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INFORMACION GENERAL

Contextualizacion del tema

ASISTANET S.A es una red de centros médicos dedicado a brindar servicios médicos y
odontoldgicos, su principal objetivo es ser lideres en atencién médica primaria, salud
ocupacional, administracién de dispensarios médicos en empresas, odontologia, diagndstico de

imagen y laboratorio clinico.

ASISTANET S.A cuenta con tres sedes a nivel nacional dos de ellos se encuentran
ubicados en la ciudad de Quito y uno en Manta, cuenta con 200 colaboradores entre médicos
especialistas, personal administrativo, auxiliares de enfermeria y odontologia, recepcionistas y

personal de limpieza.

La ndmina de la empresa se encuentra distribuida en colaboradores con contrato fijo
150 y 50 son retribuidos salarialmente por medio de facturas por servicios profesionales. Se
conoce que en la actualidad la empresa carece de herramientas de gestion de talento humano
que le permita evaluar el desempefio de sus colaboradores. Esta carencia genera altos indices
de rotacion del personal, quejas constantes de clientes por la falta de uniformidad en la atencidn
a los pacientes y tiempos de espera afectando asi directamente a los resultados de la

organizacion.

Por otro lado, se pudo observar que la empresa utiliza una matriz en Excel en la cual se
realiza |la evaluacion a los colaboradores al culminar los 90 dias de periodo de prueba al ingreso
a la empresa, pero posterior a ello no se realiza ningun tipo de retroalimentacion por parte de

la jefatura de las distintas areas ni tampoco a nivel general.

La idea es tener un sistema que permita el monitoreo del desempefio de los
colaboradores y brindar una retroalimentacion de la ejecucion de sus actividades diarias
permitiendo identificar el nivel de desempefio y fortalecer las competencias y la velocidad de

respuesta ante situaciones inesperadas.

Con la implementacién de esta herramienta mas sistematica se puede obtener
resultados reales y en un menor tiempo posible para la ejecucidon de acciones de mejora en
cuanto a la consecucion de los objetivos organizacionales y generar un valor agregado en el

servicio entregado.



Problema de investigacion

éPorque se debe implementar una evaluacién de desempefio integral en ASISTANET S.A.?

Figura 1

Diagrama Ishikawa de Asistanet S.A.
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Actualmente, S.A provee servicios de salud sin ninguna herramienta de medicion del
desempefio de sus colaboradores. Por tal razdn la empresa requiere garantizar el cumplimiento
de los objetivos y metas planteadas por la organizacion mediante la aplicacidn de indicadores
de gestion garantizando de esta manera que los la alineacién de sus objetivos personales con

los institucionales.

En este momento, Asistanet carece de una herramienta de medicién y evaluacidn de
desempeno de sus colaboradores, las principales causas identificadas por las que no se ha
implementado aun es la falta de recursos econdmicos ya que al ser una empresa pequefia se ha
centrado en el pago de proveedores y sueldos a colaboradores teniendo pocos recursos para ser

invertidos en el desarrollo y analisis del desempefio de sus colaboradores.

Por otro lado, se pudo identificar que la empresa no cuenta con un horario establecido
para toda su némina de colaboradores, es decir existen contrataciones eventuales y pago de
servicios profesionales por factura, esto ha ocasionado que no exista una base de colaboradores

fija a las cuales se pueda aplicar una evaluacién integral cada cierto tiempo.

Todo esto ha ocasionado que exista insatisfaccion en los pacientes que asisten a los
distintos centros médicos y poca fidelizacion debido a las experiencias recibidas y poco

compromiso por parte de los colaboradores.



Objetivo general

Disefiar un sistema de evaluacidon de desempefio integral para los colaboradores de la empresa

ASISTANET S.A
Objetivos especificos

e Contextualizar los conceptos mas importantes sobre evaluacion de desempefio y las

principales herramientas existentes.

e Diagnosticar la necesidad de la implementacion de una evaluacidn integral de
desempefio mediante la utilizacién de una metodologia cualitativa y cuantitativa

e Disefar una evaluacién integral de desempefio para la empresa ASISTANET S.A

e Valorar bajo el criterio de diferentes especialistas sobre la evaluacion de desempefio

integral

Vinculacidn con la sociedad y beneficiarios directos:

La creaciéon de este proyecto tiene como objetivo el disefio de una evaluacién de
desempeiio integral para la empresa ASISTANET S.A orientada principalmente en la consecucidn
de los objetivos organizacionales y lograr un perfeccionamiento de las competencias de los

colaboradores.

La evaluaciones y retroalimentaciones informales logran tener una atencion vy
mejoramiento momentaneo, mientras que una herramienta que permita el monitoreo
constante del desempefiio logrard una uniformidad y equilibrio constante. De esta manera de
desarrollarad una herramienta de medicién, la cual sera aplicada a todos los colaboradores de la
empresa una vez al mes esto con la finalidad de fortalecer competencias y habilidades de los
colaboradores tomando en cuenta los principales aspectos en atencion al cliente, tiempos de

respuesta, puntualidad.

Se considera que la implementacidon de una herramienta de control y monitoreo es
indispensable ya que se pudo analizar un desequilibrio y desenfoque por parte de los
colaboradores, la cultura organizacional se debe ver reflejada en cada colaborador y es por esta

razén que la comunicacién y retroalimentacién es fundamental cada cierto tiempo.

Alimplementar esta herramienta la empresa se beneficiara en aspectos econdémicos, de
reconocimiento y fidelizacién por parte de los clientes ademas de fortalecer la autoevaluaciény

competitividad de los colaboradores.



CAPITULO I: DESCRIPCION DEL PROYECTO

1.1. Contextualizacion general del estado del arte

El presente proyecto se centra primordialmente en los tres pilares esenciales de la
direccidn estratégica del capital humano, tal como lo indica Palacios (2023) en su obra "Direccidn
Estratégica". Es frecuente que numerosas organizaciones destinen importantes recursos a la
adopcidon de un modelo de Gestidon por Competencias, sin embargo, se encuentran con
obstaculos al intentar mantener la continuidad de dicho proceso. La verdadera dificultad no
reside tanto en la falta de conocimientos sobre cdmo avanzar, sino en la percepcién de esta fase

como el principal desafio.

El modelo en cuestion se enfoca en el desarrollo de competencias y se sustenta en tres
subsistemas clave: Seleccién, con el objetivo de garantizar que Unicamente se incorporen
individuos que posean las competencias requeridas; Evaluacién del Desempefio, destinada a
evaluar el nivel de competencias de cada miembro de la organizacién; y, de manera
fundamental, el Desarrollo de dichas competencias (Romero, Oldenburg, & Loaiza, 2019). Esto
implica que la evaluacion del desempefio se lleva a cabo desde el momento en que el
colaborador ingresa a la empresa y se repite periédicamente, con el propésito de identificar sus
habilidades y determinar su idoneidad para determinados roles. Asimismo, se realiza una
evaluacion durante su empleo para fortalecer sus competencias, y se trabaja en el desarrollo de
estas cuando se reconoce que un empleado posee habilidades que necesitan ser perfeccionadas

o0 mejoradas.

1.2.Proceso investigativo metodolégico

Se llevara a cabo un enfoque de investigacion mixto para abordar la creacion de un
sistema de evaluaciéon de desempefio integral destinado a los colaboradores de la empresa
ASISTANET S.A. Este enfoque segln Hernandez Sampieri et al. (2018) combinard metodologias
cualitativas y cuantitativas con el fin de obtener una comprension completa de las necesidades

y los requisitos para el disefio del sistema.

En primer lugar, se contextualizardn los conceptos fundamentales relacionados con la
evaluacidon de desempefio, asi como las herramientas mas relevantes en este campo. Esto
permitird establecer una base tedrica séliday comprender las practicas y tendencias actuales en

evaluacién de desempefio.



A continuacidn, se realizara un diagndstico de la situacidn actual de la empresa mediante
la utilizacion de métodos cualitativos y cuantitativos. Entrevistas en profundidad con
colaboradores, gerentes y otros stakeholders proporcionaran perspectivas detalladas sobre las
percepciones y opiniones en torno al sistema de evaluacién de desempefo actual. Al mismo
tiempo, se llevaran a cabo encuestas estructuradas para recopilar datos cuantitativos que

revelen patrones y tendencias en la satisfaccidn y las expectativas de los colaboradores.

Basandose en los resultados del diagndstico, se procedera al disefio del sistema de
evaluacidn de desempefio integral. Este proceso implicard definir los componentes especificos
gue serdn evaluados, establecer indicadores medibles para cada componente y determinar el
proceso de recopilacion de datos. Ademas, se disefiaran los formularios y cuestionarios que se

utilizaran para recopilar informacién relevante.

Para validar y enriquecer el disefio propuesto, se buscara la perspectiva de diferentes
especialistas en el campo de la evaluacion de desempefo. La opiniéon de académicos,
profesionales de recursos humanos y otros expertos serd solicitada para asegurarse de que el

sistema esté fundamentado en practicas sélidas y esté alineado con las tendencias actuales. Por

tanto, este enfoque de investigacion mixto combinard la profundidad del analisis cualitativo con
la amplitud del andlisis cuantitativo para lograr un disefio sélido y efectivo de un sistema de

evaluacion de desempefiio integral que satisfaga las necesidades especificas de ASISTANET S.A.

2. Tipo de investigacion

La investigacion integra aspectos tanto descriptivos como exploratorios, respaldados
por la utilizacion de métodos documentales y de campo, que incluirdn la realizacién de
encuestas y entrevistas. El propdsito fundamental de esta investigacion es disefiar un sistema
de evaluacién de desempenio integral para los colaboradores de la empresa ASISTANET S.A. Los
objetivos especificos delineados guiaran el proceso en términos de comprension conceptual,

diagnéstico, disefo y validacién.

El enfoque descriptivo se enfocard en proporcionar una comprension detallada de los
conceptos clave relacionados con la evaluacion de desempefio, asi como en destacar las
principales herramientas que se han desarrollado en este campo. Esto permitird establecer una

base sdlida y contextual para el disefio propuesto.

El enfoque exploratorio se manifiesta en los objetivos especificos de diagndstico y
valoracidn. A través de la metodologia cualitativa y cuantitativa, se explorard la necesidad de la

implementacién de una evaluacién integral de desempeio. Mediante encuestas y entrevistas,



se buscard capturar perspectivas y datos que respalden este diagndstico y que ayuden a

comprender las expectativas y experiencias actuales de los colaboradores de ASISTANET S.A.

El disefio del sistema de evaluacion de desempefio integral constituye el objetivo central
de la investigacién. Aqui, el enfoque exploratorio se fusiona con el descriptivo, ya que se
exploraran diversas opciones y se disefiaran componentes especificos para el sistema, basados
en la comprension detallada de los conceptos y herramientas de evaluaciéon de desempenio. Esto
implica la creacidn de un marco estructurado que permita la evaluacién integral y precisa del

rendimiento de los colaboradores.

Finalmente, el enfoque exploratorio se refleja en el objetivo de valoracidn bajo el criterio
de diferentes especialistas. La investigacidén buscara opiniones y evaluaciones de expertos en
evaluacidon de desempefio para validar y mejorar el disefio propuesto. En conjunto, esta
investigacion se sitda en el cruce entre los enfoques descriptivos y exploratorios, utilizando
métodos documentales y de campo, con el objetivo de disefiar un sistema de evaluacién de
desempeno integral para ASISTANET S.A. Los objetivos especificos definen la direccién y el

alcance de la investigacidn, guiando cada etapa del proceso.

3. Poblacion y muestra

La poblacién objetivo de este trabajo de investigaciéon estd compuesta por los 107
colaboradores que se encuentran en la ndmina de la empresa. Estos colaboradores son el foco
de estudio, ya que se busca comprender sus percepciones y opiniones sobre la implementacion
de una evaluacién de desempefio en la empresa ASISTANET S.A.

Para el calculo de la muestra se emplea la siguiente férmula:

] 2

hﬂlnﬂs
n N 1 ~2 -2 2
(2 Je¥ + 2] 48

Para conseguir un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5%. Entonces:
N=150

z=1.96 (para un nivel de confianza del 95%)

p=0.5 (como asuncidn conservadora para maximizar el tamafio de la muestra)
E=0.05 (un margen de error del 5%)

Sustituyendo estos valores en la férmula:

150 % (1.96)%x0.5x (1—0.5)

T = (0.05)2x(150—1)+(1.96)Zx 0.5 (1—0.5)

Calculando n=107



Por lo tanto, para una poblacién de 150 colaboradores, un nivel de confianza del 95% y un
margen de error del 5%, se requiere una muestra de aproximadamente 107
colaboradores. Esto seria el tamafio dptimo de la muestra para llevar a cabo las encuestas.
4. Métodos, técnicas e instrumentos
Con el propdsito de llevar a cabo una investigacién integral que permita diseiiar un
sistema de evaluacién de desempefio integral para los colaboradores de ASISTANET S.A., se
aplicaran diversos métodos, técnicas e instrumentos. Estos enfoques metodoldgicos se han

seleccionado con el fin de capturar una amplia gama de perspectivas y datos relevantes.

En primer lugar, se implementara una encuesta (anexo 2) dirigida a la muestra obtenida
a través de la formula finita de muestreo aleatorio. La encuesta se diseflarda de manera
cuidadosa, incorporando preguntas estratégicas que arrojen luz sobre cémo los colaboradores
perciben la introduccidon de una evaluacién de desempefio en la empresa. Se exploraran
aspectos cruciales, como sus expectativas en torno a las posibles recompensas vinculadas a la
evaluacion y, ademas, se indagard en sus preferencias y opiniones con respecto a la forma en
que desean ser evaluados. La encuesta servird como una herramienta cuantitativa para recopilar
datos concretos y medibles, proporcionando una vision mas amplia de las actitudes y

perspectivas de los colaboradores.

Paralelamente, se llevaran a cabo entrevistas en profundidad con los pilares
fundamentales de la empresa, incluyendo el gerente o el especialista en talento humano (anexo
1). Estas entrevistas cualitativas permitiran un analisis mds detallado de las razones subyacentes
detras de la ausencia de una evaluacién de desempefio hasta la fecha en ASISTANET S.A. A través
de estas interacciones, se buscara comprender las barreras, preocupaciones y consideraciones
que han influido en la decision de no implementar este sistema. La informacién obtenida de las
entrevistas serd valiosa para contextualizar la situacidn y proporcionar un panorama
enriquecedor de los factores organizacionales y estratégicos que han contribuido a la ausencia

de la evaluacion de desempeiio.

En conjunto, la combinacidn de la encuesta y las entrevistas ofrece un enfoque completo
para recopilar datos cuantitativos y cualitativos que son esenciales para informar el disefio del
sistema de evaluaciéon de desempeno integral. Estos métodos y técnicas se complementan
mutuamente, permitiendo un analisis profundo y contextualizado de las percepciones de los

colaboradores y las consideraciones internas de la empresa.
MODELO DE ENTREVISTA

ANEXO1



MODELO DE ENCUESTA
ANEXO2

4.1. Analisis de resultados

Describa los resultados del andlisis realizado, de acuerdo con la aplicacién de los

métodos, técnicas e instrumentos de investigacion descritos anteriormente.

4.1.1. Analisis de encuesta

Figura 2

Pregunta 1

1. ¢Estas familiarizado/a con el concepto de evaluacion de desempefio?
107 respuestas

@ si
® No

Tal vez

Fuente. Google Form
Anadlisis e interpretacion

Se puede apreciar que la mayoria de los colaboradores de ASISTANET S.A estan
familiarizados con el concepto de evaluacion de desempefio, con un 83.2% afirmando
conocimiento, un 12.1% indeciso y un 4.7% que no esta familiarizado. Esta data sugiere que la
implementacién de un sistema integral de evaluacién de desempefio podria ser efectiva, dado
que la mayoria ya posee una comprension basica de estos procesos. Un sistema de evaluacién
bien disefiado puede reforzar la cultura de rendimiento, identificar dreas de mejora, y contribuir
al desarrollo profesional. Para la empresa, es crucial personalizar el sistema de evaluaciéon para
alinearlo con sus valores y objetivos estratégicos, asegurando que mida adecuadamente las
competencias relevantes y que se perciba como justo y constructivo por los colaboradores. La
capacitacién y comunicacion continua seran fundamentales para aquellos que aln no estan
completamente familiarizados con la evaluacién de desempefio, asegurando asi la aceptaciony

efectividad del sistema.



Figura 3

Pregunta 2

2. ;La empresa en dénde lahora actualmente mantienen algun tipo de evaluacién de las actividades
que realiza?

107 respuestas

@ si
® No

Desconozco

Fuente. Google Form
Analisis e interpretacion

Se puede observar que, la gran mayoria de los colaboradores de ASISTANET S.A,,
especificamente el 74.8%, confirma que la empresa realiza evaluaciones de desempefio. Sin
embargo, un significativo 16.8% no tiene conocimiento de tales evaluaciones, y un 8.4%
directamente indica que no se realizan. Esto sugiere que, aunque la mayoria esta al tanto de las
practicas de evaluacién, hay una oportunidad notable de mejora en la comunicacidn interna y
en laimplementacion efectiva de los sistemas de evaluacion. Para que un sistema de evaluacion
de desempefio integral sea efectivo, es esencial que todos los colaboradores estén informados
y comprometidos con su rol en el proceso de evaluacidn. Esto permitiria una alineacion mas

fuerte con los objetivos de la empresa y una mayor aceptacién del sistema.



Figura 4

Pregunta 3

3. Conoce la finalidad de una evaluacién de desempefo?
107 respuestas

® si
® No

Tal vez

Fuente. Google Form
Analisis e interpretacion

Se puede apreciar que un 77.6% de los colaboradores de ASISTANET S.A. estan
conscientes de la finalidad de una evaluacién de desempefio. Solo un 9.3% indica no conocerla,
y un 13.1% parece incierto. Esto es indicativo de que existe una base sélida de comprension
sobre la que se puede construir y mejorar un sistema de evaluacion de desempeno. La empresa
puede aprovechar este conocimiento generalizado para desarrollar un sistema mas detallado y
orientado a objetivos estratégicos, fomentando asi una cultura de mejora continua y alineacion
con las metas corporativas. Ademas, los resultados apuntan a la necesidad de educar e
involucrar mas a aquellos que no estan seguros o no conocen el propdsito de las evaluaciones,

para asegurar la eficacia y la aceptacion del sistema.

Figura 5
Pregunta 4
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4. ;Qué tan importante crees que es implementar una evaluacion de desempefio en Asistanet S.A.?

107 respuestas

@ Muy importante
@ Moderadamente importante
@ No es importante

Fuente. Google Form

Anadlisis e interpretacion

La presente figura muestra que una abrumadora mayoria de los colaboradores de
ASISTANET S.A,, el 75.7%, considera que implementar una evaluacion de desempeiio es muy
importante. Un 19.6% lo considera moderadamente importante, mientras que el porcentaje
restante de 4.9% no lo ve como importante. Esto indica una percepcidn positiva y una probable
aceptacion de un sistema integral de evaluacidon de desempefo. Dicha implementacion no solo
podria mejorar la productividad y el compromiso de los colaboradores, sino también alinear las

expectativas y los objetivos de la empresa con el desarrollo profesional de su equipo.

Figura 6
Pregunta 5

5. iCree usted que ASISTANET S.A. podria beneficiarse de la implementacion de una evaluacién

integral de desempefio para sus colaboradores? (Seleccione una opcién)
107 respuestas

@ Si, posiblemente
@ No, posiblemente
@ No, estoy seguro/a

® No

Fuente. Google Form
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Analisis e interpretacion

Se puede apreciar que una gran mayoria de los colaboradores de ASISTANET S.A., un
77.6%, cree que la empresa podria beneficiarse de laimplementacion de una evaluacion integral
de desempeiio para sus colaboradores. Un 12.1% considera que posiblemente no se
beneficiaria, mientras que un 8.4% no estd seguro, tan solo el 1.9% considera que no. Este
resultado refleja una opinién general positiva hacia la evaluacién del desempefio y sugiere que
la implementacion de un sistema estructurado podria ser bien recibido por la mayoria de los
colaboradores. Estos datos pueden ser utilizados por la empresa para justificar la inversion en
el desarrollo de dicho sistema, que podria potenciar la productividad, mejorar el enfoque
estratégico y fomentar el crecimiento personal y profesional de los colaboradores. La minoria
que duda o no cree en los beneficios proporciona una oportunidad para que la empresa
desarrolle estrategias de comunicacién y educacion que aborden sus preocupaciones y
fomenten una comprensién mas profunda de cédmo las evaluaciones de desempeiio pueden

contribuir al éxito de la organizacidén y de sus individuos.

Figura 7

Pregunta 6

6.  iConsidera que la implementacion de una evaluacion de desempefio podria mejorar la
comunicacién entre los colaboradores y la gerencia en la empresa?

