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INFORMACION GENERAL
Contextualizacion del Tema

El proceso administrativo dentro de las empresas es de suma importancia para direccionar de
manera eficiente los cargos de los colaboradores. En consecuencia, se hace necesario sistematizar los
procesos para cada departamento, asegurando que cada unidad dentro de la empresa funcione de
manera coherente con su propia dindmica y necesidades. Cada unidad incorpora su personal de

acuerdo con estas dindmicas especificas para poder cumplir con sus objetivos de manera efectiva.

En la actualidad las empresas estan viviendo nuevos desafios tanto tecnolégicos como en la gestién
del capital humano; cada individuo esta influenciado por muchas variables, sus conocimientos,
habilidades, destrezas, capacidades y conductas. Estas diferencias justifican la necesidad de realizar
evaluaciones de desempefio que utilicen métodos que destaquen sus competencias profesionales. Al

hacerlo se puede impactar directamente en la productividad y rendimiento de las tareas asignadas.

El modelo de evaluacion de desempeiio laboral integral se centra en medir y analizar las
habilidades, conocimientos y actitudes de un colaborador. Este enfoque se aleja de las evaluaciones
tradicionales, que suelen centrarse en la experiencia o el rendimiento pasado, y se enfoca en el

desarrollo futuro del colaborador, lo que permite una gestion mas integral del talento humano.

Las competencias son el resultado de una rica mezcla de experiencias. La formacién académica
proporciona una base sdlida de conocimientos, mientras que la experiencia laboral enseiia a aplicar
esos conocimientos en situaciones reales. Ademas, las vivencias personales y las relaciones con los

demas influyen en la forma en que pensamos y actuamos (Camejo 2008).

La implementacion de un modelo de evaluacion de desempefio integral va mas alld de simplemente
medir el rendimiento de los colaboradores. Al adoptar este enfoque, las organizaciones pueden

obtener multiples beneficios, tales como:

1. Identificacién precisa del talento: La evaluacién del desempefio de forma integral facilita la
identificacion clara y objetiva del talento presente en la organizacidn. Al analizar sus competencias de
forma completa segun criterios establecidos, se pueden reconocer a los empleados que destacan por
su rendimiento excepcional y su capacidad de crecimiento. Esto permite a la empresa realizar
decisiones fundamentadas sobre promociones, asignacidn de proyectos y el disefio de programas de

desarrollo personalizados (anticipacion y control, 2023).



2. Desarrollo de planes de carrera: Al comprender las competencias requeridas para cada puesto,
las organizaciones pueden disefar planes de carrera y formacidn adecuada para sus colaboradores.
Esto no solo ayuda a los empleados a crecer en sus roles, sino que también genera un ambiente de
trabajo colaborativo y de apoyo, lo que se traduce en una mayor satisfaccidon y motivacion entre los

colaboradores (anticipacion y control, 2023).

3. Aumenta el nivel de compromiso: Las estrategias para la evaluaciéon por competencias no deben
ser vistas de manera negativa dentro de la organizacién. Por el contrario, deben mostrar a los
colaboradores que sus esfuerzos son reconocidos y que el objetivo es fomentar la mejora continua.
Ademads, esto deberia reflejarse en un incremento de la productividad y en el bienestar laboral, ya
que, al final, son los propios colaboradores quienes tienen el control sobre su desarrollo profesional

(Directivos, 2021).

Por lo tanto, la ausencia de un modelo de evaluacion del desempeiio formal en una organizacion
representa una brecha significativa en la gestion del talento humano. Sin un sistema estructurado para
medir y valorar el rendimiento de los colaboradores, las empresas carecen de una herramienta
fundamental para tomar decisiones estratégicas, identificar dreas de mejora, y fomentar una cultura

de desarrollo profesional.
Problema de investigacion

El presente estudio tiene como objetivo principal desarrollar un modelo de evaluacién de
desempefio integral para el Consorcio STG. La pregunta central que guia esta investigacién es: ¢Como
disefiar un modelo de evaluacidon que permita medir de manera objetiva y precisa el desempefio de

los colaboradores del Consorcio STG?

El Consorcio STG, que corresponde a las siglas en inglés de Smart Transportation Gateway, se
encuentra en Guayaquil y fue fundado en agosto de 2022, comenzando sus operaciones el 5 de
diciembre del mismo afio. Esta empresa se dedica a ofrecer soluciones de movilidad segura, eficiente
y sostenible, con el objetivo de promover el desarrollo de ciudades inteligentes. Su misién incluye la
reduccidn de costos operativos y la generacion de rentabilidad para los empresarios del transporte, al

mismo tiempo que busca mejorar la calidad de vida de los ciudadanos.

STG proporciona servicios de control de flota, recaudo, venta y recarga de tarjetas, siendo su
principal cliente el sistema de transporte masivo Metrovia, que estd compuesto por tres consorcios
de transportistas. Tras ganar la licitacion, el Consorcio STG se convierte en el nuevo ITOR (Integracidn

Tecnoldgica para la Operacion de Recaudo y Gestidn de Servicio de Transporte).



El Consorcio STG, en su rol de nuevo proveedor de servicios tecnolégicos para el sistema de
transporte masivo Metrovia, enfrenta el desafio de integrar a un equipo de colaboradores con
diferentes experiencias y competencias. La falta de un modelo de evaluacién del desempeiio integral
dificulta la gestion del talento, la identificacion de dreas de desarrollo y la toma de decisiones basadas

en datos sélidos, lo que puede comprometer la calidad del servicio y la sostenibilidad del negocio

La implementacién de un modelo de evaluacion del desempeiio integral en el Consorcio STG se
revela como una necesidad estratégica en el actual panorama empresarial. Este modelo, al permitir
medir de manera objetiva y sistematica el desempefio de los colaboradores, se convierte en una
herramienta indispensable para alcanzar los objetivos organizacionales y fomentar una cultura de

mejora continua.

La evaluacién del desempefio, entendida como un proceso sistematico de medicién y valoracion
del trabajo realizado por los empleados (Chiavenato,2007), ha evolucionado significativamente en las
ultimas décadas. Los modelos tradicionales, centrados en objetivos cuantitativos, han dejado paso a
enfoques mas integrales que consideran tanto las competencias técnicas como las habilidades blandas

de los colaboradores (Noe et al., 2017).

En el caso del Consorcio STG, la implementacién de un modelo de evaluacién del desempefio
integral se justifica por diversos factores: El sector del transporte, caracterizado por su dinamismo y
constante evolucién tecnoldgica, exige colaboradores altamente capacitados y adaptables. Los
servicios ofrecidos por STG, como el control de flota y la gestion de sistemas de pago, requieren de un
alto nivel de coordinacion y colaboracién entre los equipos de trabajo. La reciente creacién del
consorcio y su rapido crecimiento imponen la necesidad de contar con sistemas de gestion eficientes

gue permitan monitorear y mejorar el desempefio de los colaboradores.

La evaluacion 360 grados es una metodologia cada vez mas popular en la evaluacién del
desempeiio. Sin embargo, para que esta metodologia sea efectiva, es necesario considerar otros
aspectos importantes:

La primera consideracidn a tener en cuenta al llevar a cabo un proyecto es la necesidad de definir
un equipo que liderara el proceso y aclarar las responsabilidades de las diferentes personas
involucradas. Existe un paso que podria realizarse antes o inmediatamente después de definir el
equipo, relacionado con los perfiles de cargo dentro de la organizacidn (Rojas, 2016).

Es necesario que cuente con la definicién de evaluadores: La evaluacion integral involucra a las
jefaturas, al evaluado, uno o mas colegas y subordinados, y puede abarcar también a clientes, usuarios

o proveedores.



Debe contar con una escala de medicién: Hay diversas maneras de evaluar el desempefo, como
asignar calificaciones, comparar caracteristicas, elaborar listas de cumplimiento, establecer
categorias, clasificar a las personas de manera forzada, o hacer comparaciones para identificar quién
tiene un mejor desempefio, entre otros.

Es importante que cuente con la definicion de las competencias técnicas/conductuales a evaluar:
estas deben ser las que estan el disefio de puesto.

Contener las preguntas adecuadas: Las preguntas cualitativas promueven respuestas mads
detalladas, ofreciendo un contexto rico y perspectivas individuales. Por otro lado, las preguntas

cuantitativas, generalmente evaluadas en una escala, facilitan una valoracién numérica mas objetiva
Objetivo general
Desarrollar un modelo de evaluacidon de desemperio laboral integral para Consorcio STG.
Objetivos especificos

eContextualizar los principios teéricos de los métodos y técnicas para el modelo de evaluacion de

desempeiio integral para Consorcio STG.

eDeterminar la importancia que tiene el modelo de evaluacién de desempeiio integral para

Consorcio STG.
eElaborar el modelo de evaluacién de desempefio integral para el Consorcio.
eValorar con criterios de especialistas el modelo propuesto.
Vinculacidn con la sociedad y beneficiarios directos:

Para la gestidon de relaciones laborales, la administracidn del talento humano se ha transformado
en un mecanismo de respaldo gerencial muy notable para el manejo de la dindmica laboral. Esta
propuesta tiene como alcance principal beneficiar al drea de talento humano del consorcio, y asi
obtener herramientas y conocimientos que ayudaran a gestionar mejor el talento humano del
consorcio, mejorando la toma de decisiones en cuanto a promociones, capacitaciones y desarrollo

profesional de todos los colaborares. Y asi también poder generar un ambiente de trabajo positivo.

Los colaboradores de la organizacién seran los beneficiarios directos ya que el modelo de
evaluacidn integral proporcionard una comprensiéon clara de las cualificaciones esenciales para su
posicion y cémo serdn evaluados, brindandoles una retroalimentacién detallada sobre sus aspectos

positivos y areas a perfeccionar y puedan ver oportunidades de crecimiento profesional.



Esta propuesta pretende generar un impacto significativo en la alta gerencia, ya que un manual de
desempeiio permite que los colaboradores estén alineados con los objetivos estratégicos del
consorcio, la evaluacién de desempefio con enfoque en competencias promueve una cultura de
mejora continua y desarrollo profesional. Esto hard que los colaboradores se sientan reconocidos,

incentivador y comprometidos con la organizacién.

Este proyecto puede resultar en la creacién de materiales de estudio y guias practicas sobre la
evaluacidn de desempefio integral, que pueden ser objeto de consulta para otros estudiantes. Esto
puede aportar al conocimiento colectivo y a la formacion de futuros profesionales en el area de

Talento Humano.

No obstante, es importante reconocer las limitaciones inherentes a cualquier proyecto de esta
naturaleza. Los resultados obtenidos a partir de la implementacidon del modelo dependeran en gran
medida de la participacion activa de los colaboradores y de la disponibilidad de recursos por parte de
la organizacién. Ademas, la efectividad del modelo a largo plazo requerird de un seguimiento continuo

y ajustes periédicos para adaptarlo a las necesidades cambiantes del consorcio.



CAPITULO I: DESCRIPCION DEL PROYECTO

1.1. Contextualizacion general del estado del arte

1.1.1 Antecedentes historicos y Conceptos Bdsicos sobre la Evaluacion del Desempeiio

La evaluacién del desempefio es un componente esencial en la gestion del talento humano, y su
entendimiento ha evolucionado significativamente. A continuacién, se profundizard en comprender
mejor qué es la evaluacién del desempefio desde sus inicios, algunos conceptos y los cambios que se
han generado hasta la actualidad, ya que forma parte de la gestidn integrada de la funcién de talento

humano y es el objeto de estudio de este trabajo.

1.1.1.2 Antecedentes Histéricos

La evaluacion del desempefiio se remonta a tiempos antiguos, cuando la relacién entre empleador
y empleado ya contemplaba la medicion del trabajo en funcién de su costo y beneficio. En la Edad
Media utilizaba un sistema de informes y clasificaciones para evaluar a sus miembros en el contexto
de su labor misionera. A lo largo de los siglos, diferentes organizaciones, como el servicio publico de

Estados Unidos y el ejército, adoptaron sistemas de evaluacién formal.

Sin embargo, fue luego de la guerra de 1939cuandoestos esquemas comenzaron a difundirse en el
ambito empresarial, aunque inicialmente se centraron mas en la eficiencia de las maquinas que en el
bienestar del trabajador. Durante el siglo XX, la administracidon cientifica traté de maximizar la
eficiencia operativa, pero a menudo veia a los empleados tan solo como engranajes en una maquina,

motivados Unicamente por incentivos econémicos.

Con el surgimiento de la escuela de relaciones humanas, se produjo un cambio de enfoque hacia
las personas. Las nuevas teorias de administracion comenzaron a explorar como medir y maximizar el
potencial humano, reconociendo que la motivacién y el bienestar de los empleados son

fundamentales para el éxito organizacional (Chiavenato, 2011).

1.1.1.3 Antecedentes de investigacion

Segun Correa Fernandez y Gonzalez Gallardo (2020) autores de la tesis de titulo “Uso de la
evaluacidn en 360 grados para medir competencias en residentes de programas de pos-titulo de
especialidades médicas”. Realizaron una revision de literatura sobre el uso de la evaluacién de 360

grados para medir competencias en residentes de programas de pos-titulo de especialidades médicas.



El objetivo de esta investigacion fue analizar cémo este instrumento permite evaluar de manera
integral las competencias de los médicos residentes, considerando los constantes cambios que
enfrentan la sociedad y la necesidad de formar especialistas con un marco de competencias adecuado.
Los autores llevaron a cabo una revision de literatura utilizando las bases de datos PubMed y Google
Académico. Incluyeron estudios en inglés y espaiiol que abordaran especificamente la evaluacién de
360 grados aplicada a la evaluacidon de competencias médicas en residentes. Destacando que La
evaluacion de 360 grados es una herramienta novedosa que permite realizar una evaluacién global de
las competencias médicas. La evaluacion de 360 grados consiste en una pauta de observacion
estructurada que proporciona al residente una retroalimentacion desde diferentes perspectivas sobre
su practica diaria, al incorporar informacién obtenida de diversos grupos de interés relacionados con
el residente. Segln Correa Fernandez y Gonzalez Gallardo (2020), la evaluacion de 360 grados parece
ser un método util para implementar una evaluacion del desempefio de los residentes desde multiples

puntos de vista (Correa Fernandez y Gonzalez Gallardo, 2020).
Aporte

El mencionado trabajo de investigacidon aporta a esta investigaciéon ya que se determind que la
evaluacién en 3602 se presenta como una herramienta innovadora y efectiva. Este método permite
obtener una vision integral del desempefo del residente al considerar multiples perspectivas, lo que
incluye la retroalimentacion de colegas, supervisores y otros profesionales de la salud. Esta diversidad
de opiniones enriquece el proceso de aprendizaje y ayuda a identificar areas de mejora que pueden

no ser evidentes desde un solo punto de vista.

Segun Ubillus (2022), La investigacion titulada "Modelo de evaluacion de desempefio 360° como
herramienta para mejorar la calidad de servicio en el area de promocién y marketing de la Universidad
Sefior de Sipan 2019" propone un modelo de evaluacién integral con el objetivo de optimizar la calidad
del servicio en el drea de promocidn. Este estudio se clasifica como descriptivo-propositivo, ya que se
desarrollé un modelo especifico para evaluar el desempefio del personal. Para la recoleccién de datos,
se aplicd una encuesta a 30 trabajadores del area, lo que permitid identificar factores criticos que
afectan la calidad del servicio, tales como: Insatisfaccién laboral, Falta de liderazgo, Insuficiente
comunicacion entre la jefatura y el personal. Estos problemas se atribuyen al uso de un modelo de
evaluacion de desempefio inadecuado, que no permite diagnosticar correctamente las dificultades
que afectan la calidad del servicio. Los hallazgos del estudio indicaron que el 73,33% de los
encuestados considera que la calidad del servicio es buena. Sin embargo, un 76,67% expresa su
desacuerdo en que el servicio proporcionado por el area de promocién y marketing es fiable. Basados

en la investigacion concluye que el modelo de Evaluacién de Desempeiio 360° es el mas adecuado



para implementarse de manera periddica, con el fin de mejorar continuamente la calidad del servicio

ofrecido en el area de promocidn y marketing (Ubillus, 2022).
Aporte

La investigacidn que se hace referencia en el parrafo anterior destaca la importancia de una
evaluacién integral para mejorar la calidad del servicio. Al identificar factores criticos como la
insatisfaccion laboral y la falta de comunicacién, se evidencia la necesidad de un enfoque mas
adaptado a las realidades del entorno laboral. Este contraste resalta la relevancia de implementar el
modelo 360° de manera periddica para fomentar una cultura de mejora continua y abordar las

deficiencias en la comunicacion y liderazgo.

