollo personal y profesional de sus colaboradores. La investigacion, disefio y aplicacion de
la herramienta para la medicién del desempefio beneficia no solo a los colaboradores sino
también a la organizacion Vadel S.A.S., ya que le proporcionara al departamento de talento

humano bases claras para la creacion de su plan de trabajo anual.
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Planteamiento del Problema

El desempefio laboral hoy por hoy se mide en las organizaciones privadas y pablicas de
manera regular permitiendo la generacion de estrategias de mejora de la productividad en los
procesos. El desemperio laboral a nivel mundial denota al conjunto de conocimientos,
habilidades y actitudes que aplicadas dentro del &mbito productivo se traducen en resultados
(Mertens, 2000), basicamente es el alcance con el que cuenta cada individuo para realizar sus
funciones con las herramientas dadas por la organizacion. Medir el desempefio tuvo sus origenes
en paises industrializados como Reino Unido para los afios 1986. Partiendo de la necesidad de
enfocar sus esfuerzos hacia la consecucion de resultados efectivos y el mejoramiento de la
productividad dado a los avances en tecnologia que cada vez son mas grandes, posteriormente
fue asumida por Australia (1990) y México (1996), en los demas paises se forj6 a través de
politicas gubernamentales y ministerios creados para tal efecto, vale mencionar que en Estados
Unidos, Canada, Japon y Brasil entre otros, surge por iniciativa de empresarios y trabajadores
(Brunner, 2003) para potencializar el capital humano, aumentar la productividad y ser empresas
mas competitivas. Es asi como, se puede evidenciar que los diferentes estudios referentes al
desempefio de los colaboradores en las organizaciones han tenido sus origenes en paises del viejo
continente y a nivel de Latinoamérica se ha ido promoviendo esta cultura, iniciando por paises
como Meéxico y Brasil quienes han fortalecido sus diversas actividades y los diferentes procesos
al interior de las organizaciones. La productividad laboral es el principal indicador que separa a
los paises de América Latina de las economias mas desarrolladas donde las transformaciones
estructurales y tecnoldgicas incidieron en dindmicas que garantizaran ganancias en su
productividad (CEPAL, 2009); a su vez es de mencionar la gran influencia e impacto que juegan

las aspiraciones salariales, ya que se ha demostrado que los salarios estan directamente
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relacionados con el desemperio y la productividad. La OIT (organizacion internacional del
trabajo) refiere que, si no se lucha por promover cada vez mas el trabajo decente, dificilmente se
podra cumplir a satisfaccion con los objetivos de desarrollo sostenible ya que estos buscan
erradicar la pobreza, aumentar la productividad, garantizar la proteccion social y el derecho al
trabajo digno. El objetivo de desarrollo sostenible 8 busca “promover el crecimiento econémico
sostenido, inclusivo y sostenible, el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todos”, a
su vez hace referencia a que mas personas puedan acceder a mas y diferentes oportunidades
laborales decentes, promoviendo el crecimiento econdémico y mitigando la pobreza , es asi como
el ODS 8 busca promover el consumo eficiente de los recursos, el turismo sostenible, los
derechos laborales, la remuneracién justa y el aumento de la productividad, politicas que apoyen
a la industria a promover actividades productivas. En Colombia se cuenta con un avance en los
ODS del 60,2% y lamentablemente no se tiene una expectativa alta con relacion al cumplimiento
de estos para el afio 2030. Luego de la pandemia el trabajo decente y crecimiento econémico
tuvo un retroceso donde se encuentra que los indices de informalidad laboral aumentaron de
acuerdo con Suérez (2023).

En Bogot4, la administracion local esta enfocada en este ODS teniendo en cuenta que le
permite a la comunidad contar con méas y mejores oportunidades, donde su productividad sera
puesta a prueba y a su vez evaluada, garantizando que cada vez exista una mayor preocupacion
por mejorar los indicadores de eficiencia y productividad al interior de la empresas, lo que
permitird que estas puedan invertir en planes de capacitacion y garanticen a sus colaboradores
brindar las herramientas necesarias para que su productividad sea de impacto positivo en la

consecucién de logros y objetivos.
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Vadel S.A.S es una compafia colombiana con alcance global y mas de 16 afios de
trayectoria, combinan productos innovadores, conocimiento especializado y la capacidad de
comprender las necesidades y problemas que afectan a sus diversos clientes para proporcionarles
soluciones integrales que producen resultados reales a través de la comercializacion de productos
del cuidado personal y de las grandes instituciones de tipo local, nacional e internacional. La
problematica esta basada en que la empresa en su historia no ha logrado tener un desempefio
Optimo por parte de todos los miembros de la organizacion, donde cada vez los errores cometidos
al interior de los procesos son de mayor impacto en cuanto a perdidas en costo reputacional, de
oportunidad y reales, generando despidos justificados como consecuencia. Entendiendo esto se
requiere conocer cuales son esas competencias que no son satisfactorias, mismas que no
permiten una éptima gestion del desempefio de los trabajadores de la empresa, generando asi un
clima laboral desfavorable, falta de comunicacion asertiva y baja productividad.

Estudios realizados dan cuenta de lo importante que es la aplicacion de la evaluacion de
desempefio para las empresas. La evaluacion de desempefio debe ser utilizada de manera eficaz y
efectiva, con el propdsito de brindar retroalimentacion sobre rendimiento y tomar medidas
necesarias en cuanto a procesos de seleccion, contratacion, remuneracion, incentivos, ascensos y

despidos.
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Justificacion

La medicion del desempefio laboral al interior de la organizacion es fundamental para
conocer y medir de manera optima la eficiencia y eficacia de los colaboradores donde la
motivacion y la mejora continua estaran siempre presentes, asi mismo tener claridad de quien
esta realizando las cosas de manera correcta y quien definitivamente no esta caminando hacia los
objetivos de la organizacidn, ya que cuando los objetivos de las empresas son claros, son estos
los que brindaran un panorama acertado de lo que se espera de cada colaborador, segun lo
explica Acosta (2012), “para poder alcanzar el maximo potencial dentro de las evaluaciones, es
importante tener claras e identificadas las metas de la organizacion para que las mismas sean
observadas dentro del instrumento a utilizar” (p.43).

La evaluacidn de desempefio, facilita la toma de decisiones relacionadas con planes de
motivacion y bienestar, asi como remuneraciones, por lo cual puede ser vista por los
colaboradores como un método, bien sea de castigo o de recompensa, razon por la cual siempre
se debe dejar claros los objetivos a medir y que cada persona que la aplique realice un proceso
adecuado de retroalimentacion inicial y posterior permitiendo tener claridad de la calificacion
respecto de lo esperado. La propuesta esta orientada a desarrollar primero un modelo de escucha
y/o auto evaluacion, con el fin de que el colaborador sea autocritico e identifique en conjunto sus
oportunidades de mejora. En Vadel S.A.S. no se han encontrado registros anteriores que den
cuenta de la aplicacién de algun instrumento de estructura similar por lo cual la empresa
tampoco cuenta con un modelo claro de evaluacion, ni planes de incentivos o de desarrollo
profesional para los colaboradores. En consecuencia, se hace necesaria la propuesta de disefio,

aplicacién de la evaluacion con el fin de mejorar las competencias de los colaboradores,



potenciar sus habilidades y fortalecer las oportunidades de mejora, generar planes de

seguimiento y acompafiamiento, garantizando que el mismo sea eficaz.

14
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Objetivos

Objetivo General

Implementar un modelo de evaluacion de desempefio por competencias en la empresa
Vadel SAS de Bogota en el afio 2023.
Objetivos Especificos

Identificar las competencias a evaluar que se requieren para un éptimo desemperio laboral
en la empresa Vadel S.A.S.

Disenar el modelo de evaluacion por competencias organizacionales y estratégicas para la
empresa Vadel S.A.S.

Describir los resultados de la evaluacion de desempefio por competencias de los

trabajadores de Vadel SAS
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Marco Teorico

Lo que se conoce como evaluacion del desempefio es una herramienta que se ha
implementado desde nuestros antepasados y se podia evidenciar en la supervision directa e
indirecta del trabajo de otra persona. Desde alli esta herramienta ha permitido a las generaciones
ir desarrollando habilidades, competencias y/o destrezas cada vez mejores para que su
desempefio cada vez de mas valor agregado al trabajador en si.

Segun Candela (2008) durante el siglo XVI San Ignacio de Loyola desarrollé una
metodologia préactica para conocer el desempefio de los miembros de su iglesia; la cual consistia
en que el supervisor, pares y subordinados documentaban las diferentes actividades y evaluaban
con notas cada una de ellas y al final se le daba oportunidad al evaluado de realizar su propia
evaluacion. Es asi como desde esta época ya existe y se le da valor a lo que se conoce hoy dia
como proceso de feed back y/o retroalimentacion.

De acuerdo con Candela (2008) se conoce que desde los emperadores de la dinastia
china implementan un “Valorador Imperial”, mismo que se encargaba de aplicar una evaluacion
directamente de las diferentes conductas y la productividad de los individuos que hacian parte de
su corte.