107 respuestas

®si
® No

Posiblemente

83,2%

Fuente. Google Form
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Anadlisis e interpretacion

La presente figura indica que una considerable mayoria del 83.2% de los colaboradores
de ASISTANET S.A. cree que laimplementacidn de una evaluacién de desempeiio podria mejorar
la comunicacién entre los colaboradores y la gerencia. Un 15% considera que posiblemente
podria mejorar la comunicacion, mientras que un 1.8% no lo cree asi. Estos datos sugieren que
la evaluacion de desempeiio es percibida no solo como una herramienta de medicién, sino
también como un medio para fortalecer el didlogo interno y alinear expectativas entre

diferentes niveles de la organizacion.

Figura 8

Pregunta 7

7. i Piensas que una evaluacion de desempeno contribuiria a identificar dreas de mejoray

oportunidades de desarrollo profesional?
107 respuestas

@ si
® No

Tal vez

Fuente. Google Form

Analisis e interpretacion

La figura 8 muestra que un 80.4% de los colaboradores de ASISTANET S.A. considera que
una evaluacion de desempefio contribuiria a identificar areas de mejora y oportunidades de
desarrollo profesional. Un 13.1% se muestra indeciso, y un pequefo 6.5% no ve la evaluacion de
desempeino como una herramienta util en este sentido. Estos resultados son indicativos de una
percepcion positiva hacia la evaluacién de desempefio como un mecanismo para el crecimiento
profesional y la mejora continua. La alta tasa de afirmacidn sugiere que un sistema de evaluacion
bien estructurado seria bienvenido y podria resultar en un impacto significativo en el desarrollo

de competencias y en la carrera de los colaboradores. La empresa podria utilizar esta

13



informacién para priorizar las evaluaciones de desempefio como una estrategia clave en la

gestidn de recursos humanos.

Figura 9

Pregunta 8

8.  Ensuopinion, i Cuéles podrian ser los beneficios més significativos de una evaluacion de
desempefio integral en ASISTANET S.A.? (Seleccione todas las que correspondan)

107 respuestas

Reconocimiento del trabajo bien

0,
. 67 (62,6 %)

Oportunidades de desarrollo

0,
profesional 51 (47,7 %)

Identificacion de areas de mejora

1)
y capacitacion 56 (52,3 %)

Establecimiento de metas claras

y alineadas 48 (44,9 %)

Mejora en la motivacion y
satisfaccion laboral

Fuente. Google Form

Analisis e interpretacion

La figura 9 muestra que el 62.6% de los encuestados en ASISTANET S.A. valora el
reconocimiento del trabajo bien hecho como un beneficio clave de la evaluacién de desempefio.
La identificacion de dreas de mejora y capacitacion es apreciada por el 52.3%, y un 47.7%
considera importantes las oportunidades de desarrollo profesional. Ademas, un 44.9% de los
colaboradores destaca el establecimiento de metas claras y alineadas como un beneficio,
mientras que la mejora en la motivacién y satisfaccidn laboral es sefialada por el 32.7%. Estos
valores indican una comprensidn positiva y una actitud proactiva hacia el crecimiento y la

eficiencia laboral promovida por las evaluaciones de desempefio.

Los porcentajes reflejados en la figura sugieren una alta valoracién de los aspectos
positivos de las evaluaciones de desempefio por parte de los colaboradores de ASISTANET S.A.
El reconocimiento del trabajo como el mas valorado, indica una cultura organizacional donde el
mérito y el reconocimiento son elementos motivadores. La identificacién de areas de mejoray
capacitacién y las oportunidades de desarrollo profesional reflejan un compromiso con el

crecimiento y la mejora continua. El establecimiento de metas claras y alineadas y la mejora en
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la motivacidn y satisfaccion laboral son fundamentales para la alineacion estratégica de la
empresa y el bienestar de los colaboradores. Estos resultados pueden orientar a la gerencia

sobre qué factores enfatizar al disefiar e implementar su sistema de evaluacién de desempefio.

Figura 10

Pregunta 9

9.  Ensuopinidn, ;Qué aspectos o criterios deberian ser considerados al disehar una evaluacion

de desempefio integral para ASISTANET S.A.? (Seleccione todas las que correspondan)
107 respuestas

Cumplimiento de objetivos y

70 (65,4 %)
metas
Competencias y habilidades 37 (34,6 %)

relevantes

Contribucion al eqmp.o'y 36 (33,6 %)
colaboracion

Innovacion y creatividad 27 (25,2 %)
Retroalimentacion de clientes o
usuarios
0 20 40 60 80

Fuente. Google Form

Analisis e interpretacion

Se puede observar que el 65.4% de los encuestados considera que el cumplimiento de
objetivos y metas es el criterio mas importante al disefiar una evaluacién de desempefio para
ASISTANET S.A. Las competencias y habilidades relevantes son valoradas por el 34.6%, mientras
que la contribucién al equipo y la colaboracién son destacadas por el 33.6%. La innovacién y
creatividad son reconocidas por el 25.2% de los participantes, y un menor porcentaje, el 15%,

considera la retroalimentacién de clientes o usuarios como un criterio esencial.

Es decir, la prioridad que los colaboradores dan al logro de objetivos especificos,
reflejando una cultura orientada a resultados. El reconocimiento de las competencias
individuales y la colaboracion indica que hay un entendimiento de que el rendimiento no solo
es individual, sino también colectivo y que la innovacién es importante, aunque en menor
medida. La menor importancia dada a la retroalimentacion de clientes podria sugerir que se
percibe como menos relevante para la evaluacién interna o que existen otros mecanismos para

medir la satisfaccidn del cliente fuera de las evaluaciones de desempefio individuales.

15



Figura 11

Pregunta 10

10.  ;Como preferiria que se llevara a cabo la evaluacion de desempefio? (Seleccione una
opcién)

107 respuestas

@ Mediante reuniones individuales con el
supervisor

@ Utilizando herramientas en linea para
autoevaluacion y evaluacion del
supervisor
Combinacion de ambos métodos

40,2%

Fuente. Google Form
Analisis e interpretacion

En la figura 12 se puede apreciar las preferencias de los colaboradores de ASISTANET
S.A. sobre como les gustaria que se realice la evaluacién de desempefio. Un 40.2% prefiere
utilizar herramientas en linea para autoevaluacion y evaluacidn del supervisor, mientras que un
31.8% opta por una combinacion de ambos métodos, indicando una inclinacién hacia un
enfoque hibrido. Solo un 28% prefiere las reuniones individuales con el supervisor, lo que podria

reflejar una tendencia hacia el uso de tecnologias y la flexibilidad que estas ofrecen.

La distribucidn de las preferencias de los colaboradores de ASISTANET S.A. sugiere una
apertura hacia la digitalizacién de los procesos de evaluacién de desempefio. El hecho de que
un 40.2% prefiera herramientas en linea para la autoevaluaciéon y la evaluacién del supervisor, y
un 31.8% apoye un enfoque mixto, refleja una disposicion hacia métodos que ofrecen
conveniencia y adaptabilidad. El menor porcentaje 28% que favorece las reuniones individuales
puede indicar una vision mas tradicional o la valoracion de la interaccidén personal en el proceso
de evaluacidn. Estas perspectivas podrian guiar a la empresa hacia la integracion de tecnologias

sin perder el toque humano critico para el compromiso y la comunicacion efectiva.
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Figura 12

Pregunta 13

13. ;Qué aspectos consideras més importantes que deberian ser evaluados en un sistema de
evaluacion de desempefio?

107 respuestas

@ Personal
@ Profesional
Académico
@ Aptitud
A @ Actitud

@ Otro

17,8%

Fuente. Google Form
Analisis e interpretacion

La figura 12 muestra que un significativo 58.9% de los colaboradores de ASISTANET S.A.
considera que el aspecto profesional es el mas importante en un sistema de evaluacion de
desempeiio. Un 17.8% destaca la actitud como un factor clave, mientras que la aptitud es
valorada por el 10.3%. Un menor porcentaje da importancia a los aspectos personales y
académicos, y un 3% a otros factores. Estos datos pueden implicar que hay un fuerte enfoque

en la competencia laboral y el comportamiento profesional dentro de la organizacion.

Se entiende que, el predominio del aspecto profesional en la evaluacién de desempeiio
refleja un ambiente laboral centrado en las habilidades y resultados laborales. La valoracion de
la actitud y la aptitud indica que los colaboradores reconocen la importancia de las disposiciones
personales y las capacidades inherentes para el éxito en sus roles. La menor relevancia de los
aspectos personales y académicos sugiere que, aunque se consideran en cierta medida, no son
los principales indicadores de rendimiento dentro de la empresa. Este enfoque es positivo, ya
gue alinea las evaluaciones con los objetivos estratégicos del negocio y resalta la importancia de
las cualidades profesionales en el desempefio laboral. Sin embargo, es importante considerar
un enfoque holistico que integre todos estos aspectos para entender completamente el

rendimiento de un individuo.
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Figura 13

Pregunta 14

14. ;Cual de los siguientes aspectos consideras mas importante al implementar una evaluacién de

desempefio?

107 respuestas

@ Retroalimentacion constructiva sobre el
desempefio individual.
@ Establecimiento de metas y objetivos
claros.
Identificacion de necesidades de
] .
formacién y desarrollo.

@ Reconocimiento y recompensas por el
buen desempefio.

40,2%

@ Opcion 6

Fuente. Google Form

Anadlisis e interpretacion

La figura 14 refleja que el 40.2% de los encuestados considera que el establecimiento de
metas y objetivos claros es el aspecto mds importante en una evaluacién de desempeiio. La
retroalimentacidon constructiva sobre el desempefio individual es valorada por un 20.6%,
seguida por el reconocimiento y recompensas por el buen desempefio representado por un 14%
y las oportunidades de crecimiento profesional un 13.1%. Un 11.2% prioriza la identificacion de

necesidades de formacidn y desarrollo.

Esta distribucién sugiere que para los colaboradores de ASISTANET S.A,, la claridad en
las expectativas y objetivos es fundamental para orientar su rendimiento. La valoracion de la
retroalimentacidon y el reconocimiento demuestra la importancia de la comunicacién y el
incentivo en la motivacion del personal. La menor prioridad dada a la formacién y el desarrollo
podria indicar una necesidad de mayor enfoque en estas dreas por parte de la direccion para

fomentar un crecimiento equilibrado y sostenible dentro de la empresa.
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Figura 14
Pregunta 15

15. ¢Con qué frecuencia consideras que seria necesario realizar la evaluacion de desempeno en
Asistanet S.A.?

107 respuestas

@ Anualmente.

@ Semestralmente.
Trimestralmente.

@ Mensualmente.

@ Opcién 5

Fuente. Google Form

Analisis e interpretacion

La figura 15 ilustra las preferencias de frecuencia para la evaluacién de desempefio entre
los colaboradores de ASISTANET S.A. La mayoria es decir un 56.1% favorece una evaluaciéon
anual, lo cual puede reflejar la percepcidon de que una revisidon exhaustiva una vez al afio es
suficiente para valorar el desempeno sin causar fatiga de evaluacién. Un 20.6% prefiere una
cadencia semestral, sugiriendo que un segmento significativo de la plantilla valora la
retroalimentacién y el reconocimiento mas frecuentes para ajustar sus objetivos y estrategias a
medio plazo. La preferencia por evaluaciones trimestrales se representa con el 13.1% y
mensuales con el 9.3% es menos comun, lo que puede indicar que hay menos demanda de un
seguimiento continuo o que podria percibirse como micro gestidn. La eleccién de la frecuencia
adecuada para las evaluaciones de desempefio debe equilibrar la necesidad de
retroalimentacién oportuna con la carga administrativa que estas evaluaciones conllevan tanto
para los colaboradores como para los gerentes. La implementaciéon de cualquier sistema de
evaluacién debe ser comunicada claramente, garantizando que los colaboradores entiendan el
valor y el propdsito de las evaluaciones y como estos se alinean con sus trayectorias

profesionales y el éxito de la empresa.
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Figura 15

Pregunta 16

16. ¢Qué desafios anticipas en la implementacién de una evaluacion de desempefio mas
frecuente?

107 respuestas

Posible aumento de la carga de

0,
trabajo administrativo. 45 (42,1 %)

Resistencia al cambio por parte

0,
de algunos empleados. 45 (42,1 %)

Necesidad de capacitar a los

. o 42 (39,3 %)
supervisores en la realizacion...

Posibles discrepancias en la

. . 19 (17,8 %)
percepcion del desemperio ent...

Opcién 5

Fuente. Google Form.

Analisis e interpretacion

El analisis del grafico revela que Dos de las opciones, Posible aumento de la carga de
trabajo administrativo y Resistencia al cambio por parte de algunos empleados, recibieron la
misma cantidad de votos, con un total de 45 cada una, lo que representa el 42,1% del total. Por
otro lado, la opcion Necesidad de capacitar a los supervisores en la realizaciéon de evaluaciones
mas frecuentes obtuvo 42 votos, representando el 39,3%. La cuarta opcién, Posibles
discrepancias en la percepcion del desempeiio entre empleados y supervisores, recibié 19 votos,
equivalentes al 17,8%. Finalmente, una quinta opcidn no especificada obtuvo solo 3 votos, lo

que representa el 2,8% del total.

Se puede entender que estos resultados sefialan preocupaciones significativas con
respecto a la implementacién de evaluaciones de desempefio mas frecuentes. Los principales
desafios identificados son el posible aumento del trabajo administrativo y la resistencia al
cambio por parte de algunos empleados, ambas opciones recibieron una cantidad igual de votos.
Esto sugiere que, al considerar la transicidn hacia evaluaciones mas regulares, las organizaciones
deben abordar cuidadosamente estos aspectos. Ademas, se destaca laimportancia de capacitar
alos supervisores para garantizar una implementacién efectiva. Asimismo, gestionar las posibles

discrepancias en la percepcion del desempefio entre empleados y supervisores es esencial para
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evitar malentendidos o conflictos. En resumen, la adopcién de evaluaciones mas frecuentes
requiere una estrategia integral que aborde estos desafios y maximice el potencial de las

personas en la organizacién.

Figura 16

Pregunta 17

17. ;Qué medio prefieres para llevar a cabo la evaluacién de desempefo en Asistanet S.A.?

107 respuestas

@ Entrevista presencial con el supervisor
directo.

@ Evaluacion en linea a través de una
plataforma segura.
Autoevaluacién en un formato
electrénico.

@ Evaluacion por pares (colegas de
trabajo).

Fuente. Google Form.

Anadlisis e interpretacion

La figura 16 presenta cuatro segmentos coloreados y etiquetados, cada uno
representando una opcion para la evaluacidon de desempefio en Asistanet S.A. El 51,4%, indica
la preferencia por la “Entrevista presencial con el supervisor directo". Por otro lado, el 27,1%,
corresponde a la "Evaluacidn en linea a través de una plataforma segura", mientras que el 16,8%,
serefiere a la "Autoevaluacién en un formato electrénico”. Un pequefio segmento indica el 4,7%
y corresponde a la opcidn de "Evaluacion por pares (colegas de trabajo)". Se puede entender
que, la mayoria de los empleados prefieren la autoevaluacion electrdnica, posiblemente debido
a la comodidad y privacidad que ofrece este método. Sin embargo, un porcentaje significativo
aun valora las interacciones humanas directas, optando por la entrevista presencial con su
supervisor directo. La inclinacién hacia métodos tecnolégicamente avanzados, pero menos
personales se refleja en la opcién de evaluacidon en linea. Por Ultimo, solo un pequefio porcentaje
prefiere ser evaluado por sus colegas de trabajo, lo que podria indicar confianza en la objetividad

de los compaieros o un deseo de recibir comentarios de quienes conocen bien su trabajo.
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Figura 17

Pregunta 18

18. ;Qué ventajas percibes en la realizacién de la evaluacion de desempefio de manera presencial?

107 respuestas

@ Mayor claridad en las expectativas del
evaluador.

@ Posibilidad de aclarar dudas de manera

inmediata.
Interaccién directa y personalizada con

el supervisor.

@ Retroalimentacion mas detallada y
constructiva.

58,9%

Fuente. Google Form
Analisis e interpretacion

La figura 17 evidencia que un 58.9% de los empleados de ASISTANET S.A. perciben la
interaccion directa y personalizada con el supervisor como la principal ventaja de las
evaluaciones de desempefio presenciales, lo que subraya el valor del contacto humano vy la
comunicacion inmediata. Un significativo 21.5% valora la obtencion de una retroalimentacién
mas detallada y constructiva, implicando que la calidad del feedback es crucial. El 12.1%
considera que la claridad en las expectativas del evaluador es una ventaja, indicando la
importancia de comprender los criterios de evaluacidn con precision. Un menor 7.5% cree que
la posibilidad de aclarar dudas de manera inmediata es beneficiosa, lo que podria reflejar la

necesidad de un didlogo abierto durante el proceso de evaluacion.

Se entiende que las evaluaciones presenciales son valoradas por su capacidad de facilitar
un didlogo detallado y significativo, lo que es esencial en la gestion del desempeiio. La
evaluacidn cara a cara permite una comunicacidon mas rica en matices, que puede conducir a un
entendimiento mas profundo y a un compromiso mas fuerte entre empleados y gerentes. Sin
embargo, es importante tener en cuenta que la eficacia de las evaluaciones presenciales
depende de la habilidad del supervisor para comunicar efectivamente y del establecimiento de

un ambiente de confianza y apertura.
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Figura 18

Pregunta 19

19. ;Cuales serian las principales ventajas de realizar la evaluacion de desempefio a través de una
plataforma en linea?

107 respuestas

@ Flexibilidad de horarios para completar
la evaluacion.

@ Acceso a herramientas interactivas para
facilitar el proceso.

A Mayor confidencialidad y privacidad en

las respuestas.

@ Facilidad para acceder al historial de
evaluaciones anteriores.

44,9%

Fuente. Google Form

Anadlisis e interpretacion

La figura 18 indica que para los empleados de ASISTANET S.A., la flexibilidad de horarios
para completar la evaluacion es la ventaja mas destacada con un 44.9% de realizar evaluaciones
de desempefiio a través de una plataforma en linea. El acceso a herramientas interactivas que
facilitan el proceso es valorado por el 24.3%, y la misma proporcidon destaca la mayor
confidencialidad y privacidad en las respuestas. Ademas, un 24.3% aprecia la facilidad para
acceder al historial de evaluaciones anteriores, lo que sugiere una valoracion de la capacidad de
seguimiento del desarrollo individual a lo largo del tiempo. Estos elementos reflejan una
preferencia por un proceso de evaluacidn mas adaptable y personalizado a las necesidades de

cada empleado.
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Figura 19
Pregunta 20

20. ¢;Qué opinas sobre la posibilidad de incluir la evaluacién por pares como parte del proceso de
evaluacion de desempefio?

107 respuestas

@ Valoracion de la perspectiva de los
compafieros de trabajo.

@ Preocupacion por posibles conflictos de
interés o parcialidad.
8,4% Reconocimiento del conocimiento y
experiencia de los colegas.

@ Oportunidad para compartir feedback
constructivo entre pares.

Fuente. Google Form
Analisis e interpretacion

La figura 19 muestra que la mayoria de los empleados de ASISTANET S.A. Un 52.3%
valora la inclusion de la evaluacién por pares en el proceso de evaluacién de desempefio,
considerandola una oportunidad para compartir feedback constructivo entre colegas. Un 21.5%
reconoce el reconocimiento del conocimiento y experiencia de los colegas como un factor
positivo. Sin embargo, hay una preocupacion significativa (17.8%) sobre los posibles conflictos
de intereses o parcialidad que pueden surgir con este método. Solo un 8.4% se muestra

reticente, lo que puede reflejar una reserva hacia la objetividad del proceso.

La preferencia por la evaluacion por pares sugiere una cultura de transparencia y
colaboracion en ASISTANET S.A., donde los aportes de los colegas son valorados. Sin embargo,
la preocupacién por los conflictos de interés y la parcialidad indica la necesidad de establecer
un marco claro y justo para las evaluaciones por pares, asegurando que estas se realicen de
manera objetiva y constructiva. La inclusion de este método puede fomentar un entorno de
trabajo mas integrado, pero requiere una gestion cuidadosa y comunicacion clara para evitar

malentendidos y promover la aceptacion del sistema de evaluacidon de desempeiio.
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4.1.2. Andlisis de la entrevista

La entrevista con el especialista en talento humano de ASISTANET S.A proporciond
informacién valiosa sobre las razones detras de la no implementacién hasta la fecha de una
evaluacion de desempefio en la empresa. El entrevistado destacd dos razones principales: la
falta de conciencia sobre la importancia de la evaluacién de desempefio y la falta de recursos

para su implementacion.

En primer lugar, el entrevistado sefalé que algunas empresas pueden no comprender
completamente los beneficios que una evaluacién de desempefio puede aportar, como
identificar fortalezas y areas de mejora, asi como proporcionar retroalimentacién para el
desarrollo profesional. Esta falta de conciencia puede ser un obstaculo importante para la

implementacidn de la evaluacién de desempefio en ASISTANET S.A.

En segundo lugar, el entrevistado menciond la falta de recursos como otra razén para la
no implementacion de la evaluacion de desempefio. La implementacién y el mantenimiento de
un sistema de evaluacion de desempefio pueden requerir recursos financieros, tecnoldgicos y
humanos significativos. Si la empresa no esta dispuesta o no puede asignar estos recursos, la

implementacion de una evaluacion de desempefio puede retrasarse o no llevarse a cabo.