Segun Apaza y Rodriguez (2023) realizaron un estudio titulado "Propuesta de evaluacion del
desempefio 360° en la Municipalidad Provincial de Anta". Este trabajo se enmarca dentro de la politica
nacional de gestion publica, que busca modernizar el estado y orientarlo hacia una mayor eficiencia,
eficacia y calidad en el servicio, asi como un uso adecuado de los recursos estatales. El objetivo
principal de esta investigacion fue disefiar un modelo de evaluacidon del desempeino 360° para la
Municipalidad Provincial de Anta. Este modelo tiene como finalidad abordar las deficiencias en la
gestion del talento humano y mejorar la calidad del servicio ofrecido. La investigacidn se clasificd como
aplicada, con un enfoque descriptivo-propositivo y un disefio no experimental. Se utilizé un enfoque
mixto, abarcando una muestra de 82 trabajadores, que incluia personal nombrado, permanente, de
confianzay reposicion judicial. En la fase cuantitativa, se implementd una escala de Likert de 32 items,
validada por expertos. Para la fase cualitativa, se llevaron a cabo entrevistas semiestructuradas con 7
trabajadores seleccionados. Los hallazgos del estudio revelaron importantes deficiencias en la gestién
del talento humano, destacando la falta de un trabajador responsable de la planificacidn. Esta carencia
afecta negativamente la comunicacién y la gestion del personal. La investigacién concluye que un
modelo de evaluacidn 360° puede ser crucial para mejorar la comunicacion y la gestién del personal
en la Municipalidad. La combinacién de encuestas y entrevistas proporciona una visién integral sobre
las percepciones de los colaboradores, lo que facilitara la implementacion de mejoras en la gestion

del desempefio laboral (Apaza y Rodriguez, 2023).
Aporte

Esta investigacidon aporta a la propuesta porque evidencia que un modelo de evaluacién 360°
puede ser clave para abordar las carencias en la comunicacidn y la gestién del personal. La
metodologia mixta utilizada, que combina encuestas y entrevistas, proporciona una vision integral de

las percepciones de los colaboradores.



Segln Bayas (2024) presenta en su tesis titulada “Disefio de un sistema de evaluacion de
desempefio integral para la empresa ASISTANET S.A.” un analisis sobre la situacién actual de esta red
de centros médicos, que se dedica a ofrecer servicios médicos y odontoldgicos. Su objetivo es
convertirse en lider en atencion médica primaria, salud ocupacional, administracidn de dispensarios
médicos en empresas, odontologia, diagndstico por imagen y laboratorio clinico. ASISTANET S.A.
opera con tres sedes a nivel nacional, de las cuales dos se encuentran en Quito y una en Manta. La
empresa cuenta con un equipo de 200 colaboradores, que incluye médicos especialistas, personal
administrativo, auxiliares de enfermeria y odontologia, recepcionistas y personal de limpieza. De este
total, 150 colaboradores tienen contrato fijo, mientras que 50 son remunerados mediante facturas
por servicios profesionales. Actualmente, ASISTANET S.A. enfrenta una falta de herramientas de
gestidon de talento humano que le permitan evaluar el desempefio de sus colaboradores de manera
efectiva. Esta carencia ha resultado en altos indices de rotacion de personal y quejas frecuentes de los
clientes, principalmente debido a la inconsistencia en la atencién a los pacientes y los largos tiempos
de espera. Aunque la empresa utiliza una matriz en Excel para evaluar a los nuevos colaboradores al
finalizar su periodo de prueba de 90 dias, no se proporciona retroalimentacidn continua por parte de
las jefaturas. La propuesta de Bayas es desarrollar un sistema integral de evaluacidon de desempefio
gue permita monitorear el rendimiento de los colaboradores y ofrecer retroalimentacion sobre su
desempeiio diario. Este sistema tiene como objetivo identificar el nivel de desempeiio de cada
trabajadory fortalecer sus competencias, asi como mejorar la capacidad de respuesta ante situaciones
imprevistas. La implementacién de este sistema busca no solo reducir la rotacién de personal, sino
también mejorar la calidad del servicio al cliente, contribuyendo asi a los objetivos estratégicos de la

organizacion (Bayas, 2024).
Aporte

Esta investigacion aporta a la propuesta ya que tiene condiciones similares en cuanto a la variable
del problema, porque se busca implementar un sistema que permita monitorear el desempefio y
brindar retroalimentacion constante, mejorando asi la calidad del servicio y la respuesta ante

situaciones inesperadas.

Segln Moran (2023) La autora realizd una investigacion titulada "La evaluacidon de desempefio
como medio para determinar las brechas de conocimiento para la capacitacion del personal de
Astilleros Navales Ecuatorianos - ASTINAVE EP". El objetivo principal de este proyecto fue
proporcionar a la Direccién de Talento Humano una herramienta de gestidon administrativa para
determinar, a través de la evaluacidn del desempenio, las brechas de competencias y asi mejorar el

rendimiento del personal de ASTINAVE EP. La investigacidn buscé conocer las fortalezas y debilidades



del equipo de trabajo, identificar areas que requieren refuerzo y potenciar habilidades vy
caracteristicas distintivas de los miembros del grupo. Para ello, se plantearon capacitaciones
complementarias para eliminar las debilidades presentes en el equipo humano. El objetivo principal
de "La Evaluacién De Desempefio como medio para determinar las brechas de conocimiento para la
capacitacién del personal de Astilleros Navales Ecuatorianos - ASTINAVE EP" fue proponer soluciones
a corto plazo para mejorar las brechas de conocimiento. Los resultados de la investigacion permitiran
al drea de Desarrollo Profesional de la Direccion de Talento Humano establecer el plan anual de
capacitacién, enfocado en mejorar las competencias laborales del personal. Las capacitaciones buscan
actualizar conocimientos, mejorar habilidades y permitir al personal cumplir con las competencias
establecidas para desempefiar con éxito, calidad, eficiencia y eficacia sus puestos de trabajo. Ademas,
se espera generar una mejora continua en la organizacidn. En resumen, la evaluacion del desempefio
se plantea como una herramienta clave para identificar brechas de conocimiento y disefiar un plan de
capacitacién efectivo que impulse el desarrollo profesional y mejore el rendimiento del personal de

ASTINAVE EP (Morén, 2023).
Aporte

El proyecto de investigacién aporta en esta investigacién porque se presenta como una
herramienta valiosa para la gestion del talento humano en la empresa. Al enfocarse en identificar las
fortalezas, debilidades y brechas de competencias del personal, se busca implementar un plan de
capacitacién efectivo que permita mejorar el desempeno y la calidad del trabajo. La evaluaciéon del
desempefio se perfila como un proceso clave para conocer las caracteristicas y habilidades de los
integrantes del equipo, lo que a su vez facilitara el disefio de capacitaciones personalizadas vy el

desarrollo de un plan de mejora continua.
1.1.2 Fundamentos tedricos
1.1.2.1 Conceptos de Evaluacion de desempeiio

Existen multiples formas de evaluar el desempefio de un empleado. Algunas empresas utilizan
métodos tradicionales como entrevistas y cuestionarios, mientras que otras prefieren técnicas mas
modernas como la evaluacién por competencias o de 360 grados. Independientemente del método
utilizado, todas estas herramientas tienen un mismo fin: ayudar a las personas a mejorar su

desempefiio y a la organizacién a alcanzar sus objetivos (Chiavenato,2011).

"La evaluacidn del desempefio es un proceso que mide el desempefio del empleado. Es un proceso
de revisar la actividad productiva del pasado para evaluar la contribucién que el trabajador hace para

gue se logren los objetivos del sistema administrativo" (Dessler, 2015, p. 322).
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En otras palabras, La evaluacién del desempefio es un recurso que ayuda a las organizaciones a
conocer como estan desempefiando sus funciones los colaboradores y qué aspectos pueden mejorar

para alcanzar un mejor rendimiento.
1.1.2.2 Evaluacién del desempeiio integral

En la actualidad muchas organizaciones han empezado a cambiar las evaluaciones de desempefio
tradicionales pues ya no estdn dando resultados y se estdn adaptando a las nuevas formas de
evaluacion tales como la evaluaciéon 360 y aprovechar las oportunidades. Al considerar multiples
dimensiones del desempefio, como las competencias, los resultados y el comportamiento, las
organizaciones pueden identificar y desarrollar las habilidades necesarias para enfrentar los desafios

del futuro

Evaluacién 360: este es uno de los métodos mads importantes porque proporciona una vision
completamente amplia y total del trabajo que realizan los colaboradores de una organizacién, ademas
ofrece una retroalimentacién de fuentes externas, ya que en la evaluacion participan, jefe inmediato,

companeros pares, subordinados clientes u otros participantes.

La evaluacion de 360 grados busca una perspectiva integral del desempeno de un individuo. Al
recopilar informacion de multiples fuentes, como compafieros, superiores, subordinados, clientes y
proveedores, se obtiene una vision mas completa y objetiva de las fortalezas, debilidades y areas de
mejora de una persona. Es como ver un objeto desde todos los angulos posibles para tener una

comprension mas clara de su naturaleza (Ruiz, 2024).

Chiavenato (2011) lo define:

La evaluacién del desempefio de 360° comprende el contexto externo que rodea a cada
persona. Se trata de una evaluacion en forma circular realizada por todos los elementos que
tienen algun tipo de interaccidn con el evaluado. Participan en ella el superior, los colegas y/o
companieros de trabajo, los subordinados, los clientes internos y los externos, los proveedores
y todas las personas que giran en torno al evaluado con un alcance de 360°. Es la forma mas
completa de evaluacién, porque la informacién proviene de todos lados y proporciona las
condiciones para que el individuo se ajuste a las muy distintas demandas que recibe de su

contexto laboral o de sus diferentes asociados. (p.205)
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La evaluacién de 360 grados funciona como un radar que capta sefales de todas las direcciones. Al
recopilar informacién de manera circular, se obtiene una imagen completa y detallada del desempefio
de un individuo. Esta evaluacidon permite identificar los puntos fuertes y débiles, asi como las
oportunidades de mejora, proporcionando una base sdlida para el desarrollo de planes de accidn

personalizados.
1.2. Proceso investigativo metodolégico

Se ejecutd un estudio para desarrollar un modelo de evaluacidn de desempeiio integral orientado
a los integrantes de los diferentes equipos del Consorcio STG. Este enfoque utilizé el método
cuantitativo, permitiendo un entendimiento mas profundo de las necesidades y expectativas de los

colaboradores, asi como de los factores organizacionales que influyen en su desempefio.
1.2.1 Tipo de investigacion

La investigacion propuesta para el Consorcio STG tuvo una orientacién descriptiva, utilizando
métodos de investigacion documental y de campo, que abarcan la ejecucién de una encuesta a los
colaboradores. El objetivo principal de este estudio fue proponer un modelo de evaluacién del
desempeiio integral para los miembros del equipo. Los objetivos alineados facilitaron la direccién del

proceso en relacién con el entendimiento conceptual, el diagndstico, el disefio y la validacion.

El enfoque descriptivo tuvo como objetivo brindar una interpretacion minuciosa de los conceptos
importantes asociados con la evaluacion del rendimiento, ademds de resaltar los aspectos mas
significativos abordados en este cambio. Esto brindd la oportunidad de construir una base firme y
contextual para el disefio planteado. Se emprendid un analisis exploratorio con el objetivo de indagar
y evaluar diversos datos que no han sido profundamente estudiados, lo que facilitd un primer

acercamiento al tema y permitio el desarrollo de investigaciones mas detalladas.
1.2.2 Poblacion

La poblacién relacionada a este proyecto de ese estudio es finita y estuvo integrada por los 83
colaboradores que constituyen el total de la némina del consorcio. El grupo total de colaboradores se
convirtieron en el nicleo de indagacién, ya que el objetivo era entender sus perspectivas y puntos de

vista para poner en marcha un sistema de evaluacion del rendimiento laboral. CONSORCIO STG.

Lépez-Roldan y Fachelli (2015) ofrecen unos niumeros clave para tomar esta decisidn: si la muestra
representa menos del 5% de la poblacién, se puede considerar infinita. Si esta entre el 5% y el 10%, es

recomendable utilizar formulas para poblaciones finitas. Y si supera el 10%, es necesario hacerlo.
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Ademas, dan una regla general: si la poblacién tiene menos de 100.000 elementos, se considera finita;

si tiene mas, se considera infinita.

La distincion entre poblaciones finitas e infinitas es fundamental en estadistica, ya que la forma en

gue se analiza los datos depende del tamafio de la muestra y de la poblacién.
1.2.3 Métodos, técnicas e Instrumentos.

Con el propdsito de efectuar un estudio completo que permita crear un diseifio de un modelo de
evaluacion del desempenio integral para los colaboradores del consorcio STG, se ejecutaron diversos
métodos, estrategias y recursos. Los planteamientos metodoldgicos empleados han sido

seleccionados para obtener una visidn mas clara de los datos pertinentes.

Para poder arrancar con la encuesta se definié el objetivo de la misma, que era conocer cémo el
personal de Consorcio STG percibia la implementacidon de un modelo de evaluacién de desempeiio.
Una vez identificado el objetivo, se procedid a disefiar y a elegir las preguntas que serian parte del
formulario, se abordaron aspectos como sus expectativas respecto a los cambios asociados a la
evaluacion, asi como sus preferencias y opiniones sobre ser evaluados. Se realizdé una encuesta de 13
preguntas, la misma que permitié dar a conocer la situacion actual de los colaboradores de Consorcio
STG, se ejecuté mediante el uso del instrumento de un cuestionario, el cual fue tomado de (Bayas

,2024) recuperado de https://repositorio.uisrael.edu.ec/handle/47000/4098 vy adaptado por

(Gonzalez, 2024) autora de este trabajo de investigacidn, se utilizé el formulario google forms para
elaborar el cuestionario; una vez realizado se procedid a distribuir el link mediante la aplicacién
whatsapp a cada uno de los colaborares del Consorcio.La encuesta funcioné como un instrumento
cuantificable para reunir datos especificos y contables, para ofrecer una vision mdas amplia de las

posturas y percepciones de los trabajadores. (anexo 1)
1.3 Analisis de resultados

Este el analisis se desarroll6 empleando la recopilacién y evaluacién de datos tanto cuantitativos,
obtenidos a través de la encuesta. Los resultados permitieron identificar las percepciones de los
colaboradores sobre el sistema de evaluacidn, asi como las barreras y expectativas que pueden influir
en su implementacion. Ademas, se busco establecer una correlacion entre las practicas actuales de
desempefio y los objetivos estratégicos del consorcio, proporcionando asi una base sdlida para la

formulacion de recomendaciones que optimicen el modelo de evaluacion.

Analisis de la encuesta
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Figural

Pregunta 1 ¢éQué tan comprometido te sientes con los objetivos de la organizacion?