En el camino hacia la implementacion de una Evaluacién de Desempefio en la gestion del
Talento Humano el gobierno federal estadounidense inicid evaluando a los empleados para el
afio 1842 en el que se estableceria por ley, la obligatoriedad de las evaluaciones con periodicidad
anual de desempefio. Fue alli donde tanto en el sector pablico como privado, se incluyé esta
practica, especificamente buscando tener un impacto en las habilidades y el desarrollo integral de

los mismos.
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Giraldo (2004) explica que la evaluacion de desempefio permite evaluar cual es el
desenvolvimiento del trabajador en el cargo actual, asi como de los diferentes factores que se
pueden potenciar para su crecimiento e identificar si esta alineado con las politicas y objetivos de
la organizacion. En el mercado se identifica una alta competitividad, por lo cual las
organizaciones, deben centralizar sus esfuerzos en lograr mejorar la productividad de sus
colaboradores, claramente en espacios y ambientes de trabajo mas sanos y saludables, es por esto
que la evolucion de la evaluacion del desempefio es importante y estd en constante
transformacion.

La evaluacion de desempefio no solo es un método de “recompensa o castigo” es una
herramienta fundamental que le permite a las organizaciones tomar decisiones asertivas y estar
en un constante proceso de mejora continua en cada uno de sus procesos.

Nieto et al. (2003) plantea que la estrategia de “evaluar para mejorar” esta enfocada en
que las organizaciones desarrollen una cultura organizacional, que permita a todos los miembros
de la organizacidn, realizar una reflexion detallada acerca de su desempefio y el resultado de su
gestion al interior de la empresa y asi determinar los planes de trabajo orientados a mejorar de
manera sustancial y gradual las falencias identificadas.

Lopez (2014) plantea que en la evaluacion de desempefio se deben determinar de forma
clara los objetivos que se busca alcanzar, cuales son aquellos indicadores que van a medir,
marcos de referencia medibles que permitan establecer un seguimiento y mejora de los mismos,
asi como las metas claras que se deben alcanzar y las nuevas metas que se pueden fijar; conocer
de fondo a cada colaborador dentro de su cargo, la manera en la que se integra con €l para dar un

resultado, conocer las oportunidades de mejora de cada uno, asi como de sus fortalezas que
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pueden aportar integralmente al equipo de trabajo, algunas organizaciones no aprovechan la
evaluacion como estrategia potencial de crecimiento y fortalecimiento empresarial.

En la busqueda del desarrollo de la gestion del talento humano segin Comorera (2013),
“la evaluacion de las personas en las empresas se da para diferenciar entre trabajadores buenos y
no tan buenos”, es decir que estas herramientas han sido utilizadas para medir y contrastar la
gestion efectiva y la productividad, establecer planes de mejora continua que permita
potencializar sus procesos, asi como identificar competencias criticas para fortalecer.

En la actualidad las organizaciones han trabajado en la implementacion de diferentes
sistemas de medicion de la productividad, sin embargo, el éxito de los modelos por competencias
radica en favorecer el trabajo en pro del logro de los objetivos estratégicos. Segun Robbins
(1995), una de las metas principales de la evaluacion de desempefio es determinar con
indicadores cual es la contribucion del desempefio individual brindando como resultado una
informacidn objetiva para tomar decisiones de asignacion de recompensas o incentivos, en este
sentido si no se cuenta con una evaluacion con criterios claros se podré incidir en no compensar

0 compensar de manera injusta a los colaboradores.
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Marco Conceptual
Evaluacion de Desempefio

La evaluacion de desempefio es un mecanismo que permite realizar a las organizaciones
una medicion completa y objetiva de la conducta profesional desarrollada por los trabajadores de
una organizacion. Andrés (2023) refiere que la evaluacion de desempefio “es la herramienta que
permite solucionar una de las tareas mas importantes del departamento de Recursos Humanos:
medir el talento y el rendimiento.” (p. 2). Es el proceso de identificacion de criterios o normas
para determinar qué tan bien desempefian los empleados sus puestos de trabajo. Incluye mejoras
de habilidades técnicas, programas de desarrollo de ejecutivos y entrenamiento de todos los
empleados para trabajar en equipo de manera eficaz.

Por su parte Chiavenato (2002) refiere que “la evaluacion de desempefio es un proceso de
revisar la actividad productiva del pasado para evaluar la contribucion que el trabajador hace
para que se logren objetivos del sistema administrativo” (p. 81). A su vez plantea seis preguntas
que se deberian tener en cuenta en el momento de evaluar el rendimiento de las personas: ¢Por
qué se debe evaluar el desempefio?, ¢Qué desempefio se debe evaluar?, ; Como se debe evaluar
el desempefio?, ¢Quién debe evaluar el desempefio? y ;Cdémo se debe comunicar la evaluacién
de desempefio?

Dessler (2009) incorpora un nuevo concepto, que hace referencia a la administracién del
desempefio definiéndola como un proceso integrado que une el establecimiento de metas, la
evaluacion del desempefio y el desarrollo en un solo sistema comdn, cuyo objetivo es asegurarse
que el desempefio de los empleados respalde las metas estratégicas de la empresa. Su

caracteristica distintiva es que mide de manera explicita la capacitacion del empleado,
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estandares, la evaluacién y la retroalimentacion, respecto a cual debe ser su desempefio y si el
mismo contribuye al logro de las metas de la compafiia. (p.336)

De esta manera se plantea que es un trabajo conjunto entre todos los miembros de la
organizacion, donde lo primordial es el establecimiento de metas y la planeacion estratégica que
se busca impartir, el compromiso de los directivos debe estar orientado a brindar un
acompafiamiento que permita, supervisar, acompafar y desarrollar de manera constante las
habilidades de los trabajadores; asi como generar retribuciones que les permitan a estos ser
competitivos en el mercado y sentirse reconocidos por la intensidad del esfuerzo realizado en su
gestion.

Para Chiavenato (2009) la evaluacion del desempefio es “una apreciacion sistematica del
desempefio de cada persona, en funcion de las actividades que cumple, de las metas y resultados
que debe alcanzar y de su potencial de desarrollo; es un proceso que sirve para juzgarlo estimar
el valor, la excelencia y las cualidades de una persona y, sobre todo, su contribucién al negocio
de la organizacion” (p. 198).

Objetivos de la Evaluacion del Desempefio

Segun (Ayala, 2004) Los siguientes aspectos, constituyen los objetivos principales del
proceso de evaluacidn: mejora continua del desempefio laboral, estudio de salarios, reubicacion
en cargos compatibles con sus conocimientos habilidades y destrezas, disminucion de la rotacion
y promocién, asi como, identificacion de necesidades de capacitacion y desarrollo.

Por ende, la evaluacion del rendimiento es primordial dentro de la organizacién para su
desarrollo y crecimiento, convirtiéndose en ventaja competitiva si es utilizada de manera correcta
y enfocada al crecimiento personal y profesional. Logrando efectos positivos tanto el clima

laboral como en la administracion estratégica del recurso humano.
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Competencias

Pereda (2011) define la competencia como el conjunto de comportamientos que son
observables y que se relacionan directamente con un determinado desempefio, destaca los
“saberes” en el sentido de “capacidades adquiridas” no son tan relevantes como los
“comportamientos”, por tanto, lo mas importante son aquellos comportamientos observables que
pueden estar relacionados no con una sola competencia, sino con varias.

Alles (2000) dice que una competencia afiade otro matiz importante en el sentido que
dando por supuesto que se trata de “saberes y capacidades” que estructuran “comportamientos”
incluye el impacto que tiene en la mejora del desempefio, asi indica que “una caracteristica
subyacente de un individuo que esta casualmente relacionada a un estandar de efectividad y/o a
un desempefio superior en su trabajo o situaciéon” (p. 59).

Segun esto, la evaluacién de desempefio por competencias es la evaluacion de las
diferentes destrezas, conocimientos, habilidades y aptitudes de los individuos dentro de su rol y/o
puesto de trabajo, se espera que antes de la aplicacion de una evaluacion, la empresa se haya
detenido a definir las competencias minimas que espera dentro de los miembros de la
organizacion ara que estos realicen una gestion de manera efectiva y/o al menos dentro de la
media y se trabaje sobre el plan de mejora continua.

Merten (2000) afirma que existen una serie de dimensiones derivadas de las
competencias organizacionales, las cuales son: liderazgo, motivacién, trabajo en equipo,
comunicacion, participacion y estructura organizacional.

Antecedentes
A continuacion, se relacionan investigaciones realizadas del constructo de evaluacion de

desemperfio por competencias:
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En una investigacion sobre evaluacion de desempefio por competencias en una empresa
familiar de transporte de Tulcan, S. M. M., Dorado Martinez, A. D., Canchala, N. T. G., &
Narvéez Calpa, Y. A. (2022) se desarroll6 el instrumento de evaluacion de desempefio por
competencias, que promoviera dindmicas acordes con la estrategia de la empresa, partiendo
desde un enfoque cualitativo, desde los resultados esperados se garantiz6 un plan de mejora
basado en la retroalimentacion continua.

Montes de Oca (2022) realiz6 una investigacion sobre gestion de proyectos como
estrategia para la evaluacion de desempefio, refiere que utilizando metodologias de gestion de
proyectos para la evaluacion del desempefio, el desarrollo del talento humano y la competitividad
de las empresas, refiere que “como resultado principal, se observa que la gestion por proyectos
tiene el potencial para favorecer las evaluaciones de desempefio y de gestion, primeramente,
optimizando la direccion, a través del liderazgo y el trabajo en equipo con un director de
proyectos dptimo y cercano; en segundo lugar, mejorando la ejecucion y las operaciones
estructuradas del proyecto con limites de tiempo y presupuesto, teniendo un plan con objetivos
claros y dependencia de tareas promoviendo el control y mejora continua del desempefio, ya que
busca idoneidad de las personas por tareas y una revision constante de conocimientos y
habilidades, asi como de las lecciones aprendidas” (p.1).