Sin embargo, el entrevistado expresé firmemente su opinién sobre la necesidad de
implementar una evaluacion de desempenio en ASISTANET S.A. Considera que esta herramienta
es sumamente importante para realizar una retroalimentacion constructiva y enfocarse en el
desarrollo profesional de los colaboradores. Ademas, sugirié que las evaluaciones se realicen al
menos dos veces al aifio para garantizar su efectividad y relevancia en el proceso de gestién del

desempeiio.

En este sentido, la entrevista proporciond una comprension mas profunda de las
razones detras de la no implementacién de una evaluacién de desempeiio en ASISTANET S.A,
asi como laimportancia y la necesidad percibida de esta herramienta por parte del entrevistado.
Sus perspectivas y conocimientos serdn valiosos para contextualizar el enfoque organizacional y
estratégico que ha influido en esta decision, y contribuiran significativamente a la investigacion

en curso sobre este tema.
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4.1.3. Anadlisis final

El andlisis detallado de los datos recopilados tanto de la encuesta a los colaboradores
como de la entrevista con el especialista en talento humano de ASISTANET S.A. proporciona una
vision completa y fundamentada sobre la situacién actual y las perspectivas en torno a la

implementacion de un sistema de evaluacion de desempefio en la empresa.

En primer lugar, es importante destacar que la mayoria de los colaboradores estan
familiarizados con el concepto de evaluacidon de desempefio, lo que indica una base de
comprensidn sobre la importancia y los beneficios potenciales de este proceso dentro de la
organizacién. Este conocimiento previo puede ser un activo invaluable al implementar un
sistema de evaluacién, ya que sugiere una predisposicion general hacia la participacién y la

aceptacion del nuevo sistema por parte de los empleados.

Sin embargo, a pesar de esta familiaridad generalizada, los datos de la encuesta también
revelan que existe una oportunidad de mejora en la comunicacion interna sobre las practicas de
evaluacion de desempefio dentro de la empresa. Un segmento significativo de encuestados
indica que no estan completamente al tanto de las evaluaciones de desempeiio realizadas por
la empresa, lo que sugiere una falta de transparencia o claridad en torno a estos procesos. Esta
brecha en la comunicacién interna podria ser una barrera para la participacion efectiva de los
empleados en las evaluaciones de desempefio y, por lo tanto, debe abordarse para garantizar el

éxito del sistema.

Por otro lado, la entrevista con el especialista en talento humano destaca dos desafios
principales que enfrenta la empresa en relacién con la implementacion de la evaluacidn de
desempeno: la falta de conciencia sobre su importancia y la falta de recursos para su
implementacién. Estos son desafios comunes que muchas organizaciones enfrentan al intentar
implementar nuevos procesos o practicas dentro de la empresa. Sin embargo, es fundamental
reconocer estos desafios y abordarlos de manera proactiva para garantizar el éxito a largo plazo

del sistema de evaluacion de desempefio.

En cuanto a la percepcidn de los colaboradores sobre la importancia y los beneficios de
la evaluacién de desempeio, los datos de la encuesta son alentadores. La mayoria de los
encuestados consideran que la implementaciéon de un sistema de evaluacion de desempefio
seria beneficiosa para la empresa y contribuiria a la mejora del desarrollo profesional de los
colaboradores. Esta percepcion positiva es un indicador prometedor de la disposicién de los

empleados para participar y comprometerse con el nuevo sistema.
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Ademas, la encuesta proporciona informacién valiosa sobre las preferencias y
prioridades de los colaboradores en cuanto a la frecuencia, los métodos y los criterios de
evaluacion. Estos datos pueden ser utilizados por la empresa para personalizar y adaptar el
sistema de evaluacidon de desempefio de manera que satisfaga las necesidades y expectativas

de los empleados, lo que a su vez aumentara la efectividad y la aceptacién del sistema.

Ademas de los datos recopilados de la encuesta y la entrevista, hay otros aspectos
relevantes que podrian considerarse para complementar el andlisis y fortalecer la comprensién
de lasituacion de ASISTANET S.A. en relacion con laimplementacién de un sistema de evaluacion

de desempefio.

Seria beneficioso realizar un andlisis comparativo de las practicas de evaluacién de
desempeno de ASISTANET S.A. con las de otras empresas similares en la industria. Esto
proporcionaria una perspectiva mas amplia sobre las mejores practicas y las estrategias

efectivas que podrian aplicarse en el contexto especifico de ASISTANET S.A.

Comprender la cultura organizacional de ASISTANET S.A. es fundamental para
determinar como se recibiria y se integraria un sistema de evaluacién de desempefio dentro de
la empresa. Factores como la transparencia, la comunicacion abierta, el liderazgo y la confianza

mutua pueden influir en la efectividad y aceptacién del sistema.

Dado que la encuesta revelé una preferencia por las herramientas en linea para la
evaluacion de desempefio, seria importante evaluar la capacidad tecnoldgica de la empresa para
implementar y mantener un sistema basado en tecnologia. Esto incluiria consideraciones sobre
la infraestructura tecnoldgica existente, la accesibilidad de los empleados a las herramientas

digitales y la seguridad de la informacién.

La falta de conciencia sobre la importancia de la evaluacion de desempefio destacada
en la entrevista sugiere la necesidad de programas de capacitacidn y desarrollo para educar a
los empleados sobre los beneficios y el propdsito de la evaluacién de desempefio. Estos
programas podrian incluir sesiones de informacidn, talleres de habilidades de retroalimentacién

y entrenamiento para supervisores sobre como realizar evaluaciones efectivas.

La resistencia al cambio identificada como un desafio potencial en la encuesta y la
entrevista requiere una atencidn especial en términos de estrategias de gestidn del cambio. Es
fundamental comunicar claramente la necesidad y los beneficios del nuevo sistema de
evaluacion de desempefio, involucrar a los empleados en el proceso de disefio e

implementacién, y proporcionar apoyo y recursos para facilitar la transicién.
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Al considerar estos aspectos adicionales y llevar a cabo un analisis mas completo y
holistico, ASISTANET S.A. estard mejor equipada para disefar e implementar un sistema de
evaluacion de desempefio efectivo que contribuya al desarrollo profesional de sus

colaboradores y al éxito organizacional.

En conclusion, el analisis exhaustivo de los datos recopilados resalta la importancia y la
viabilidad de implementar un sistema de evaluacion de desempefio en ASISTANET S.A. Si bien
existen desafios y areas de mejora identificadas, como la comunicacion interna y la asignacion
de recursos, los beneficios potenciales de un sistema bien disefiado y ejecutado son
significativos. Al abordar estas areas de mejora y aprovechar las fortalezas identificadas, la
empresa puede establecer un sistema de evaluacién de desempefio efectivo que impulse el

desarrollo profesional y el éxito organizacional a largo plazo.
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CAPITULO II: PROPUESTA

5.1.Fundamentos tedricos aplicados

Gestion estratégica del talento humano

En la contemporaneidad, las empresas han experimentado un cambio en su enfoque,
pasando de priorizar exclusivamente los resultados financieros a buscar el éptimo desempefio
de su personal. Esta nueva perspectiva reconoce la estrecha relacién entre el rendimiento
laboral y las habilidades y competencias de los colaboradores. Romero y Ledn (2024) Resalta la
crucial importancia de una gestion integral del talento humano, enfatizando su rol en la
realizacién de objetivos estratégicos y la imperativa necesidad de alinear los propdsitos
empresariales con los colaboradores a través de sistemas como la seleccién, evaluacion y
desarrollo del personal. El alineamiento estratégico de los recursos humanos también abarca la
consideracion de las tendencias globales en el crecimiento empresarial. En este sentido, Baydn
(2019), destaca la creacién de un entorno laboral positivo y productivo. Adicionalmente, la
gestion efectiva del capital humano contribuye directamente a la consecucién de los objetivos
estratégicos de la empresa. Por lo tanto, el enfoque en el desarrollo y la optimizacién de las
capacidades y habilidades de los colaboradores es imperativo para mantener la competitividad
en el mercado actual. Es decir, la gestidén de recursos humanos es un pilar fundamental para el

crecimiento y la sostenibilidad de las organizaciones en el panorama empresarial actual.
Gestion por competencias

En relacion a las competencias, Curos et al. (2019), propone una clasificacion basada en
saberes de procedimientos, conocimiento experto y gestién. Estos abarcan conocimientos
técnicos, habilidades analiticas y habilidades de gestion, respectivamente. Rodriguez (2021),
destaca que as competencias se manifiestan a través de comportamientos exitosos en el ambito
laboral. Lo que hace Unica a cada competencia es su capacidad para destacar atributos
individuales, profesionales y sociales que contribuyen significativamente a elevar la calidad del

trabajo desempefiado.

Segln Gonzélez (2023), Una competencia se define como una habilidad inherente que
capacita a un individuo para destacarse en una posicidn particular. En la empresa objeto de
estudio, se han desarrollado perfiles de puesto fundamentados en estas competencias, las
cuales abarcan motivaciones, caracteristicas personales, autoconocimiento, conocimientos y
habilidades. Adoptar un enfoque centrado en competencias técnicas y especificas mejora

significativamente la gestion de recursos humanos. Este enfoque no solo reconoce la
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singularidad de cada colaborador en términos de motivacidon, sino que también fomenta una
diversidad de enfoques y comportamientos para alcanzar metas compartidas dentro de la

organizacion.
Niveles por competencias

Varios autores ofrecen perspectivas sobre la clasificacion de niveles de competencia en
organizaciones. Henriquez (2023), propone un método estructurado para definir niveles de
competencia, los cuales se clasifican en categorias como competencias cardinales y especificas.
Este modelo, que consta de cuatro niveles identificados como A, B, Cy D, abarca desde el nivel
mas alto hasta el minimo grado de competencia. Este proceso no solo facilita la evaluacién y el
desarrollo de habilidades en el personal, sino que también proporciona una base sélida para la
gestion eficaz del talento dentro de la organizacidn. La diferenciacion entre competencias
cardinales, que son fundamentales para la excelencia en cualquier funcién, y competencias
especificas, que son relevantes para roles particulares, permite una evaluacién mds precisa y
una asignacion estratégica de recursos humanos. Ademas, la categorizacidn en diferentes
niveles proporciona un marco claro para la identificacién de brechas en las competencias y la

implementaciéon de programas de capacitacién y desarrollo personalizados.

Por otro lado, Hay/McBer, citado de Teller (2010) investiga el desempefio promedio y
superior, agrupando competencias en areas como Logro, Apoyo, Impacto, Gerencia, Cognitivo y
Efectividad. Su enfoque utiliza una escala numérica (1-6), donde el 1 es basico y el 6 es el nivel
mas alto. La definicidn de niveles varia segin la competencia, generalmente escalando de 1 a 4,

y reservando 5 y 6 para roles estratégicos.
Perfil de cargo por competencias

Después de analizar diversas perspectivas sobre competencias de varios autores, es
crucial explorar la visidn relacionada con los Perfiles de Cargo, que son fundamentales en la
gestidn del talento humano Escalante y Canal (2019), sefialan que, el enfoque de competencias
en los Perfiles de Cargo sefala una serie de atributos personales que estan directamente
relacionados con un desempeno excepcional en un rol especifico. Este modelo se integra
estrechamente con la estructura, la estrategia y la cultura de la organizacién, definiendo
comportamientos observables que conducen al éxito. Su distintiva precision, confiabilidad y
validez lo convierten en una herramienta fundamental para prever el rendimiento en un puesto

determinado.
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Los perfiles de cargo capturan las cualidades esperadas para un puesto en una
organizacion, ajustandose a la estrategia y la naturaleza del negocio. Estos perfiles incorporan
elementos "duros" como educacidon y habilidades, asi como aspectos "blandos" como
comportamientos y habilidades constantes. Ademas, describen las responsabilidades vinculadas
a la misién del puesto, contribuyendo al logro de objetivos estratégicos. Segun Mandy y Noe,
citado de Pazmifio (2020) los puestos son cruciales para la productividad organizacional, ya que

contienen las tareas esenciales para alcanzar metas.
Evaluacién del desempeiio

Para Cuesta et al. (2018 ) la evaluacién del desempefio es un proceso continuo en la
gestion de recursos humanos, que busca medir y valorar cdmo los colaboradores alcanzan los
objetivos y estandares organizativos. Proporciona informacion objetiva sobre la calidad y
eficiencia del trabajo, destacando fortalezas y dreas de mejora. Los datos recopilados se
comparan con criterios predefinidos para tomar decisiones sobre compensacién, promocién y
desarrollo. Ademds, fomenta la comunicacién y alinea el rendimiento con los objetivos

estratégicos de la organizacion.
Evaluacion del desempenio cualitativo (competencias)

Evaluar las competencias de los colaboradores en una organizacion implica un proceso
en el que el evaluador y el colaborador buscan obtener pruebas del perfil del cargo, para
determinar si el desempefio cumple con los objetivos y comportamientos requeridos. Este
proceso se convierte en un sistema de evaluacién integral. El propdsito de implementar una
evaluacidn en el personal es reconocer el rendimiento a lo largo del tiempo y tomar decisiones
como promociones, aumentos salariales, capacitacion y desarrollo, lo que influye en la
satisfaccién y motivacién laboral. Esto, a su vez, contribuye a la productividad general de la

empresa.

La evaluacion se focaliza en cuatro elementos fundamentales del colaborador:
conocimientos, actitud hacia las responsabilidades, desempeio en la gestion cotidiana y
competencias. El autor sefiala que evaluar estas competencias resulta desafiante debido a la
complejidad de los comportamientos cognitivos y emocionales. La evaluacién de cada uno de
estos aspectos requiere un analisis exhaustivo y una comprensién profunda de las habilidades y
capacidades del colaborador en su entorno laboral (Vercher, 2019). Dentro del ambito del
talento humano, la evaluacidn y gestién del desempeiio se concentran en definir la evaluacién
como un proceso de medicién del rendimiento del empleado en relacidn con los estandares

predefinidos. Es esencial contar con herramientas apropiadas para gestionar el desempefio,
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abordando aspectos como competencias, habilidades y conocimientos con precisidn y eficacia.
La implementacion efectiva de estos mecanismos no solo facilita la identificacién de areas de
mejora, sino que también promueve un ambiente de trabajo productivo y un desarrollo

continuo tanto a nivel individual como organizacional (Franco, 2021).

Dentro de este marco, el enfoque sistémico propuesto por Pazmifio (2020), se
fundamenta en cuatro subsistemas fundamentales: adquisicidn, retencién, separacién y
entorno externo. La clasificacion de puestos se determina tras un exhaustivo analisis
ocupacional, el cual contempla actividades, conocimientos, habilidades, aptitudes vy

competencias indispensables para alcanzar un desempefio sobresaliente.

Segln Herrera et al. (2019) destaca que las organizaciones suelen priorizar la medicidn,
evaluacién y monitoreo de diversos aspectos cruciales para su éxito. Esto implica no solo el
seguimiento de los resultados y el desempefio, sino también la evaluacion de las competencias
individuales y colectivas, asi como la identificacion de los factores criticos que influyen en la
consecuciéon de los objetivos organizacionales. Este enfoque integral permite a las empresas
identificar areas de mejora, potenciar fortalezas y adaptarse de manera proactiva a los cambios
del entorno, promoviendo asi una cultura de mejora continua y excelencia en la gestion

empresarial.

En este contexto, Ernst y Young, citados en Lobo (2011) indican que la evaluacion de
desempeiio basada en competencias detecta desviaciones y las corrige mediante una valoracion
multifuente, considerando el aporte que brinda cada individuo a través de una valoracion
confidencial por parte de quienes interactian directamente con el evaluado. Segun Bizarro et
al., (2019) La evaluacion de desempeiio constituye el pilar fundamental para la certificacion de
competencias, siendo un proceso disefiado para recopilar pruebas del rendimiento y

conocimiento de los empleados en consonancia con estandares laborales especificos.
Evaluacion del desempefiio cuantitativo (indicadores)

Segln Caiza y Chanaluisa (2023), la evaluacién del desempefio cuantitativo se basa en la
utilizacion de indicadores objetivos y medibles para evaluar el rendimiento de los empleados.
Este enfoque se centra en la recopilacién y analisis de datos numéricos, tales como cifras de
ventas, produccién, productividad, calidad del trabajo, entre otros, para proporcionar una
evaluacion cuantitativa del desempeno laboral. Este tipo de evaluacion facilita la identificacion
de dreas de mejora y el establecimiento de metas especificas y alcanzables para el desarrollo

profesional de los colaboradores.
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Para Sdnchez (2013) es crucial que los indicadores estén alineados con la misién, visién
y valores de la organizacidn, la satisfaccién de los clientes internos y externos, y la colaboracion
entre directivos y colaboradores. Existen indicadores estratégicos ligados a la vision y valores
para fomentar comportamientos deseados entre los colaboradores, asi como indicadores

operativos enfocados en el desempefio organizacional.

Estas herramientas, como menciona Sanchez (2013) permiten una evaluacidn constante
de resultados, establecen el impacto de acciones y detectan fallas, lo que aumenta la
productividad. En la actualidad, las organizaciones emplean indicadores de gestion para mejorar
procesos internos, tomar decisiones objetivas, ser competitivas y fomentar la innovacién y

mejora continua.
Gestion del desempefiio

En la actualidad, la gestion del desempefio desempefiia un papel crucial al establecer un
vinculo entre la estrategia y la cultura organizacional. Hay Group (2023) sefiala que esto permite
no solo dirigir el progreso de los colaboradores hacia su crecimiento personal, sino también
influir en los resultados empresariales de manera mas efectiva. McClelland (1973) destaca que
existen diferentes enfoques en la gestion del desempefio basado en competencias. El enfoque
conductista, por ejemplo, se centra en las competencias relacionadas con el puesto de trabajo,
argumentando que las evaluaciones tradicionales no son tan precisas en prever un rendimiento

exitoso como lo son las competencias.

En esta linea, cuando la gestion del desempefio estd directamente ligada a las
competencias, tanto genéricas como especificas, los colaboradores obtienen una comprensién
mas clara de sus motivaciones personales y como estas se alinean con los objetivos de la
organizacion. La gestion del desempeiio, como indica Hay Group (2023), es un proceso continuo
de mejorar la eficacia organizacional. Se basa en la comunicacién integral y la evaluacion
constante de metas cuantitativas y cualitativas, con el propésito de fortalecer la estrategia, la

culturay los valores de la empresa.

Para lograr una productividad sostenible y competitiva, las organizaciones deben
reconocer que su capital humano es un factor crucial para el éxito. Deben incorporar el
desarrollo, la capacitacién y la medicidn efectiva como componentes estratégicos de la gestidon
del desempefio, para asegurar que cada miembro de la organizacién contribuya al crecimiento

colectivo.
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Matriz del desempeiio

En la busqueda de cumplir objetivos estratégicos y mantener la sostenibilidad, las
organizaciones requieren un modelo integral de medicion del desempeno en diversas areas. La
matriz integral del desempefio, compuesta por las nueve cajas, es una herramienta efectiva para
evaluar el rendimiento de los colaboradores, considerando resultados cuantitativos y
cualitativos. Los cuadrantes de la matriz categorizan a los colaboradores segln su potencial y
desempeno. Esta herramienta guia decisiones sobre desarrollo y promocién, ofreciendo una

vision clara de la contribucién individual.

La matriz, segun Torrealba y Arias (2007) evalia desempefio en el eje horizontal y
potencial de liderazgo en el vertical, ubicando a colaboradores en cuadrantes que reflejan su
posicidn en rendimiento y potencial. Ademas, subraya que esta facilita la comunicacién, detecta
necesidades de desarrollo, brinda informacidon para decisiones y planifica sucesiones, desarrollo

y compensacion.

5.2.Descripcion de la propuesta

a. Explicacion del aporte

Para disefiar los instrumentos de evaluacion de desempefio, primero partimos
identificando la estructura organizacional de la empresa. En este proceso, se distinguen dos
grupos principales: el personal de direccion financiera y el personal de la direccién operativa.
Estos dos grupos desempefian roles y responsabilidades diferentes dentro de la organizaciényy,
por lo tanto, requeriran criterios de evaluacion especificos que reflejen sus funciones y objetivos
particulares. Es crucial comprender las caracteristicas y las expectativas asociadas con cada
grupo para desarrollar evaluaciones de desempeno efectivas y relevantes que promuevan el

éxito individual y organizacional.
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Figura 20
Organigrama estructural
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Fuente. Elaboracién propia.

Para estructurar las evaluaciones de desempeiio de manera efectiva, se proponen
diferentes componentes especificos para cada grupo. Para el personal de direccién financiera,
se consideraran tres componentes principales: la autoevaluacion, la coevaluacién de paresy la
coevaluacion de lideres o subalternos. La autoevaluacion permitira que los miembros del equipo
reflexionen sobre su propio desempefio, identifiquen fortalezas y areas de mejora, y establezcan
metas de desarrollo personal. La coevaluacién de pares facilitara el intercambio de
retroalimentacidon constructiva entre colegas que comparten roles similares, promoviendo el
aprendizaje mutuo y la colaboracién. La coevaluacion de lideres o subalternos ofrecerd una
perspectiva adicional sobre el desempefio de los lideres financieros, permitiendo una evaluacién

360 grados que abarque tanto las habilidades técnicas como las competencias de liderazgo.