83 respuestas

Mucho 61(73,5 %)

Neutro 18 (21,7 %)

Nada 4 (4,8 %)

Nota. Encuesta aplicada a los 83 colaboradores de Consorcio STG.
Anadlisis e interpretacion

Se puede notar que un 73.50% de los miembros que completaron la encuesta se siente "muy
comprometido” con los objetivos de la organizacion. Este es un resultado bastante positivo ya que
indica que la mayoria de los colaboradores se identifican con la misidn y visidn del consorcio. Por otro
lado, el 21.70% se siente "neutro". Esto sugiere que, aunque no estan completamente desinteresados,
tampoco estdn plenamente comprometidos, y que tan solo un 4.80% de los encuestados se siente
"nada" comprometido. Si bien es cierto que una minoria no se siente comprometida con los objetivos
representa un drea que de no ser atendida puede generar una afectacidn en su rendimiento individual
como en el ambiente general de trabajo. Los resultados de la encuesta indican un alto nivel de
compromiso entre los colaboradores con los objetivos de la organizacion, lo que es un indicador
excelente para la implementacién de la evaluacion de desempefio integral, sabiendo que esta

promovera un mayor compromiso por parte del personal.
Figura 2

Pregunta 2 ¢Se encuentra familiarizado con el concepto de evaluacion de desempefio?
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83 respuestas

Si 66 (79,5 %)

No 17 (20,5 %)

Nota: Instrumento fue tomado de Bayas (2024) y adaptado por Gonzalez (2024) recuperado de

https://repositorio.uisrael.edu.ec/handle/47000/4098

Andlisis e interpretacion

Se puede observar que un 79.50% de los encuestados se siente familiarizado con el concepto de
evaluacion de desempefio. Este porcentaje indica que en su mayoria el personal tiene al menos un
entendimiento basico de lo que implica este proceso. Este conocimiento puede facilitar la aceptacion
y el compromiso con la implementacién de un sistema de evaluacién de desempefio integral, mientras
qgue un 20.50% de los colaboradores no estd familiarizado con el concepto de evaluacion de
desempeiio. Paraimplementar con éxito una evaluacion de desempefio integral es perentorio abordar
esta brecha de conocimiento a través de capacitaciones, comunicacion clara y la participacion activa
de los empleados. Esto no solo facilitara la aceptacidon del nuevo sistema, sino que también contribuira

a un mejor ambiente laboral.
Figura 3

Pregunta 3 ¢ Conoce el objetivo de una evaluacion de desempefio?
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83 respuestas

Si 64 (77,1 %)

No 19 (22,9 %)

Nota. Encuesta aplicada a los 83 colaboradores de Consorcio STG.
Anadlisis e interpretacion

Se puede observar que el 77.10% de los encuestados afirma conocer el objetivo de una evaluacidn
de desempefio. Este resultado sugiere que la mayoria de los colaboradores comprende la importancia
de este proceso, lo que puede facilitar su aceptacién y participacion activa en la implementacion de
un sistema de evaluacion de desempefio integral. Un 22.90% de los empleados no estd familiarizado

con el objetivo de la evaluacién de desempefio.

Chiavenato (2011) indica que:“La evaluaciéon del desempefio no es un fin en si, sino un
instrumento, un medio, una herramienta para mejorar los resultados de los recursos humanos de la

organizacion. Para alcanzar ese objetivo basico”(p.206).

Que la mayoria de los colaboradores conozcan los objetivos de la evaluacién de desempefio es
alcanzar un hito muy importante, ya que ellos quiere decir que estan dispuestos a ser evaluados para

la mejora continua tanto de manera personal como profesional.
Figura 4

Pregunta 4 ¢ Conoce con exactitud las funciones de su puesto?
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83 respuestas

Si 69 (83,1 %)

No 14 (16,9 %)

Nota. Encuesta aplicada a los 83 colaboradores de Consorcio STG.
Andlisis e interpretacion

Los resultados demuestran que el 83.10% de los colaboradores afirma conocer con exactitud las
funciones de su puesto. Este resultado apunta a que la mayoria de los colaboradores tiene una
comprension clara de sus responsabilidades. Por otro lado, el 16.90% de los empleados no conoce con
exactitud sus funciones este grupo podria enfrentar dificultades en su desempefio laboral. Los
resultados de la encuesta indican que el mayor porcentaje esta situado en los colaboradores del
consorcio STG que tiene un buen conocimiento de sus funciones, lo que es un indicador satisfactorio
para la implementacidon de una evaluacidon de desempefio integral. Sin embargo, hay que tener en
cuenta al grupo que no tiene claridad sobre sus responsabilidades. A través de la clarificacién de roles,
la evaluacion continua, el feedback constructivo y el involucramiento de los colaboradores el

consorcio puede mejorar ain mas el rendimiento y el compromiso del personal.
Figura 5

Pregunta 5 ¢ Consideras que has recibido la capacitacion adecuada para desempefiar tu trabajo?
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83 respuestas

si 50 (60,2 %)

No 33 (39,8 %)

Nota. Encuesta aplicada a los 83 colaboradores de Consorcio STG.
Andlisis e interpretacion

Se puede observar que el 60.20% de los encuestados considera que ha recibido la capacitacién
adecuada, la mayoria de los colaboradores del consorcio se siente relativamente bien preparada para
desempeiiar sus funciones. Sin embargo, el 39.80% de los colaboradores no considera que ha recibido
la capacitacién adecuada; este grupo puede representar una fuente de insatisfacciéon y desmotivacion.
Por eso con la implementacién de la evaluacién de desempenio integral y con base en los resultados
de la misma, el consorcio STG podra disefiar programas de capacitacion que aborden las areas donde

los colaboradores sientan que necesitan mas apoyo.

Figura 6

Pregunta 6 ¢ Considera usted importante que se evalue su desempefio de manera permanente?

83 respuestas

Muy importante 58 (69,9 %)

Poco Importante 23 (27,7 %)

Nada Importante

Nota. Encuesta aplicada a los 83 colaboradores de Consorcio STG.
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Anadlisis e interpretacion

El 69.9% de los colaboradores de consorcio STG considera que es "muy importante" que se evalle
su desempefio de manera permanente. Lo que evidencia una fuerte disposicién entre los
colaboradores para recibir retroalimentacién continua. EL 27.70% de los colaboradores piensa que la
evaluacidn de desempefio es "poco importante". Lo que representa una preocupacién que no debe
ser ignorada. Solo un 2.40% de los encuestados considera que la evaluaciéon de desempefio no es
importante en absoluto. Dado que una gran mayoria de los colaborares valora la evaluacion de
desempefio permanente, el consorcio STG tiene una valiosa oportunidad de implementar un sistema
de evaluacidn integral que no solo mida el rendimiento, sino que también fomente el desarrollo

profesional.
Figura 7

Pregunta 7 En los ultimos tres meses, ¢ Ha recibido una retroalimentacion sobre su desempefio?

83 respuestas

si 48 (57,8 %)

No 35 (42,2 %)

Nota. Encuesta aplicada a los 83 colaboradores de Consorcio STG.
Analisis e interpretacion

Como se puede observar 57.80% de los colaboradores afirma haber recibido retroalimentacién
sobre su desempefio en los ultimos tres meses. Lo que representa que mas de la mitad de los
colaboradores estan recibiendo orientacién y apoyo de manera regular. La retroalimentacién continua
es clave para el crecimiento y desarrollo profesional. Mientras que un 42.20% de los colaboradores no
ha recibido retroalimentacién en los ultimos tres meses. Este porcentaje es considerable. Para abordar
la brecha de retroalimentacion, el consorcio STG debe implementar un proceso formal de evaluacién
de desempefio integral que incluya revisiones regulares y oportunas. Se debe incluir reuniones
mensuales o trimestrales entre los colaboradores y sus supervisores para discutir el progreso, detectar

areas de oportunidad y establecer metas claras y alcanzables.
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Figura 8
Pregunta 8 ¢ Como Calificaria el ambiente laboral?

83 respuestas

Muy Bueno

Bueno 36 (43,4 %)

Regular 18 (21,7 %)

Malo

Nota. Encuesta aplicada a los 83 colaboradores de Consorcio STG.
Andlisis e interpretacion

Los resultados de esta pregunta indican que el 75.90% de los encuestados califica el ambiente
laboral como "muy bueno" o "bueno". Este porcentaje es alentador e indica que la mayoria de los
empleados se siente satisfecha con su entorno de trabajo. Un ambiente laboral positivo es vital para
fomentar la motivacién, la productividad y el compromiso. Asi mismo notamos que existe un 24.10%
de los colaboradores que califica el ambiente como "regular" o "malo", esto indica que hay areas que
necesitan atencion. La implementacién de una evaluacién de desempefio integral debe incluir
componentes como una comunicacion abierta, el desarrollo de estrategias especificas y el monitoreo

continuo del ambiente laboral, que contribuyen a la buena percepcién del ambiente laboral.
Figura 9

Pregunta 9 ¢Cree usted que la implementacion de una evaluacion de desempefio integral podria

mejorar la comunicacion entre los colaboradores y la gerencia?
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83 respuestas

Si 72 (86,7 %)

No 11 (13,3 %)

Nota: Instrumento fue tomado de Bayas (2024) y adaptado por Gonzdlez (2024) recuperado de
https://repositorio.uisrael.edu.ec/handle/47000/4098

Anadlisis e interpretacion

Un contundente 86.70% de los encuestados considera que una evaluacion de desempefio integral
puede fortalecer la comunicacién entre colaboradores y gerencia. Y un 13.30% considera que no
mejoria la comunicacidn, sin embargo, la respuesta de la mayoria los encuestados reafirma la
importancia de una evaluacion de desempefio como herramienta para mejorar la comunicacién
organizacional. La evaluacién no debe ser un evento aislado, sino un proceso continuo donde tanto el

colaborador como el gerente compartan sus perspectivas de manera regular.
Figura 10

Pregunta 10 {Qué opinas sobre la posibilidad de incluir la evaluacion por pares (mismo nivel

jerdrquico) como parte del proceso de la evaluacién de desempefio?

83 respuestas

De acuerdo -51 (61,4 %)
MNeutro -29 (34,9 %)
En desacuerdo -3 (3,6 %)
0 20 40 60
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Nota: Instrumento fue tomado de Bayas (2024) y adaptado por Gonzdlez (2024) recuperado de
https://repositorio.uisrael.edu.ec/handle/47000/4098

Anadlisis e interpretacion

La inclusién de la evaluacion por pares en el modelo de evaluacion de desempefio integral para el
Consorcio STG es un tema que ha generado opiniones mayoritariamente favorables, con un 61.40%
de los encuestados a favor, un 34.90% neutro y solo un 3.6% en desacuerdo. Este contexto sugiere
una apertura significativa hacia la implementacién de este enfoque, lo que puede ser clave para el
desarrollo organizacional. A continuacién, se presenta un enfoque para la implementacién de esta

evaluacion.

Segun Alles (2010), la evaluacion de 360° es como un mapa del tesoro que nos guia hacia nuestro
potencial. Al recibir feedback de diferentes personas, descubrimos nuestros puntos fuertes y las areas
donde podemos mejorar. Es como si tuviéramos un compas que nos indica la direccion correcta para

alcanzar nuestras metas profesionales.

Tal como nos indica la autora la evaluacién 360 es la forma de mds completa para conocer el
diagndstico de los colaboradores de la organizacidn, para poder tener un punto de partida y generar

asi generar los programas de capacitacion de acuerdo a la necesidad de cada puesto de trabajo.
Figura 11

Pregunta 11 ¢Estaria dispuesto a participar en la capacitacion para la implementacion de un

sistema de evaluacion integral?

83 respuestas

Si 74 (89,2 %)

No 9 (10,8 %)

Nota: Esta imagen fue tomada de la encuesta realizada en Google Forms.

Andlisis e interpretacion
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El 89.20 de los colaboradores estarian de acuerdo con participar en la capacitacion de un sistema
de evaluacidn, lo que nos indica que un gran numero los colaboradores de STG estd dispuesto a
sumarse a este proyecto, aunque la cantidad de colaboradores que no le gustaria participar de las
capacitaciones para la implementacion del modelo de evaluacion integral.es apenas un 10.81% seria
importante abrir un canal de dialogo mas abierto para lograr comprender cudl es la razén por las que

no estarian dispuestos a participar.
Figura 12

Pregunta 12 ¢éLe gustaria participar en el proceso de implementacion de un modelo de evaluacion

de desempeifio integral?

83 respuestas

Si 58 (69,9 %)

40 60

Nota: Esta imagen fue tomada de la encuesta realizada en Google Forms.
Andlisis e interpretacion

Los resultados de la encuesta mostraron que el 69.90% de los colaboradores de Consorcio STG
estarian dispuestos a participar en el proceso de implementaciéon de un modelo de evaluacién de
desempeiio integral, mientras que el 30.10% no estaria interesado. Este alto nivel de participacién
voluntaria es un indicador positivo de la factibilidad de implementar un sistema de evaluacién 360

grados en la organizacion.
Figura 13

Pregunta 13 ¢ Estaria de acuerdo que se aplique en Consorcio STG un modelo de evaluacién 360?
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83 respuestas

Si 68 (81,9 %)

No 15 (18,1 %)

Nota: Esta imagen fue tomada de la encuesta realizada en Google Forms.

Podemos observar que el 81.91% de los encuestados muestra un alto nivel de aceptacion hacia la
implementacién de una evaluacidn 360. Con tan solo un 18.10%, el resultado refiere que hay una
predisposiciéon favorable para participar en un sistema que podrd ayudar a mejorar la

retroalimentacion, la mejora continua.
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CAPITULO I1: PROPUESTA

1.1. Fundamentos teoricos aplicados

La efectividad de la evaluacién del rendimiento de los colaboradores es un factor determinante en
el contexto organizacional, ya que contribuye a la creacién de empresas mds competitivas, capaces de
ofrecer servicios de alta calidad. Esto se consigue a través del reconocimiento y potenciacién del

talento humano.

Gestion estratégica del talento humano

En el contexto actual, las organizaciones han facilitado una transformacion en su perspectiva, y ya
no tienen su enfoque fijado Unicamente en priorizar los resultados financieros, si no que estan

buscando alinear las habilidades de sus colaboradores con los objetivos organizacionales.

Bouzas y Reyes (2019) establece que als organizaciones son ecosistemas en constante evolucion,
donde los individuos interactian entre si y con su entorno. Para que este ecosistema prospere, se
necesita un equilibrio delicado entre sus diferentes componentes. La gerencia actla como un
ecosistema regulador, asegurando que los recursos se distribuyan de manera equitativa, que las
especies (departamentos, equipos) coexistan en armonia y que el ecosistema se adapte a los cambios

del entorno

Alles (2005) afirma que “la gestion de recursos humanos por competencias, ese conjunto de “dotes
intelectuales” se conforma por la sumatoria de dos subconjuntos: los conocimientos y las
competencias; sin embargo, seran estas ultimas las que determinaran un desempefio superior” (p.29)
por consiguiente, es imperativo enfocarse en el crecimiento y perfeccionamiento de las competencias

y destrezas de los empleados para garantizar la competitividad en el mercado actual.

Concordando con los autores, se ha observado que los individuos sienten un mayor compromiso
con las organizaciones que buscan mejorar la calidad de vida de los miembros de sus equipos, son mas
productivos cuando se sienten parte de las empresas, y no solo son vistas como maquinas que hacen
el trabajo duro. La administracién del activo mas valioso: las personas cada dia se vuelven mas

indispensable en los negocios que desean alcanzar estandares de calidad éptimos.

¢Qué es una evaluacion de desempefio 360?

Alles (2010) define que:

Es un sistema de evaluacidn de desempefio sofisticado utilizado en general por grandes

organizaciones. La persona es evaluada por todo su entorno: jefes, pares y colaboradores. Por
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ejemplo, a una persona la evalua su jefe como en un esquema tradicional y ademas el jefe del
jefe, dos o tres pares y dos o tres supervisados, etc. Puede incluir a otras personas, como
proveedores o clientes. Cuanto mayor sea el nimero de evaluadores, mayor sera el grado de

fiabilidad del sistema. (p. 149)

Como indica la autora la ejecucion de la medicidn del desempefio implica un gran compromiso, asi
como la mejor manera de hacer una valoracidn del desenvolvimiento de los colaboradores, en este
modelo se obtiene una informacién mas completa considerando que el evaluado no solo es calificado
por una persona, si no por varios miembros de su entorno, por esta razéon a medida que aumenta el

numero de evaluadores, se incrementa la fiabilidad del sistema.
Evaluacién 360° como instrumento para las organizaciones

Alles (2010) sostiene que:

La evaluacion de 360° es una herramienta para el desarrollo de los recursos humanos. Si bien
es una evaluacion conocida su utilizacion no se ha generalizado. Su puesta en practica implica
un fuerte compromiso tanto de la empresa como del personal que la integra. Ambos
reconocen el verdadero valor de las personas como el principal componente del capital

humano en las organizaciones. (p.146)

Este enfoque se centra mas en la planificacién del desempefio futuro que en la evaluacién del
desempefio pasado. No solo se limita a esta perspectiva, sino que también busca guiar el rendimiento
hacia los objetivos previamente acordados y establecidos. Para lograr esto, se consideran todos los
recursos necesarios para alcanzar dichos objetivos, utilizando mediciones adecuadas y comparativas.
Ademas, se enfatiza la importancia de la retroalimentacion y la evaluacidon continua, lo cual es
fundamental para asegurar un desempefio alineado con las necesidades de la organizacién y con los

objetivos del desarrollo profesional y personal del evaluado. (Chiavenato, 2011)

En el panorama actual, la evaluacion 360 esta siendo utilizada cada vez mas por las organizaciones
como una herramienta para la planeacién del desempefio futuro que se centra en la proyeccién y
desarrollo de habilidades y competencias para alcanzar metas y objetivos establecidos en lugar de
simplemente evaluar el desempefio pasado. Debido a que mediante este método se puede eliminar
sesgos o preferencias porque intervienen varios actores en el proceso, mejoran la comunicacion entre

los diferentes niveles entre otras.
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Ventajas de la evaluacion 360

Alles (2010) presenta un panorama completo de las ventajas que ofrece la evaluacion de
desempefiio de 360 grados para las organizaciones. La autora destaca como esta herramienta va mds
alld de una simple evaluacion numeérica, convirtiéndose en un instrumento estratégico para el

desarrollo tanto individual como organizacional.
La evaluacion 360° se posiciona como una via para:

Fortalecer la comunicacion: Al fomentar un didlogo abierto y honesto entre el empleado y su

supervisor, se establecen bases sélidas para el desarrollo profesional.