Lopez Giraldo (2021) en la investigacion Modelo de evaluacién de desempefio y plan de
formacion para una empresa distribuidora y comercializadora de calzado, se cre6 un disefio de
evaluacion de desempefio por competencias 180 grados y a su vez el desarrollo de un plan de
formacion, el responsable de realizarla fueron jefes inmediatos quienes evaluaron la gestién del
desempefio de su personal a cargo, asi como la contribucién al logro de los objetivos de la

empresa. En esta evaluacion se implemento la autoevaluacion lo que permite conocer la
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percepcion propia de cada colaborador a cerca de su desempefio al interior de la compafiia. Con
la aplicacion de este instrumento, la empresa logro identificar las principales brechas en las que
se debe trabajar para fortalecer el desempefio de los trabajadores al interior de la empresa. Asi
como, los aspectos o0 puntos fuertes de cada uno de sus colaboradores, en consecuencia, segun el
autor “se cre6 un plan de formacién y capacitacion para poder potencializar dichas competencias

y poder mejorar el desempenio laboral de los colaboradores” (p. 11).
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Marco Legal

Existe una amplia reglamentacion relacionada con evaluacion de desempefio y/o
competencias como se relaciona a continuacion:

Competencias laborales, organizacionales y comportamentales de los trabajadores
oficiales, las establecidas en el Decreto 2539 de 2005 “por el cual se establecen las competencias
laborales generales para los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos de las entidades
a las cuales se aplican los Decretos-ley 770 y 785 de 2005

Acuerdo 000137 de 2010, actualizado en enero 14 de 2010 por el cual se establece el
Sistema tipo de evaluacion del desempefio laboral de los servidores de carrera administrativa y
en periodo de prueba.

Las siguientes normas, que establecen y regulan la evaluacion de desempefio tanto para

organizaciones publicas o privadas, como se observa en la Tabla 1

Tabla 1
Marco Legal
Ley Aporte y/o Regulacién
Ley 909 de 2004 Procedimiento sobre la evaluacion del desempefio laboral en su
entidad.

Decreto 1227 de 2005  Sistema nacional de capacitacion y estimulos

Decreto 2539 de 2005  Se establecen las competencias laborales generales

Acuerdo 18 de 2008, Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacién de

vigente hasta el 31 de Desempefio Laboral de los Empleados de Carrera Administrativa y
enero de 2011 en Periodo de Prueba

Acuerdo 27 de 2008, Por el cual se precisa la Evaluacion Sobresaliente en el Sistema
vigente hasta el 31 de Tipo de Evaluacion del Desempefio Laboral y se adopta un

enero de 2011 Instructivo

Acuerdo 116 de 2009,  Acuerdo para determinar las fases de calificacion de la evaluacion



vigente hasta el 31 de
enero de 2011

Acuerdo 137 de 2010 9.
Acuerdo 138 de 2010
Resolucion 014 de 2017

Resolucion 069 de 2019

Resolucion 019 de 2022

Circular 008 DE 2023
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en periodo de prueba

Se establece el Sistema Tipo de Evaluacion del Desempefio Laboral
de los Servidores de Carrera Administrativa y en Periodo de Prueba.
Por la cual, se adopta el Sistema Tipo de Evaluacién del Desempefio
Laboral de los empleados publicos de carrera administrativa y
periodo de prueba

Por la cual, se adopta el Sistema Tipo de Evaluacién del Desempefio
Laboral de los empleados publicos de carrera administrativa y
periodo de prueba

Por la cual se modifica parcialmente adiciona la Resolucion 069 del
2019 "por la cual se adopta el sistema tipo de evaluacion de
desempefio laboral de los empleados publicos

Orientaciones generales relacionadas con la Evaluacion del

Desempefio Laboral

Nota. Esta tabla muestra la evolucion de la normatividad legal.
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Metodologia

Se trabajo6 bajo una figura de proyecto de investigacion, este permite realizar una
descripcion detallada del tema a investigar a traves de la construccion de objetivos y como se
realizara (metodologia), permitiendo brindar respuesta a interrogantes que puedan derivarse de la
investigacion. Es asi como se considera un conjunto de elementos, etapas que se disefian para dar
alcance y/o respuesta a una situacion especifica, tal como refiere Dubsde (2002) “la metodologia
de la investigacion, considera un proyecto como una propuesta viable de estudio o investigacion
con métodos y técnicas definidas. (p.7)

Para la implementacién del proyecto de investigacion, se tuvo en cuenta una metodologia
mixta, la cual nos permiti6 la identificacién de competencias organizacionales y estratégicas a
evaluar, a través de entrevistas, grupos de trabajo, reuniones de evaluacién y retroalimentacion
entre otras. Se tuvo en cuenta informacion tanto cuantitativa en la valoracion numeérica del
desempefio, como informacién cualitativa al describir los hallazgos, competencias, desempefios
y compromisos entre otras fuentes de informacidn. Lograndose una triangulacién de informacién
entre el autoconcepto del evaluado, lider o jefe inmediato y evidencias de desempefio/gestion.

Esta metodologia permite la recopilacidn de datos tanto cualitativos, como cuantitativos
de un mismo sujeto u objeto de investigacion, permitiendo una mejor sintesis de los resultados y
una mayor comprension de estos. Hernandez, Fernandez y Baptista (2003) sefialan que los
disefios mixtos:

(...) representan el mas alto grado de integracion o combinacion entre los enfoques
cualitativo y cuantitativo. Ambos se entremezclan o combinan en todo el proceso de
investigacion, o, al menos, en la mayoria de sus etapas (...) agrega complejidad al disefio de

estudio; pero contempla todas las ventajas de cada uno de los enfoques. (p. 21)
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En este sentido la investigacion mixta permite a la investigacion ampliar y profundizar en
los datos corroborando la informacion antes de precisar un resultado concluyente. Teniendo en
cuenta los objetivos de este proyecto de investigacion, se planed una combinacion de los
métodos relacionados como: método de escalas donde se enumera una serie de competencias
(como, por ejemplo: calidad y confiabilidad) y una gama de valores de desempefio (desde
insatisfactorio hasta sobresaliente) para cada una de ellas. El supervisor califica a cada
subordinado marcando la calificacion que mejor describe su desempefio para cada caracteristica.
Al final se suman los valores asignados. (Dessler, 2009, p. 341).

La evaluacidn de desempefio requiere analizar datos de tipo cuantitativo por ejemplo en
el analisis de resultados y definir de acuerdo a las estadisticas en que porcentaje se encuentra
calificada cada competencia y cada colaborador, asi como la evaluacién de las competencias
tanto organizacionales como trasversales, en ese sentido Johnson y Onwuegbuzie (2004)
definieron los disefios mixtos como “(...) el tipo de estudio donde el investigador mezcla o
combina técnicas de investigacion, métodos, enfoques, conceptos o lenguaje cuantitativo o
cualitativo en un solo estudio” (p. 17).

A su vez esta investigacion empled un disefio metodoldgico descriptivo que permitio la
descripcion de los resultados en términos de comportamientos y conductas de los trabajadores de
la empresa Vadel SAS. y de esta manera lograr identificar las diferentes tendencias
representativas de la poblacion objeto de estudio. Christ (2007) argumenta que la investigacion
mediante métodos mixtos se ha incrementado en los Gltimos veinte afios, en especial los estudios
exploratorios cualitativos, seguidos de estudios confirmatorios.

Este proyecto de investigacion se caracteriza por ser un estudio de corte transversal como

refiere Setia (2016) estos estudios tienen como objetivo “observar y describir caracteristicas de
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una poblacion, determinar prevalencia de algin evento importante en esta poblacion; y estudiar
asociacion entre un factor de exposicion y el desarrollo de este evento” (p. 147). A su vez el
Método de Investigacion de Campo: Requiere entrevistas con un especialista de evaluacion
(staff) y los gerentes de (linea) para en conjunto evaluar el desempefio de los respectivos
empleados. Se buscan causas, los origenes y motivos de tal desempefio, mediante el analisis de
hechos y situaciones. (Chiavenato, 2000, p. 88)

Finalmente, el método basado en competencias, este nos permite un analisis de
desempefio donde se usaran las competencias en relacion con el nivel requerido para la posicion
0 puesto de trabajo. Las escalas de comportamiento proporcionan a los empleados ejemplos
especificos de conducta que pueden realizar (o evitar) si quieren tener éxito en su trabajo.

(Alles, 2005, p. 48)

Poblacion

El instrumento se aplicd a 38 de los 39 trabajadores activos de VADEL SAS en
diciembre del 2023, aplicandose asi al 97,4% de la poblacidn objetivo en el mes de diciembre de
2023.