Por otro lado, para el personal de la direccién operativa, se proponen cuatro
componentes principales: la autoevaluacidn, la evaluacion por pares, la evaluacion por parte de
los directivos y la heteroevaluacién. La autoevaluacion brindard a los empleados la oportunidad
de reflexionar sobre su propio rendimiento y establecer objetivos de mejora personal. La
evaluacidn por pares permitird que los compafieros de trabajo proporcionen retroalimentacion
entre si, fomentando un entorno de apoyo y aprendizaje colaborativo. La evaluacion por parte
de los directivos permitird que los supervisores evallen el desempeiio de sus subordinados
directos, proporcionando una perspectiva de liderazgo sobre el rendimiento individual.
Finalmente, la heteroevaluacidn, que implica la evaluacién por parte de personas externas al

equipo operativo, brindard una visidn objetiva y externa del desempefio, ayudando a identificar
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areas de mejoray oportunidades de desarrollo. Estos componentes combinados proporcionaran
una evaluacidn integral y equilibrada del desempefio del personal de direccion operativa,
facilitando la toma de decisiones informadas sobre el desarrollo y la gestion del talento dentro

de la organizacion.

A continuacidn, se presenta una tabla que explica el significado de cada componente de

evaluacidén propuesto:

Tabla 1
Descripcion de componentes de evaluacion de desempefio

Componente Descripcion

Proceso en el cual los empleados evallan su propio desempefio,
Autoevaluacién  identificando sus fortalezas, areas de mejora y estableciendo metas de
desarrollo personal.

Evaluacion realizada por compafieros de trabajo que ocupan roles
Coevaluacion de
similares, con el propdsito de proporcionar retroalimentacién
Pares
constructiva entre colegas.

Evaluacion que implica la retroalimentacion de subordinados directos
Coevaluacion de
sobre el desempefio de sus lideres, proporcionando una perspectiva
Lideres
360 grados.

Evaluacion realizada por personas externas al equipo, que pueden
Heteroevaluacion
incluir clientes, proveedores o supervisores de otros departamentos,
(Subalternos)
para brindar una perspectiva externa del desempefio del empleado.

Fuente. Elaboracién propia.

b. Estrategias y/o técnicas

En la construccion del sistema de evaluacion de desempefio integral para la empresa
ASISTANET S.A., se implementaron diversas estrategias y técnicas, fundamentadas en un
enfoque mixto que integra aspectos cualitativos y cuantitativos. Este enfoque permitié obtener
una comprensién profunda y completa de las necesidades y los requisitos para el disefio del
sistema. La construccién del producto se basd en una serie de fases metodolégicas y técnicas

especificas, detalladas a continuacién:

Se llevé a cabo una fase inicial de contextualizacidn y diagnéstico, donde se analizé la

situacidn actual de la empresa mediante métodos cualitativos y cuantitativos. Esta etapa incluyo
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entrevistas en profundidad y encuestas estructuradas, lo que proporciond una base sdlida para
el disefio del sistema, entendiendo las percepciones y opiniones de los colaboradores y gerentes

respecto al sistema de evaluacion de desempenio actual.

Basandose en los resultados obtenidos en la fase de diagndstico, se procedié al disefio
del sistema de evaluacion de desempefio integral. Esta fase implicé la definicion de
componentes especificos que serian evaluados, el establecimiento de indicadores medibles para
cada componente, y la determinacion del proceso de recopilacion de datos. Se disenaron,

ademads, formularios y cuestionarios para recopilar informacion relevante.

Para asegurar la solidez y pertinencia del sistema propuesto, se busco la perspectiva de
diferentes especialistas en el campo de la evaluacidn de desempefio. Se solicitaron opiniones de
académicos, profesionales de recursos humanos y otros expertos, con el fin de validar y
enriquecer el disefio propuesto, asegurando que el sistema estuviera alineado con las practicas

solidas y las tendencias actuales.

En términos de estrategias y técnicas especificas empleadas en la construccion del

producto, se destacan:

e La aplicacidn de un enfoque mixto que combina la profundidad del analisis cualitativo
con la amplitud del analisis cuantitativo.

e La utilizacidn de herramientas de investigacién adaptadas a los objetivos especificos del
proyecto, tales como encuestas y entrevistas disefiadas para capturar la diversidad de
percepciones y expectativas de los colaboradores.

e La implementacion de un proceso de validaciéon que incluyd la revisién por parte de
especialistas en el campo, lo que permitié ajustar y mejorar la propuesta en funcién de

feedback experto.

La propuesta se sustentd en una base tedrica y metodoldgica sélida, tomando en cuenta
las mejores practicas en la gestidon del talento humano, la gestiéon por competencias vy la
evaluacion del desempefio. Se enfatizo la importancia de alinear los objetivos personales de los
colaboradores con los institucionales, adoptando un enfoque que no solo reconoce la
singularidad de cada colaborador, sino que también promueve una cultura organizacional

enfocada en el desarrollo continuo.

La construccién de este sistema de evaluacidn de desempefio integral refleja un proceso

exhaustivo y detallado, orientado a garantizar la efectividad y la relevancia del sistema para
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satisfacer las necesidades especificas de ASISTANET S.A., y asi contribuir al desarrollo profesional

de sus colaboradores y al éxito organizacional.
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5.3.Matriz de articulacion de la propuesta

En la presente matriz se sintetiza la articulacidn del producto realizado con los sustentos tedricos, metodoldgicos, estratégicos-técnicos y tecnolégicos

colaboradores.

Tabla 2.
Matriz de articulacion
EJES O PARTES SUSTENTO
PRINCIPALES TEORICO
Gestién Romeroy

Estratégica del Ledn (2024), Bayon

Talento Humano (2019)

Curos et al.
Gestion

(2019), Rodriguez
por Competencias

(2021)
Henriquez
Niveles
(2023), Teller
por Competencias
(2010)

SUSTENTO
METODOLOGICO

Analisis
cualitativo y

cuantitativo

Desarrollo de
perfiles de

competencia

Metodologia
de clasificacion de

competencias

ESTRATEGIAS /
TECNICAS
Desarrollo de
entornos laborales
positivos y productivos,
alineamiento de
propositos
empresariales con
colaboradores
Identificacion y
clasificacién de
competencias
esenciales y especificas
Definicion de
niveles de competencia
y desarrollo de

programas de
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DESCRIPCION DE

INSTRUMENTOS
RESULTADOS APLICADOS
Mejora en la
retencidn y satisfaccion Encuestas,

del personal, alineacidn entrevistas

de objetivos

Claridad en roles y

Andlisis de roles,
responsabilidades, mejora

evaluaciones de desempefio
en la seleccion y

basadas en competencias
desarrollo de personal

Deteccion de

brechas de competencia, Programas de

planes de desarrollo desarrollo, evaluaciones 360

individualizados



Perfil de
Cargo por

Competencias

Evaluacion

del Desempefio

Evaluacion
Cualitativa

(Competencias)

Evaluacion
Cuantitativa

(Indicadores)

Gestidn

del Desempeiio

Escalante y

Canal (2019)

Cuesta et

al. (2018)

Vercher
(2019), Franco
(2021)

Caizay

Chanaluisa (2023),

Sanchez (2013)

Hay Group

(2023), McClelland

(1973)

Analisis

ocupacional

Evaluacion

continua

Procesos
integrales de

evaluacién

Utilizacion de
indicadores de

desempeiio

Mejora

continua

capacitacion
personalizados
Creacion de
perfiles de cargo que
integran competencias
clave
Medicién y
valoracién del logro de

objetivos y estandares

Identificacion de
conocimientos,
actitudes, y

competencias

Analisis de
datos numéricos
relacionados con la
productividad y calidad
del trabajo

Comunicacion
integral y evaluacién de

metas
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Mejoras en la
precision de seleccion y

desarrollo de personal

Retroalimentacion
para el desarrollo y toma
de decisiones sobre HR

Reconocimiento
del rendimiento,
decisiones sobre

promocionesy

capacitaciones

Identificacion de
areas de mejora,
establecimiento de metas

de desarrollo

Mejora en la

eficacia organizacional,

Descripciones de
cargo, entrevistas de trabajo

basadas en competencias

Formularios de
evaluacion, software de

gestion de desempefio

Entrevistas de
evaluacion,

autoevaluaciones

KPIs, reportes de

rendimiento

Sistemas de gestion
del desempeno, reuniones

de revision



Matriz del Torrealba y

Desempefio Arias (2007)

Fuente: Elaboracién propia

Matriz de

nueve cajas

alineacidn con la
estrategia de la empresa

Guia para el
Evaluacién del
desarrollo y promocion,
rendimiento y potencial
vision clara de la
de liderazgo
contribucion individual
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5.4. Presupuesto

La elaboracién de un presupuesto para la aplicacion de una evaluacién de desempeiio

es crucial para garantizar que se asignen los recursos necesarios de manera eficiente y que se

cumplan los objetivos establecidos para el proceso.

Tabla 3.
Presupuesto semestral

PRESUPUESTO SEMESTRAL

RECURSO DESCRIPCION CANTIDAD MONTO

salario 1 650,00 $
equipos y servicios basicos 1 120,00 $
plataforma utilizada 1 6.000,00 $
laptop 1 50,00 $
impresora 1 10,00 $
teléfono corporativo 1 30,00 $
correo institucional 1 20,00 %
TOTAL SEMESTRE 6.880,00 $
PRESUPUESTO ANUAL 13.760,00 $

Dentro del presupuesto anual se deberd provisionar el valor de $13760 que

correspondiente al plan de capacitacién y formacién del personal ya que de acuerdo a las

validaciones realizadas por expertosy a los resultados de la investigacién de campo la aplicacién

de la evaluacién de desempefio debera ser aplicada semestralmente a todos los colaboradores.

Tabla 4.

Detalle de recursos

DETALLE DE RECURSOS

TIPO DE RECURSO CATEGORIA RECURSO DESCRIPCION FUENTE DE FINANCIAMIENTO|[MONTO
Recursos humanos analista salario propia 650,00 $
Recursos materiales infraestructura equipos y servicios basicos propia 120,00 $
plataforma utilizada contratada 6.000,00 $
laptop propia 50,00 $
impresora propia 10,00 $
teléfono corporativo propia 30,00%
Recursos tecnolégicos Herramientas informaticas correo institucional propia 20,00 $
Recursos financieros costes financiacion propia 6.880,00 $

Fuente: Elaboracién propia
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5.5 Plataforma

Visma Mandii

Figura 21
Imagen Empresarial

 VISMA | mandii

Tecnologia para el Future gue sofemas

Fuente. Blog Empresarial.

La visidon de la organizacidn se centra en la busqueda de una sociedad mas eficaz, reconociendo
a la tecnologia como un componente esencial en este proceso. Se aspira a redefinir el entorno
laboral para hacerlo mas eficiente, flexible y seguro, en consonancia con el continuo avance de

la digitalizacion.

Para materializar este cambio, se adopta una perspectiva a largo plazo que implica una
comprensidn constante de las necesidades de los clientes y la sociedad en general. Esto se logra

mediante un estrecho contacto y un didlogo abierto con todas las partes interesadas.

Contribuir positivamente a la sociedad se erige como una parte esencial de la misién de la
organizacion. A través de soluciones tecnoldgicas innovadoras, se busca optimizar el tiempo de
los clientes y aumentar su eficiencia, permitiéndoles enfocarse en actividades con un mayor
valor comercial y social. Ya sea apoyando a municipios para la contratacion de mas maestros de
jardin de infantes o asistiendo a startups en la mejora de la calidad de sus productos, la
organizacién proporciona las herramientas necesarias para mejorar la calidad de vida y el

desempeiio laboral de las personas.

El objetivo fundamental es ofrecer soluciones y servicios tecnoldgicos que satisfagan las
necesidades criticas de la sociedad en su conjunto, contribuyendo asi a un progreso significativo

en diversos ambitos. (Leonardo, 2022)
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Gestiona el compromiso laboral y evalta el desempefio de tus equipos

Funcionalidades

e Mejora los resultados de tu organizacion a través de la evaluacion de
desempeiio

e Alinea los objetivos de toda la organizacién y otérgales visibilidad

e Crea una cultura de feedback y desarrollo continuo

e Desarrolla tu propio modelo de evaluacién de desempefio mediante
un flujo digital y simpleConstruye planes de accion de acuerdo con

las necesidades de tu organizacion
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CONCLUSIONES

La investigacion realizada proporciond una base teérica sélida sobre la evaluacién de
desempeno, destacando la importancia de integrar tanto enfoques cuantitativos como
cualitativos para una valoracién comprensiva del talento humano. Se identificaron diversas
herramientas y metodologias vigentes en el ambito empresarial, lo que permitié disefiar un
sistema de evaluacion adaptado a las necesidades especificas y la cultura organizacional de

ASISTANET S.A., enfatizando la relevancia de las competencias y la gestion por objetivos.

El diagndstico realizado confirmo la necesidad de implementar una evaluacién integral
de desempefio en ASISTANET S.A,, revelando brechas en la comunicacidn, identificaciéon de
competencias y alineacidén de objetivos entre los colaboradores y la direccién. La combinacion
de métodos cualitativos y cuantitativos facilité una comprension rica y detallada de la situacion

actual, proporcionando datos valiosos para el diseio de la propuesta.

El disefio del sistema de evaluacidn integral propuesto refleja un enfoque holistico que
considera tanto el desempeiio individual como el contributivo al éxito organizacional. La
estructura disefiada incorpora mecanismos de retroalimentacién continua, reconocimiento de
logros y desarrollo de competencias, estableciendo una metodologia clara y efectiva para la

evaluacion y el desarrollo del talento humano en ASISTANET S.A.

La valoracidn de especialistas aportd perspectivas criticas y constructivas al disefio del
sistema de evaluacidn, subrayando la importancia de la flexibilidad, la adaptabilidad y la
inclusién de todos los niveles organizacionales en el proceso evaluativo. Los especialistas
recalcaron la necesidad de un enfoque integral que promueva el desarrollo profesional y
personal, contribuyendo a una cultura organizacional basada en el crecimiento, el aprendizajey

el rendimiento excepcional.
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RECOMENDACIONES

Se sugiere el desarrollo de un repositorio de conocimiento accesible para todos los
colaboradores de ASISTANET S.A., donde se compilen recursos educativos, estudios de caso y
mejores practicas sobre evaluacion de desempeiio. Este repositorio puede ser una herramienta
dinamica que fomente el aprendizaje continuo y la actualizacidn constante sobre las tendencias
globales en la gestién del talento humano, promoviendo asi un entendimiento comuiny una base

solida para la implementacidon del sistema de evaluacién de desempefio integral.

Se recomienda establecer un sistema de monitoreo y evaluacién continuo que permita
revisar y adaptar el sistema de evaluacién de desempefio en funcién de los cambios
organizacionales, las necesidades emergentes de los colaboradores y el contexto empresarial.
Este sistema deberia incluir la recoleccién periddica de datos cuantitativos y cualitativos para
asegurar que la evaluacion de desempefio sigue siendo relevante, efectiva y alineada con los

objetivos estratégicos de la empresa.

Para el disefio e implementacidon efectiva del sistema de evaluacidon de desempefio, se
recomienda la creacion de un comité de seguimiento compuesto por representantes de todos
los niveles de la organizacién. Este comité tendria la funcién de supervisar la implementacion,
recoger feedback, identificar areas de mejora y facilitar la comunicacién entre la direccién y los
colaboradores, asegurando que el sistema sea percibido como justo, transparente y beneficioso

para todos los implicados.

Se aconseja establecer alianzas estratégicas con instituciones académicas y
organizaciones lideres en la gestion del talento humano para facilitar un intercambio continuo
de conocimientos, experiencias y mejores practicas en la evaluacién de desempefo. Estas
alianzas pueden enriquecer el sistema de evaluacidn con perspectivas externas y asegurar que
ASISTANET S.A. mantenga una posiciéon de vanguardia en la gestién y desarrollo del talento

humano.
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ANEXOS
ANEXO 1
FORMATO DE ENCUESTA

Buen dia (Nombre del Entrevistado),

Agradecemos su disposicidn para participar en esta entrevista, que tiene como objetivo
obtener una comprensiéon mas profunda de las razones detrds de la no implementacién hasta la
fecha de una evaluacién de desempeiio en ASISTANET S.A. Sus perspectivas y conocimientos son
fundamentales para arrojar luz sobre este asunto. La informacién que compartan serd valiosa
para contextualizar el enfoque organizacional y estratégico que ha influido en esta decisién. La

entrevista se llevara a cabo de manera confidencial y respetara su tiempo y opiniones.

Preguntas:

1. ¢Cuales considera que son las razones principales por las que hasta ahora no se ha
implementado una evaluacién de desempefio en ASISTANET S.A.?

2. En su opinidén, ¢cudles podrian ser los beneficios potenciales de implementar un
sistema de evaluacion de desempefio? ¢Qué impacto podria tener en los
colaboradores y en la organizacidn en general?

3. éComo percibe la percepcién de los colaboradores sobre la ausencia de una
evaluacion de desempefio? (Cree que esta situacion puede tener algun efecto en su
motivacion o satisfaccion laboral?

4. (Existen posibles desafios o preocupaciones que podrian surgir al implementar un
sistema de evaluacién de desempeio en la empresa? ¢Como podrian abordarse
estos desafios?

5. ¢éConsidera que laintroduccién de una evaluacién de desempeiio requeriria cambios
en las politicas, procedimientos o estructura organizacional? En caso afirmativo,

écudles podrian ser estos cambios?
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Agradecemos sinceramente su tiempo y participacidn en esta entrevista. Sus respuestas
serdn tratadas con confidencialidad y seran fundamentales para informar el proceso de disefio
y toma de decisiones en relacién con una posible implementacién de evaluacién de desempefio
en ASISTANET S.A. Si tiene alguna pregunta adicional o desea proporcionar mas informacion,

por favor, no dude en ponerse en contacto con nosotros.

Anexo 2 Encuesta

Encuesta: Diagndstico de la Necesidad y Disefio de Evaluacidn Integral de Desempefio

en ASISTANET S.A.

Enlace

https://forms.gle/ayomK9tVpwBb3gnH6
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EVALUACION DE DESEMPENO GUIA METODOLOGICA

Capitulo |

Consideraciones Generales y Marco Legal

1.1 Introduccion

La presente evaluacion integral de desempefio para el personal de direccidn financiera
y operativa de ASISTANET S.A. se establece con el propdsito de definir un marco estructurado y
coherente para la valoracién del desempefio laboral, alineando las actividades del personal con
los objetivos estratégicos y operacionales de la empresa. Este documento tiene como fin dltimo
fomentar el desarrollo profesional continuo, garantizar la transparencia en la gestion de los

recursos humanos y potenciar el crecimiento organizacional sostenible.

1.2 Objeto

El objeto de este documento es establecer un sistema integral de evaluacion de
desempeno para el personal de direccién financiera y operativa de ASISTANET S.A., disefiado
para medir y promover la eficacia, eficiencia, y alineacidn del desempefio de los empleados con

los objetivos estratégicos y operativos de la empresa. A través de este sistema, se busca:

1. Definir de manera claray precisa los criterios y procedimientos de evaluacién, asegurando
gue estos sean objetivos, justos y transparentes, y que estén alineados con la visidn, misién
y valores de ASISTANET S.A. Esto incluye la evaluacidon de competencias técnicas especificas
del rol, asi como competencias transversales y comportamentales que contribuyan al
ambiente laboral y la cultura organizacional.

2. Fomentar el desarrollo profesional y personal continuo de los empleados a través de la
identificacion de areas de fortaleza y oportunidades de mejora. El sistema de evaluacién
servira como herramienta para planificar acciones de formacion y desarrollo, ajustes en la
asignacion de responsabilidades, o cambios en las practicas de trabajo que potencien el
crecimiento individual y colectivo.

3. Establecer una base objetiva para la toma de decisiones en el ambito de la gestidn de
recursos humanos, incluyendo promociones, recompensas, reubicaciones y, cuando sea
necesario, procesos de salida. La evaluacién del desempefio proporcionard informacion

valiosa para asegurar que estas decisiones se tomen de manera informada y equitativa.
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Promover un didlogo constructivo entre empleados y sus supervisores o gerentes,
fortaleciendo la comunicacién y el entendimiento mutuo respecto a las expectativas de
desempeno, los objetivos de desarrollo y las necesidades de apoyo. Esto incluye la
implementacion de un proceso de retroalimentacion que permita a los empleados
comprender su desempeiio, celebrar logros y discutir planes de mejora.

Contribuir al logro de los objetivos estratégicos de ASISTANET S.A., al asegurar que el
personal de direccion financiera y operativa esté plenamente comprometido y alineado con
estos. El enfoque sistematico en la evaluacion y desarrollo del desempefio facilitara la

ejecucion efectiva de estrategias y el logro de metas organizacionales.