Identificar areas de mejora: La retroalimentacidn multidimensional permite detectar tanto
fortalezas como oportunidades de crecimiento, lo que facilita la creacién de planes de desarrollo

personalizados.

Alinear objetivos individuales con los organizacionales: Al comparar la percepcion del empleado
sobre su desempefio con la de sus pares, superiores y subordinados, se puede evaluar en qué medida

sus acciones contribuyen a los objetivos de la empresa.

Tomar decisiones informadas: Los datos obtenidos a través de la evaluacién 360° sirven como base
para tomar decisiones estratégicas en materia de gestién del talento, como promociones, ascensos,

capacitacioén y desarrollo de carrera.

Fomentar una cultura de aprendizaje: Al convertir la evaluacion en un proceso continuo, se crea
un ambiente de aprendizaje en el que los empleados se sienten motivados a mejorar y a desarrollar

nuevas habilidades.

Por otro lado, para Chiavenato( 2011) describe las siguientes ventajas:

e El sistema es mas amplio y las evaluaciones provienen de muchas perspectivas.

¢ La informacion tiene mejor calidad. La calidad de los evaluado res es mas importante que

la calidad misma.

e Complementa las iniciativas de calidad total y otorga importancia a los clientes

internos/externos y al equipo.
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¢ Como la realimentacién proviene de varios evaluadores, permite integrar diferentes puntos

de vista.

¢ La realimentacion proporcionada por los comparieros de trabajo y terceros puede aumentar

el desarrollo personal del evaluado. (p.205)

Chiavenato ofrece una vision complementaria a la de Alles sobre las ventajas de la evaluacién 360°
refuerzan la idea la que la evaluacién 360° se presenta como un instrumento valioso en la gestidn del
talento humano, ofreciendo beneficios tanto a los colaboradores como a las organizaciones al permitir
una retroalimentacién integral y objetiva, que mejora el desempenio individual y laboral. Sin embargo,
Chiavenato aporta una perspectiva adicional al enfatizar la importancia de la calidad de la informacién

obtenida y la conexién de esta herramienta con las iniciativas de calidad total.
Otros Conceptos Clave y Referencias sobre la Evaluaciéon 360°

La evaluacién 360° es una herramienta de desarrollo organizacional que ha evolucionado
significativamente en las ultimas décadas. Mas alld de las ventajas descritas por Alles (2010) y
Chiavenato (2011), existen otros conceptos y dimensiones que enriquecen nuestra comprension de

esta metodologia.
Conceptos Clave Adicionales

Desarrollo de Competencias: La evaluacién 360° es una herramienta poderosa para identificar las
competencias clave necesarias para el éxito en un puesto de trabajo y para medir el grado en que los

empleados las poseen.

Cultura Organizacional: La implementacién exitosa de la evaluacidon 360° requiere de una cultura

organizacional que fomente la retroalimentacién abierta, honesta y constructiva.

Confidencialidad y Anonimato: Garantizar la confidencialidad y el anonimato de los evaluadores

es fundamental para obtener informacién honesta y precisa.

Calibracion de Evaluadores: Es importante calibrar a los evaluadores para asegurar que todos

entienden los criterios de evaluacién y que estan utilizando la misma escala de valoracion.
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1.2. Descripcion de la propuesta

1.2.1 Estructura general
La estructura de las fases para la propuesta del modelo de evaluacidon de desempefio es un
enfoque sistematico que permite a Consorcio STG implementar un sistema de evaluacion efectivo
y alineado con sus objetivos estratégicos. Al seguir estas fases, se podra garantizar que la
evaluacidn del desempefio integral que no solo funcione como un instrumento de evaluacion, sino

gue también actie como un impulsor del desarrollo y la mejora continua en la gestion del talento.

Figura 14

Estructura de las fases para la propuesta del modelo de evaluacion de desempefio

Estructura de las fases del modelo de evaluacion de
desempeno integral para Consorcio STG

DEFINICION DE
OBJETIVOS

o o SELECCION DE

DESARROLLO DE DISENO DEL COMPETENCIAS ¥
HERRAMIENTAS “—  PROCESODE CRITERIOS DE
DE EVALUACION EVALUACION EVALUACION

COMUNICACION PRESUPUESTO

Y CAPACITACION

Nota: Fases a seguir del modelo de evaluacién de desempefio a implementar en Consorcio STG.

1.2.2 Explicacion del aporte

La evaluacién del desempefio en las organizaciones se ha transformado en un instrumento de alto
valor para verificar el cumplimiento de metas y objetivos propuestos y, al mismo tiempo, constituye
una base primordial para facilitar la decisidn. El presente proyecto explica por medio de distintos
antecedentes adquiridos, el disefio de un modelo de evaluacién de desempefio integral para el
Consorcio STG, para arrancar con esta propuesta comenzamos analizando la estructura organizacional

del Consorcio.
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Figura 15

Organigrama Estructural

DSTG . .
SMART TRANSPORTATION GATEWAY

Director Administrativo y de Tecnologia
Director Director de
Mantenimiento Operaciones

Jefe de
Jefe de Recaudo Planificacion
Control de Flota

Coordinador de
Operaciones

Coordinador de TH| Coord. de

Contabilidad

Jefe
Administrativo

i

Nota: Esta imagen muestra el organigrama del Consorcio STG.

Descripcién de puestos

Chiavenato (2011) indica que el disefio de un puesto de trabajo consiste en definir detalladamente
las tareas, los procedimientos y las interacciones que este implica dentro de la estructura
organizacional. El objetivo principal es garantizar que el puesto se adapte tanto a las necesidades de
la empresa (tecnologia, organizacion) como a las del empleado (satisfaccién personal, desarrollo
profesional). En esencia, el disefio de puestos es un proceso fundamental para estructurar y organizar
el trabajo dentro de una empresa, asegurando que cada rol contribuya al logro de los objetivos

organizacionales.

La cita presentada ofrece una definicion precisa y completa del disefio de puestos. Destaca la
importancia de considerar tanto los aspectos técnicos y organizacionales (métodos de trabajo,

relaciones con otros puestos) como los aspectos humanos y sociales (satisfaccion del empleado).

Mientras Dessler (2011) indica que la descripcién de un puesto de trabajo es un documento que
detalla las tareas, responsabilidades y condiciones laborales especificas de un cargo. Esta descripcidn
sirve como base para elaborar la especificacidon del puesto, la cual enumera los conocimientos,
habilidades y aptitudes necesarias para desempefiar eficazmente las funciones del puesto. En otras
palabras, la descripcion nos dice qué se hace, mientras que la especificacién nos indica cdmo se debe

hacer y qué cualidades se necesitan para hacerlo bien.
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La descripcion y la especificacion de un puesto son herramientas esenciales para una gestion

efectiva de los recursos humanos. Al proporcionar una definicién clara y precisa de los roles y

responsabilidades de cada puesto, estas herramientas contribuyen a mejorar la eficiencia, la

productividad y la satisfa

Figura 16

ccién de los empleados.

Profesiograma jefe administrativo

P@STG

SMART TRANSPORTATION CATEWAY

CODIGO: 5TG-DOC-RRHH-002

VERSION: D01

PROFESIOGRAMA

FECHA: 07/03/2033

PUESTO DE TRABAJO:

1. IDENTIFICACION DEL PUESTO

JEFE ADMINISTRATIVO

LUGAR: TERMINAL RIO DAULE
AREA: ADMINISTRATIVO
INMEDIATO SUPERIOR: DIRECTOR ADMINISTRATIVOD
A QUIEN SUBROGA: N/A

AUTORIDAD:
2. MISION DEL PUESTO

oficina. Valorar el rendimiento del personal y ofn
3. COMPETENCIAS

Educacién_Primaria

COORDINADOR DE TALENTO HUMAND- COORDINADOR DE CONTABILIDAD- ASISTENTES

Planificar y coordinar procedimientos y sistemas administrativas, asi como idear modos de optimizar procesos. Contratar y formar personal, asi como asignar responsabilidades y espacio en la
BCEr asesoramiento y orientacidn para garantizar la maxima eficiencia

3.1 EDUCACION (marque X, y describa el Titulo asociada)

Bachiller

Técnico

Tercer Nivel

Especialista

X ADMINISTRACION ¥ MARKETING

(Cuarto nivel
3.1. EXPERIENCIA (obligatoria o deseable)

Minimo 4 afios de experienda en puesto similares
4. RESPONSABILIDADES / TAREAS / FUNCIONES

DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES

1 Asegurar un flujo de informacién adecuado dentro de la empresa para facilitar otras operaciones empresariales

2 Identificar y proponer costes y gastos para ayudar en la preparacién de presupuestos.

3 elar e integrar el cumplimiento de las politicas y procedimientas de recursos humanes y compras para optimizar recursos.

a Integrar y coordinar requerimientos de compra, realizar |a gestion de contratacion de proveedores y manejar los bienes y servicios de la gestidn administrativa
5 Control de presupuestos de areas.

Nota: En esta imagen se puede observar la descripcidon de las actividades del puesto de trabajo de

Consorcio STG

Figura 17

Profesiograma Coordinador de TH
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DSTG

SMART TRANSPORTATION GATEWAY

CODIGO: STE-DOC-RRHH-002

PROFESIOGRAMA

VERSION: 001

FECHA: 07/03/2023

1. IDENTIFICACION DEL PUESTO
PUESTO DE TRABAJO:

COORDINADOR DE TALENTO HUMAND

LUGAR: TERMINAL RIO DAULE
AREA: ADMINISTRATIVA
INMEDIATO SUPERIOR: JEFE ADMINISTRATIVO
A QUIEN SUBROGA: N/A

AUTORIDAD:

2. MISION DEL PUESTO

3. COMPETENCIAS

ASISTENTE TH, TECNICO

tracion de

DE SEGURIDAD, MEDICO OCUPACIONAL

talente humano tales como: vincula

3.1 EDUCACION (margue X, y describa el Titulo asociado)

Educadion Primaria

Bachiller

Técnico

Tercer Nivel

X C.P.A, Ingeniero en Talento Humano, Carreras administrativas o afines

Espedalista

Cuarto nivel
EXPERIENCIA (obligato

&n cargos

4. RESPONSABILIDADES [ TAREAS / FUNCIONES

N© DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES

1 Actualizar informacion relacionada con los reglamentos, normas y procedimientos en la Gestién del Talento Humano

2 Elaboracion de Plan de capacitaciones

3 Proponer estrategias de mejora para tener un clima laboral adecuado de acuerdo a los objetivos establecidos por la Direccion.
4 Realizar los procesos redutamiento

5 Realizar los procesos de evaluacién de desempedio y Programas de Capacitacién y Desarralla

Nota: En esta imagen se puede observar la descripcidn de las actividades del puesto de trabajo de

Consorcio STG

Figura 18

Profesiograma Asistente de Nomina

STG

SMART TRAMSPORTATION GATEWAY

PROFESIOGRAMA

CODIGO: STG-0OC-RRHH-002

0oL

FECHA: 07/03/2023

PUESTO DE TRABAJO:

ASISTENTE NOMINA

DENTIFICACION DEL PUESTO

2. MISION DEL PUESTO
Apoyar las labores propias de gestion del &re;

3. COMPETENCIAS

portando toda sus capa

LUGAR: TERMINAL RIO DAULE

AREA: ADMINISTRACION

INMEDIATO SUPERIOR: (CODRDINADOR DE TALENTO HUMANO
A QUIEN SUBROGA: (CODRDINADOR DE TALENTO HUMANO
AUTORIDAD: /A

ra continua y el adecuado funcionamiento del procesa

3.1 EDUCACION (marque X, y describa el Titulo asociado)

Educacion_Primaria

Bachiller

Administracidn y comercio, Informatica o afines

Técnico

Tercer Nivel

Especialista

3.2. EXPERIENCIA (obligatoria o deseable)

Deseable 1 afio en actividades relacionadas con al cargo

4. RESPONSABILIDADES [/ TAREAS / FUNCIONES

DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES

1 Elaborar cuadro de registro de asistencia

2 Elaborar el archivo para la némina

3 Elaborar el detalle de Prestamos del IESS

4 Ingreso de Novedades en la Pagina del IESS
5 Gestionar la coordinacion de Eventos Internos
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Nota: En esta imagen se puede observar la descripcidn de las actividades del puesto de trabajo de

Consorcio STG
Figura 19

Profesiograma Médico Ocupacional

CODIGO: STG-DOC-RRHH-002

%) STG PROFESIOGRAMA oot

SMART TRANSPORTATION OATEWAY FECHA: 07/03/2023

1. IDENTIFICACION DEL PUESTO

PUESTO DE TRABAJO: MEDICO OCUPACIONAL
LUGAR: TERMINAL RIO DAULE

AREA: ADMINISTRACION

INMEDIATO SUPERIOR: (COORDINADOR DE TALENTO HUMANO
A QUIEN SUBROGA: N/A

AUTORIDAD: /A

2. MISION DEL PUESTO

Velar por la salud y bienestar de los trabajadores en todas sus esferas, tanto fisicas, psiquicas y sociales, mediante un servicio de atencién medica oportuna, de calidad y calidez, programas de
prevencion de enfermedades, monitoreo de ausendas y accidentes, educacién sobre practicas saludables y garantizando el cumplimiente de las normativas de la empresa

3. COMPETENCIAS
3.1 EDUCACION (margue X, y describa el Titulo asociado)
Educacion _Primaria

Barchiller
Técnico
Tercer Nivel

E

Master en Seguridad y Salud Ocupadonal

DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES

1 Consulta de atencién médica primaria de salud de los trabajadores

2 Seguimiento a casos vulnerables

3 Elaborar Fichas médicas: pre-ocupacdionales, periddicas, reintegro y retiro, con sus respectivos aptos meédicos
4 Elaboracidn de partes diarios y consolidados de atencion mensual

5 Pausas Activas

Nota: En esta imagen se puede observar la descripcidn de las actividades del puesto de trabajo de

Consorcio STG
Figura 20

Profesiograma Técnico de Seguridad Ocupacional
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SMANT THAMIPORTATION GATIWAY

P@STG

PROFESIOGRAMA

CODIGO: STG-DOC-RRHH-002

[VERSION: 001

FECHA: 07/03/2023

PUESTO DE TRABAJO:

TECNICO DE SEGURIDAD INDUSTRIAL

1. IDENTIFICACION DEL PUESTO

2. MISION DEL PUESTOD

3. COMPETENCIAS

Educacidn Primaria

LUGAR: [TERMINALES

AREA: [ADMINISTRATIVA

INMEDIATO SUPERIOR: [COORDINADOR DE TALENTO HUMANO
A QUIEN SUBROGA: NfA

AUTORIDAD: N/A

odas las actividades de control de riesgo laboral en la organizaci

3.1 EDUCACION (margue X, y describa el Titulo asociado)

para contribuir eficazmente en las acti

ades sin accidentes y sin enfermedades laborales

Bachiller

Téonico

Tercer Nivel X Licenciada en turisma y Hoteleria

Especialista X Certificacion de competencia laborarl, asistencia en seguridad ccupacional

Mimino 2 afios de experiencia comprobable

4. RESPONSABILIDADES [/ TAREAS / FUNCIONES

DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES

1 Elaborar y registrar en la pagina del MRL el Reglamento de Seguridad y Salud de la empresa.
2 Supervisar la conformacion, entrenamiento y funcionamiento de Brigadas de emergencia, primeros auxilios y extincidn de incendios.
3 Reportar e investigar accidentes e incidentes de trabajo, para determinar acciones correctivas que impidan nuevas ocurrencias.
4 Coordinar la ejecudion del programa de capacitacién en Seguridad Industrial para todo el personal gue labora en la empresa, incluyendo mandos medios y jefes.
5 Controlar y verificar que el personal cumpla y utilice el EPP apropiado y cumpla con las normas de
seguridad en sus actividades.