Dentro de los datos sociodemogréaficos de esta poblacidn se resalta que estan en un rango
de edades entre 22 a 60 afios, el 97% de la poblacion es de nacionalidad colombiana, la mayoria
de los colaboradores de Vadel S.A.S. pertenecen a localidades de estratos socioecondémicos 2 y
3. Asi mismo, el 41% de la poblacion tiene una antigliedad en la empresa superior a 12 meses, el
35% esta en un rango de antigtiedad de 6 meses a 12 meses y el 23% no supera aun los 6 meses
de antigiiedad en la compafiia. Todos los trabajadores cuentan con un contrato a término

indefinido y se labora en una jornada continua de lunes a viernes de 8:00 am a 6:00 pm.
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Procedimiento
Identificacion de Necesidades

A través de una revision documental (Bases de Datos, indicadores de rotacion,
trazabilidad de errores frecuentes en las operaciones) y entrevistas con lideres de cada uno de los
procesos se identificaron necesidades y alertas en cada uno de los procesos.
Recoleccion de Datos

Este proyecto inici6 con una recoleccion de datos en entrevistas individuales con los
lideres de Vadel S.A.S en aras de identificar las principales competencias que deben ser objeto
de evaluacion para determinar un adecuado desempefio al interior de la organizacion, a su vez
desde la gerencia de Talento Humano y en compafiia del Gerente de implementacion estratégica,
se completaron los datos y se ponderd el valor para cada competencia en la evaluacion,
permitiendo a talento humano realizar y presentar un modelo estructurado de lo que seria la
evaluacion de desempefio por competencias .
Analisis de la Informacion

El anélisis de la informacion se desarrollé a través de los siguientes momentos:

Levantamiento de competencias.

Seleccion del Modelo de Desempefio.

Elaboracion del instrumento

Verificacion del instrumento

Considerando que en la historia de la compafiia no se habia realizado ninguna escala de
medicion y/o evaluacion del desempefio, como primera instancia se presento el formato final de
evaluacion de desempefio a la gerencia general CEO, quien revisé y aprobo la evaluacion para su

aplicacién, posterior a esta aprobacion se realiz6 una capacitacion con los lideres de cada
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proceso para socializar la manera adecuada de aplicar el instrumento, ya que cada uno deberia
aplicar la evaluacion a su personal a cargo, para finalizar se realiz6 una presentacion general
Para toda la compaiiia con el proposito de dar a conocer el objetivo de la evaluacion, las
competencias que seran evaluadas y la metodologia de aplicacion, misma que sera:
Capacitacion al personal
Aplicacion del instrumento
Tabulacion y analisis de resultados
Técnicas e Instrumentos
Dentro de las técnicas que se utilizaron a lo largo de este proyecto de investigacion, se
encuentran la autoevaluacion, la escala por calificaciones y la entrevista. Se disefié un formato
titulado Evaluacion de desempefio periddica.
Instrumentos
Se disefio un formato titulado Evaluacién de desempefio periodica y los instrumentos
utilizados inicialmente para la construccion de la evaluacion del desempefio por competencias

fueron:

Modelo de Evaluacion de Desempefio por Competencias

El modelo tiene los momentos descritos a continuacion:

Entrevista inicial (jefe inmediato-empleado) Autoevaluacion, se solicita al empleado
realice una autoevaluacion de su desempefio desde la fecha de su contratacion (ver apéndice A).

Aplicacion del instrumento de evaluacion (ver apéndice B): Evaluacion de desempefio.

Registro del plan de mejora, acompafiamiento y seguimiento (Incluidos en el formato de
evaluacion.

Establecer compromisos por parte del evaluado.



Definicion de las Competencias

Las competencias identificadas con los lideres de VADEL para ser evaluadas se

definieron como se observa en la Tabla 2.

Tabla 2

Competencias Organizacionales Transversales
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Competencias Organizacionales Transversales

Competencia
Compromiso
organizacional
Adaptacién al
cambio

Liderazgo

Trabajo en

equipo

Proactividad

Cumplimiento

de metas

Definicion
La capacidad para sentir como propios los objetivos, valores y
elementos culturales de la organizacion
Capacidad de ser resiliente ante los diferentes retos que cada dia
enfrenta la organizacion
Capacidad para actuar eficazmente en situaciones de presion,
aportando lo mejor de sus competencias, experiencias y
valorando las diferentes formas de pensamiento actuacion de sus
pares, cooperando con el logro de los objetivos de su equipo
Capacidad de generar soluciones e ideas efectivas y novedosas
para cada uno de los retos que el equipo debe enfrentar,
trabajando de manera colaborativa.
Capacidad de tomar la iniciativa para aportar al equipo
soluciones efectivas, asi como para autocapacitarse en los temas
que considere debe reforzar para mejorar su gestion.
Capacidad para trabajar en pro de los indicadores de logro de

bajo estandares de calidad y eficiencia.

Peso %
20%

10%

5%

10%

20%

35%

Nota. Esta tabla muestra la definicion de las competencias y su peso en la evaluacion.

Estas competencias de tipo organizacional representaron un peso del 50% de la

evaluacion y a cada competencia se le asigno un peso segun la importancia de esta en los

procesos de desempefio al interior de la organizacion.



A continuacion, en la Tabla 3 se observan las competencias estratégicas definidas en el
modelo.
Tabla 3

Competencias Estratégicas

Competencias Estratégicas

Competencia Definicion Peso %
Conocimiento del Capacidad de comprender plenamente las caracteristicas 10%
negocio especificas de cada uno de los procesos del negocio, su

implicacion y participacion.
Procesos Operativos  Destacarse por el constante cumplimiento de los resultados 30%

(Cumplimiento de esperados, propios para su cargo.

metas)
Innovacion y Se preocupa por su crecimiento personal y profesional, 20%
Aprendizaje evidenciado a través de su gusto por el aprendizaje constante,

el desarrollo de procesos y la puesta en marcha de estrategias

de mejoramiento
Satisfaccion de Desarrollar relaciones cordiales y empaticas con los clientes, 20%
Nuestro Cliente tanto internos como externos, previendo y generando
interno y externo soluciones efectivas a las necesidades de los clientes.
Sostenibilidad Trabaja con los recursos necesarios para el cumplimiento y 20%
financiera desarrollo, optimizandolos de manera acorde a los

lineamientos estratégicos de la organizacién, evitando la mal

utilizacion de estos

Nota. Esta tabla muestra la definicidn de las competencias estratégicas.

Esta segunda parte de competencias de tipo estratégico tuvo en cuenta el 50% restante

para su calificacion final.



33

Para la aplicacion de la evaluacion adicional a la capacitacion a cada uno de los jefes de
area, se cred un instructivo con siete puntos esenciales para la correcta aplicacion de la

evaluacion. (Apéndice A).
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Plan de Actividades y Cronograma de Ejecucion

En la Tabla 4 se describe el plan de actividades formulado para el desarrollo del proyecto.

Tabla 4

Plan de Actividades

Duracion Actividad Sub-tareas Poblacion
2 meses Planeacion Caracterizacion poblacional Trabajadores de Vadel
S.AS.

1 mes Investigacion de la  Realizar analisis del desempefio Trabajadores de Vadel
informacion actual de los colaboradores. S.AS.
suministrada por la
empresa

2 meses Disefio del modelo  Analisis de competencias, Actividad del
de evaluacion de distribucion de pesos porcentuales.  estudiante
desempefio Presentacion documento final.

1 mes Socializacién Coordinacion de espacios de Estudiante, gerencia 'y
instrumento a la reunion y capacitacion directivos de la
Gerencia organizacion.
Capacitacion a los
lideres de proceso
y a la empresa en
general.

1 mes Aplicacion del Autoevaluacion Trabajadores de Vadel
instrumento Socializacién S.AS.

Plan de mejora
Compromisos
1 mes Presentacion de Consolidacion de la informacion. Estudiantes — Gerencia

resultados

Tabulacion de resultados por
competencias

Presentacion de resultados

general.




generales e individuales por

competencia.
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Nota. Esta tabla sintetiza la planeacién de las principales actividades a realizar en el proyecto de

investigacion de evaluacion de desempefio para Vadel S.A.S.

En la tabla 5 se describe el cronograma de actividades implementado para el logro de los

objetivos.
Tabla5

Cronograma De Actividades

2023

2024

Actividad Mes 1 Mes 2 Mes 3 Mes 4 Mes 5

Mes 6 Mes 7 Mes 8

Planeacion X X

Investigacion X

Disefio del

Instrumento X X
Socializacion

a la gerencia

Aplicacion

del

instrumento

Presentacion

de resultados

X

Nota. Cronograma creado con el objetivo de llevar un control de las actividades a realizar, donde

se evidencie que cada una de ellas fue ejecutada.



Resultados

Disefio del Instrumento de Evaluacién de Desempefio

El formato de evaluacion de desempefio contiene los siguientes apartados:
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Informacion General: donde se solicita se diligencie la informacidn a detalle en todos los

campos requeridos, asi como se realice la evaluacion con informacion veridica y de la manera

mas objetiva posible.

Definicion de las categorias de la evaluacion: Permite analizar el desempefio del

funcionario a su cargo. A continuacion, en la Tabla 5 se describen las categorias de evaluacion.

Tabla 6

Categorias de Evaluacion

Categoria de Evaluacion Descripcion

Calificacién

Ausencia o en
potencial

de Desarrollo

Por debajo de lo

esperado

Preciso

Excede lo

esperado

No se percibe un correcto cumplimiento de los objetivos
de su cargo. Requiere de acompafiamiento y seguimiento
permanente para promover niveles de potencial que
permitan el desarrollo de la competencia.

Es susceptible a mejorar, requiere acompafiamiento
parcial para el logro de los objetivos. En ocasiones
alcanza el nivel requerido, por tanto, su desempefio es
limitado.

(Minimo requerido) Con constancia hace lo requerido en
su labor y cumple con lo esperado en los objetivos
propios de su cargo.

Se evidencia permanente constancia en el cumplimiento
de los objetivos, genera un valor agregado a cada una de
sus funciones a través de seguimientos y el control de su
gestion. Sobresale de los estandares de excelencia. Es un

referente para la organizacién, por el cumplimiento de

0% - 59,9%

60% - 79,9%

80% - 90,9%

91% - 100 %
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sus objetivos, la eficiencia en el manejo de los procesos

que lidera y la mejora porcentual en su cargo y su area.