1.3 Objetivos

El documento se orienta a cumplir los siguientes objetivos:

e Establecer criterios claros y objetivos para la evaluacién del desempefio del personal de
direccién financiera y operativa.

e Promover el desarrollo y la capacitacidon continua del personal, identificando fortalezas y
areas de mejora.

e Reforzar la cultura organizacional de ASISTANET S.A., basada en el compromiso, la
responsabilidad y la mejora continua.

e Contribuir al logro de los objetivos estratégicos de la empresa mediante la alineacién

efectiva del desempeno individual con los objetivos organizacionales.

La evaluacidn se orienta a cumplir los siguientes objetivos:

e Identificar las fortalezas y dreas de mejora de cada empleado para facilitar su desarrollo
profesional y personal.

e Clarificar las expectativas de desempefio para cada rol dentro de la direccion financiera
y operativa, asegurando que todos los empleados comprendan sus responsabilidades y
como su trabajo contribuye a los objetivos mas amplios de ASISTANET S.A.

e Reconocer y recompensar el desempefio sobresaliente para motivar al personal,
promoviendo un ambiente laboral positivo y estimulante.

e Proporcionar una base objetiva y justa para decisiones relacionadas con promociones,
compensaciones, reubicaciones y, en casos necesarios, procesos disciplinarios o de

salida.
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e Establecer canales efectivos de comunicacién entre empleados y gerentes, permitiendo
un intercambio constante de feedback que contribuya al desarrollo profesional y a la
mejora continua.

e Garantizar que el desempefio individual de los empleados esté alineado con los objetivos
y la estrategia de ASISTANET S.A., promoviendo la cohesidon y el trabajo en equipo hacia

metas comunes.

1.4 Marco Legal

Este documento se fundamenta en el marco legal vigente que regula las relaciones
laborales en el pais, incluyendo, pero no limitandose a, la Ley Federal del Trabajo y las
disposiciones relacionadas con la gestion de recursos humanos y la proteccién de datos
personales. ASISTANET S.A. se compromete a cumplir con todas las leyes aplicables, asegurando
gue las practicas de evaluacion de desempefio sean justas, transparentes y respetuosas de los

derechos de los empleados.

En especifico, este documento se basa en los siguientes principios legales:

Equidad y No Discriminacidn: Garantizar que todas las evaluaciones se realicen de
manera equitativa, sin discriminacion alguna por razén de género, edad, origen étnico,
nacionalidad, discapacidad, condicidn social, salud, religion, opiniones, preferencias sexuales o

estado civil.

Confidencialidad y Proteccién de Datos: Asegurar la confidencialidad de la informacién
recabada durante el proceso de evaluacion y su proteccién conforme a la normativa sobre

proteccién de datos personales.

1.5 Alcance

El alcance de este documento incluye a todo el personal de direccidn financiera y
operativa de ASISTANET S.A,, definiendo las responsabilidades, procedimientos y criterios para
la realizacion de las evaluaciones de desempeiio. Se especifican los mecanismos de seguimiento,
retroalimentacién y apelacién, asi como las acciones subsiguientes en términos de capacitacion

y desarrollo profesional.
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1.6 Consideraciones para la evaluacion de desempeiio

Las consideraciones para la evaluacién del desempefio en ASISTANET S.A., tanto para la
primera como para la segunda evaluacién, se establecen con el objetivo de garantizar un
proceso justo, transparente y constructivo, que contribuya al desarrollo profesional de los
empleados y alineado con los objetivos estratégicos de la empresa. A continuacion, se detallan

las consideraciones especificas para cada evaluacion:

Evaluacion de desempefio Nivel Directivo

1. Objetivos y Expectativas Claras: Antes de iniciar el ciclo de evaluaciéon, se definirdn de
manera explicita los objetivos y expectativas para cada puesto de trabajo, asegurando que
estos sean conocidos y comprendidos por todos los empleados.

2. Criterios de Evaluacién Objetivos: Se establecerdn criterios de evaluacion objetivos basados
en el desempefio laboral, competencias técnicas, habilidades interpersonales y contribucidon
al equipo vy a los objetivos de la empresa. Estos criterios serdn comunicados previamente a
los empleados.

3. Periodo de Evaluacién: La primera evaluacién cubrird el desempefio del empleado desde su
ingreso o desde la Ultima evaluacién hasta el momento actual, con un enfoque particular en
la adaptacion al puesto, el aprendizaje y el desarrollo inicial de competencias.

4. Métodos de Recoleccidn de Datos: Se utilizardan multiples fuentes de informacién para una
evaluacion completa, incluyendo autoevaluaciones, evaluaciones de supervisores, vy, si es
aplicable, feedback de colegas y subordinados.

5. Retroalimentacion y Plan de Accién: Al finalizar la evaluacién, se proporcionard
retroalimentacién constructiva al empleado. Se discutiran areas de fortaleza vy

oportunidades de mejora, estableciendo un plan de accién para el desarrollo profesional.

Evaluacion de desempenio Nivel operativo

1. Revision de Objetivos y Desempeiio Anterior: Se iniciard con una revisién de los objetivos
establecidos en la primera evaluacidn, analizando el progreso y ajustando las expectativas
de acuerdo al desarrollo y las necesidades del empleado.

2. Evaluacion de Desarrollo y Cumplimiento de Metas: Se enfocard en la evaluacion del

cumplimiento de las metas establecidas en el plan de accién post-primera evaluacion,
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evaluando el desarrollo de competencias y la contribucién al logro de obijetivos
organizacionales.

3. Consistencia y Mejora Continua: Se verificara la consistencia en el desempefio y se
identificaran areas de mejora continua, promoviendo el desarrollo de habilidades avanzadas
y la asuncién de responsabilidades adicionales.

4. Impacto Organizacional: Se evaluard el impacto del desempeiio del empleado en los
resultados del equipo y de la empresa, considerando su contribucion a la innovacion, la
eficiencia operativa y la cultura organizacional.

5. Planificacién Futura: Basandose en los resultados de la segunda evaluacién, se actualizard
el plan de desarrollo profesional del empleado, estableciendo nuevos objetivos y metas

alineadas con las expectativas de crecimiento personal y las necesidades de la empresa.

Capitulo I

Componentes, Ponderaciones y Metodologia de Calificacion

En este capitulo se detallan los componentes especificos que seran evaluados durante
el proceso de evaluacion del desempefio en ASISTANET S.A., asi como las ponderaciones

asignadas a cada uno y la metodologia de calificacién utilizada.

2.1 Componentes de la Evaluacion

El proceso de evaluacion del desempefio incluira los siguientes componentes:

Tabla 3
Componentes de evaluacion direccion financiera

Componente Descripcion

Los colaboradores tendran la oportunidad de evaluar su propio

Autoevaluacion  desempefio, identificando sus fortalezas, areas de mejora y
estableciendo metas personales para el desarrollo profesional.

Los compafieros de trabajo de cada puesto evaluaran su desempefio,

Coevaluacion de  proporcionando una perspectiva adicional sobre su contribucion al

Pares equipo, sus habilidades interpersonales y su capacidad para colaborar

de manera efectiva.
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Coevaluacion de

Lideres

Heteroevaluacién

(Subalternos)

Los supervisores o lideres directos del colaborador evaluaran su

desempefio, considerando su rendimiento en relacion con los

objetivos del equipo y las expectativas del rol.

Los subordinados directos del empleado tendran la oportunidad de

evaluar su desempefio, brindando

retroalimentacién sobre su

liderazgo, capacidad de delegacion y apoyo al desarrollo del equipo.

Fuente. Elaboracién propia.

2.2 Ponderacidn de los componentes y criterios a evaluar

En el contexto especifico del departamento de Direccidn Financiera en ASISTANET S.A.,

se estableceran los siguientes cuatro criterios para la evaluacién del desempefio:

Tabla 4

Componentes de evaluacion direccion financiera (ponderacion)

Componente Actividades
Cumplimiento Gestion de Analisis y Liderazgoy TOTAL
de Objetivos Riesgos y Toma de Colaboracion
Financieros Cumplimiento Decisiones
Normativo Estratégicas
Autoevaluacién 12% 10% 10% 8% 40%
Coevaluacién de 9% 7,5% 7,5% 6% 30%
Pares
Coevaluacién de 9% 7,5% 7,5% 6% 30%
Lideres
TOTAL 30% 25% 25% 20% 100%

Fuente. Elaboracién propia.

Las ponderaciones en la tabla se justifican en funcidn de la importancia relativa de cada

componente y actividad en el proceso de evaluacién del desempefo. Aqui estd la justificacion

para cada una:

Tabla 5

Escala de calificacion Autoevaluacion

Criterio

No cumple

Cumple medianamente

Autoevaluacion

Escala

Cumplimiento
de Objetivos
Financieros

6%

Gestion de
Riesgos y
Cumplimiento
Normativo

5%

Analisis y
Toma de
Decisiones
Estratégicas

5%

Liderazgoy
Colaboracion

4%

Cumple en totalidad

12%

10%

10%

8%
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Fuente. Elaboracién propia.

Tabla 6

Escala de calificacion Coevaluacion de Pares

Coevaluacion de Pares

o Cumblimiento Gestion de Analisis y
Criterio Escala P L Riesgos y Toma de Liderazgoy
de Objetivos g . . L.
R R Cumplimiento | Decisiones Colaboracion
Financieros . .
Normativo Estratégicas
Cumple medianamente 2 4,5% 3,8% 3,8% 3,0%
Cumple en totalidad 3 9% 7,5% 7,5% 6%
Fuente. Elaboracién propia.
Tabla 7
Escala de calificacion Coevaluacion de Lideres
Coevaluacidn de Lideres
o Cumblimiento Gestion de Analisis y
Criterio Escala plimi Riesgos y Toma de Liderazgo y
de Objetivos e . . ..
R R Cumplimiento | Decisiones Colaboracion
Financieros . . .
Normativo Estratégicas
No cumple
Cumple medianamente 2 4,5% 3,8% 3,8% 3,0%
Cumple en totalidad 3 9% 7,5% 7,5% 6%

Fuente. Elaboracién propia.

Autoevaluacion (40% del total):

Cumplimiento de Objetivos Financieros (12%): La autoevaluacién en este componente

permite que los empleados reflexionen sobre su capacidad para cumplir con los objetivos

financieros establecidos, lo cual es fundamental para el éxito del departamento financiero.

Gestidn de Riesgos y Cumplimiento Normativo (10%): La autoevaluacion en este aspecto
ayuda a los empleados a evaluar su desempefio en la gestidon de riesgos y el cumplimiento

normativo, aspectos criticos en un entorno financiero.

Analisis y Toma de Decisiones Estratégicas (10%): Evaluar la propia capacidad de analisis
y toma de decisiones estratégicas permite a los empleados identificar areas de mejora en la

toma de decisiones financieras fundamentales.

Liderazgo y Colaboracion (8%): La autoevaluaciéon en liderazgo y colaboracion permite
que los empleados reflexionen sobre su capacidad para liderar equipos y colaborar

efectivamente, habilidades esenciales en el contexto financiero.
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Coevaluacion de Pares y Coevaluacion de Lideres (30% cada una del total):

La coevaluacion de pares y lideres tiene el mismo peso relativo porque ambas

perspectivas son igualmente importantes para evaluar el desempefio de un individuo desde

diferentes angulos.

Las actividades se ponderan de manera similar en cada componente para mantener la

coherencia en el proceso de evaluacion.

Total (100%):

La suma de las ponderaciones de todos los componentes y actividades da como

resultado el 100%, lo que asegura que el proceso de evaluacidn esté completo y equilibrado.

En el contexto especifico del departamento de Direccion Operativa en ASISTANET S.A.,

se establecerdn los siguientes cuatro criterios para la evaluacién del desempefio:

Tabla 8

Componentes de evaluacion Direccion operativa (ponderacion)

Actividades
C Cumplimiento Gestion de
omponente ici i i
p de Objetivos Procefsos \ Ef|C|enf:|a Innovacion y TOTAL
Operativos Mejora Operativa Desarrollo
P continua
Autoevaluacion 9,2% 7,7% 7,7% 6,2% 30,8%
Coevaluacion de
Pares 6,9% 5,8% 5,8% 4,6% 23,1%
Coevaluacién de
Lideres 6,9% 5,8% 5,8% 4,6% 23,1%
Heteroevaluacidn
(Subalternos) 6,9% 5,8% 5,8% 4,6% 23,1%
TOTAL 30% 25% 25% 20% 100%
Fuente. Elaboracién propia.
Tabla 9
Escala de calificacion Autoevaluacion
Autoevaluacion
Criteri £ | Cumplimiento Ge_stlon de Analisis y _
riterio scala L. Riesgos y Toma de Liderazgo y
de Objetivos . - .
. R Cumplimiento | Decisiones Colaboracion
Financieros ) L .
Normativo Estratégicas
Cumple medianamente 2 4,6% 3,9% 3,9% 3,1%
Cumple en totalidad 3 9,20% 7,70% 7,70% 6,20%
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Fuente. Elaboracion propia.

Tabla 10

Escala de calificacion Coevaluacion de Pares

Coevaluacion de Pares

o Cumblimiento Gestion de Analisis y
Criterio Escala P L. Riesgos y Toma de Liderazgo y
de Objetivos e .. ..
. . Cumplimiento | Decisiones Colaboracién
Financieros . P
Normativo Estratégicas
Cumple medianamente 2 3,5% 2,9% 2,9% 2,3%
Cumple en totalidad 3 6,90% 5,80% 5,80% 4,60%
Fuente. Elaboracién propia.
Tabla 11
Escala de calificacion Coevaluacion de Lideres
Coevaluacion de Lideres
o Cumplimiento Gestion de Analisis y
Criterio Escala plimie Riesgos y Toma de Liderazgo y
de Objetivos ha .. ..
. . Cumplimiento | Decisiones Colaboracion
Financieros . . .
Normativo Estratégicas

Cumple medianamente 2 3,5% 2,9% 2,9% 2,3%
Cumple en totalidad 3 6,90% 5,80% 5,80% 4,60%
Fuente. Elaboracién propia.
Tabla 12
Escala de calificacion Heteroevaluacion (Subalternos)
Heteroevaluacion (Subalternos)
o Cumblimiento Gestion de Andlisis y
Criterio Escala P . Riesgos y Toma de Liderazgo y
de Objetivos e .. ..
R R Cumplimiento | Decisiones Colaboracion
Financieros . .
Normativo Estratégicas
Cumple medianamente 2 3,5% 2,9% 2,9% 2,3%
Cumple en totalidad 3 6,90% 5,80% 5,80% 4,60%

Fuente. Elaboracion propia.

Las ponderaciones en la tabla proporcionada se justifican mediante una distribucidon

equitativa de la evaluacion entre los diferentes componentes y actividades, reflejando la

importancia relativa de cada uno en la evaluacion del desempeiio a nivel directivo. Aqui hay una

justificacion detallada para cada componente:

Cumplimiento de Objetivos Operativos (30%):



Este componente refleja la capacidad del directivo para alcanzar los objetivos operativos
establecidos para su drea o departamento. Los objetivos operativos suelen estar directamente
relacionados con las metas especificas de rendimiento y resultados, por lo que es crucial evaluar

el grado en que se logran.

Gestion de Procesos y Mejora Continua (25%):

La gestion eficaz de los procesos y la busqueda constante de mejoras son fundamentales
para optimizar la eficiencia y la efectividad operativa en cualquier organizacién. Evaluar la
capacidad del directivo para gestionar los procesos existentes y proponer mejoras contribuye

directamente al logro de los objetivos organizacionales.

Eficiencia Operativa (25%):

La eficiencia operativa se refiere ala capacidad de utilizar los recursos de manera éptima
para lograr los objetivos establecidos. Evaluar la eficiencia operativa del directivo proporciona
informacién importante sobre su capacidad para administrar los recursos disponibles de manera

efectiva y maximizar la productividad.

Innovacion y Desarrollo (20%):

La innovacidn y el desarrollo son cruciales para el crecimiento y la adaptacién continua
de la organizacidon en un entorno empresarial en constante cambio. Evaluar la capacidad del
directivo para promover la innovacién y liderar iniciativas de desarrollo garantiza la capacidad

de la organizacidn para mantenerse competitiva y relevante en el mercado.

2.2.1 Método de calificacion para cada actividad

La presente evaluacidon de desempefio se encuentra estructurada de la siguiente manera

y se calificara de la siguiente manera:

2.3 Actividades de evaluacion Direccion Financiera

2.3.1 Actividades de Cumplimiento de Objetivos Financieros

a) Cumplimiento de los objetivos de ingresos: Lograr o superar los objetivos de ingresos

establecidos para el periodo fiscal.
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c)

e)

f)

g)

h)

j)

Gestion de costos: Controlar y reducir los costos operativos para mejorar la

rentabilidad.

Cumplimiento de los objetivos de margen de beneficio: Mantener o aumentar los

margenes de beneficio mediante la gestidn eficiente de los costos y los precios de
venta.

Reduccion de deudas: Reducir la deuda corporativa o mantenerla dentro de los

limites establecidos.

Maximizacidn del rendimiento de inversiones: Obtener un rendimiento éptimo de
las inversiones financieras de la empresa.

Gestion del flujo de efectivo: Mantener un flujo de efectivo positivo y gestionar

eficazmente los ciclos de cobro y pago.

Cumplimiento de objetivos de liguidez: Mantener niveles adecuados de liquidez para

cubrir las necesidades operativas y financieras.

Cumplimiento de objetivos de rentabilidad por segmento: Alcanzar los objetivos de

rentabilidad establecidos para cada segmento de negocio o linea de productos.

Adherencia a los plazos de informes financieros: Cumplir con los plazos establecidos

para la presentacién de informes financieros internos y externos.

Cumplimiento de objetivos de eficiencia financiera: Mejorar la eficiencia en la gestién

de recursos financieros, como la reduccién del ciclo de conversion de efectivo o la

mejora del rendimiento del capital invertido.

2.3.2 Actividades de Gestion de Riesgos y Cumplimiento Normativo

a)

b)

Evaluacién y gestién de riesgos financieros: Identificar y evaluar los riesgos

financieros que enfrenta la empresa, como riesgos de mercado, crédito, liquidez y
operativos, y desarrollar estrategias para mitigarlos.

Implementacién y mantenimiento de politicas de control interno: Establecer

politicas y procedimientos sdlidos de control interno para garantizar la integridad de
la informacion financiera y prevenir fraudes y errores.

Cumplimiento de normativas contables y fiscales: Asegurar que la empresa cumpla

con todas las normativas contables y fiscales relevantes, como los Principios de
Contabilidad Generalmente Aceptados (PCGA) y las regulaciones fiscales locales e

internacionales.
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e)

f)

8)

h)

j)

Auditoria interna y externa: Coordinar auditorias internas y externas periddicas para

evaluar el cumplimiento normativo y la efectividad de los controles internos en el
area financiera.

Gestidn de riesgos de tesoreria: Supervisar y gestionar los riesgos asociados con las

actividades de tesoreria, como la gestion de liquidez, el riesgo cambiario y el riesgo
de interés.

Cumplimiento de regulaciones financieras: Garantizar el cumplimiento de

regulaciones financieras especificas de la industria, como las regulaciones bancarias
o las normativas de valores y mercados financieros.

Monitoreo y reporte de riesgos financieros: Implementar sistemas de monitoreo y

reporte para identificar y comunicar los riesgos financieros de manera oportuna a la
alta direccién y a los reguladores.

Evaluacién y gestidn de riesgos de inversidn: Evaluar y gestionar los riesgos asociados

con las decisiones de inversién de la empresa, incluyendo el riesgo de mercado,
crédito y liquidez.

Actualizacidon de politicas y procedimientos: Mantener actualizadas las politicas y

procedimientos de gestidn de riesgos y cumplimiento normativo para reflejar los
cambios en el entorno empresarial y regulatorio.

Capacitacién _en gestién de riesgos y cumplimiento normativo: Proporcionar

capacitacion regular a los empleados del area financiera sobre los riesgos financieros
y las regulaciones pertinentes para promover el cumplimiento y la conciencia de

riesgos en toda la organizacion.

2.3.3 Actividades de Analisis y Toma de Decisiones Estratégicas

a)

b)

Anélisis de rentabilidad de productos/servicios: Evaluar la rentabilidad de los

diferentes productos o servicios ofrecidos por la empresa para identificar
oportunidades de mejora y optimizacion.

Andlisis de costos y estructura de costos: Analizar los costos operativos y la

estructura de costos de la empresa para identificar areas de eficiencia vy
oportunidades de reduccidn de costos.

Evaluacién de inversiones y proyectos: Analizar y evaluar la viabilidad financiera de

inversiones y proyectos propuestos, utilizando técnicas como el analisis de flujo de

efectivo descontado y el analisis de retorno de la inversidn (ROI).
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e)

f)

8)

h)

j)

Andlisis de riesgos financieros: Identificar y evaluar los riesgos financieros asociados
con las decisiones estratégicas de la empresa, como riesgos de mercado, crédito y
liquidez, y desarrollar estrategias para mitigarlos.