Nota: En esta imagen se puede observar la descripcion de las actividades del puesto de trabajo de

Consorcio STG

Figura 21

Profesiograma Coordinador de Contabilidad y Finanzas
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/ CODIGO: STG-DOC-RRHH-002
@ STG PROFESIOGRAMA VERSION: 001
AMART TRANEPOATATION BATEWAY TECHA 071053003
PUESTO DE TRABA1O: (COORDINADOR DE CONTABILIDAD Y FINANZAS
LUGAR: TERMINAL RIO DAULE
AREA: ADMINISTRACION
INMEDIATO SUPERIOR: JEFE ADMINISTRATIVO
A QUIEN SUBROGA: /A
AUTORIDAD: [ASISTENTE CONTABILIDAD, COMPRAS E INVENTARIO

2. MISION DEL PUESTO
Supervisar y coordinar el registro contable de las operaciones, asi como la elaboradon/supes de los estados contables individuales y consolidados y liquidaciones tributari en el marco de

la normativa vigente
3. COMPETENCIAS

3.1 EDUCACION (marque X, y describa el Titulo asociado)
Educacién Primaria
Bachillar

Técnico

Tercer Nival X Ingeniero en Contabilidad y auditoria

Especialista
Cuarto nivel
3.2 FORMACION ADICIONAL O ESPECIFICA

Excelente conodmiento de MS Office y familiaridad con software informatico

Conacimientodeprogramascontables

Conocimientos contables, financieros, fiscales, legales v tributarios bajo las normas internacionales de contabilidad y las normas internacionales de informacidn financiera
3.3. EXPERIENCIA (obligatoria o deseabla)

1 Afio minimo en cargos similares

Magister en Contabilidad y Auditoria

4. RESPONSABILIDADES /[ TAREAS / FUNCIONES

DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES

1 Reporte conciliado Recaudo

2 Reporte conciliado ventas de tarjetas

3 Realizar pagos a los proveadores (plantillas banca)
4 Anilisis de cuentas

5 Freparacion de Estados Financieros

Nota: En esta imagen se puede observar la descripcidn de las actividades del puesto de trabajo de

Consorcio STG
Figura 22

Profesiograma Asistente Contable
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CODIGO: STG-DOC-RRHH-002

STG PROFESIOG RAMA FECHA: D;;‘DBIZDZ]

SMART TRANSPORTATION OATEWAY

PAG: 1 de 4
1. IDENTIFICACION DEL PUESTO
PUESTO DE TRABAJO: |ASISTENTE DE CONTABILIDAD
LUGAR: [TERMINAL RIO DAULE
AREA: |ADMINISTRACION
INMEDIATO SUPERIOR: [COORDINADOR DE CONTABILIDAD Y FINANZAS
A QUIEN SUBROGA: /A
AUTORIDAD: /A

2. MISION DEL PUESTO

Brindar asistencia contable y adm rativa al departamento de contal

3. COMPETENCIAS

3.1 EDUCACION {marque X, y describa el Titulo asociado)
Educacion _Primaria
Bachiller x En Comercio y Administracidn
Técnico
Tercer Nivel x Lic en Auditoria
Especialista

Cuarto nivel

3.2. EXPERIENCIA (obligatoria o deseable)
Experiencia demostrable como auxiliar contable minimo 6 meses

4. RESPONSABILIDADES [/ TAREAS / FUNCIONES

DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES

1 Facturacidn (Metrogrupsa-Consordo STG)

2 Mantenimiento de la informacidn contable (compras, ventas y retendiones) (Metrogrupsa-Consorcio STG)
3 Condliaciones Bancarias (Metrogrupsa-Consorcio STG)

4 Formulario Proveedores {Informacion Basica) {Metrogrupsa-Consorcio STG)

5 Caja Chica

Nota: En esta imagen se puede observar la descripcidn de las actividades del puesto de trabajo de

Consorcio STG.
Figura 23

Profesiograma Auxiliar de Inventario

36



CODIGO: STG-DOC-RRHH-002

VERSION: 001
@) STG PROFESIOGRAMA FECHA: 07/03/2023

SMART TRANSPORTATION GATEWAY

PAG: 1 de 4

1. IDENTIFICACION DEL PUESTO

PUESTO DE TRABAJO: Auxiliar de Inventario

LUGAR: TRD

AREA: Contabilidad

INMEDIATO SUPERIOR: Coordinador de Finanzas y Contabilidad
A QUIEN SUBROGA: NSA

AUTORIDAD: N/A

2. MISION DEL PUESTO

Responsable de control de stocks se encarga de hacer el seguimiente del nivel de existencias.

3. COMPETENCIAS
3.1 EDUCACION (marque X, y describa el Titulo asociado)
Educacién Primaria
Bachiller x
Técnico
Tercer Nivel x Lic en Auditoria
Espedalista
Cuarto nivel

3.2. EXPERIENCIA (obligatoria o deseable)

4. RESPONSABILIDADES / TAREAS / FUNCIONES

DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES

1 Organizar control fisico ifo documental periddico del inventaria.

2 Definir los procedimientos y métodos de contral para garantizar la fiabilidad de los stocks.

3 Dar aviso sobre los niveles excesivos o limitados de stocks, y determina los procedimientos para su control, de acuerdo con la planificacion y la demanda prevista,
4 Definir y controla los indices de rotacién y la obsolescenda de los stocks.

5 Controla que se cumplan los plazos de reaprovisionamiento

Nota: En esta imagen se puede observar la descripcidn de las actividades del puesto de trabajo de

Consorcio STG.

Figura 24

Profesiograma Auxiliar de Limpieza
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STG PROFESIOGRAMA

SMART TRAMSPORTATION GATEWAY

CODIGO: STG-DOC-RRHH-002

oot

FECHA: 07/03/2023

2. MISION DEL PUESTO
Ejecutar las actividades de limpieza y mantenimiento que van a garantizar la correcta higiene de las instalaciones.

3. COMPETENCIAS
3.1 EDUCACION (marque X, y describa el Titulo asociado)
Educacion _Primaria

PAG: L de 4
1. IDENTIFICACION DEL PUESTO
PUESTO DE TRABAJO: [AUXILIAR DE LIMPIEZA
LUGAR: TERMINALES
AREA: (ADMINISTRATIVO
INMEDIATO SUPERIOR: JEFE ADMINISTRATIVO
A QUIEN SUBROGA: N/A
AUTORIDAD: NfA

Bachiller x Bachiller

Técnico

Tercer Nivel

Especialista

Cuarto nivel

3.2. EXPERIENCIA (obligatoria o deseable)

Minimo & meses en cargos similares

4. RESPONSABILIDADES [ TAREAS / FUNCIONES

DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES

Limpieza de suelos, muebles y cristales. Generalmente esto se basa en barrer, fregar, quitar el polvo, entre otros.

Waciado de papeleras o eliminacidn de residuos.

Reposicion de materiales, como papel higiénico o servilletas, jabdn

Hacer ajustes y reparaciones menores

LA LR L

Colaborar con el resto del personal

Nota: En esta imagen se puede observar la descripcion de las actividades del puesto de trabajo de

Consorcio STG.
Figura 25

Profesiograma de jefe de TIC
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CODIGO: STG-DOC-RRHH-002

STG PROFESIOGRAMA e

SMART TRANSPORTATION OATEWAY

PAG: | ded

1. IDENTIFICACION DEL PUESTO

PUESTO DE TRABAJO: Jefe de Sistemas

CODIGO DEL PUESTO:

LUGAR: Terminal Rio Daule

AREA: TI & Mantenimiento

INMEDIATO SUPERIOR: Director de Mantenimienta y Tecnologia
A QUIEN SUBROGA: Director de Mantenimienta y Tecnologia
AUTORIDAD: Supervisor de TIC, Asistente de TIC.

2. MISION DEL PUESTO
Garantizar que los sistemas informaticos de una organizacion fundonen correctamente y sean seguros. Esto incluye la planificacdian, implementacion y mantenimiento de sistemas, asi como la
gestion del personal de T
3. COMPETENCIAS

3.1 EDUCACION (marque X, y describa el Titulo asociado)
Educacidn_Primaria
Bachiller

Técnico

Tercer Nivel x

T eSS ¥ TETET OO I IO TSy ESaT T O T SO & O S mes:

Especialista

3.2 FORMACION ADICIONAL O ESPECIFICA

Disefio de aplicaciones para el procesamiento digital de sefiales
Desarrollo de software y aplicaciones

3.3. HABILIDAD (capacidad y disposicién para algo)
Comprensién de las tecnologias de la informacidn, incluyendo sistemas operatives, redes, almacenamiento, seguridad y aplicaciones.
Gestién de proyectos de T1, planificacian, implementacian y imiento de sistemas.

Conocimientos y actualizacion constante en temas de programacion, desarrolle de aplicaciones.

Toma de decision

3.4. EXPERIENCIA (obligatoria o deseable)

1 afic en puestos similares

4. RESPONSABILIDADES [/ TAREAS / FUNCIONES

DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES

1 Organizacidn, planificacién y supervision de mantenimientos preventivos y correctivos dentro de la organizacién.
2 Monitoreo de Servidores, estado a nivel de hardware y software.

3 Desarrollo de soludiones de acuerdo a los requerimientos existentes.

4 Disefio de comunicaciones de redes.

5 Implementacién de enlaces de red, dentro y fuera de la organizacian.

Nota: En esta imagen se puede observar la descripcidn de las actividades del puesto de trabajo de

Consorcio STG.
Figura 26

Profesiograma Asistente de TIC
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€ODIGO: STG-DOC-RRHH-002
0oL
FECHA: 07/03/2023

PROFESIOGRAMA

SMART TRAMSPORTATION GATEWAY

PAG: | da 1
. IDENTIFICACION DEL PUESTO
PUESTO DE TRABAJO: (ASISTENTE DE SISTEMAS
LUGAR: TERMINAL RIO DAULE
AREA: TIC
INMEDIATO SUPERIOR: JEFE DE TIC
A QUIEN SUBROGA: /A
AUTORIDAD: N/A

2. MISION DEL PUESTO
Dar soporte tecnico de TI en hardware o software, resolver problemas o dudas relacionadas con sistemas de redes y/o dispositivos informaticos de la empresa.

3. COMPETENCIAS

3.1 EDUCACION {marque X, y describa el Titulo asociado)
Educacion_Primaria
Bachiller

Técnico

Tercer Nivel x Ingeniero en si o carreras afines

Especialista
Cuarto nivel

HABILIDAD (capacidad y disposi
Capacidad de resolver problemas
Flexibilidad/adptabilidad

Trabajo en equipo
Creatividad
Honestidad e integridad
Deseos de aprender/ensefiar
excelente atencion al cliente interno y externo
3.3. EXPERIENCIA (obligatoria o deseable)
2 afos de experiencia en cargos similares.

4. RESPONSABILIDADES [/ TAREAS / FUNCIONES

DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES

1 Dar soporte, manter}\lmienta. reparacion de: PC de escritorio,Laptop, Raspberry impresoras de tarjetas, multifunciones, matriciales, pantallas de informacion a usuarios.- Radio
Bases de comunicacion para con los buses

2 Instalar los sistemas operativos, Windows y Linux.

3 Instalar utilitarios, EPS, herramientas administrativas de uso empresarial.

4 Configurar Directorio Active, DNS, DHCP, Servidor Web, servicios de archives.

5 Implementar en sistemas NAS(FreeNAS), configuracion y enlace con el dominio, creacion de arreglos de discos, creacion de carpetas de accesos y recursos compartidos CIFS.

Nota: En esta imagen se puede observar la descripcidn de las actividades del puesto de trabajo de

Consorcio STG.
Figura 27

Profesiograma director de mantenimiento
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CODIGO: STG-DOC-RRHH-002
STG
PROFESIOG RAMA FECHA: 07/03/2023
SMART TRANSPORTATION GATEWAY PAG L an 1
1. IDENTIFICACION DEL PUESTO
PUESTO DE TRABAJO: DIRECTOR DE MANTENIMIENTO
LUGAR: [TERMINAL RIO DAULE
AREA: MANTENIMIENTO
INMEDIATO SUPERIOR: [GERENCIA GENERAL
A QUIEN SUBROGA: N/A
AUTORIDAD: Jefe de Mantenimiento, Jefe se Implemenaddn, Supervisor Técnico, Técnica Parada y Bus, Supervisor Laboratorio, Técnico de Labaoratorio

MISION DEL PUESTO

res y otros clientes. Su tare; incipal es ayudar a mejorar su departamento, tener satisfechos los dientes y,

ternas de IT, comao la supery os y departamentos.
3. COMPETENCIAS
3.1 EDUCACION (marque X, y describa el Titulo asociado)
Educacion_Primaria

Bachiller

Técnico

Tercer Nivel x Ingeniero en sistemas y afines
Especialista

Cuarto nivel

EXPERIENCIA (obligatoria o deseable)
Deseable 1 afio de experiencia en cargos

4. RESPONSABILIDADES / TAREAS / FUNCIONES

N DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES

1 Proveer de insumos tecnologicos materiales y herramientas para la operacidn diaria de todos los componentes electricos, electronicos y computacionales

2 Coordinar y gestionar la compra o servicios de nueva tecnologia para mejorar la eficiencia en la operacdidn de recaudo

3 Establecer niveles de calidad asi como conseguir que el personal de esta direccion cumpla o realice su trabajo dentro del plazo estipulado v limite presupuestario

4 Garantizar el correcto funcionamiento de las operaciones tecnoldgicas -politicas y sistemas de ti- en la implementacidn de las estrategias comerciales de la empresa
a8 Requerir contratacion de personal para el drea de Mantenimiento

Nota: En esta imagen se puede observar la descripcidn de las actividades del puesto de trabajo de

Consorcio STG.
Figura 28

Profesiograma jefe de mantenimiento
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CODIGO: STG-DOC-RRHH-002
0oL
PROFESIOG RAMA FECHA: 07/03/2023
SMART TRAMSPORTATION GATEWAY oA L1
PUESTO DE TRABAJO: JEFE DE MANTENIMIENTO
LUGAR: TERMINAL RIO DAULE
AREA: TECNOLOGIA ¥ MANTENIMIENTO
INMEDIATO SUPERIOR: CIRECTOR DE TECNOLOGIA ¥ MANTENIMIENTO
A QUIEN SUBROGA: N/A
AUTORIDAD: Supervisores técnicos, técnicos

2. MISION DEL PUESTO

Gestionar y liderar al equipo de trabajo a su cargo. Esto implica asignar tareas, supervisar el desempefio, fomentar el desarrolle profesional y mantener una comunicacidn efectiva con los
miembros del equipa, asi coma planificar y programar las actividades de mantenimiento preventivo y corrective. Velar por la actualizacidn tecnoldgica y el correcto funcionamiento de los equipos
contribuyendo asi al adecuado desarrollo de las operaciones de recaudo y control de flota.

3. COMPETENCIAS

3.1 EDUCACION (marque X, y describa el Titulo asociado)
Educacion _Primaria

Bachiller x Bachiller Técnico en comercio y administracion de sistemas, informatica o afines

Técnico

Tercer Nivel

Especialista

Cuarto nivel

3.2 FORMACION ADICIONAL O ESPECIFICA
Conocimiento general de instalaciones de equipos y ia

Estudiante de Tecndlogia Superioren Disefio de software, redes y telecomunicaciones.
3.3. EXPERIENCIA (obligatoria o deseable)

1 afio en cargos similares

4. RESPONSABILIDADES [/ TAREAS / FUNCIONES

DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES

Revisidn y aprobacién de cronograma de mantenimiento preventivo anual generado por los supervisores de mantenimiento de cada troncal.