Nota. Esta tabla muestra las categorias de evaluacion y su descripcion.

Las categorias de evaluacion se establecen con el fin de que la evaluacion arroje un dato
cuantitativo y saber en qué escala esta posicionada, cada &rea y en general toda la empresa.

Definicion de las competencias a evaluar: Se realiza una breve descripcion de cada una
de las competencias que seran evaluadas, organizacionales como estratégicas.

Pautas para la calificacion: Se realiza un recordatorio de coémo es el modelo de
calificacion, siendo este de 0% a 100%.

Perfil de competencias del evaluado: Este perfil se puede evidenciar a través de una
grafica que le permitira identificar con facilidad las oportunidades de mejoramiento y de
mantenimiento, relacionadas al desempefio del evaluado, discriminado por cada una de las

competencias.
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Tabla 7

Perfil de Competencias

. Perfil de competencias del evaluado

Ausencia de la Competencia  0-70% Presencia de la Competencia  80-90%
Por debajo de lo Esperado 70-80%  Excede lo Esperado 91-100%

H 1. Compromiso Organizacional
100 M 2. Adaptacion al cambio

90 W 3. Liderazgo

80 )
4. Trabajo en equipo
70

m 5. Proactividad
60

6. Cumplimiento de metas / Eficiencia /Comunicacion
asertiva / Excelencia

40 m 1. Conecimiento del Negocio

30

2. Procesos Operativos (Cumplimiento de metas)

20

10 & 3. Innovacién y Aprendizaje

0 M 4. Satisfaccion de Nuestro Cliente interno y externo
90

& 5. Sostenibilidad Financiera

Nota. En la tabla se encuentra la escala creada en el formato de evaluacion de desempefio y este

permite ver un gréfico del nivel en donde se situa la calificacion final de trabajador.

La evaluacion de desempefio genera resultados a nivel de plan de desarrollo personal y
profesional y plan de desarrollo de compromisos, como se describe a continuacion:

Plan de desarrollo personal y profesional: En el plan de desarrollo personal y profesional,
se deberéan analizar cudles seran las estrategias que se crearan para promover el desarrollo del
evaluado. Se deben diligenciar todos los campos y crear tiempos reales para la consecucion
efectiva de dichos planes. Responsable directo (quien debe desarrollar el plan de mejoramiento)
e indirecto (quien realiza el seguimiento) en el plan de mejoramiento. A su vez se proponen

pasos especificos para darle una guia al evaluador.



39

Plan de desarrollo de compromisos: El desarrollo de compromisos, es solo una
herramienta basica que busca orientar el comportamiento del funcionario en relacion con la
ejecucion de acuerdos de servicio, que permitan al funcionario generar un valor agregado de su
labor y estrechar vinculos de responsabilidad entre el colaborador y el objetivo o reto a alcanzar.
Aplicacion de la Evaluacion de competencias

La evaluacién de desempefio da inicio escuchando al trabajador, se le pide haga una auto
evaluacion de lo que ha sido su desempefio desde el ingreso a la empresa, haciendo un recorrido
por las competencias que se van a evaluar, brindando al colaborador la oportunidad de
expresarse libremente con relacién a su gestion y estancia en la compafiia (Ver formato de
evaluacion completo Apéndice B)

Posteriormente el evaluador procede a dar inicio con la evaluacion, siguiendo al detalle
con el instructivo creado para tal fin. Dejando por escrito el plan de desarrollo personal y
profesional, junto con el detalle de los planes de accion que se van a ejecutar en pro de brindar el
correcto acompafiamiento a colaborador y pueda mejorar en las competencias que se
evidenciaron en la evaluacion tiene un resultado con porcentaje menor al 80%.

En la evaluacion se encuentra un apartado de compromisos, espacio dispuesto para que el
evaluado deje por escrito a que se compromete y su apreciacion frente al feed back recibido
durante la evaluacion. Este apartado es muy importante aun cuando el puntaje obtenido sea
destacado (se encuentre en categoria excede lo esperado), no se debe obviar la elaboracion del
compromiso, ayuda a romper esquemas mentales en cuanto a temas de adaptacion y apertura al
cambio y permite al colaborador trabajar por alcanzar nuevas metas autoimpuestas, de lo
contrario, la falta de compromiso puede generar zonas de confort y podria limitar el desarrollo

potencial del colaborador. (Ver ejemplo de aplicacién Apéndice C).



Posterior a la aplicacion, se realizo la consolidacion de cada una de las evaluaciones

aplicadas (Tabla 6) y link al consolidado general.
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Tabla 8

Evaluacion de Desempefio Corte Diciembre 2023

41

©Evaluacion de Desemperfio Corte Diciembre 2023

Nomb Com Ada Lidera Trabaj Proa Cumpli Calificac Conoc Procesos Innov Satisf So Califica Resultado
res pro ptaci  zgo oen ctivi miento ion imient Operativ  acién accién ste cion Total
miso oOnal 5%  equip dad de Cumplim o del 0S y de nib  Cumpli  (100%)
Orga cam 010% 20% metas/ ientode Negoc (Cumpli Apren Nuest ilid miento
niza  bio Eficien las i0 miento  dizaje ro ad del
cion 10% cia/ Compete 10% de 20% Client Fin lineami
al Comuni ncias metas) e anc  ento
20% cacion  Organiza 30% intern ier conla
asertiva  cionales oy a  estrateg
/ transvers extern 20 iadela
Excelen ales 020% % organiz
cia acion
35%
Sujeto 17.0 85 3.8 85 160 280 40.88% 85 255 150 160 17.0 3350%  74.38%
1
Sujeto 17.0 8.0 4.3 85 170 280 41.38% 9.0 240 150 170 154 40.20%  81.58%
2
Sujeto 16.0 85 3.8 9.0 170 26.3 40.25% 80 210 150 150 16.0 3750%  77.75%
3
Sujeto 16.0 7.0 3.0 95 120 280 37.75% 80 180 180 160 150 3750%  75.25%
4
Sujeto 19.0 9.5 4.0 95 19.0 315 46.25% 95 285 180 190 19.0 47.00%  93.25%
5
Sujeto 15.0 85 35 95 160 280 40.25% 95 225 160 170 150 40.00%  80.25%
6
Sujeto 17.0 85 3.8 85 150 26.3 39.50% 85 210 140 140 140 3575%  75.25%
7
Sujeto 18.0 8.0 3.3 70 180 26.3 40.25% 80 270 170 150 18.0 4250%  82.75%



Sujeto

Sujeto
10
Sujeto
11
Sujeto
12
Sujeto
13
Sujeto
14
Sujeto
15
Sujeto
16
Sujeto
17
Sujeto
18
Sujeto
19
Sujeto
20
Sujeto
21
Sujeto
22
Sujeto
23
Sujeto
24