Planificacién financiera y presupuestacién: Desarrollar planes financieros a corto y

largo plazo y presupuestos que respalden los objetivos estratégicos de la empresa y
proporcionen una guia para la asignacion eficiente de recursos.

Anilisis de tendencias y proyecciones financieras: Analizar tendencias histéricas y

proyectar el rendimiento financiero futuro de la empresa para respaldar la toma de
decisiones estratégicas.

Evaluacién de fusiones y adquisiciones: Evaluar oportunidades de fusiones vy

adquisiciones (M&A) y realizar analisis financiero para determinar la viabilidad y el
impacto estratégico de dichas transacciones.

Andlisis de estructura de capital: Evaluar la estructura de capital actual de la empresa

y recomendar ajustes para optimizar el costo de capital y maximizar el valor para los
accionistas.

Anilisis de liquidez y gestidn de tesoreria: Analizar la liquidez y las necesidades de

capital de la empresay desarrollar estrategias de gestion de tesoreria para garantizar
la disponibilidad de fondos suficientes para las operaciones comerciales.

Evaluacién de oportunidades de crecimiento y expansion: Identificar oportunidades

de crecimiento organico y expansiones estratégicas, como la apertura de nuevas
ubicaciones o la entrada en nuevos mercados, y realizar analisis financiero para

evaluar su viabilidad.

2.3.4 Actividades de Liderazgo y Colaboracion

a)

b)

Fomentar una cultura de colaboracién: Promover un ambiente de trabajo donde se

valore y fomente la colaboracién entre los miembros del equipo y los diferentes
departamentos.

Establecer metas claras y alinear objetivos: Definir objetivos claros y alinearlos con

la visién y misidn de la empresa para garantizar que todos los empleados trabajen
hacia un objetivo comun.

Comunicacién efectiva: Fomentar una comunicacion abierta y transparente en todos

los niveles de la organizacion para garantizar que la informacién fluya libremente y

se comparta de manera efectiva.
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e)

f)

8)

h)

j)

Delegacidn de responsabilidades: Delegar responsabilidades de manera efectiva y

asignar tareas segun las habilidades y capacidades de cada miembro del equipo para
promover el empoderamiento y el desarrollo profesional.

Desarrollo de habilidades de liderazgo: Proporcionar oportunidades de desarrollo y

capacitacion en liderazgo para los gerentes y supervisores para mejorar sus
habilidades de liderazgo y gestién de equipos.

Fomentar la innovacién vy la creatividad: Estimular la generacion de nuevas ideas y

soluciones innovadoras mediante la creaciéon de un entorno que fomente la
experimentacion y el aprendizaje continuo.

Resolucién de conflictos: Abordar de manera proactiva los conflictos y las tensiones

dentro del equipo o entre departamentos para promover un ambiente de trabajo
colaborativo y armonioso.

Reconocimiento y celebracidn del éxito: Reconocer y celebrar los logros individuales

y colectivos para fomentar un sentido de pertenencia y motivacién entre los
empleados.

Colaboracidn interdepartamental: Facilitar la colaboracion y la coordinacién entre

diferentes departamentos y equipos para asegurar una ejecuciéon eficaz de los
proyectos y la alineacidn con los objetivos organizacionales.

Liderazgo ético y valores compartidos: Promover un liderazgo basado en valores

éticos y principios compartidos que inspire confianza y respeto entre los empleados

y fortalezca la cultura organizacional.

2.3 Actividades de evaluacion Direccion Operativa

2.3.1 Actividades de Cumplimiento de Objetivos Operativos

a)

c)

Planificacién y programacion de la produccidn: Desarrollar planes y programaciones

de produccidn para garantizar que se cumplan los objetivos de produccién y se
satisfagan las demandas del mercado.

Control de calidad y aseguramiento de la calidad: Implementar y mantener sistemas

de control de calidad para garantizar que los productos y servicios cumplan con los
estandares de calidad establecidos.

Gestion de inventario y cadena de suministro: Supervisar y gestionar el inventario y

la cadena de suministro para garantizar la disponibilidad oportuna de materias

primas y productos terminados.
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e)

f)

8)

h)

j)

Mejora continua de procesos: Identificar oportunidades de mejora en los procesos

operativos y trabajar en la implementacién de iniciativas de mejora continua para
aumentar la eficiencia y reducir los costos.

Optimizacion de recursos y capacidad: Utilizar eficientemente los recursos

disponibles, incluyendo mano de obra, equipos y espacio, para maximizar la
capacidad de produccion y minimizar los desperdicios.

Mantenimiento preventivo y correctivo: Implementar programas de mantenimiento

preventivo y correctivo para garantizar la disponibilidad y fiabilidad de los equipos y
magquinaria utilizados en la produccién.

Gestion de proyectos operativos: Coordinar y gestionar proyectos operativos, como

la implementacién de nuevas tecnologias o la expansién de instalaciones, para
garantizar su ejecucién oportuna y dentro del presupuesto.

Cumplimiento de normativas y regulaciones operativas: Asegurar el cumplimiento

de todas las normativas y regulaciones operativas aplicables, incluyendo normas de
seguridad, salud ocupacional y medio ambiente.

Gestion de riesgos operativos: Identificar y evaluar los riesgos operativos asociados

con las actividades diarias de la empresa y desarrollar estrategias para mitigarlos y
prevenir interrupciones en la operacién.

Anilisis de rendimiento operativo: Realizar andlisis periddicos del rendimiento

operativo para evaluar el progreso hacia los objetivos operativos y realizar ajustes

segln sea necesario para alcanzar los objetivos establecidos.

2.3.2 Actividades de Gestion de Procesos y Mejora continua

a)

b)

c)

Identificacion de procesos clave: Identificar los procesos clave dentro de la operacién

que tienen un impacto significativo en la calidad, eficiencia y rendimiento general.

Documentacién de procesos: Documentar los procesos operativos mediante la

elaboracion de diagramas de flujo, procedimientos operativos estandar (POEs) y
otros documentos que describan claramente las actividades y responsabilidades de
cada proceso.

Anilisis de procesos: Analizar los procesos operativos para identificar cuellos de

botella, ineficiencias y oportunidades de mejora en la ejecucidon de tareas y la

asignacion de recursos.
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e)

f)

8)

h)

j)

Establecimiento de métricas de desempeno: Definir y establecer métricas de

desempenfio clave (KPIs) para medir el rendimiento de los procesos operativos y
monitorear continuamente su cumplimiento.

Implementacidon de prdacticas de lean manufacturing: Aplicar principios de lean

manufacturing para eliminar desperdicios, reducir tiempos de ciclo y optimizar el
flujo de trabajo en la operacion.

Aplicacion de herramientas de calidad: Utilizar herramientas de calidad como

diagramas de Pareto, diagramas de causa y efecto (Ishikawa) y diagramas de flujo
para identificar problemas y encontrar soluciones efectivas.

Capacitacién y desarrollo _del personal: Proporcionar capacitacion y desarrollo

continuo al personal en técnicas de mejora continua y herramientas de gestién de
procesos para promover una cultura de mejora constante.

Implementacidn de acciones correctivas y preventivas: Tomar medidas correctivas y

preventivas basadas en el analisis de datos y retroalimentacion para abordar
problemas identificados y prevenir su recurrencia.

Promocién de la innovacién: Fomentar la generacion de ideas innovadoras y

soluciones creativas por parte del personal para mejorar los procesos operativos y la
calidad del producto/servicio.

Revisidon y retroalimentacion: Realizar revisiones periddicas de los procesos

operativos y recopilar retroalimentacion del personal para identificar areas de

mejora continua y oportunidades de optimizacién.

2.3.3 Actividades de Eficiencia Operativa

a)

b)

c)

Optimizacién de recursos: Identificar oportunidades para utilizar eficientemente los

recursos disponibles, incluyendo mano de obra, equipos, materiales y espacio,
minimizando los desperdicios y maximizando la productividad.

Automatizacién de procesos: Implementar sistemas y tecnologias automatizadas

para agilizar y optimizar las tareas operativas, reducir los tiempos de ciclo y mejorar
la precision y consistencia en la ejecucion de actividades.

Reduccidon de tiempos de espera: Identificar y eliminar los cuellos de botella en los

procesos operativos que generan tiempos de espera innecesarios, mejorando asi la

eficiencia y la fluidez del flujo de trabajo.
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e)

f)

g)

h)

j)

Establecimiento de estandares de desempefio: Definir y comunicar claramente los

estandares de desempenfio para cada actividad operativa, estableciendo expectativas
claras y proporcionando una base para la evaluacién y mejora continua.

Implementacidn de practicas lean: Aplicar principios de lean manufacturing y lean

management para eliminar actividades que no agregan valor, reducir el desperdicio
y optimizar los procesos operativos.

Gestion de la cadena de suministro: Optimizar la cadena de suministro mediante la

gestion eficiente de proveedores, la mejora de los tiempos de entrega y la reduccion
de inventarios, garantizando asi la disponibilidad oportuna de materias primas vy
productos.

Mejora de la logistica y distribucién: Optimizar las operaciones logisticas y de

distribucién para reducir los costos de transporte, minimizar los tiempos de entrega
y mejorar la satisfaccion del cliente.

Establecimiento de programas de mantenimiento preventivo: Implementar

programas de mantenimiento preventivo para garantizar la disponibilidad y
fiabilidad de los equipos y maquinaria utilizados en la operacién, reduciendo asi los
tiempos de inactividad no planificados.

Capacitacién y desarrollo del personal: Proporcionar capacitacién y desarrollo

continuo al personal en técnicas de mejora continua y buenas practicas operativas,
promoviendo asi una cultura de eficiencia y excelencia operativa.

Monitoreo y medicién de desempefio: Establecer sistemas de monitoreo y medicion

de desempefio para evaluar regularmente el rendimiento operativo, identificar areas

de mejora y tomar medidas correctivas cuando sea necesario.

2.3.4 Actividades de Innovacion y Desarrollo

a)

b)

Investigacion y desarrollo de nuevos productos/servicios: Identificar oportunidades

de innovacidon en productos o servicios y llevar a cabo investigaciones para
desarrollar nuevas ofertas que satisfagan las necesidades del mercado.

Mejora de procesos y tecnologias existentes: Identificar areas de mejora en los

procesos operativos y tecnologias utilizadas en la empresa, y desarrollar soluciones
innovadoras para optimizar la eficiencia y la calidad.

Implementacidn de mejoras en la cadena de suministro: Explorar nuevas formas de

optimizar la cadena de suministro, como la introduccién de tecnologias de

seguimiento y trazabilidad, para mejorar la eficiencia y reducir los costos.
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e)

f)

8)

h)

j)

Desarrollo de alianzas estratégicas: Identificar oportunidades de colaboracién con

socios externos, proveedores o instituciones de investigacién para impulsar la
innovacion y el desarrollo de nuevas soluciones.

Establecimiento de programas de innovacidn abierta: Fomentar la participacion de

empleados, clientes y otros stakeholders en la generacién de ideas innovadoras a
través de programas de innovacion abierta y plataformas colaborativas.

Fomento de la cultura de la innovacidn: Promover una cultura organizacional que

valore la creatividad, la experimentacién y el aprendizaje continuo, incentivando a
los empleados a proponer ideas innovadoras y asumir riesgos calculados.

Desarrollo de nuevos mercados o segmentos de clientes: Identificar oportunidades

de expansion en nuevos mercados o segmentos de clientes y desarrollar estrategias
para penetrar en ellos de manera efectiva.

Investigacidon de nuevas tecnologias y tendencias: Mantenerse al tanto de las ultimas

tendencias y avances tecnoldgicos en la industria y explorar cémo estas innovaciones
pueden aplicarse para mejorar las operaciones de la empresa.

Creacién de programas de incubacién o aceleracién: Establecer programas internos

de incubacidén o aceleracion para fomentar el desarrollo de nuevas ideas y proyectos
dentro de la empresa, proporcionando recursos y apoyo para su ejecucion.

Evaluacidn de la viabilidad v el impacto de la innovacién: Realizar analisis de

viabilidad y evaluaciones de impacto para evaluar la viabilidad financiera y

estratégica de las iniciativas de innovacién y desarrollo antes de su implementacion.
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2.4 Instrumentos y procedimientos de evaluacion

La evaluacion integral de desempefio es un componente critico para el desarrollo
organizacional y la mejora continua en cualquier empresa. En el contexto de ASISTANET S.A., se
establecen instrumentos y procedimientos meticulosamente disefiados para evaluar el
rendimiento del personal de la direccién financiera. Uno de los componentes fundamentales de
este proceso es la autoevaluacidn, que permite a los individuos reflexionar sobre su propio

desempeno y contribucién dentro de la organizacidn.

Autoevaluacidn para la Direccidn Financiera:

La autoevaluacion es un proceso reflexivo mediante el cual los profesionales de la
direccion financiera en ASISTANET S.A. analizan criticamente su propio desempeiio, identifican
fortalezas y dreas de mejora, y establecen metas para su desarrollo personal y profesional. Este
instrumento de evaluacién se basa en una serie de criterios y competencias clave que son

fundamentales para el éxito en el dmbito financiero de la empresa.

2.4.1 Actividades de Cumplimiento de Objetivos Financieros

Tabla 13
Autoevaluacion

Nivel de
Preguntas Observaciones
Desempeiio

1. éLogrd o superd los objetivos de ingresos

establecidos?

2. éControld y redujo los costos operativos

eficientemente?

3. ¢ Mantuvo o aumentd los margenes de beneficio?

4. ¢ Contribuyd a la reduccion de la deuda corporativa?

5. ¢Obtuvo un rendimiento éptimo de las inversiones?

6. ¢ Mantuvo un flujo de efectivo positivo?

7. éGarantizé niveles adecuados de liquidez?

8. ¢Alcanzd los objetivos de rentabilidad por segmento?

9. ¢Cumplié con los plazos establecidos para los

informes financieros?

10. ¢ Contribuyd a mejorar la eficiencia financiera?

Fuente. Elaboracién propia.
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Tabla 14
Coevaluacion de pares

Nivel de
Preguntas Observaciones
Desempeiio
1. éEl colega logro o superd los objetivos de ingresos
establecidos?
2. éEl colega controlé y redujo los costos operativos
eficientemente?
3. iEl colega mantuvo o aumentd los margenes de
beneficio?
4. ¢El colega contribuyd a la reduccioén de la deuda
corporativa?
5. éEl colega obtuvo un rendimiento éptimo de las
inversiones?
6. ¢El colega mantuvo un flujo de efectivo positivo?
7. éiEl colega garantizd niveles adecuados de liquidez?
8. ¢El colega alcanzd los objetivos de rentabilidad por
segmento?
9. ¢El colega cumplié con los plazos establecidos para
los informes financieros?
10. ¢El colega contribuyd a mejorar la eficiencia
financiera?
Fuente. Elaboracién propia.
Tabla 15
Coevaluacion de lideres
Nivel de
Preguntas Observaciones
Desempeiio

1. éEl lider logré o superd los objetivos de ingresos

establecidos?

2. iEl lider controlé y redujo los costos operativos

eficientemente?

3. éEl lider mantuvo o aumentd los margenes de

beneficio?
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4. iEl lider contribuyd a la reduccién de la deuda

corporativa?

5. éEl lider facilito la obtencidén de un rendimiento

Optimo de las inversiones?

6. ¢El lider superviso un flujo de efectivo positivo?

7. éiEl lider asegurd niveles adecuados de liquidez?

8. ¢El lider garantizé el cumplimiento de los objetivos

de rentabilidad por segmento?

9. ¢El lider cumplié con los plazos establecidos para

los informes financieros?

10. éEl lider promovid la mejora de la eficiencia

financiera?

Fuente. Elaboracién propia.

2.4.2 Actividades de gestidn de riesgos y cumplimiento normativo

Tabla 16
Autoevaluacion

Nivel de
Preguntas Observaciones
Desempeiio

1. ¢Identificd y evalud adecuadamente los riesgos

financieros que enfrenta la empresa?

2. i Desarroll6 estrategias efectivas para mitigar los

riesgos financieros identificados?

3. éEstablecio politicas sdlidas de control interno para

garantizar la integridad de la informacion financiera?

4. ¢ Asegurd el cumplimiento de las normativas

contables y fiscales relevantes?

5. éCoordind auditorias internas y externas
periddicas para evaluar el cumplimiento normativo y

la efectividad de los controles internos?

6. éSupervisd y gestiond eficazmente los riesgos

asociados con las actividades de tesoreria?

7. éGarantizo el cumplimiento de las regulaciones

financieras especificas de la industria?
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8. éImplementé sistemas de monitoreo y reporte
para identificar y comunicar los riesgos financieros de

manera oportuna?

9. éEvalud y gestioné adecuadamente los riesgos
asociados con las decisiones de inversion de la

empresa?

10. ¢ Mantuvo actualizadas las politicas y
procedimientos de gestion de riesgos y cumplimiento

normativo?

Fuente. Elaboracién propia.

Tabla 17
Coevaluacion de pares

Preguntas

Nivel de

Desempeiio

Observaciones

1. éEl colega identificd y evalud adecuadamente los

riesgos financieros que enfrenta la empresa?

2. ¢El colega desarrolld estrategias efectivas para

mitigar los riesgos financieros identificados?

3. éEl colega establecid politicas sélidas de control
interno para garantizar la integridad de la

informacion financiera?

4. ¢El colega aseguré el cumplimiento de las

normativas contables y fiscales relevantes?

5. éEl colega coordiné auditorias internas y externas
periddicas para evaluar el cumplimiento normativo y

la efectividad de los controles internos?

6. ¢El colega supervisd y gestioné eficazmente los

riesgos asociados con las actividades de tesoreria?

7. ¢El colega garantizé el cumplimiento de las

regulaciones financieras especificas de la industria?

8. éEl colega implementd sistemas de monitoreo y
reporte para identificar y comunicar los riesgos

financieros de manera oportuna?
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9. éEl colega evalud y gestiond adecuadamente los
riesgos asociados con las decisiones de inversion de

la empresa?

10. éEl colega mantuvo actualizadas las politicas y
procedimientos de gestion de riesgos y cumplimiento

normativo?

Fuente. Elaboracién propia.

Tabla 18
Coevaluacion de lideres

Preguntas

Nivel de

Desempeiio

Observaciones

1. iEl lider identificé y evalué adecuadamente los

riesgos financieros que enfrenta la empresa?

2. ¢El lider desarrolld estrategias efectivas para

mitigar los riesgos financieros identificados?

3. ¢El lider establecid politicas sélidas de control
interno para garantizar la integridad de la

informacion financiera?

4. ¢El lider asegurd el cumplimiento de las

normativas contables y fiscales relevantes?

5. éEl lider coordind auditorias internas y externas
periddicas para evaluar el cumplimiento normativo y

la efectividad de los controles internos?

6. ¢El lider superviso y gestiond eficazmente los

riesgos asociados con las actividades de tesoreria?

7. éEl lider garantizé el cumplimiento de las

regulaciones financieras especificas de la industria?

8. ¢El lider implementd sistemas de monitoreo y
reporte para identificar y comunicar los riesgos

financieros de manera oportuna?

9. éEl lider evalud y gestioné adecuadamente los
riesgos asociados con las decisiones de inversion de

la empresa?
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10. éEl lider mantuvo actualizadas las politicas y
procedimientos de gestion de riesgos y cumplimiento

normativo?

Fuente. Elaboracién propia.

2.4.3 Actividades de Analisis y Toma de Decisiones Estratégicas

Tabla 19
Autoevaluacion

Preguntas

Nivel de

Desempeiio

Observaciones

1. ¢Como calificaria su habilidad para analizar la
rentabilidad de productos/servicios ofrecidos por la

empresa?

2. i Cuan efectivo es usted en el analisis de costos y

estructura de costos de la empresa?

3. ¢Qué tan competente se siente en la evaluacién de

inversiones y proyectos propuestos?

4. ¢Como evaluaria su capacidad para identificar y
evaluar riesgos financieros asociados con decisiones

estratégicas?

5. ¢Qué tan bien puede desarrollar planes financieros
y presupuestos que respalden los objetivos

estratégicos de la empresa?

6. ¢ Cudn preciso es su analisis de tendencias y
proyecciones financieras para respaldar la toma de

decisiones estratégicas?

7. éQué tan competente se siente en la evaluacion de

oportunidades de fusiones y adquisiciones (M&A)?

8. ¢Como evaluaria su habilidad para analizar la

estructura de capital y recomendar ajustes?

9. ¢Qué tan efectivo es usted en el analisis de liquidez

y gestién de tesoreria?

10. ¢ Cudn competente se siente en la evaluacién de

oportunidades de crecimiento y expansion?
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Fuente. Elaboracién propia.

Tabla 20
Coevaluacion de pares

Preguntas

Nivel de

Desempeiio

Observaciones

1. ¢Cémo calificaria la habilidad de su colega para
analizar la rentabilidad de productos/servicios

ofrecidos por la empresa?

2. ¢ Cuan efectivo considera que su colega es en el
andlisis de costos y estructura de costos de la

empresa?