Dar seguimiento a los indicadores de desempefio del departamento de mantenimiento y tomar acciones correctivas

Respaldo, seguimiento y gestién de la descarga de datos de los diferentes equipos de recaudo

Generacidn de manuales para la instalacion de los validadores en los toriguetes de las estaciones en las diferentes troncales.

CAEI A

Generacidn de manuales para la instalacion de los validadores en las compuertas de discapacitados en las estaciones en las diferentes troncales.

Nota: En esta imagen se puede observar la descripcidon de las actividades del puesto de trabajo de

Consorcio STG.
Figura 29

Profesiograma Supervisor Técnico
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CODIGO: STG-DOC-RRAH-002

ON: 001
STG PROFESIOGRAMA FECHA: 07/03/2023

SMART TRAMSPORTATION GATEWAY -
PAG: 1 de 1

1. IDENTIFIC. ON DEL PUESTO

PUESTO DE TRABAJO: SUPERVISOR TECNICO

LUGAR: TERMINALES

AREA: TECNOLOGIA ¥ MANTENIMIENTO
INMEDIATO SUPERIOR: JEFE DE MANTENIMIENTO

A QUIEN SUBROGA: [

AUTORIDAD: TECNICOS DE PARADA ¥ BUS

2. MISION DEL PUESTO

Supervisar, asesorar, resolver problemas y servir de enlace entre los subordinados y la alta direccion

3. COMPETENCIAS

3.1 EDUCACION {marque X, y describa el Titulo asociado)
Educacion_Primaria
Bachiller x Bachiller en Ciendas, Informatica, Técnico industrial, témnico en electrénica y afines, Témico mecinica automatriz

Téonico

Tercer Nivel

Especialista

Cuarto nivel

3. EXPERIENCIA (obl
deseable 1 afio en cargos

4. RESPONSABILIDADES / TAREAS / FUNCIONES

DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES

1 Generar cronograma mensual de mantenimiento preventivo a realizar en equipos de recaudo instalados en las estaciones del sistema.

2 Formar a los nuevos colaboradores sobre como wsar de forma segura los equipos empleados en el sistema y los procedimientos a realizar.

3 Organizar &l flujo de trabajo mendiente la asignacion de responsabilidades v la preparacion de programas

4 Instalar equipos Maquinas de venta y recarga de tarjetas, lectores de tarjeta y validadores para personas con discapcidad en estaciones del sistema.
5 Instalar parte electrica para MVRT({Maguina de venta y recarga de tarjetas), torniquetes y compuertas en estaciones del sistema.

Nota: En esta imagen se puede observar la descripcidn de las actividades del puesto de trabajo de

Consorcio STG.
Figura 30

Profesiograma Técnicos de Parada y Bus
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CODIGO: STG-DOC-RRHH-002
0oL
PROFESIOG RAMA FECHA: 07/03/2023
SMART TRAMSPORTATION OATEWAY PAG: 1de 1
PUESTO DE TRABAJO: TECNICO DE PARADA Y BUS
LUGAR: [TERMINAL RIO DAULE/GUASMO/25 DE JULIO/BASTION
AREA: TECNICOS ¥ MANTENIMIENTO
INMEDIATO SUPERIOR: SUPERVISOR TECNICO
A QUIEN SUBROGA: [TECNICO DE PARADA Y BUS
AUTORIDAD: /A

2. MISION DEL PUESTO

Dar soporte tecnico de hardware o software en paradas y buses, resolver p o dudas reladionadas con sistema implementado en los mismos, escalar problemas mayores al area
correspondiente.

3. COMPETEN_CIAS

3.1 EDUCACION {marque X, y describa el Titulo asociado)

Educacion _Primaria

Bachiller = Ténico Industrial-Ciend A -acidn de sistemas-Informatica-Mecatronica
Técnico x Ténico artesanal

Tercer Nival x Ing. Electromécanico-Ing. Electrnico- Ing. Industrial

Especialista

Cuarto nivel

3.2 FORMACION ADICIONAL O ESPECIFICA

3.3. EXPERIENCIA (obligatoria o deseable)

Deseable 1 afio de experiencia en cargos similares

4. RESPONSABILIDADES / TAREAS / FUNCIONES

DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES

1 Werificar la operatividad en los equipos instalados en las paradas del sistema Metrovia.

2 Dar soporte técnico a equipos de recaudo y control de flota en terminales y paradas del sistema Metrovia.
3 Reparar equipos y sistemas electrénicos.

4 Cumplir con los mantenimientos preventivos a los equipos de recaudo en base a cronograma mensual.

5 Instalar equipos MVRT{Magquina de venta y recargas de tarjetas)

Nota: En esta imagen se puede observar la descripcidn de las actividades del puesto de trabajo de

Consorcio STG.
Figura 31

Profesiograma director de Operaciones
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STG

SMART TRAMSPORTATION GATEWAY

CODIGO: STG-DOC-RRHH-002

0oL

PROFESIOGRAMA

FECHA: 07/03/2023

PAG: 1 de 1

1. IDENTIFICACION DEL PUESTO
PUESTO DE TRABAJO:

DIRECTOR DE OPERACIONES

LUGAR:

TERMINAL RIO DAULE

AREA:

DIRECCION DE OPERACIONES

INMEDIATO SUPERIOR:

[GERENTE GEMNERAL

A QUIEN SUBROGA:

N/A

AUTORIDAD:
2. MISION DEL PUESTO

Jefe de Planificacion, Coord. De Operaciones, Analista, Supervisor, Operadores de Control

Dirigir los procesos gestién de planeacién, monitoreo, control y evaluacidn de la operacién de flotas para el transporte de pasajeros como también la gestion del recaudo para los procesos de
medios y acceso a redes, monitoreo y asistencia, recoleecion, transporte de valores, reportes y conciliacion del recaudo, para garantizar una adecuada y eficiente prestacin del servicio del

Sisterna MetroVia, propendiendo por una excelente experiencia de movilidad de los usuarios.,
3. COMPETENCIAS
3.1 EDUCACION {marque X, y describa el Titulo asociado)
Educacion_Primaria

Bachiller

Técnico

Tercer Nivel

X Ingeniero Industrial

Especialista

Cuarto nivel
3.2. EXPERIENCIA (obligatoria o deseable)
10 afios de experiencia comprobable

4. RESPONSABILIDADES / TAREAS / FUNCIONES

DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES

1 Farmular estrategias para la operacidn en los procesos de Gestion de Flota, Gestidn del Recaudo y Servicio de Atencidn al Cliente de forma eficiente para el sistema de transporte
publico municipal de la ciudad de Guayaquil.

2 Dirigir, controlar y desarrollar planes de accion relacionados con la operacidn, atendiendo los objetivos, planes y politicas institucionales trazadas.

3 Coordinar la realizacién de los planes, programas y proyectos relacionados con la optimizacion de la Operacidn.

a Coordinar de manera oportuna y eficiente, con las entidades que corresponda, el manejo de las contingendas y demas novedades que afecten la operacidn del Sisterna MetroVia,
a fin de mitigar el impacto de éstos en la operacidn del servido.

5 Presentar los informes requeridos por la Gerencia General sobre las actividades desarrolladas.

Nota: En esta imagen se puede observar la descripcidn de las actividades del puesto de trabajo de

Consorcio STG.

Figura 32

Profesiograma jefe de Recaudo
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CODIGO: STG-DOC-RRHH-002

(VERSION: D01
STG PROFESIOGRAMA FECHA: 07/03/2023

SMART TRAMBPORTATION GATEWAY

PAG: 1 de 4
1. IDENTIFICACION DEL PUESTO
PUESTO DE TRABAJO: JEFE DE RECAUDO ¥ SERVICIO AL CIUDADAND
LUGAR: TERMINAL RIO DAULE
AREA:
INMEDIATO SUPERIOR: DIRECCION DE OPERACIONES
A QUIEN SUBROGA: (COORDINADOR DE RECAUDO Y SERVICIO AL CIUDADANO, SUPERVISOR DE SAC, SUPERVISOR MDC, SUPERVISOR RECAUDO
AUTORIDAD:

2. MISION DEL PUESTO

El Jefe de recaudado y Atencién al Ciudadana, contrala, organiza y coordina todes los procesas correspondientes a la distribucién de reportes de recaudo, venta y stock de tarjetas, reclamos,
como también la asistencia a incidendas en los equipos de recaudo.

Supervisa la adquisicion de equipos tecnoldgicos y verifica su funcionamiento; facilita los procesos de implementacion junto con los proveedores. Disefia y propone al Consorcio acciones de
mejoramiento en la red de servido.

3. COMPETENCIAS

3.1 EDUCACION {marque X, y describa el Titulo asociado)
Educacign_Primaria

Bachiller

Técnico

Tercer Nivel

Especialista

Cuarto nivel

3.2. EXPERIENCIA (obligatoria o deseable)
Experiencia de al menos 5 afios en Sistermas de transporte, tecnologia

INGENIERC EN SISTEMAS
ANALISIS

BB

4. RESPONSABILIDADES / TAREAS / FUNCIONES

DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES

Supervisar la Recaudadion:

Supervisar y coordinar la recoleccion de tarifas de pasajeros.
Asegurarse de que se cumplan los procedimientos y politicas de recauda.

Gestion de Personal:

Contratar, capacitar y supervisar al personal encargado de la recaudacdidn.
Asignar tareas y responsabilidades a los miembros del equipo.

Fegistro y Documentaoon:

Mantener registros precisos de los ingresos vy las transacciones relacionadas con el recaudo.

Gestionar y asegurar la seguridad de los datos de Recaudo.

Tecnologia y Sisternas:

Supervisar el uso de sistemas de recaudo, como tarjetas inteligentes o aplicaciones moviles.
Garantizar el correcto funcionamiento de equipos y sistermas tecnoldgicos de recaudo.

Nota: En esta imagen se puede observar la descripcidn de las actividades del puesto de trabajo de

Consorcio STG.
Figura 33

Profesiograma Supervisor de Recaudo
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CODIGO: STG-DOC-RRHH-002

() STG PROFESIOGRAMA T

SMART TRANSPORTATION GATEWAY

PAG: 1 de1

1. IDENTIFICACION DEL PUESTO

PUESTO DE TRABAJO: SUPERVISOR DE RECAUDO

LUGAR: TERMINAL RIO DAULE

AREA: RECAUDO Y SERVICIO AL CIUDADNO

INMEDIATO SUPERIOR: COORDINADOR DE RECAUDO ¥ SERVICIO CIUDADAND
A QUIEN SUBROGA: COORDINADOR DE RECAUDO ¥ SERVICIO CIUDADAND
AUTORIDAD: N/A

2. MISION DEL PUESTO

Entregar en el tiempo establecido el Reporte de Pago para la correcta de valores a los operadores de transporte, generar an s del funcionamiento tanto de los equipos de recaudo

come del sistema.

3. COMPETENCIAS
3.1 EDUCACION (marque X, y describa el Titulo asociado)
Eduradidn_Primaria

Bachiller

Técnico
Tercer Nivel x Carreras Administrativas y afines, Sistemas y afines
Espedialista
Cuarto nivel

EXPERIENCIA (ol atoria o deseable)

Deseable 1 afio de experiencia en operacion de sistemas de transporte urbano

4. RESPONSABILIDADES / TAREAS / FUNCIONES

DESCRIPCION DE LAS ACTIVI

1 Elaborar y actualizar archivo de consolidado donde va incluido valores de reportes de pagos, mallas de TEVCOL y valores reportados de Fullcarga para entregar a la Fiducia.
2 Elaborar y analizar reporte de devoluciones realizadas a los usuarios en los puntos SAC-PAC, verificando en sistema

3 Cambiar IDPOS solicitados por Full carga.

4 Elaborar y revisar reporte de recargas realizadas en los puntos externos del sistema de recaudo comparando con valores enviados por personal de Full carga.

5 Saolicitar a personal de TEVCOL las Fundas y guias de remisidn para ser entregadas a los puntos SAC-PAC.

Nota: En esta imagen se puede observar la descripcion de las actividades del puesto de trabajo de

Consorcio STG.
Figura 34

Profesiograma Supervisor de Mesa de Control
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CODIGO: STG-DOC-RRHH-002

/ S TG VERSION: 001
m PROFESIOGRAMA FECHA: 07/03/2023

SMART TRANSPORTATION GATEWAY

PAG: 1 de 4

1. IDENTIFICACION DEL PUESTO

PUESTO DE TRABAJO: SUPERVISOR DE MESA DE CONTROL

LUGAR: TERMINAL RIO DAULE

AREA: RECAUDOD ¥ SERVICIO AL CIUDADND
INMEDIATO SUPERIOR: COORDINADOR DE RECAUDO

A QUIEN SUBROGA: N/A

AUTORIDAD: Fiscalizadores, Operadores de mesa de Control

2. MISION DEL PUESTO

Garantizar gue se cumplan los patrones de atencion, ademas de cuidar de todos los detalles para gue el equipo de soporte pueda cumplir con los tiempos de respuesta.

3. COMPETENCIAS

3.1 EDUCACION {marque X, y describa el Titulo asociado)
Educadién Primaria
Bachiller x Bachiller en comercio y Administradién / informatica

Técnico
Tercer Nivel x Tecnalogo en logistica y Transporte
Espedialista
Cuarto nivel
XPERIENCIA (ol

1 afio comprobable

4. RESPONSABILIDADES / TAREAS / FUNCIONES

DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES

1 Supervisar, dirigir y controlar las actividades de los operadores de Mesa de Control.

2 Supervisar el registro correcto de los formularios de incidencias en MVRT {también registro de formularios).

3 Escanear y reportar a ATM los formularios con datos incompletos que no se hayan podido registrar {Actividad se realiza los martes),
4 Uevar el registro de cada validador y MK que se instala y que se cambia en el sisterma metrovia

5 Realizar informes de incidencias en equipes, Mvrt y Validadores en paradas y buses,

Nota: En esta imagen se puede observar la descripcidn de las actividades del puesto de trabajo de

Consorcio STG.
Figura 35

Profesiograma Operadores de Recaudo
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CODIGO: STG-DOC-RRHH-002

VERSION: 001
w STG PROFESIOGRAMA FECHA: 07/03/2023

SMART TRANSPORTATION GATEWAY PAG: 1 de 1
1. IDENTIFICACION DEL PUESTO
PUESTO DE TRABAJO: OPERADOR DE RECAUDO
LUGAR: TERMINAL RIO DAULE
AREA: RECAUDO Y SERVICIO AL CIUDADND
INMEDIATO SUPERIOR: COORDINADOR DE RECAUDO Y SERVICIO CIUDADAND
A QUIEN SUBROGA: COORDINADOR DE RECAUDO ¥ SERVICIO CIUDADAND
AUTORIDAD: N/A

2. MISION DEL PUESTO
Entregar en el tiempo establecido el Reporte de Pago para la correcta distribucion de valores a los operadores de transporte, generar andlisis del funcionamiento tanto de los equipos de recaudo

como del sistema.
3. COMPETENCIAS
3.1 EDUCACION (marque X, y describa el Titulo asociado)
Educacién Primaria
Bachiller

Técnico

Tercer Nivel x
Especialista

Cuarto nivel
3.4. EXPERIENCIA (obligatoria o deseable)

Deseable 1 afio de experiencia en operacion de sistermas de transporte urbano

Carreras Administrativas y afines, Sistemas y afines

4. RESPONSABILIDADES / TAREAS / FUNCIONES

DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES

1 Elaborar y actualizar archivo de consolidade donde va incluido valores de reportes de pagos, mallas de TEVCOL y valores reportados de Fullcarga para entregar a la Fiducia.
2 Elaborar y analizar reporte de devoluciones realizadas a los usuarios en los puntos SAC-PAC, verificando en sistema

3 Cambiar IDPOS solicitados por Full carga.

4 Elaborar y revisar reporte de recargas realizadas en los puntos externos del sistema de recaudo comparando con valores enviados por personal de Full carga.