16.6

12.2

13.0

16.0

17.0

16.0

14.0

14.0

19.0

18.0

17.0

18.0

17.0

15.0

18.0

20.0

7.1

4.5

9.0

8.4

8.0

8.0

8.0

7.0

9.5

8.5

8.0

7.5

10.0

8.0

9.0

8.0

3.5

3.7

3.5

3.8

4.0

4.0

4.0

4.0

4.3

4.5

3.8

3.8

4.0

4.0

3.5

3.5

7.9

9.0

8.5

8.5

8.0

9.0

9.0

9.0

9.5

9.5

9.5

9.5

9.0

9.0

7.5

9.0

14.0

11.8

11.0

17.2

16.0

16.0

16.0

14.0

17.0

18.0

17.0

16.0

17.0

18.0

17.0

15.0

33.3

21.0

26.3

28.0

28.0

26.3

24.5

24.5

28.0

29.8

24.5

22.8

28.0

29.8

22.8

28.0

41.18%

31.08%

35.63%

40.93%

40.50%

39.63%

37.75%

36.25%

43.63%

44.13%

39.88%

38.75%

42.50%

41.88%

38.88%

41.75%

7.9

7.2

5.0

7.5

9.0

8.0

7.5

7.5

8.5

8.0

7.5

7.0

8.0

8.5

9.0

7.5

16.5

24.6

18.0

23.7

22.5

22.5

22.5

21.0

25.5

22.5

22.5

22.5

24.0

195

18.0

22.5

17.4

14.4

14.0

16.0

17.0

18.0

16.0

13.0

14.0

12.0

14.0

12.0

18.0

17.0

18.0

16.0

13.0

13.8

13.6

14.0

16.0

16.0

16.0

13.0

18.0

17.0

16.0

16.0

16.0

18.0

15.0

17.0

20.0

20.0

20.0

20.0

16.0

16.0

16.0

14.0

16.0

16.0

14.0

14.0

18.0

18.0

16.0

15.0

37.40%

40.00%

35.30%

40.60%

40.25%

40.25%

39.00%

34.25%

41.00%

37.75%

37.00%

35.75%

42.00%

40.50%

38.00%

39.00%
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78.58%

71.08%

70.93%

81.53%

80.75%

79.88%

76.75%

70.50%

84.63%

81.88%

76.88%

74.50%

84.50%

82.38%

76.88%

80.75%
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Sujeto  20.0 8.0 4.3 8.5 17.0 21.0 39.38% 10.0 225 16.0 17.0 17.0 41.25% 80.63%
25
Sujeto  20.0 8.0 4.0 8.5 16.0 245 40.50% 10.0 18.0 16.0 15.0 16.0 37.50% 78.00%
26
Sujeto 16.0 7.5 4.8 8.0 15.2 29.8 40.63% 9.0 22.8 16.0 15.0 16.0 39.40% 80.03%
27
Sujeto  16.0 9.0 3.0 8.0 19.0 25.0 40.00% 9.0 23.0 18.0 17.0 14.0 40.50% 80.50%
28
Sujeto 18.0 8.0 4.0 8.0 17.0 23.0 39.00% 9.0 20.0 16.4 15.0 13.0 36.70% 75.70%
29
Sujeto  18.0 6.0 2.0 7.0 14.0 20.0 33.50% 8.5 26.0 17.0 12.0 10.0 36.75% 70.25%
30
Sujeto 19.6 85 4.0 8.5 18.0 245 41.55% 5.0 24.0 17.0 14.0 17.0 38.50% 80.05%
31
Sujeto  16.0 8.0 3.0 9.0 17.0 20.0 36.50% 8.0 22.0 16.0 15.0 17.0 39.00% 75.50%
32
Sujeto  20.0 8.0 2.0 10.0 14.0 22.0 38.00% 8.0 19.0 14.0 13.0 20.0 37.00% 75.00%
33
Sujeto 18.0 5.0 2.0 10.0 13.0 22.0 35.00% 6.0 22.0 14.0 18.0 20.0 40.00% 75.00%
34
Sujeto  17.0 9.0 4.0 8.5 17.0 27.0 41.25% 8.5 22.5 15.0 16.0 16.0 39.00% 80.25%
35
Promed 39.60 Prom 38.7 78.39
io edio
Median 40.25 Medi 39.0 78.58
a ana
Moda  40.25 Moda 39.0 75.25
Min 31.08 Min 335 70.25
Max  46.25 Max 47.0 93.25
DS 2.92% DS 25 458%

Nota. Resultados individuales de cada evaluacion aplicada.
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Considerando las dos escalas de competencias se puede apreciar que el promedio general
de las competencias organizacionales es de 39,60% Yy de las competencias estratégicas es de
39,00. Para un promedio general de 78,61%, esto quiere decir que en general la empresa se
encuentra ubicada segun la tabla de evaluacion en la escala de “por debajo de lo esperado”.
Tabla 9

Promedios Generales

Concepto Calificacion Competencias Calificacion Competencias Resultado Total
Organizacionales Transversales Estratégicas (100%)
Promedio 39.60 38.79 78.39
Mediana 40.25 39 78.575
Moda 40.25 39 75.25
Min 31.075 335 70.25
Max 46.25 47 93.25

Nota. Se observan los promedios generales de las calificaciones de competencias.

En la Tabla 8 se describen los resultados consolidados de la aplicacion de la encuesta, el
3% del personal de la empresa, tiene la calificacion por encima del 90% es decir “excede lo
esperado”; el 28% del personal de la empresa, tiene la calificacion entre el 80% y el 90%; el 59%
del personal de la empresa, tiene la calificacion entre el 70% y el 80%; y ninguna persona a las

cuales se les aplico la evaluacion tiene la calificacion por debajo del 70%.
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Tabla 10
Consolidado
Niveles % Nivel Empresa
Ausencia de la Competencia [0% 70%) 0%
Por debajo de lo Esperado [70% 80%) 62%
Presencia de la Competencia [80% 90%) 24%
Excede lo Esperado [90% 100%] 3%

Nota. Se observa el consolidado de los resultados de la evaluacion en la empresa.

El proyecto de investigacion Evaluacion de desempefio logré un alcance significativo
dentro de la organizacién Vadel SAS, teniendo en cuenta que en la historia de la organizacion
(16 afos) nunca se habia implementado alguna escala de medicion del desempefio para los
colaboradores, generando desarticulacién entre resultados vs planes de capacitacion y desarrollo.

La evaluacion de desempefio también permitio evidenciar la objetividad de cada uno de
los lideres a la hora de evaluar a los miembros de sus equipos, de manera que se logré aplicar la
evaluacion de manera individual, evaluando cada una de las competencias y realizando la
retroalimentacion correspondiente, este instrumento favorecié la comunicacién entre lideres y
personal a cargo generando un espacio de interaccién y retroalimentacion. Se evidencio
aceptacion por la mayoria de directivos, lideres y trabajadores, con un minimo de resistencia por
parte de algunos trabajadores. Aunque fue una nueva herramienta a aplicar, los participantes
lograron comprender la importancia de las diferentes competencias evaluadas y comprendieron
desde una perspectiva de crecimiento personal y profesional la importancia de esta para lograr

desempefio integral.
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Conclusiones

La durante el disefio y aplicacién del instrumento de evaluacion de desempefio se puede
concluir que:

La empresa Vadel SAS, en sus 16 afios de historia no habia implementado ningan
instrumento de medicion del desempefio de sus colaboradores lo que hoy se ve reflejado en los
resultados de la gestion. El disefio de este instrumento permitié establecer un modelo de gestion
por competencias, es decir, evaluar habilidades y aptitudes esperadas de cada colaborador con el
fin de estar en linea con los objetivos estratégicos de la organizacion.

La aplicacion de este instrumento le permitié a cada area y a cada jefe de area, identificar
logros de caracter individual y organizacional, mediante la gestion del colaborador y el equipo de
trabajo al que pertenece, a su vez, las competencias en las que son fuertes como lo es por
ejemplo, el trabajo en equipo y competencias en las que definitivamente se debe hacer un plan de
trabajo inmediato como lo es el cumplimiento de metas.

Para la Gerencia de talento humano es imprescindible empezar a incluir la cultura de la
retroalimentacion en la organizacion, favoreciendo un constante acompafiamiento ante los
diversos desafios laborales y una constante evaluacion de su gestion.

Se identificd que la aplicacion de esta herramienta generé malestar en algunos miembros
de la organizacion (antiguos) quienes no estaban acostumbrados a recibir retroalimentacién de su
gestion, sin embargo, la percepcion fue positiva por la mayoria del personal, promoviendo un
ambiente de mejora continua, comprometiéndose la alta gerencia a garantizar las herramientas y
recursos necesarios para optimizar la gestion en el corto plazo. Este ejercicio fue bastante
positivo también para llevar a la gerencia de un pensamiento conformista a un pensamiento

retador, influyente, donde se debe invertir en la gestion del talento (de los mejores talentos) para
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que la productividad de la empresa sea la esperada; asi como identificar aquellas personas con
niveles criticos en su desempefio. La gerencia con esta primera evaluacion ha sido méas objetiva a
la hora de hacer el estudio de salarios para este 2024, donde no solo se motiva a los trabajadores
y Se reconoce su gestion, sino también se puede retar a aquellos que adn tienen mucho para dar

de si mismos a la organizacion.
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Recomendaciones
Es de aclarar que para ser la primera evaluacion de desempefio aplicada a la empresa
Vadel SAS, se cuenta con un avance muy significativo y le brinda a la alta gerencia un panorama
claro de en qué lugar estan y por donde se debe trabajar, no obstante, en la aplicacion de este
instrumento se lograron identificar algunas mejoras que es importante considerar.
Implementar no cuatro, sino cinco niveles medicion, donde se tengan dos niveles arriba

de la media y dos por debajo de la media, un ejemplo de esto seria:

Nivel 1 No llena la expectativa
Nivel 2 Debe mejorar

Nivel 3 Llena las expectativas
Nivel 4 Supera las expectativas
Nivel 5 Sobresaliente

La gerencia de talento humano debe realizar un estricto seguimiento a cada area de
trabajo con relacién a las reuniones semanales de retroalimentacion, donde se garantice con
actas, el acompafiamiento a su equipo de trabajo y de esta forma garantizar un mejor resultado en
la proxima evaluacion de desempefio.

La empresa debera realizar un modelo de evaluacion 360 ° que permita al trabajador no
sentirse evaluado solamente por su lider directo, sino por todos los que hace parte importante de
su gestion, a su vez se garantice una evaluacion objetiva también a la gestion del liderazgo al

interior de la compafiia.



Figura 1

Evaluacion de Desemperio 360°

EVALUACION DE 360°

90°
Jefe inmediato

&

180° A 360°
L

270°

Colaboradores

Nota. Disefio de evaluacion de desempefio 360°. Tomado de www.megaron.com 2021.

La evaluacién de desempefio 360° le permite a la organizacion hacerse un panorama
general del desempefio organizacional y oportunidades de mejora.
Beltran & Urrea (2013) hacen referencia a que con la aplicacion de este modelo en las

empresas se promueve:

“El establecimiento de politicas mas claras de reclutamiento interno, lo que permite
seleccionar al candidato adecuado para el puesto de trabajo solicitado; definir
planes de capacitacion y desarrollo; identificar con mayor facilidad a personas
exitosas y con potencialidades, reforzando, reconociendo y estimulando asi sus
resultados; proporciona informacion objetiva y cuantificada respecto a areas claves
del desempeiio “dificiles de medir” como son el liderazgo, la comunicacion, el

trabajo en equipo, la administracién del tiempo, la solucién de problemas y las
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habilidades para desarrollar”. (p. 30).

Ahora bien, considerando lo anterior se entiende que es el tipo de evaluacion mas
recomendable para Vadel SAS, se cuenta con un punto de partida que permitira una trazabilidad
histdrica del desempefio y medir el impacto de las acciones de mejora futuras que se
implementen. Se pretende contar con la informacion diagnostica de las competencias que
permita la generacion de estrategias claras, coherentes con estos hallazgos, donde se potencialice
el desempefio del personal, contribuyendo de manera significativa a su desarrollo personal y
profesional.