3. ¢Qué tan competente cree que es su colegaen la

evaluacion de inversiones y proyectos propuestos?

4. iCdmo evaluaria la capacidad de su colega para
identificar y evaluar riesgos financieros asociados con

decisiones estratégicas?

5. ¢Qué tan bien piensa que su colega puede
desarrollar planes financieros y presupuestos que

respalden los objetivos estratégicos de la empresa?

6. ¢ Cuan preciso considera que es el andlisis de
tendencias y proyecciones financieras de su colega

para respaldar la toma de decisiones estratégicas?

7. éQué tan competente cree que es su colega en la
evaluacion de oportunidades de fusiones y

adquisiciones (M&A)?

8. ¢éCémo evaluaria la habilidad de su colega para
analizar la estructura de capital y recomendar

ajustes?

9. ¢Qué tan efectivo piensa que es su colega en el

andlisis de liquidez y gestidn de tesoreria?

10. ¢ Cudn competente considera que es su colega en
la evaluacién de oportunidades de crecimiento y

expansion?
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Fuente. Elaboracién propia.

Tabla 21
Coevaluacion de lideres

Preguntas

Nivel de

Desempeiio

Observaciones

1. ¢Cémo calificaria la habilidad del lider para analizar
la rentabilidad de productos/servicios ofrecidos por

la empresa?

2. ¢ Cuan efectivo considera que es el lider en el
andlisis de costos y estructura de costos de la

empresa?

3. ¢Qué tan competente cree que es el lider en la

evaluacion de inversiones y proyectos propuestos?

4. iCémo evaluaria la capacidad del lider para
identificar y evaluar riesgos financieros asociados con

decisiones estratégicas?

5. ¢Qué tan bien piensa que el lider puede desarrollar
planes financieros y presupuestos que respalden los

objetivos estratégicos de la empresa?

6. ¢ Cuan preciso considera que es el analisis de
tendencias y proyecciones financieras del lider para

respaldar la toma de decisiones estratégicas?

7. ¢Qué tan competente cree que es el lider en la
evaluacion de oportunidades de fusiones y

adquisiciones (M&A)?

8. ¢COmo evaluaria la habilidad del lider para analizar

la estructura de capital y recomendar ajustes?

9. éQué tan efectivo piensa que es el lider en el

andlisis de liquidez y gestién de tesoreria?

10. ¢Cuan competente considera que es el lideren la
evaluacion de oportunidades de crecimiento y

expansion?

Fuente. Elaboracién propia.
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2.4.4 Actividades de Liderazgo y colaboracién

Tabla 22
Autoevaluacion

Preguntas

Nivel de

Desempeiio

Observaciones

1. éEn qué medida fomenta una cultura de
colaboracion en el equipo y entre los diferentes

departamentos?

2. ¢Qué tan efectivo es usted en establecer metas
claras y alinear objetivos con la vision y misién de la

empresa?

3. ¢Cémo calificaria su habilidad para comunicarse de
manera efectiva en todos los niveles de la

organizacion?

4. iQué tan bien delega responsabilidades y asigna
tareas segun las habilidades y capacidades del

equipo?

5. éCuan exitoso ha sido en el desarrollo de
habilidades de liderazgo entre los gerentes y

supervisores del equipo?

6. ¢ Qué tan efectivamente fomenta la innovaciény la

creatividad en su equipo de trabajo?

7. ¢Cémo aborda de manera proactiva los conflictos y

tensiones dentro del equipo o entre departamentos?

8. ¢En qué medida reconoce y celebra los logros

individuales y colectivos dentro de su equipo?

9. ¢Qué tan efectiva es su colaboracion y
coordinacién entre diferentes departamentos y

equipos?

10. éEn qué medida promueve un liderazgo éticoy

valores compartidos dentro de la organizacion?

Fuente. Elaboracién propia.
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Tabla 23
Coevaluacion de pares

Preguntas

Nivel de

Desempeiio

Observaciones

1. ¢ Cémo calificaria la capacidad de su compafiero
para fomentar una cultura de colaboracién en el

equipo?

2. ¢Cudn efectivo considera que es su companero en
el establecimiento de metas claras y alineacién de

objetivos?

3. ¢{Qué tan competente cree que es su compafiero
en la comunicacién efectiva dentro del equipo y con

otros departamentos?

4. ¢Como evaluaria la habilidad de su compafiero

para delegar responsabilidades de manera efectiva?

5. ¢Qué tan bien piensa que su compafiero desarrolla

habilidades de liderazgo dentro del equipo?

6. ¢ Cuan efectivo considera que es su compafiero en

fomentar la innovacién y la creatividad en el equipo?

7. éQué tan competente cree que es su comparfiero
en la resolucion de conflictos dentro del equipo o

entre departamentos?

8. ¢Cémo evaluaria la capacidad de su compafiero

para reconocer y celebrar el éxito del equipo?

9. {Qué tan bien piensa que su compafiero facilita la

colaboracién interdepartamental?

10. ¢Cuan ético considera que es el liderazgo de su
compafiero y cémo promueve valores compartidos

en el equipo?

Fuente. Elaboracién propia.
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Tabla 24
Coevaluacion de lideres

Nivel de
Preguntas Observaciones
Desempeiio

1. ¢Cémo calificaria la capacidad del lider para

fomentar una cultura de colaboracidn en el equipo?

2. ¢ Cuan efectivo considera que es el lider en el
establecimiento de metas claras y alineacién de

objetivos?

3. ¢Qué tan competente cree que es el lider en la
comunicacién efectiva dentro del equipo y con otros

departamentos?

4. ¢Como evaluaria la habilidad del lider para delegar

responsabilidades de manera efectiva?

5. ¢Qué tan bien piensa que el lider desarrolla

habilidades de liderazgo dentro del equipo?

6. ¢ Cuan efectivo considera que es el lider en

fomentar la innovacién y la creatividad en el equipo?

7. ¢Qué tan competente cree que es el lider en la
resolucidn de conflictos dentro del equipo o entre

departamentos?

8. ¢Como evaluaria la capacidad del lider para

reconocer y celebrar el éxito del equipo?

9. {Qué tan bien piensa que el lider facilita la

colaboracién interdepartamental?

10. {Cuan ético considera que es el liderazgo del lider

y cdmo promueve valores compartidos en el equipo?

Fuente. Elaboracidn propia.
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2.5 Autoevaluacion para la Direccién Operativa:

La autoevaluacién constituye un mecanismo introspectivo esencial por el cual los
integrantes de la Direccion Operativa en ASISTANET S.A. proceden a una minuciosa revision y
analisis de su actuacion laboral. Dicho proceso permite la identificacion de las competencias y
habilidades sobresalientes, asi como de las areas susceptibles de perfeccionamiento,
fomentando de este modo un camino hacia la excelencia operativa y el crecimiento profesional.
Esta practica evaluativa se sustenta en un conjunto definido de criterios y capacidades cruciales,
disefiados para garantizar la eficiencia y eficacia en las operaciones de la entidad, contribuyendo

asi al logro de los objetivos organizacionales.

2.5.1 Actividades de Cumplimiento de Objetivos Operativos

Tabla 25
Autoevaluacion

Nivel de
Preguntas Observaciones
Desempeiio

1. ¢Cdémo calificaria la efectividad de la planificacion
y programacion de la produccién para cumplir

con los objetivos?

2. ¢En qué medida se han implementado y

mantenido los sistemas de control de calidad?

3. ¢éCoémo se ha gestionado el inventario y la cadena
de suministro para garantizar la disponibilidad de

materias primas y productos?

4. ¢Qué acciones se han tomado para identificar y
aplicar mejoras continuas en los procesos

operativos?

5. éCoémo se han optimizado los recursos y la
capacidad para maximizar la produccién y

minimizar los desperdicios?

6. ¢Se hanimplementado efectivamente programas
de mantenimiento preventivo y correctivo para

los equipos?

7. éCoémo se ha gestionado la coordinacién y

ejecucioén de proyectos operativos?
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8. ¢Se ha asegurado el cumplimiento de todas las

normativas y regulaciones operativas aplicables?

9. ¢CAmo se ha gestionado la identificacion y

mitigacién de riesgos operativos?

10. ¢Se ha realizado un andlisis periddico del
rendimiento operativo y qué ajustes se han

efectuado para alcanzar los objetivos?

Fuente. Elaboracién propia.

Tabla 26
Coevaluacion de pares

Nivel de
Preguntas Observaciones
Desempeiio

1. ¢Como contribuye esta persona a la planificacién
y programacion efectiva de la produccién para

cumplir con los objetivos?

2. ¢éCOmo evalla la implementacién y
mantenimiento de sistemas de control de calidad

por parte de esta persona?

3. ¢De qué manera gestiona eficazmente el
inventario y la cadena de suministro para

asegurar la disponibilidad de recursos?

4. ¢Quéiniciativas de mejora continua ha
identificado e implementado esta persona en los

procesos operativos?

5. ¢Cémo optimiza esta persona los recursos y la
capacidad para mejorar la produccidn y reducir

los desperdicios?

6. ¢Cual es el impacto de las acciones de esta
persona en el mantenimiento preventivo y

correctivo de equipos?

7. ¢éCOmo contribuye esta persona a la gestidon y

ejecucion exitosa de proyectos operativos?
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8. ¢En qué medida asegura esta persona el
cumplimiento de las normativas y regulaciones

operativas?

9. ¢Como gestiona esta persona la identificacion y

mitigacién de riesgos operativos?

10. ¢Cémo valora el analisis periddico del
rendimiento operativo realizado por esta persona
y los ajustes propuestos para alcanzar los

objetivos?

Fuente. Elaboracién propia.

Tabla 27
Coevaluacion de lideres

Nivel de
Preguntas Observaciones
Desempeiio

1. ¢Cdomo lidera esta persona la planificacion y
ejecucion de estrategias para cumplir con los

objetivos operativos?

2. ¢Cudl es la efectividad de esta persona en la
implementacién de sistemas de control de

calidad y aseguramiento?

3. ¢éCAmo gestiona esta persona el inventario y la
cadena de suministro para optimizar la

disponibilidad de recursos?

4. ¢Qué iniciativas de mejora continua ha

promovido esta persona y con qué resultados?

5. éComo se caracteriza la optimizacién de recursos

y capacidad realizada por esta persona?

6. ¢Cual es el impacto de las estrategias de
mantenimiento preventivo y correctivo

implementadas por esta persona?

7. ¢éComo dirige y coordina esta persona los

proyectos operativos para asegurar su éxito?
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8. ¢En qué medida garantiza esta persona el
cumplimiento de las normativas y regulaciones

operativas?

9. ¢Como identifica y gestiona esta persona los

riesgos operativos para minimizar su impacto?

10. ¢COmo evalua el analisis de rendimiento
operativo realizado por esta personay los ajustes

estratégicos propuestos?

Fuente. Elaboracién propia.

Tabla 28
Heteroevaluacion (Subalternos)

Nivel de
Preguntas Observaciones
Desempeiio

1. ¢Como evalua el liderazgo de esta personaen la
planificacién y programacién de la produccion

para alcanzar los objetivos?

2. ¢Qué tan efectivo considera usted el liderazgo de
esta persona en la implementacién y
mantenimiento de sistemas de control de

calidad?

3. ¢éComo calificaria usted el liderazgo de esta
persona en la gestion del inventario y la cadena
de suministro para asegurar la disponibilidad de

recursos?

4. ¢En qué medida cree usted que esta persona
fomenta la identificacidon e implementacion de

mejoras continuas en los procesos operativos?

5. ¢éCoémo percibe usted el liderazgo de esta persona
en la optimizacién de recursos y capacidad para

mejorar la produccién y reducir los desperdicios?

6. ¢Qué impacto tiene el liderazgo de esta persona
en el mantenimiento preventivo y correctivo de

equipos utilizados en la produccién?
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7. éComo evaluaria usted el liderazgo de esta
persona en la gestion y ejecucidn de proyectos

operativos?

8. ¢Qué opinidn tiene usted sobre el compromiso
de esta persona con el cumplimiento de las

normativas y regulaciones operativas?

9. ¢Cdédmo considera usted la capacidad de esta
persona para identificar y mitigar los riesgos

operativos?

10. ¢Qué impresiodn tiene usted sobre el analisis del
rendimiento operativo realizado por esta persona
y los ajustes propuestos para alcanzar los

objetivos?

Fuente. Elaboracién propia.

2.5.2 Actividades de Gestion de Procesos y Mejora continua

Tabla 29
Autoevaluacion

Nivel de
Preguntas Observaciones
Desempeiio

1. ¢Heidentificado los procesos clave que impactan
significativamente en la calidad, eficienciay

rendimiento?

2. ¢éCOmo he documentado los procesos operativos,
incluyendo la elaboracion de diagramas de flujo y

POEs?

3. ¢Herealizado analisis de los procesos operativos

para identificar cuellos de botella e ineficiencias?

4. ¢He establecido y definido métricas de
desemperio clave (KPIs) para monitorear el

rendimiento de los procesos?

5. ¢He aplicado principios de lean manufacturing
para eliminar desperdicios y optimizar el flujo de

trabajo?
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6. ¢Como he utilizado herramientas de calidad para
identificar problemas y hallar soluciones

efectivas?

7. ¢He promovido la capacitacidn y el desarrollo del

personal en técnicas de mejora continua?

8. ¢Heimplementado acciones correctivas y
preventivas basadas en andlisis de datos y

retroalimentacion?

9. ¢Cémo he fomentado lainnovaciény la
generacion de ideas para mejorar procesos y

calidad?

10. ¢Realizo revisiones periddicas de los procesos y
recopilo retroalimentacién para la mejora

continua?

Fuente. Elaboracién propia.

Tabla 30
Coevaluacion de pares

Nivel de
Preguntas Observaciones
Desempeiio

1. ¢Como identifica esta persona los procesos clave
gue impactan significativamente en la calidad,

eficiencia y rendimiento?

2. ¢éCoémo contribuye a la documentacion de
procesos, incluyendo la elaboracién de diagramas

de flujo y POEs?

3. ¢De qué manera realiza el andlisis de procesos

para identificar cuellos de botella e ineficiencias?

4. ¢COmo establece y utiliza métricas de
desempenio clave para monitorear los procesos

operativos?

5. ¢En qué medida aplica principios de lean

manufacturing para optimizar la operacién?

87



6. ¢Como utiliza herramientas de calidad para

identificar problemas y soluciones efectivas?

7. éComo promueve la capacitacién y desarrollo del

personal en técnicas de mejora continua?

8. ¢éQué acciones correctivas y preventivas ha

implementado para mejorar continuamente?

9. ¢Como fomenta la innovacidn y la generacién de

ideas para mejorar los procesos?

10. ¢De qué manera realiza revisiones y recopila
retroalimentacién para identificar dreas de

mejora?

Fuente. Elaboracién propia.

Tabla 31
Coevaluacion de lideres

Nivel de
Preguntas Observaciones
Desempeiio

1. ¢Como lidera esta persona la identificacién y
priorizacién de procesos clave para mejorar la

operacién?

2. ¢Cudl es su eficacia en la documentacion de
procesos operativos y su claridad en las

responsabilidades asignadas?

3. ¢COmo analiza y optimiza esta persona los
procesos para eliminar ineficiencias y promover

la mejora continua?

4. ¢De qué manera establece y monitorea métricas
de desempeiio clave para evaluar la eficacia de

los procesos?

5. éComo aplica principios de lean manufacturing
para minimizar desperdicios y mejorar la

eficiencia?
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6. ¢Utiliza efectivamente herramientas de calidad
para identificar problemas y desarrollar

soluciones?

7. éComo promueve la capacitacién y el desarrollo

del personal en técnicas de mejora continua?

8. ¢Cdmo gestiona la implementacion de acciones

correctivas y preventivas de forma proactiva?

9. ¢De qué manera fomenta la innovacidny la

solucidn creativa de problemas en su equipo?

10. ¢Realiza revisiones periddicas de los procesos y
recoge feedback para impulsar la mejora

continua?

Fuente. Elaboracidn propia.

Tabla 32
Heteroevaluacion (Subalternos)

Nivel de
Preguntas Observaciones
Desempeiio

1. ¢Cdémo lidera esta persona la identificacion y

priorizacién de procesos clave para la operacién?

2. ¢Qué efectividad tiene su liderazgo en la
documentacién y estandarizacién de procesos

operativos?

3. ¢Como facilitay promueve el analisis de procesos
para identificar ineficiencias y oportunidades de

mejora?

4. ¢Como establece y comunica métricas de
desempefio clave para el seguimiento del

rendimiento operativo?

5. éEn qué medida implementa practicas de lean

manufacturing para optimizar los procesos?

6. ¢Como utiliza herramientas de calidad para
diagnosticar problemas y buscar soluciones

efectivas?
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7. ¢Fomenta la capacitacién y el desarrollo del

personal en técnicas de mejora continua?

8. ¢Como gestiona la implementacién de acciones
correctivas y preventivas ante problemas

identificados?

9. ¢Promueve lainnovaciény la creatividad en el
equipo para la mejora de los procesos

operativos?

10. ¢Realiza revisiones de procesos y recopila
feedback del equipo para impulsar la mejora

continua?

Fuente. Elaboracién propia.

2.5.2 Actividades de Gestion de Procesos y Mejora continua

Tabla 33
Autoevaluacion

Nivel de
Preguntas Observaciones
Desempeiio

1. ¢Heidentificado los procesos clave que impactan
significativamente en la calidad, eficienciay

rendimiento?

2. ¢éCOmo he documentado los procesos operativos,
incluyendo la elaboracion de diagramas de flujo y

POEs?

3. ¢Herealizado analisis de los procesos operativos

para identificar cuellos de botella e ineficiencias?

4. ¢He establecido y definido métricas de
desemperio clave (KPIs) para monitorear el

rendimiento de los procesos?

5. ¢He aplicado principios de lean manufacturing
para eliminar desperdicios y optimizar el flujo de

trabajo?
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6. ¢Como he utilizado herramientas de calidad para
identificar problemas y hallar soluciones

efectivas?

7. ¢He promovido la capacitacidn y el desarrollo del

personal en técnicas de mejora continua?

8. ¢Heimplementado acciones correctivas y
preventivas basadas en andlisis de datos y

retroalimentacion?

9. ¢Cémo he fomentado lainnovaciény la
generacion de ideas para mejorar procesos y

calidad?

10. ¢Realizo revisiones periddicas de los procesos y
recopilo retroalimentacién para la mejora

continua?

Fuente. Elaboracién propia.

Tabla 34
Coevaluacion de pares

Nivel de
Preguntas Observaciones
Desempeiio

1. ¢Como identifica esta persona los procesos clave
gue impactan significativamente en la calidad,

eficiencia y rendimiento?

2. ¢éCoémo contribuye a la documentacién de
procesos, incluyendo la elaboracién de diagramas

de flujo y POEs?

3. ¢De qué manera realiza el andlisis de procesos

para identificar cuellos de botella e ineficiencias?

4. ¢COmo establece y utiliza métricas de
desempenio clave para monitorear los procesos

operativos?

5. ¢En qué medida aplica principios de lean

manufacturing para optimizar la operacién?
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6. ¢Como utiliza herramientas de calidad para

identificar problemas y soluciones efectivas?

7. éComo promueve la capacitacién y desarrollo del

personal en técnicas de mejora continua?

8. ¢éQué acciones correctivas y preventivas ha

implementado para mejorar continuamente?

9. ¢Como fomenta la innovacién y la generacién de

ideas para mejorar los procesos?

10. ¢De qué manera realiza revisiones y recopila
retroalimentacién para identificar dreas de

mejora?

Fuente. Elaboracién propia.

Tabla 35
Coevaluacion de lideres

Nivel de
Preguntas Observaciones
Desempeiio

1. ¢Como lidera esta persona la identificacion y
priorizacién de procesos clave para mejorar la

operacién?

2. ¢Cudl es su eficacia en la documentacion de
procesos operativos y su claridad en las

responsabilidades asignadas?

3. ¢COmo analiza y optimiza esta persona los
procesos para eliminar ineficiencias y promover

la mejora continua?

4. ¢De qué manera establece y monitorea métricas
de desempeiio clave para evaluar la eficacia de

los procesos?

5. éComo aplica principios de lean manufacturing
para minimizar desperdicios y mejorar la

eficiencia?
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6. ¢Utiliza efectivamente herramientas de calidad
para identificar problemas y desarrollar

soluciones?

7. éComo promueve la capacitacién y el desarrollo

del personal en técnicas de mejora continua?

8. ¢Cdodmo gestiona la implementacion de acciones

correctivas y preventivas de forma proactiva?

9. ¢De qué manera fomenta la innovacidny la

solucidn creativa de problemas en su equipo?

10. ¢Realiza revisiones periddicas de los procesos y
recoge feedback para impulsar la mejora

continua?

Fuente. Elaboracidn propia.

Tabla 36
Heteroevaluacion (Subalternos)

Nivel de
Preguntas Observaciones
Desempeiio

1. ¢Cdémo lidera esta persona la identificacion y

priorizacién de procesos clave para la operaciéon?