5 Solicitar a personal de TEVCOL las Fundas y guias de remisién para ser entregadas a los puntos SAC-PAC.

Nota: En esta imagen se puede observar la descripcidn de las actividades del puesto de trabajo de

Consorcio STG.
Figura 36

Profesiograma Operadores de Mesa de Control
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PDSTG

SMART TRANSPORTATION GATEWAY

CODIGO: STG-DOC-RRHH-002

VERSION: 001

PROFESIOGRAMA

FECHA: 07/03/2023

PAG: 1 de 1

1. IDENTIFICACION DEL PUESTO
PUESTO DE TRABAJO:

OPERADOR DE MESA DE CONTROL

2. MISION DEL PUESTO

3. COMPETENCIAS

3.1 EDUCACION {marque X, y describa el Titulo asociado)

LUGAR: TERMINAL RIO DAULE

AREA: RECAUDD ¥ SERVICIO AL CIUDADANO
INMEDIATO SUPERIOR: SUPERVISOR DE MESA DE CONTROL
A QUIEN SUBROGA: NSA

AUTORIDAD: N/A

Educadién Primaria

Bachiller

Bachiller en Ciendias/ Bachiller Comercio y Administracidn/ informatica o afines

Técnico

Tercer Nivel

Espedialista

Cuarto nivel
XPERIENCIA (ol

o deseable)

Deseable 1 afio en puestos similares

4. RESPONSABILIDADES / TAREAS / FUNCIONES

DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES

1 Revisar novedades pendientes del dia anterior o en el cambio de tumo, para cubrir y dar seguimiento que se cumpla.
2 Enviar asistenda via mail del personal técnico y fiscalizador de Ruta.
3 Realizar reportes de incidencias de MVRT s/Copetes/validadores
4 Informar al personal Técnico las novedades o incidencias repertadas por CCTV, guardias o Fiscalizadores para que resuelvan las emergencias en los tiempos indicados,
5 Ingresar incidencias en la consola, en un tiempo estimado para que los
demas departamentos verifiguen la informacian.

Nota: En esta imagen se puede observar la descripcidn de las actividades del puesto de trabajo de

Consorcio STG.

Figura 37

Profesiograma jefe de control de flota
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CODIGO: STG-DOC-RRHH-002
oot
STG PROFESIOG RAMA FECHA: 07/03/2023
SMART TRAMSPORTATION GATEWAY PAG: 1de 1
1. IDENTIFICACION DEL PUESTO
PUESTO DE TRABAJO: JEFE DE PLANIFICACION ¥ CONTROL DE FLOTA
LUGAR: TERMINAL RIO DAULE
AREA: PLANIFICACION ¥ CONTROL DE FLOTA
INMEDIATO SUPERIOR: DIRECTOR DE OPERACIOMES
A QUIEN SUBROGA: N/A
AUTORIDAD: [COORDINADOR DE OPERACIONES, ANALISTA DE TRANSPORTE, SUP. DE OPERACIONES, OF. DE CONTROL.

2. MISION DEL PUESTO
Dirigir el correcto funcionamiento del area Planificacién y Contral de Flotas.

3. COMPETENCIAS

3.1 EDUCACION {marque X, y describa el Titulo asociado)
Educacion Primaria
Bachiller

Técnico

Tercer Nival X Carreras administrativas, Sistemas, Logistica y Transporte/ Transporte Terrestre

Especialista

Cuarto nivel X Master en Transporte, Territorio y Urbanismo
3.2. EXPERIENCIA (obligatoria o deseable)

De preferencia experienda 1 a 2 a 5 en puestos similares.

4. RESPONSABILIDADES [ TAREAS / FUNCIONES

N° DESCRIPCION

1 Coordinar con los Operadores de Transporte y Agencia Metrovia, planificaciones en cuanto a programacicn de itinerarios vigentes en la Operacidn.

2 Gestionar y dar seguimiento a las responsabilidades y Fundiones establecidas al personal de Operadores de Monitorea.

3 Coordinar y Verificar el Cumplimiento del Control y regulacién en intervalos de frecuencias en rutas Alimentadoras y Troncal del Sistema de Transporte Masivo Metrovia.
4 Levantar informacién y gestionar la logistica con los Operadores de Transporte y Agencia Metrovia, para apertura de nuevas Rutas o Modificacion de las mismas.

5 Responsabilidad en atencidn de contingencias: toma de decisiones, supervisar, coordinar con Operadoras de Transporte y Metrovia.

Nota: En esta imagen se puede observar la descripcidon de las actividades del puesto de trabajo de

Consorcio STG.
Figura 38

Profesiograma coordinador de operaciones
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€ODIGO: STG-DOC-RRHH-002
STG s
PROFESIOG RAMA FECHA: 07/03/2023
SMART TRANSPORTATION GATEWAY PAG: 1 de 1
PUESTO DE TRABAJO: COORDINADOR DE CONTROL DE FLOTA
LUGAR: TERMINAL RIO DAULE
AREA: PLANIFICACION ¥ CONTROL DE FLOTA
INMEDIATO SUPERIOR: JEFE DE PLAMIFICACION ¥ CONTROL DE FLOTA
A QUIEN SUBROGA: JEFE DE PLANIFICACION ¥ CONTROL DE FLOTA
AUTORIDAD: Analista, Supervisor, Op. De Control.

2. MISION DEL PUESTO
Coordinar, programar, ejecutar las actividades del departamento de cepraciones y desarrollar las implementaciones gque requiera para su fi =i como supervisar que la operacidn sea adecuada
¥ controlada.

3. COMPETENCIAS

3.1 EDUCACION (marque X, y describa el Titulo asociado)

Educacion Primaria

Bachiller X Bachiller en ciencias, Informatica afines

Técnico

Tercer Nivel x Carreras administrativas, Sistemas, Logistica v Transporte/ Transporte Terrestre
Especialista

Cuarto nivel

FORMACION ADICIONAL O ESPECIFICA

ersitario o egresado de sistemas/ telcomunicaciones;/lo
de transporte terrestre y proyecta:
. EXPERIENCIA (obligato

ca y transporte/ Transporte Terrest o certificaciones adicionales en Gestion

o deseable)

Minimo de 2 a 5 afios en puestos similares.

4. RESPONSABILIDADES / TAREAS [ FUNCIONES

DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES

1 Analizar reporteria generada por el analista de operaciones para evaluar rentabilidad en de rutas del Sisterna Metravia.
2 Elaberar reporte de estadisticas de Inci ias generadas por Tipo.

3 Elaborar informe de pasajeros (Incluye reparticion de paradas compartidas entre troncales)

4 Elaborar informe de contral de vueltas por Ruta - Unidad

5 Elaborar Informe Operacional Indices por Troncal - Servicio

Nota: En esta imagen se puede observar la descripcidn de las actividades del puesto de trabajo de

Consorcio STG.
Figura 39

Profesiograma supervisor de operaciones
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@ STG PROFESIOGRAMA

SMART TRANSPORTATION GATEWAY

CODIGO: STG-DOC-RRHH-002

VERSION: 001

FECHA: 07/03/2023

PAG: 1 de 1

1. IDENTIFICACION DEL PUESTO

PUESTO DE TRABAJO: SUPERVISOR DE OPERACIONES

LUGAR: TERMINAL RIO DAULE

AREA: PLANIFINICACION ¥ CONTROL DE FLOTA
INMEDIATO SUPERIOR: COORDINADOR DE OPERACIONES

A QUIEN SUBROGA: NSA

AUTORIDAD: OF. DE CONTROL

2. MISION DEL PUESTO

3. COMPETENCIAS

3.1 EDUCACION (marque X, y describa el Titulo asociado)
Educacién Primaria

Bachiller

Técnico X Bachiller en ciencias, Informatica y afines

Tercer Nivel

Espedialista

Cuarto nivel

XPERIENCIA (obligatoria o deseable)

minime 3 afos de experiencia

4. RESPONSABILIDADES / TAREAS / FUNCIONES

NT DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES

1 Coardinar con Supervisores témicos, las reparaciones de fallas continuas en cuanto a equipos de control de flota y recaudo del Sistema Metrovia.

2 Inspeccionar los paraderos cada vez que realicen cambio la ATM.

3 Analisis de datos: pasajeros, kilometros, indices, ciclos, salidas ofertadas, tiempos de recorrido.

4 Desempefiar las demas funciones gue le sean asignadas por el jefe inmediato, las que reciba por delegacion y aquellas inherentes al desarrollo del proceso.

5 Soporte en Reporteria: elaboracion de informes demanda, kilometros recorridos, cuadros comparativos, incidencias diarias, cumplimiento de itinirarios programados vs realizados,
entre otros reportes solicitados por Metrovia o las operadoras de transporte.

Nota: En esta imagen se puede observar la descripcidn de las actividades del puesto de trabajo de

Consorcio STG.
Figura 40

Profesiograma operadores de control

53



DSTG

SMART TRAMSPORTATION OATEWAY

PROFESIOGRAMA

CODIGO: STG-DOC-RRHH-002

0oL

FECHA: 07/03/2023

PAG: 1 da 1

1. IDENTIFICACION DEL PUESTO
PUESTO DE TRABAJO:

[OPERADOR DE CONTROL

LUGAR:

TERMIMAL RIO DAULE

AREA:

PLANIFINICACION ¥ CONTROL DE FLOTA

INMEDIATO SUPERIOR:

SUPERVISOR DE OPERACIONES

A QUIEN SUBROGA:

N/A

AUTORIDAD:

N/A

2. MISION DEL PUESTO

Gestionar y controlar que se cumpla la flota y la tabla planificada

3. COMPETENCIAS
3.1 EDUCACION {marque X, y describa el Titulo asociado)
Educacion_Primaria

Bachiller X Ciencias mencién en Informatica, comerdio y inistracian,

Técnico

Tercer Nivel X Ingenieria en sistemas/ tecnologia en sistemas/logistica y transporte, transporte terrestre

Especialista

Cuarto nivel
3.2. EXPERIENCIA (obligatoria o deseable)
De preferencia 1 afio en cargos similares

4. RESPONSABILIDADES / TAREAS / FUNCIONES

DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES

1 Informar novedades ocurridas dentro de la terminal (troncal).

2 Cargar tablas operadionales en la plataforma de monitoreo y gestidn de flota,

3 Comunicar al Jefe de Operaciones o al supervisor de las novedades en Rutas.

4 Distribuir la salida de unidades de acuerdo a la demanda de usuarios, inyectar unidades segin requiera la operacion del servidio.
5 Werificar el cumplimiento de las rutas completas de los conductores.

Nota: En esta imagen se puede observar la descripcidon de las actividades del puesto de trabajo de

Consorcio STG.
1.2.2.1 Definicién de Objetivos.

Para poder en marcha el sistema de evaluacién integral se ha establecido los siguientes objetivos

generales:

1. Maximizar la eficiencia operativa y la satisfaccién de los clientes, ajustar el desempeiio
individual y departamental con los objetivos de la empresa

2. Determinary eliminar la carencia en la competencia de los colaboradores a través de un plan
de un programa de entrenamiento y desarrollo que mejore las habilidades técnicas y blandas.

3. Fomentar una cultura de mejora continua y orientacién al servicio, donde todos los
colaboradores del consorcio se sientan comprometidos con la excelencia.

4. Utilizar datos obtenidos de la evaluacion del desempefio para tomar decisiones informadas

sobre compensacién, promocién y planes de capacitacion.
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1.2.2.2 Seleccién de competencias y criterios de la evaluacion.

A continuacién, se presentan las los pardmetros de evaluacidon que se utilizardn para evaluar el
rendimiento y la evolucidn del personal en el Consorcio STG. Con la evaluacién de estas competencias
se puede garantizar que el modelo de desempefio mida el rendimiento y fomente el desarrollo

continuo.

Eficiencia Operativa: Los objetivos operativos constituyen un componente del plan estratégico de
una organizacidn, ya que facilitan la orientacidn de los equipos hacia un objetivo comun. Estas metas
especificas ayudan a alinear los esfuerzos de los empleados, asegurando que todos trabajen en

conjunto hacia una misma direccion y contribuyan al logro de los objetivos generales.

Alles M. (2015) se refiere a la competencia profesional, es decir, la capacidad de un individuo para
aplicar de manera efectiva los conocimientos y habilidades requeridos para desempefiar un puesto de
trabajo. Ademas, destaca la importancia de mantener estos conocimientos actualizados y de
compartirlos con otros, lo que refleja una actitud proactiva hacia el aprendizaje continuo y la

colaboracion.

La cita encapsula un concepto fundamental en el mundo laboral actual: la necesidad de que los
empleados sean capaces de aprender de manera constante y adaptarse a los cambios. Al hablar de
"conocimientos y experiencias especificas", la cita subraya que la competencia profesional no se limita

a una formacidn académica general, sino que implica una especializacion en el area de trabajo.

Reglamento Interno: Son todas las normativas que fueron establecidos en el reglamento interno

de la organizacion.

Habilidades blandas: Las habilidades blandas se definen como caracteristicas personales que no
estdn directamente vinculadas a los conocimientos técnicos o a las habilidades especializadas de un
individuo. En cambio, se centran en la manera en que una persona interactla y se comunica con los
demas. De Arco et al. (2022) a firman que “Se puede definir el trabajo en equipo como la capacidad
de analizar, comprender las situaciones cotidianas, por medio de la comunicacion efectiva y resolucién
de problemas en grupo. Siendo la caracteristica mas importante para el buen funcionamiento de una

organizacién” (p.17).

Entorno laboral: son las interacciones entre los miembros de la organizacidn, incluyendo la calidad
de la comunicacidn, la colaboracién y el apoyo mutuo, constituyen un pilar importante para crear un

entorno laboral positivo y productivo

1.2.2.3 Componentes de la evaluacion y ponderacién
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La evaluacién de desempefio integral para los colaboradores del Consorcio STG estara realizada en

funcién de los siguientes componentes.

Alles (2010) nos dice: “En primer lugar, deben ser personas que de un modo u otro tengan
oportunidad de ver al evaluado en accidn como para poder estimar sus competencias. De ese modo
permitirdn comparar la autoevaluacién con las mediciones realizadas por los observadores

(evaluadores)” (p.154).

a. Jefeinmediato: El jefe inmediato es el individuo que supervisa directamente a un colaborador
en su puesto de trabajo. Ademds, es responsable de dirigir, evaluar y apoyar a sus subordinados para
gue cumplan con sus responsabilidades.

b. Coevaluacién de pares: es un método para evaluar a sus compafieros de trabajo. Debido a
gue permite a los colaboradores recibir retroalimentacidn constructiva de sus compafieros de trabajo,
gue tienen una perspectiva cercana sobre su trabajo diario, este método fomenta un ambiente de
colaboracién y mejora continua.

c. Subalternos: Segun Alles (2010) “participan en un proceso que tiene un fuerte impacto en sus
carreras y garantiza su imparcialidad; ellos pueden de este modo seleccionar el criterio para juzgar su
performance” (p.155).

d. Autoevaluacidn: El colaborador evallia su propio desempefio en relacién con los objetivos y
competencias establecidos. Este enfoque permite a las personas analizar sus avances, identificar dreas

de mejora y establecer objetivos personales para su crecimiento profesional.

Ponderacion

Para Hernandez, (2018) ponderacion es:

La ponderacién es una sefal de la importancia que tiene cada indicador en el desempefio
global del operador objeto del ejercicio y refleja la prioridad con que la organizacién espera
que el titular del puesto asuma las responsabilidades que provocan los resultados que exige
el indicador. Por supuesto que las ponderaciones de los indicadores deben sumar 100%. (p.55)

Se detalla el cuadro de ponderacidn a aplicar en la propuesta para la implementacion del modelo

de evaluacién de desempefio integral para el consorcio STG.

Figura 41

Actividades a evaluar
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ACTIVIDADES A EVALUAR

Eficiencia Reglamento Habilidades
. Entorno laboral Total

Operativa Interno Blandas

11.0% 8.5% 7.00% 8.0% s
15.0% 7.0% 2.5% 5.5% 2R
11.0% 4.0% 4.0% 6.5% =
3.00% 3.0% 2.0% 2.0% s
TOTAL 40.0% 22.5% 15.5% 22.0% 100%

Nota. En esta imagen se puede observar la descripcion de las actividades a evaluar y los

evaluadores.

La imagen presenta un esquema de evaluaciéon de desempefio que distribuye el peso de la

evaluacidn en cuatro componentes principales:

Eficiencia Operativa: Representa el 40% del total de la evaluacidn. Esto indica que la capacidad de
cumplir con las tareas asignadas a tiempo y de manera eficiente es un factor muy importante en la

valoracion del desempefio.

Reglamento Interno: Con un 22.5% del total, este componente mide el cumplimiento de las
normas y procedimientos internos de la organizacion. Es decir, se evalla si el empleado sigue las reglas

y politicas de la empresa.