A su vez se recomienda, una vez este determinada la evaluacion 360 °, su aplicacion
periddica a los colaboradores, es decir, una evaluacion cada seis meses, esto permitira que de una
u otra forma los jefes de area este mas comprometidos con los resultados de su equipo y trabajen

en equipo por la consecucion de resultados.
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Apéndice A

Apéndices

Instructivo para la Correcta Aplicacion de la Evaluacion.

Cidige: F-GTI039
Evaluacién de D fio Tomao
Instructive L1207

®Vadel

Viersidn: 01

DEFINICI(!

Identifique con claridad la jerarquia y/o grada de respansabilidad del cargo a evaluar

En arus de promaver el desarrollo de una cultura de evahuscidn y de ¢ ha ercada caid iin de
desempedis, oricntads o I identificaciie & necesidades y el desarralla de et o planic e agorinicas, que
permitan potencializer  alincar cl desempeha del talenis hursana, & travis de la crescidn de equipes de olto rendimicato y
e colaborndores alizmente competiivos.

Recucnie que ol skance del procesa de voloracitn invobscrs  fodos los empleadsa g e b &

i de il S5, desls i can i e s ptiody i rcha bt s fsvisacidn s e bl
i o del colaboradur iodicidad, para el logro de una ¢fectiva adminissmcitn del

mm hunsann,

s olorciin busca dcrmina l s del colaboendor 1o egisos el carg, defin os rsulndos cbicsidos duranic

Se sugiere fiar su
desempedio del perioda mmedistamente anterior, diccicnario de ¥ ot

con el manual de funciones del cango a evaluar, indicadores, evalucsin de
Ie

permitan garantizar la mayor abjetividad en éste proceso de valoracidn. Recuerde que b efectividad del mismo

se basa en la anpumentacicn que aconpafa la calificaciin del & fia de cada

encral de la Campet

Capacidad para spoyar ¢ isstrementar decisiones, & partir de s alta grada de
compromisa, determingsdo lis metas y priordades de lis tareas o proyectos y
las ctapas, ncciones, plamos y recursas requeridos para el logro de

enfrentar con éxito los desafios de ln arganizacion.

ahjetivas, logrando el respaldo de superiores, compafierns y drees transversales para

el periods 2 evar y los avances encoeérados en su desarmbo { Accioses realizadis can f i s optieizar
halladas en anteriares poocesos de valoracidal, desde u entornn
cmisentemesée consiructiva pasa < individuo y |a organizacidn.

* Es indispensable diligenciar todos Jos campos.
* Garantizar la veracidad de la informacide.
* La informaciin debe ser peesisa,
* Garantizar uns evaluscide cjetiva de su pessonal s carge
* Realizar el feed back correspondients sepim sea el casa.
is0s con fechas de ejecucibn

escritn | sssa evaluacida del trshajadar, as camo los comprar

A cani i la cscals de cval jird analizar el 1
en cusnta el siguiene cuadro de categarias de ml.r.m..pm realzar su valoracidn:

Adapracidn al cambiz ser resiliense ante bos difereates resos que cada din endrenta la arganizacitn

Capacidad para comprender y analizar sistemiticamente una situacion, con el fin de de

diferentes Snnms

Capacidadparasetuar efcasmesie e situasianes de presice e tempo, oposicinnes y
1o mejor de sus competezcias y expericacia y valarando las

el

¥ actaciin de

Liderazga wupales.
el alento cohochmienios 3 competeaci o) propia ¥ & 1o dems, buscanda un
aprendizzje continus. Es cegar de conducis & su grpo. bajo altos estindares y
exigencia en ares de lograr un alto nivel de desempetia y calidad.

lagrs e os bjetives e s . .'\dapm estilos de direcciin & lis camcterlstices
ol crecimienta

Capacidad para geserar ¢

novedosas & o Tetos,

e maners proactiva, con md.q)mduum y criteric, dentro deloap_umn

No e & i e de
Ausencia de ln o g, e ; 0% - 0% Trabajo cn equipn ideniificanda y
eompetencn |y ae recursas. con lus quecnr_mn} sel pana
For debajo de |Es succpibies s [T 1a scihsciée de diferrsses situsciones o el cqnlpn de trabzjo,
Io esperadp_|vesioes .k....dmmmn.m p.m.mnm,.a.mhuum -
Presencia de I Ly oo com s 4 ~
competenda uF_:Iinn.’uurwnlrll:-@u. B1% - 90% - - )
- - = ‘apacidud ¥
P n s s ko s, pm Cumplimients de metas | de metes desafianes, bﬂjn ahos estimdares de calidad gndmnodelmmnlgs|ude
Encedelo  [100 ol s de s e s 91% - 100 %) a orpnizaciia.
espernda imicto de s objetives, b efeiencia nl:lmpkhlpm(mnql:lnk\lyhmqwl
pueccutes e s cargn y su drc
[ ins de lineami

ento con la Estrategi

Comacimiento del REROCE | pryceci del negocic, su implicacida y pariicipacitn.

Capacida de comprender plenamente les cocteristicas especificas de coda uno de los

PUNTUACION:

Emetas propuestis.

e destacy pur o constante cusglimients e os sl aperados, propios pecs
FProcesos Operatives cargo, Se ¥ 1 logro de s

Se pecocupa par travis de su
Innovacidn y Aprendizaje | g0 por el aprendizaje canstuase, la incucaim e prncesns de desarellay In poest =

Recuerde que usted pusde emitis un

archive inmedistamente le indicard:

modifique y adecus ba cifia.

PESO RELATIVO DEL FACTOR:
Este factor csth previamente definido,
escalanda la relevancia de cada

ente podrd modificar la ponderacidn.

puntaje para cada uno de los criterios de
evaluacion de 0% a 100%, wniendo en
cuenta la escala de valoracién propuesta.
Si usted llegase & indicar un parcentaje
por encima del limite de calificacion, el

“Calificacién incorrecta” para que usted

competencia y objetivo estratégico en la
misién del cargo y su impacto en el drea.

Para ser modificado, ¢l peso del factos,
debse solicitarse autorizacitn expresa ala
Grerencia de Talento Humano, solo este

drarnile e su
grin. feree 3
carda conmpetencia

Drigite el puntaje asignado al
cumplimiento y efectividad de la
competencia. Recuerde, nldmeros
cerrados, sin comas, ni decimales.

marcha de estrnicgias de mejommiento. Siendo:
Dessrralla rel riales y empdeicas con los cliestes (i y exsernas), e I Muy bajo
Satisficcidn de Nucstno Cliente |previeade baciones & & i s clicnics, i 100: Muy alt
alta prioridad o ln satisfaceise de los mismos. ) ..
Trabaja con b ) jento, desarullo y
loa
PUNTAJE: ASPECTOS A TRABAJAR Y/O

DESTACAR: Describa los aspectos gue
usted considera relevantes v gue prosenta
el evaluado en el desarrollo de su gestidn.

En ¢l perfil de Competencias del evaluado encontrard un compendio del resultado total de la
c\-'alnamﬁn a travis deun gréﬁcn qu.c ]c pcm:mré nicntlﬂcar con facilidad las npnmnudadss de

meje yde

i del evaluado,

una de las competencias.

por cada

Recuende que el p!rfll de compelenciag es un instnmento gue le permitind visualizar con mayar facilidad lns

enla valaracian del desempeiic. Tenga en cuenta tadas los criterios

de medicién que hajau quedada en I linea minima de presencia (B0% a $0%) y por debajo de ella (0% a T9%),

para desarrollar bus planes de mejoramiento por cads una de ls oportunidsdes evidenciadas.
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1
| Lirea minima espernda (Presencia 800G = 90760 |

VI PLAN DE DESARROLLO PERSONAL Y PROFESIONAL

{Espacio inice de diligenciamsento entre el evaluado v el jefe inmediato) En el plan de desarrolls personal v
prodesional, se deberin analizar cudles serin las estrategias que se creardn para pramover €] desarmollo del
evaluado. Recuerde diligenciar todios los campos ¥ crear Hempos reales para la consecucian efectiva de dichos
planes. Responsable direcio {quien debe desamrollar €l plan de mejorameenta) e mdirecto (guien realmza el
seguimienta) en el plan die mejoramienta.

Para la claboracidn del plan de desarrollo se propone tener en cuenta los siguientes pasoes:

|. Emipezar con un verko en infinitivo que isdique wn logro.

2. Eapecificar un solo resuliade que sea facil de medir v lograr.

3. Establecer v especificar una fiecha limite para determinar el resultado.

4. Establecer y especificar las tarcas para desarrollar en el funcionario las oporunidades de
mejoramicaio,

5. Debe ser lo més eapecifico v coantitative pesible: (medible o verificable).

6. Do aer compatible con ¢l Plan de Diesarrollo Estratégico del Area,

7. Debe ser realista y alcanzable, sin desestimar que deberd ser un reto importante. El plan de
mzjoramiento debe catar enfocado en ol cumplimicato superior de los aspectos a trabajar.

#. Debe estar arientado al plan profesional que desea realizar el colaborador dentro de ks osganizacitn.