2. ¢éQué efectividad tiene su liderazgo en la
documentacién y estandarizacion de procesos

operativos?

3. éComo facilitay promueve el andlisis de procesos
para identificar ineficiencias y oportunidades de

mejora?

4. ¢Como establece y comunica métricas de
desempefio clave para el seguimiento del

rendimiento operativo?

5. éEn qué medida implementa practicas de lean

manufacturing para optimizar los procesos?
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¢Como utiliza herramientas de calidad para
diagnosticar problemas y buscar soluciones

efectivas?

¢Fomenta la capacitacion y el desarrollo del

personal en técnicas de mejora continua?

¢Cémo gestiona la implementacion de acciones
correctivas y preventivas ante problemas

identificados?

éPromueve la innovacion y la creatividad en el
equipo para la mejora de los procesos

operativos?

10.

¢Realiza revisiones de procesos y recopila
feedback del equipo para impulsar la mejora

continua?

Fuente. Elaboracién propia.
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2.5.3 Actividades de Eficiencia Operativa

Tabla 37
Autoevaluacion

Preguntas

Nivel de

Desempeiio

Observaciones

¢He identificado oportunidades para optimizar el

uso de recursos y minimizar los desperdicios?

¢Como he contribuido a la automatizacion de

procesos para mejorar la eficiencia operativa?

¢He identificado y eliminado cuellos de botella

gue generan tiempos de espera innecesarios?

¢Cémo participo en el establecimiento y
comunicacién de estandares de desempefio

operativo?

¢En qué medida he implementado practicas lean

para optimizar los procesos operativos?

¢Cémo he optimizado la gestion de la cadena de
suministro para mejorar la disponibilidad de

recursos?

¢Qué acciones he tomado para mejorar la
logistica y la distribucidn, reduciendo costos y

tiempos de entrega?

éHe implementado programas de mantenimiento
preventivo para asegurar la fiabilidad de los

equipos?

¢Cémo he contribuido a la capacitacion y
desarrollo del personal en eficiencia y practicas

operativas?

10.

¢Como monitoreo y mido el desempeno

operativo para identificar areas de mejora?

Fuente. Elaboracidn propia.
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Tabla 38
Coevaluacion de pares

Nivel de
Preguntas Observaciones
Desempeiio
1. ¢Como contribuye esta persona a la optimizacion
de recursos para maximizar la productividad?
2. ¢Cual hasido su rol en la automatizacion de
procesos y la mejora de la eficiencia operativa?
3. ¢éComo identifica y elimina cuellos de botella para
reducir los tiempos de espera?
4. ¢Como participa en el establecimiento de
estandares de desempefio operativo?
5. ¢éEn qué medida implementa practicas lean para
optimizar procesos?
6. ¢Como gestiona la cadena de suministro para
mejorar la disponibilidad de recursos?
7. ¢Qué estrategias ha implementado para mejorar
la logistica y distribucion?
8. ¢éCdmo contribuye al mantenimiento preventivo
de equipos y maquinaria?
9. ¢Cudl es su aporte en la capacitacién y desarrollo
del personal en eficiencia operativa?
10. ¢COmo monitorea y mide el desempefio
operativo para identificar mejoras?
Fuente. Elaboracién propia.
Tabla 39
Coevaluacion de lideres
Nivel de
Preguntas Observaciones
Desempeiio
1. ¢Como lidera la optimizacion de recursos y la
productividad?
2. ¢éQué rol juega en la automatizacion de procesos

operativos?
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3. ¢Como lidera la identificacién y eliminacidn de

cuellos de botella?

4. ¢COmo establece y comunica estandares de

desempefo?

5. ¢éComo implementa practicas lean en los

procesos operativos?

6. ¢COmo mejora la gestién de la cadena de

suministro?

7. ¢Cual es su estrategia para optimizar la logistica y

distribucién?

8. ¢Como lidera el programa de mantenimiento

preventivo?

9. ¢Cédmo fomenta la capacitacién y desarrollo del

personal?

10. ¢Como lidera el monitoreo y la medicidn del

desempefio operativo?

Fuente. Elaboracién propia.

Tabla 40
Heteroevaluacion (Subalternos)

Nivel de
Preguntas Observaciones
Desempeiio

1. ¢Como fomenta nuestro lider la optimizacidn de

recursos?

2. ¢éQué impacto tiene su liderazgo en la

automatizacién de nuestros procesos?

3. ¢éComo aborda nuestro lider los cuellos de botella

operativos?

4. ¢COmo establece y comunica nuestro lider los

estandares de desempefio?

5. éComo promueve nuestro lider la

implementacion de practicas lean?

6. ¢COmo gestiona nuestro lider la cadena de

suministro para eficientizarla?
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7. ¢Qué estrategias utiliza nuestro lider para

mejorar la logistica y distribucién?

8. ¢Como es el enfoque de nuestro lider hacia el

mantenimiento preventivo?

9. ¢Como fomenta nuestro lider nuestra

capacitacion y desarrollo?

10. ¢COmo guia nuestro lider el monitoreo y la

medicion del desempefiio operativo?

Fuente. Elaboracién propia.

2.5.4 Actividades de Innovacion y Desarrollo

Tabla 41
Autoevaluacion

Nivel de
Preguntas Observaciones
Desempeiio

1. ¢Como he contribuido a la investigaciény

desarrollo de nuevos productos o servicios?

2. ¢éQué mejoras he identificado e implementado en

procesos y tecnologias existentes?

3. éComo he optimizado la cadena de suministro

mediante la implementacidn de mejoras?

4. ¢Qué alianzas estratégicas he desarrollado para

impulsar la innovacién?

5. éComo fomento la participacidon en programas de

innovacioén abierta?

6. ¢Qué acciones he tomado para promover una
cultura de la innovacidn dentro de la

organizacion?

7. ¢éCOmo he identificado y desarrollado nuevos

mercados o segmentos de clientes?

8. ¢éQué nuevas tecnologias y tendencias he

investigado y como las he aplicado?

9. ¢He establecido programas de incubacion o

aceleracidn para nuevos proyectos?
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10.

¢Coémo evaluo la viabilidad y el impacto de las

iniciativas de innovacion?

Fuente. Elaboracidn propia.

Tabla 42
Coevaluacion de pares

innovaciones propuestas?

Nivel de
Preguntas Observaciones
Desempeiio
1. ¢Como contribuye esta persona a la investigacién
y desarrollo de nuevos productos/servicios?
2. ¢Qué mejoras en procesos y tecnologias ha
identificado e implementado?
3. ¢Coémo ha optimizado la cadena de suministro
introduciendo mejoras?
4. ¢Qué alianzas estratégicas ha desarrollado para
fomentar la innovacion?
5. ¢éComo promueve la innovacion abierta y la
colaboracion?
6. ¢Qué acciones realiza para fomentar una cultura
de innovacion?
7. ¢éComo identifica y desarrolla nuevos mercados o
segmentos de clientes?
8. ¢éQué nuevas tecnologias y tendencias ha
investigado y aplicado?
9. ¢Ha contribuido al establecimiento de programas
de incubacion o aceleracion?
10. ¢Como evalla la viabilidad y el impacto de las

Fuente. Elaboracidn propia.
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Tabla 43
Coevaluacion de lideres

Nivel de
Preguntas Observaciones
Desempeiio
1. ¢Como lidera la investigacion y desarrollo de
nuevos productos/servicios?
2. ¢éComo impulsa mejoras en procesos y
tecnologias?
3. ¢éQué estrategias implementa para optimizar la
cadena de suministro?
4. ¢Cémo fomenta el desarrollo de alianzas
estratégicas para la innovacién?
5. ¢éCOmo promueve la innovacion abierta y la
participacion colaborativa?
6. ¢Qué hace para cultivar una cultura
organizacional innovadora?
7. éComo lidera la exploracion de nuevos mercados
0 segmentos?
8. ¢Como se mantiene al dia con las tecnologias y
tendencias emergentes?
9. ¢lnicia programas de incubacidon o aceleracion
para fomentar innovaciones?
10. ¢Como lidera la evaluacién de la viabilidad y el
impacto de innovaciones?
Fuente. Elaboracién propia.
Tabla 44
Heteroevaluacion (Subalternos)
Nivel de
Preguntas Observaciones
Desempeiio
1. ¢Como fomenta nuestro lider la innovacién en
productos/servicios?
2. ¢éQué papel juega nuestro lider en la mejora de

procesos y tecnologias?
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3. ¢éComo nuestro lider optimiza la cadena de

suministro?

4. ¢Como impulsa nuestro lider alianzas

estratégicas para la innovacién?

5. ¢éQué acciones toma nuestro lider para promover

la innovacion abierta?

6. ¢Como nuestro lider promueve una cultura de

innovacion?

7. éComo nuestro lider identifica y desarrolla

nuevos mercados?

8. ¢Coémo se mantiene nuestro lider informado

sobre nuevas tecnologias y tendencias?

9. ¢lnicia nuestro lider programas de incubacion o

aceleracion?

10. ¢COmo evalla nuestro lider la viabilidad y el

impacto de las innovaciones?

Fuente. Elaboracién propia.

4. Procedimiento para proceso de evaluaciéon de desempeiio

El procedimiento para llevar a cabo la evaluacién de desempeiio en ASISTANET S.A. puede seguir
varios pasos estructurados que involucren la participacién de los empleados, supervisores y
recursos humanos. A continuacién, se detalla un procedimiento general que podria ser

aplicable:

Planificacién y Preparacidn:

e Designacidon de un equipo responsable de coordinar el proceso de evaluacién de
desempeiio.

e Definicion de los objetivos y criterios de evaluacién, alineados con los objetivos
estratégicos de la empresa y las competencias clave requeridas para cada puesto.

e Comunicacion clara a todos los empleados sobre el proceso de evaluacidn, incluyendo

el calendario, los formularios a utilizar y las expectativas del proceso.

Autoevaluacion:
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Los empleados completan un formulario de autoevaluacion en el que revisan su propio
desempeno en funcion de los criterios establecidos.

Se les anima a reflexionar sobre sus logros, areas de mejora y metas futuras.

Coevaluacion y Heteroevaluacion:

Se facilitan los formularios de coevaluaciéon y heteroevaluacion a los colegas y
subalternos respectivamente, para que proporcionen retroalimentaciéon sobre el
desempeno de los compafieros y superiores.

Se establece un periodo de tiempo para completar estas evaluaciones, asegurando la

confidencialidad de las respuestas.

Evaluacién del Supervisor:

Los supervisores llevan a cabo evaluaciones de desempefio para cada uno de sus
subordinados directos, utilizando los criterios predefinidos y teniendo en cuenta la
retroalimentacidn recibida de otros empleados.

Se ofrecen oportunidades para discutir los resultados con los empleados y establecer

objetivos de desarrollo.

Reuniones de Retroalimentacion:

Se programan reuniones individuales entre los empleados y sus supervisores para
revisar los resultados de la evaluacidon de desempeiio.

Durante estas reuniones, se discuten los puntos fuertes y dreas de mejora identificados,
se establecen metas de desarrollo y se elaboran planes de accién para abordar las dreas

de mejora.

Seguimiento y Desarrollo:

Se lleva a cabo un seguimiento regular del progreso hacia las metas de desarrollo
establecidas durante la evaluacién de desempefio.
Se brinda apoyo y recursos adicionales seguin sea necesario para ayudar a los empleados

a alcanzar sus objetivos de desarrollo.

Documentacion y Archivo:
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e Se documentan todas las evaluaciones de desempefio y los planes de desarrollo
resultantes en el expediente de cada empleado.

e Se archivan los registros de manera segura para referencia futura y para respaldar
decisiones relacionadas con la gestién del talento, como promociones o aumentos

salariales.

Evaluacion del Proceso:

e Alfinalizar el ciclo de evaluacion de desempeirio, se lleva a cabo una revision del proceso
para identificar dreas de mejora y realizar ajustes para el préximo ciclo.
e Se recopila la retroalimentacién de los participantes para evaluar la efectividad y la

equidad del proceso.

Capitulo il

ETAPA DE RESULTADOS E IMPUGNACION

3.1 De los resultados obtenido. Los valores sobre lo que se evalla al personal de la direccion
financiera y operativa es sobre 100 puntos cada instrumento y se procederd de acuerdo a la

ponderacién determinada en el apartado 2.2 de este documento.

Para determinar el valor total de cada criterio evaluado segtn el componente del mismo se
califica considerando la escala planteada en el punto 2.2 posteriormente la calificacion se
promedia y ese serd el valor correspondiente para el criterio evaluado, posteriormente se
sumard los promedios de todos los criterios correspondientes a cada componente y de esta

manera se determinard el puntaje final que serd interpretado en base a la Tabla 45.

Los resultados obtenidos se consideraran con la siguiente interpretacién:

Tabla 45
Interpretacion de resultados
Resultado promedio de la evaluacién Interpretacion
Menos o igual a 64.9% Nada Satisfactorio
De 65% a 74.9% Poco satisfactorio
De 75% a 84.9% Medianamente satisfactorio
De 85% a 94.9% Satisfactorio
De 95% a 100% Excelente
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Fuente. Elaboracién propia.

Una vez conocido y aprobado él informa de desempefio por la comisidon evaluadora, esta

remitira los resultados a cada 4rea evaluada.

En caso de que el personal no se encuentre conforme con su evaluacién de desempefio, en
un término de 10 dias laborables podra apelar al Organo respectivo para resolver el caso en
un tiempo estimado de 15 dias laborables. La decisién adoptada pondra fin al proceso.

Si el personal obtiene una valoracién menor o igual a 64,9% significa que el personal necesita
apoyo y capacitacién en el desarrollo de sus funciones, debiendo solicitar el mismo al jefe
inmediato.

Si el personal obtiene una valoracion de 65 a 74,9% significa que el personal requiere apoyo
directivo y capacitacién en las areas de falencia que determine la evaluacién

Si el personal obtiene una calificacion de 75% a 84,9% significa que se encuentra dentro de
los parametros minimos de aceptacién por lo que podra participar en capacitaciones que
desarrollen sus habilidades y capacidades profesionales.

Si el personal obtiene una valoracién de 85% a 94,5% significa que el evaluado esta teniendo
un desempeiio satisfactorio y que cumple adecuadamente los procesos. Y podra mejorar si
participa en procesos de capacitacion especializados.

Si el docente obtiene una calificacién de 95% a 100% significa que esta dentro de los
docentes excelentes, quienes podran participar de los procesos de incentivos o estimulos
determinados por la institucidon y podra participar en talleres o apoyar en capacitaciones

gue brinde la institucion.

VALIDACION
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Universidad Escuel
Israel ESPOG pﬁiﬂfﬁgg

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA ISRAEL

ESCUELA DE POSGRADOS “ESPOG”

MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO
HUMANO

INSTRUMENTO PARA VALIDACION DE LA PROPUESTA

Estimado colega:

Se solicita su valiosa cooperacidon para evaluar la siguiente propuesta del proyecto de
titulacion: DISENO DE UN SISTEMA DE EVALUACION DE DESEMPENO INTEGRAL PARA LA
EMPRESA ASISTANET S. A

Sus criterios son de suma importancia para la realizacién de este trabajo, por lo que se le pide

brinde su cooperacién contestando las preguntas que se realizan a continuacién.

Datos informativos

Validado por: Mirian Liseth Almeida Mena

Titulo obtenido: Psicéloga Industrial

C.1.: 1719186452

E-mail: miriam.almeida@inmobiliar.gob.ec

Institucidn de Trabajo: Secretaria Técnica de Gestidn Inmobiliaria del Sector Publico

Cargo: Analista de Talento Humano 2

Anos de experiencia en el drea: 11 aios
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Universidad E
Israel ES POG chsg'ra;?ig:

Instructivo:

e Responda cada criterio con la maxima sinceridad del caso;

e Revisar, observar y analizar la propuesta del proyecto de titulacidn;y,

e Coloque una X en cada indicador, tomando en cuenta que Muy adecuado equivale a 5,
Bastante Adecuado equivale a 4, Adecuado equivale a 3, Poco Adecuado equivale a 2 e
Inadecuado equivale a 1.

Tema: PLAN DE MARKETING PARA LA PLATAFORMA DE GESTION EDUCATIVA Y
ADMINISTRATIVA “CEDUCAR”.

Indicadores Muy Bastante Adecuado Poco Inadecuado
adecuado | Adecuado adecuado
Impacto X
Aplicabilidad X
Conceptualizacion X
Actualidad X
Calidad Técnica X
Factibilidad X
Pertinencia X
TOTAL 35
ODSEIVACIONES.....ccieeerenressrecnrsecsressnssasssessresasasssssssssnssessnssssssssssassass snssassssssnessassans e sensssasnnssasssens

Recomendaciones: Seguir explorando nuevas tecnologias en la propuesta.

Lugar, fecha de validacion: Quito, 13 de marzo de 2024.

MIR
IAN LISETH
WALMEIDA MENA

Firma del especialista
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Universidad Escuela de
Israel ES POG Posgrados
UNIVERSIDAD TECNOLOGICA ISRAEL

ESCUELA DE POSGRADOS “ESPOG”

MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

INSTRUMENTO PARA VALIDACION DE LA PROPUESTA

Estimado colega:

Se solicita su valiosa cooperacion para evaluar la siguiente propuesta del proyecto de
titulacién: DISENO DE UN SISTEMA DE EVALUACION DE DESEMPENO INTEGRAL PARA LA
EMPRESA ASISTANET S. A

Sus criterios son de suma importancia para la realizacién de este trabajo, por lo que se le pide

brinde su cooperacién contestando las preguntas que se realizan a continuacién.

Datos informativos

Validado por: Wilma Janeth Teran Naranjo

Titulo obtenido: Ingeniera Comercial

C.1.: 1718329178

E-mail: wilma.teran@inmobiliar.gob.ec

Institucidn de Trabajo: Secretaria Técnica de Gestion Inmobiliaria del Sector Publico

Cargo: Analista de Talento Humano 1

Aios de experiencia en el drea: 14 afos
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Instructivo:

e Responda cada criterio con la maxima sinceridad del caso;

e Revisar, observary analizar la propuesta del proyecto de titulacién; vy,

e Coloque una X en cada indicador, tomando en cuenta que Muy adecuado equivale a 5,
Bastante Adecuado equivale a 4, Adecuado equivale a 3, Poco Adecuado equivale a 2 e
Inadecuado equivale a 1.

Tema: DISENO DE UN SISTEMA DE EVALUACION DE DESEMPENO INTEGRAL PARA LA EMPRESA

ASISTANETS. A
Indicadores Muy Bastante Adecuado Poco Inadecuado
adecuado | Adecuado adecuado
Impacto X
Aplicabilidad X
Conceptualizacion X
Actualidad X
Calidad Técnica X
Factibilidad X
Pertinencia X
TOTAL 30 4

Observaciones: El trabajo de investigacién tiene gran viabilidad y es muy adecuado para su
aplicacion.
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Lugar, fecha de validacién: Quito, 13 de marzo de 2024.

WILMA JANETH

Firma del especialista



Universidad Escuel
Israel ESPOG pﬁiﬂfﬁgg

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA ISRAEL

ESCUELA DE POSGRADOS “ESPOG”

MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO
HUMANO

INSTRUMENTO PARA VALIDACION DE LA PROPUESTA

Estimado colega:

Se solicita su valiosa cooperacidon para evaluar la siguiente propuesta del proyecto de
titulacién: DISENO DE UN SISTEMA DE EVALUACION DE DESEMPENO INTEGRAL PARA LA
EMPRESA ASISTANET S. A

Sus criterios son de suma importancia para la realizacién de este trabajo, por lo que se le pide

brinde su cooperacién contestando las preguntas que se realizan a continuacion.

Datos informativos

Validado por: Andrea Elizabeth Chuquin Suarez

Titulo obtenido: Psicéloga Organizacional / Master en Prevencion de Riesgos
Laborales /Master en Gestion del Talento Humano

C.1.: 1719368688

E-mail: andrea.chuquin@bronsel.com

Institucidn de Trabajo: Bronsel S.A.S

Cargo: Gerente General

Afos de experiencia en el drea: 7 afios
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Instructivo:

e Responda cada criterio con la maxima sinceridad del caso;

e Revisar, observar y analizar la propuesta del proyecto de titulacidn;y,

e Coloque una X en cada indicador, tomando en cuenta que Muy adecuado equivale a 5,
Bastante Adecuado equivale a 4, Adecuado equivale a 3, Poco Adecuado equivale a 2 e
Inadecuado equivale a 1.

Tema: DISENO DE UN SISTEMA DE EVALUACION DE DESEMPENO INTEGRAL PARA LA EMPRESA

ASISTANETS. A
Indicadores Muy Bastante | Adecuado Poco Inadecuado
adecuad | Adecuado adecuad
o o

Impacto X

Aplicabilidad X

Conceptualizacion X

Actualidad X

Calidad Técnica X

Factibilidad X

Pertinencia X

TOTAL 35
O DS EIVACIONES.....ccotierrennieissiesnrasestessrssasssesssssas ssssssasssnssessasssssssassassasssnssasssssssassassassses sessssasnnssasssns
Recomendaciones:

Firma del especialista
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