VII. PLAN DE DESARROLLO DE COMPROMISOS

El desarrollo de compromisoes, ¢s golo una herramienta bisica que busca ogientar ¢l comporiamiento
del funcionario en relacibn a la gjecucitn de acuerdos de servicio, que permitan al funcionario generar
un wvaler agregado de su labor v estrechar vineulos di responsabilidad entre el colaborador v el
ohjetivo o peto a alcanzar.

Aun cuando ¢l puntaje obtenido sea destacado (se encuentre en categoria excede lo esperado), no s
debe obviar la elaboracion del compromise, ya que avuda a romper eaguemas mentales en cuanto a
temas de adaptacion y aperiura al cambio y permite que ¢l colaborador frabaje por alcanzar auevas
metas autoimpuestas, de lo confrario, 1a falia de compromiso puede geserar zonas de confort y podeia
limitar ¢l desarrolle potencial del eolaboradaor.

COMPLETA
®Vadel
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Apéndice

B

Instrumento Evaluacion de Desempefio

®Va

del

SISTEMS INTEGRADD DE GESTHIN
Evaluacion de Desempeis Perisdica

Cldiigec F-GTH-039

Fistha de emislidne
141203

Versian: 01

Fecha de
Evaluaciin:

[COM personal a cargo)

21 1 024

I, IDEMTIFICACION

del Fambre o
I “"mu_{- M. 53145548 el Evailuady Lur Kida Pireo Parga
jCentro de costec Wisicnal - Procesec GTH
Carge Actusak Gerene e GTH - Antigiedad en e cangec 2 Meses
b Evaluade (Analistarasiste noe)
Tipeode| _ Mombre complets
I “"mu_{ M. 1002486512 el Evailuadh Barbiosa Saldarriaga Karen Yulieth
Carge Actusak #nalista die Talerto Humano
€. Periode de Evaluacdn
Al de
Evalsacii 3024 Fecha Inlciak 23.0B-23 Fecha Fimak 281223

CATEGDRIAS PARA Lk EVALUACHIN DEL DESARROLLO:

Aiserecia {0 - TO%) ; Por debaps do b esperade [70 - 30%) | Presencia [30-90%); Excede ko esperado [30-100%]

II. VALDRACION DE COMPETEMCIAS ¥ LINEAMIENTO ESTRATESICD

dm Cumplimiemito de las Competencias Organizackenales transversales

ASFECTOS A DESTACAR YD TRABAJAR

1. Compromiso
Organizaciona

2. Adaptacidn a
carmibivy

Corriplimd et
de las
Cormpetencias
Ovganizacionake
5

3. L azgs

4. Trakbajo o

6. Cumplimients
de retas s
Eficencla
ACoETILIn i
aaetiva §

Es di considerarse que Karen lesa dos mieses en o
cango, se evalla desde su curva 46 aprendizaje y
desarrolls en o carge. S caracteriza por un Ak grado
di comprom s oon |3 anganizaddn, & puntual §
organizada en b ejecwddn de su gestidn, onentada a
una gran determrinacian para ¢l cumplimiento de s
miztas. Debe continuar trabajando en priorzacden,
corrandd ks tarnes gue inicia de manera eficaz, 3 weces
&l posporer l lovan & g fareas simples mucho
tempo abiertas. Esuna buena Bder de las personas
OpErabkas que se wirdulan con su cargs (Mensagria y
Senvicios generalesisin ambargo debe trabajar en o
diesarrolio de hablidades de persasion frente a ko
reqpuErido, [esgr mas en funckdn al resultado esperadaol.
En &l camire de estabieoerse en el cargo tiene buena
dispasicidn, estd on & proceso e aprendizape y
credimisnts para lagrar o entendimiento real y acanoarn
la proacthidad esperada. Se resalta siemgre la buena
dispasickin y trabajo colaborathic mastrad o frerie 3 Ks
demas prooescs o la compaitia

Se resalta que cuenta con disposic A para gererar o
implemaentar soluciones a problemdticas wo rems, aun
baps 13 guia wio directriz de |a gerencia de TH.

Exceloncia
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Il WALDRACIOM DE OOMPETEMCIAS Y LINEAMIENTS ESTRATESG DD
CATEGORIAS PARA LA EVALUACION DEL DESARROLLO:

ARESA DE
CRITERIO ASPECTOS & DESTACAR W0 TRABSJAR ralativ Fonderacit
GESTION e Puntaje [Ponderado) ' e el
1. Cormcimianto o
diel Migadio s B 5
En los dos meeses laborados muesira conocimenon por
Ia Mishin, Viskin y los Objetives Estratdgioos o |2
L Procesis)  ercrecs, ro obstans, y gracas @ o prémanie de su
i Operathves| oo en la empress, hay dgunos procesos que a s 75 225
{Cumplimierao de|  cenp iniciad sa deben conooer mas. Trabajar an
ML) cistemas de comrol gue permiten v a cabe el
seguimbngg & el omplmdens de (e as ERpedficas.
Liramiento can EN CUANDD @ (rocestas CRerathvns, va por DUEn caming,
la esrraregia 3. Innuacian |  PUSCANGo sempre ¢ cumplimianto de los mismas, sé
' Anrmcl:m'{ recomienda el debido seguimienio ¥ conorol Contnue 2% 1&
! propin para Su CRD § resporsal idades,
Porsiosd imas edcelentes relaciones e npersoral ez oon 72,0
clinie ineeimd ¥ asmermo. Relisa una buena imagen a
niwel diz nespordalidad v compromiso frente a s
4. Satislacciin 06| eoquipa y demds colegas 0 trabajs. GEnEra propuesias
Mzt Clanoe o Impacte dentro 9 la orgarnizaci tin, aundguse sin 2% 17
FEEITE  @XEETe| depenerse @n bos onstos derkados o8 e51as, Ya Que [oms
parte del profeso sdministrativo se debe war por b
rentabilidad financiera de la compa®ia. Procura
Manbener e cofstante aprendizaje tanto para su
CraCimren COmMD paia meorar S0 gestibn, aun asi s
. | recomienda tener Capacitaciin Constante pana fortal eoer
S SostenRilidad o oo it va que, por @ nauraeza oe su geion, | 20 15
Tinancera E=5ta @std en constanbe evolucian.

Subtotal Calficacidm del Lineamiento del cargs oon la estrategia de la organizacibn

. Besultade Towal [100%]

Calificacsdn Total = F Promedics Fonder ados

Ausemtla di la Co
Par d

1ll. FERAL DE COMPETEMOAS DEL EVALLLADD

Prasencla de |la Compitencis

Excede lo Esperadoe

e R e N e e

i AR L

. L

ERTEEREE
o A

o WUEE W AR Y R

S P

L Ko o il b

o s 00 o ol s el

T A

W = Fruiecrkmes A ane (EHTY

Il - imak i wrciw
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V. PLAN DE DESARROLLD FROFESIDNAL

Aspcios Poaskios

Eiempin:

PRrsona que tienen un ako grado de Compromise con la organizackn, empatia, trabaj colaboratka y sendda.

En process de credmients y aprendizaje, disposickin adecuada ante los nusns conedmientos que pueda ir adquirendo & implementanda en sd

Carge.
Gerira soluckones de manera gl creativa y satisfactoria.

Aspactes por Mejorar Plames de Acclin Rezpon sable Fecha

Esta e busen caming de aprendizaje y crecimienso, debe empoderarse

Lidarazge mas  la hora de edgic resuitados del personal de Mensagria y
Servicins penerales.

Prosciiidad S enicomienda cerrar acthidades de mam::rar‘mha,. nsmmh_:hg;raa GTH Permament
trars e wna planeacidn efectiva de s mismas con fechas Emite de [
clme.

Enire mayor 52a 4 antguedad an  empresd, su efectiidad detera ir
&N aumantn, dado & gie 5o iran desarmallandn magores habiidaes y
conadmiente de la misma

Cumglimieren de
mitas

V. COMPROMISOS Y DBSERVACIONES FORMALES

Campromisos (Retos) Formabes del Evalusso

M parece mrafy bien que b compafis pueda & sutank, por que e tipo o feed Back, permine qu i pusda darse tuenta di g
comptendas o habilidades debe mejorar, 5 bien @5 emo und SR 855a on SUinaprendizaje, &5 importante iemar @i |26 Com petencias
o puntafe alte: para manteneras y 125 que punoian bags generar planes de accidn, 51 escoy conformee con b calificacidn ya que en mi auts
ewabacion salie por debajo o la del jete inmsediatn.

Observaclomes sobre 1a Aetroalimentacidn (Espacs para o calaborader yio &l evalusdory

En general 85 una Lolaboradona con un ako grado de cumglimienan, oon 13 disposiciin de aprender § orecer, Mikstrd intends de los pemas que
S0 aun desconocidos para olla, perd gl on general e raeran aprendzaje, o5 altamante serdcial, o que perrite un Ao grada de satisfaccdn
die los clientes INCEmos §f ExtEMOs ¥ qua SRmEne que recurmen a ¢la encueniran sokiciones efectivas. Se recomikenda seguir rabajando por suw
creciming ¥ desarrdllo perscralprofesional, en pro de Si misma ¥ del crecimisnto profesional al interior de 1 organizacidn

Momibre del Evalsado Msmbae del Evaduador Firma Geremie Gestidm del Talemits Humano

Luz Alda Finta Farga Barbosa Saldanriaga Karen Yulieth

Flrma y Nimers de
Doosments del Evaluade

Firma Responsable Process de Talenis

Firma y Nilmtr de Documento del Evalsador Hamans

Cledad y fecha de elaboracidn del Plan de Desarrollo Personal y
Profesional:
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