Habilidades Blandas: Las habilidades blandas, como la comunicacién, el trabajo en equipo y la
resolucidn de conflictos, representan el 15.5% de la evaluacidn. Aunque tiene un peso menor que los
dos componentes anteriores, su importancia radica en la capacidad del empleado para relacionarse

con otros y contribuir a un ambiente laboral positivo.

Entorno Laboral: Con un 22% del total, este componente evalia como el empleado contribuye al
ambiente de trabajo en general. Se considera su actitud, su disposicidn a colaborar y su adaptacion a

los cambios.
Distribucion de la Evaluacion por Evaluador

Ademas de la ponderacidon de cada componente, la imagen muestra cdmo se distribuye la

evaluacion entre diferentes evaluadores:
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Jefe Inmediato: Tiene un peso del 35% en la evaluacidn. Esto significa que la opinidn del jefe directo

es la que mas influye en la calificacién final del colaborador.

Coevaluacion de Pares: Los companfieros de trabajo tienen un peso del 30%, lo que indica que la

opinién de los pares es también muy importante.

Subalternos: En el caso de que el colaborador tenga subordinados, su opinién cuenta con un peso

del 26%.
Autoevaluacion: El colaborador realiza una autoevaluacién que representa el 10% del total.
1.2.2.4 Diseiio del proceso de evaluacion

El modelo de evaluacion integral de desempefio para el personal del Consorcio STG se determina
con el objetivo de crear una estructura organizada y consciente que facilite una evaluacion precisa del
desempefio profesional. Esta estructura estd orientada a integrar las actividades de los integrantes
del equipo en funcién de las metas a corto y largo plazo del consorcio, garantizando de este modo que
cada integrante del equipo aporte al éxito de la organizacion.

Objeto

Este documento ha sido elaborado para establecer un modelo integral de sistema de evaluacidn
de desempeno para la totalidad del equipo del Consorcio STG que estd concebido para evaluar y
fomentar la efectividad, en funcion de las metas a corto y largo plazo del consorcio y el crecimiento
profesional de los colaboradores. Con este planteamiento se busca:

Fijar criterios y procedimientos explicitos: Asegurar que los criterios de evaluacion sean
imparciales, equitativos y claros, en concordancia los valores, con la vision y misién del Consorcio STG.
Esto considera la revision de las habilidades técnicas especificas vinculadas al rol, ademads, se deben
considerar las competencias transversales y comportamentales que fomenten un entorno laboral
saludable y enriquezcan la cultura organizacional.

Impulsar el desarrollo continuo de habilidades profesionales y personales: Evaluar las
capacidades destacadas y las areas que requieren atencion. El sistema de evaluacién servird como
base para implementar programas de mentoring y coaching, modificaciones en la distribucion de
trabajo que favorezcan el desarrollo individual y de todo el equipo.

Desarrollar una base objetiva que guie el proceso de toma de decisiones: Brindar datos
significativos que apoyen la gestion efectiva del capital humano, considerando ascensos,
recompensas, reubicaciones y, cuando sea pertinente, procesos de terminacion laboral. A través de la
evaluacidn del desempefio se asegurara tener las bases necesarias para que estas decisiones se lleven

a cabo de manera informada y justa
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Cultivar un ambiente de didlogo positivo y enriquecedor: Establecer canales de didlogo abierto y
frecuente, en un espacio que fomente la comodidad de los colaboradores al compartir sus
pensamientos, inquietudes y sugerencias. Mediante reuniones periddicas programadas entre

empleados y supervisores para discutir el desempefio y establecer objetivos.

Consideraciones para el Modelo de Evaluacion Integral

e Para la evaluacién integral de desempefio, se toman en cuenta tanto los aspectos
cuantitativos como cualitativos, se ha establecido que las caracteristicas numéricas, representadas a
través de métricas cuantitativas, y las cualitativas, que reflejan destrezas. El método de calificacion
estd basado en la escala de frecuencia asi 4 es Siempre, 3 es Frecuentemente 2 es algunas veces y 1
es nunca. Con un peso de Eficiencia operativa 40%, Cumplimiento de RI 22.50%, Habilidades Blandas
15.50% y Entorno Laboral, 22%.

e  Elrol de los evaluadores de desempefio que se aplicara en el Consorcio estara a cargo de: jefe
inmediato, Pares (2), Subalternos (2) y Autoevaluacion. Los evaluadores recibirdn capacitacion
adecuada el entrenamiento tiene como obijetivo facilitar y fomentar un didlogo constructivo con los
colaboradores evaluados. El acompafiamiento del equipo de talento humano durante este proceso es
importante, ya que permite que los evaluadores tomen conciencia de los indicadores vy
comportamientos que pueden impulsar el desempefio de los miembros de sus equipos.

e  El equipo de Talento Humano desarrolla y desplegara anualmente el modelo de evaluacion
integral de desempefio para todos los colaboradores del Consorcio STG.

e  El departamento de Talento Humano planificard y ejecutara anualmente talleres destinados a
asegurar un proceso de retroalimentacion y elaborara el Plan Individual de Desarrollo. EI Consorcio
STG fijara la frecuencia con la que se llevard a cabo el feedback, se sugiere que este se realice cada
cuatro meses para revisar los resultados, lo que permitira dar continuidad a los planes individuales de
desarrollo y proporcionar el acompafamiento necesario por parte de los supervisores a los
colaboradores.

e Unavez al afio el equipo de talento humano se reunird con los lideres de la organizacidn para
realizar la calibracion del desempefio, el proceso tendra como finalidad analizar, validar y ajustar los
resultados globales del modelo de evaluacién de desempefio. La calibracion del desempefio busca
garantizar la consistencia de la informacién, sino que también promueve un ambiente colaborativo
entre los lideres de los diferentes equipos.

e El equipo de talento humano proporcionara a cada uno de los participantes un reporte

pormenorizado que detalla los resultados derivados del proceso de evaluacién integral de
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desempefio. Este informe se incluira descripcion precisade los pardmetros utilizados para medir su

rendimiento.

1.2.2.4 Desarrollo de herramientas de evaluacion

Para el proceso de generacion del modelo de evaluacién 360 para consorcio STG se necesita
desarrollar una herramienta, en este caso un formulario a partir de lo investigado de los autores que
han sido mencionados en este proyecto y es el que se sugiere que debe ser utilizado en para las
evaluaciones. (Anexo 2)

El formulario de evaluacidon tiene como objetivo principal medir el desempefio de los
colaboradores de Consorcio STG en relacién a las competencias clave para el desarrollo de sus
funciones. El formulario se basara en una escala de Likert de cuatro puntos (siempre, frecuentemente,

algunas veces, nunca) para evaluar el desempefio de los empleados en cada una de las competencias.

Encabezado y datos generales: Podemos observar en la figura 43 que el registro de los datos
es sencillo, los principales datos a llenar son: Nombre del Evaluado, area, cargo, fecha, datos del
evaluador en el mismo indica a que tipo de evaluador pertenece.

Figura 42

Datos Generales

CODIGO: STG-FM-RRHH-005
VERSION: 001
FECHA: 18/08/2024

AREA DE TALENTO HUMANO
EVALUACION DE DESEMPERNO

SMART TRANSPORTATION GATEWAY

DATOS DEL EVALUADO

Nombres y Apellidos del Evaluado: Fecha: | ‘ ‘ ‘ ‘

Area: Cargo
DATOS DEL EVALUADOR

Nombres y Apellidos del Evaluador:

Coevaluacién- Pares ‘ Subalterno ‘ ‘ Subalterno | | Jefe inmediato ‘

Nota. Encabezado sugerido para la implementacién de modelo de evaluacién 360. Elaboracidn
propia

Indicaciones: Existe un apartado para las indicaciones donde podemos ver la forma que sera usada
la calificacion para cada una de las consultas. En el caso del modelo propuesto se evaluara por

frecuencia.

Figura 43

Datos Generales



INDICACIONES:

A continuacidn, se presenta una serie de afirmaciones relacionadas con tu desempefio. Por faver, indica con una X la opcién que mejor describa tu
comportamiento durante el periodo evaluado.:
4: Siempre 3: Frecuentemente 2: Algunas Veces 1: Nunca

Nota. Encabezado sugerido para la implementacién de modelo de evaluaciéon 360. Elaboracion

propia

Competencias y Calificaciones: En esta seccidon podemos entrar de manera distribuida por cuatro

sub secciones de acuerdo a las competencias a evaluar.

Figura 44

Seccion de preguntas y calificaciones

1. EFICIENCIA OPERATIVA Calificacién

1 |Demuestra un buen dominio de las herramientas y tecnologias necesarias para su trabajo

2 |{Ha alcanzado los objetivos establecidos para este periodo? 4
3 |¢Coémo evalla su capacidad para completar tareas dentro de los plazos establecidos? 4
4 |{Cémo calificaria la calidad de su trabajo en comparacion con los estandares de la organizacién? 4

Il. REGLAMENTO INTERNO Calificacion

1 |iCumple consistentemente con las normas y politicas establecidas en el reglamento interno?

2 |éLlega a tiempo y cumple con su horario de trabajo segin lo estipulado en el reglamento? 4
3 |{Mantiene una conducta profesional y respetuosa hacia sus compafieros y supervisores? 4
4 |¢Participa en las capacitaciones y actividades gue refuerzan el cumplimiento del reglamento interno? 4

1Il. HABILIDADES BLANDAS Calificacion

1 |¢Demuestra el empleado habilidades de liderazgo al motivar y guiar a otros?

2 |iEs capaz de delegar tareas de manera efectiva y apoyar a sus compafieros en su desarrollo? 4
3 |¢Actla con integridad y ética en su trabajo diario? 4
4 ({Toma decisiones de manera oportuna y efectiva 4

IV. ENTORNO LABORAL

¢Tiene la capacidad para comprender y responder a las emociones de los demas?

¢Esta abierto a recibir comentarios positivos como negativos

P S (S 'S

1
2
3 |¢5e comunica clara y efectivamente conmige y con otros colegas?
4

Controla sus emociones incluso en situaciones estresantes

Nota. Seccidén de las preguntas de la evaluacidn y calificacidn por escala

Resultados: Se ha separado una seccion para que el evaluador pueda sugerir una retroalimentacién

positiva al evaluado.

Figura 45

Seccion de Resultado y ponderacion de la capacitacion
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V. RESULTADOS

ASPECTOS EVALUADOS PESO CALIFICACION TOTAL % CUMPLIMIENTO
I. EFICIENCIA OPERATIVA 40,00% 16 40,0 100%
Il. REGLAMENTO INTERNO 22,50% 16 22,5 100%
Ill. HABILIDADES BLANDAS 15,50% 16 15,5 100%
IV. ENTORNO LABORAL 22,00% 16 22,0 100%
RESULTADO OETENIDO 100 100%

Nota: En la imagen se aprecia la forma de ponderacion y resultados
Comentarios y Feedback: A lo largo del proyecto hemos hablado de la importancia de recibir
retroalimentacion constructiva de los evaluadores, por esa razén se ha incluido un espacio que puedan

dejar comentarios positivos que ayuden el desarrollo de los evaluados.

Figura 46

Seccion de comentarios y feedback

VI. COMENTARIOS

VIl. DESARROLLO

1. IDENTIFICACION DE OPORTUNIDADES DE MEJORA EN EL DESEMPERNO DEL PUESTO ACTUAL

OPORTUNIDADES DE MEJORA ACTIVIDADES ORIENTADAS

2. IDENTIFICACION DE OPORTUNIDADES DE DESARROLLO PARA ALCANZAR NUEVOS PUESTOS
OPORTUNIDADES DE CRECIMIENTO ACTIVIDADES ORIENTADAS

Nombre y Firma del Evaluador Nombre y Firma del Evaluado

Nota: En la imagen se aprecia un espacio reservado para comentarios y feedback

Brechas por competencias:

Figura 47

Seccion de brechas por competencias.



VIll. BRECHAS DE COMPETENCIAS

COMPETENCIAS EVALUADAS % DE CUMPLIMIENTO
|. EFICIENCIA OPERATIVA 100%
II. REGLAMENTO INTERNO 100%
Il HABILIDADES BLANDAS 100%
V. ENTORNO LABORAL 100%

BRECHAS POR COMPETENCIAS

I. EFICIENCIA Il. REGLAMENTO IlIl. HABILIDADES IV. ENTORNO
OPERATIVA INTERNO BLANDAS LABORAL

Nota: En la imagen se aprecia las brechas por competencia
1.2.2.5 Comunicacion y capacitacion
Comunicacion:

No es aconsejable notificar a los participantes sobre su participacion en la evaluacion 360° solo un
dia antes del evento; el proceso debe iniciarse varias semanas antes, informando a todos sobre el

procedimiento que se llevara a cabo.

Es fundamental involucrar desde el principio a todos los directivos y gerentes de cada area, asi
como incluirlos en la seleccién de las competencias a evaluar y en la identificacién de la red de
evaluadores. Esto permitird determinar cudles son las dreas mas relevantes e importantes para la

empresa. (Coindreau, 2024)
Capacitacion:

La capacitacion permite a los colaboradores entender que el funcionamiento del modelo de
evaluacién 360, se basa en la recopilacion de opiniones de multiples fuentes, fomenta a la cultura de

la retroalimentacién constructiva.

La autora Alles (2010) nos recuerda que cuando se introduce una nueva herramienta de evaluacion
o se realizan cambios en una ya existente, es fundamental capacitar a quienes se encargaran de
evaluarla. Lo mismo ocurre cuando se incorporan nuevos evaluadores, como gerentes o supervisores

recién promovidos. Esta capacitacidon asegura que todos los evaluadores comprendan y utilicen
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correctamente la herramienta, garantizando asi la objetividad y la fiabilidad de los resultados de la

evaluacion..

La cita resalta la importancia de la capacitacion en el proceso de evaluacion del desempefio. Al
capacitar a los evaluadores, se busca asegurar que los evaluadores tengan claro qué se busca mediry
por qué. Es necesario que conozcan a fondo la herramienta que utilizaran, sus componentes, cémo
interpretarla y cdmo registrar los resultados. La capacitacion ayuda a los evaluadores a desarrollar
criterios comunes para evaluar el desempefio, evitando asi sesgos y valoraciones subjetivas. Los
evaluadores deben aprender a comunicar los resultados de la evaluacién de manera clara y

constructiva, fomentando el desarrollo de los empleados.

Francia (2017) refiere La eficacia de cualquier programa de capacitacidon se mide por su impacto
real en el desempefio laboral. Para garantizar que la formacidn sea relevante y genere resultados
tangibles, es fundamental evaluar si los conocimientos adquiridos se traducen en habilidades practicas
que los empleados utilizan en su dia a dia. Un nuevo modelo de evaluacién del desempefio deberia
incluir indicadores claros que permitan medir no solo lo que los empleados saben, sino también cdmo

aplican esos conocimientos en su trabajo y como estos contribuyen a los objetivos de la organizacion.

1.2.2.8 Presupuesto

Segln Soto y Grisales (2017) el presupuesto es como una brujula que nos guia en el préximo periodo.
Nos permite detenernos a examinar detalladamente el camino que vamos a seguir en todos los
aspectos de nuestra operacion: desde la produccién hasta las finanzas. Es decir, el presupuesto es una

herramienta esencial para planificar y tomar decisiones estratégicas antes de iniciar un nuevo ciclo.

La definicion de Soto y Grisales destaca la naturaleza estratégica del presupuesto. No se trata
simplemente de un documento con nimeros, sino de un instrumento que permite asignar los recursos

de manera eficiente, maximizando los beneficios y minimizando los costos.
Figura 48

Presupuesto para la implementacion de la evaluacion de desempefio
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PRESUPUESTO SEMESTRAL
DESCRIPCION CANTIDAD MONTO TOTAL
Impresion formularios de evaluacion 830 5 0,205 166,00
Desarrollo Software de evaluacion S 3.000,00
Materiales de capacitacién (manuales, presentaciones, refrigerio) 83 S 500,00
Honorarios de consultores o expertos externos S 1.500,00
Gastos administrativos y de oficina S 800,00
Sesiones de retroalimentacién individual con empleados 83 $ 10,00 | $ 830,00
PRESUPUESTO SEMESTRAL TOTAL $ 6.796,00
TOTAL ANUAL $ 13.592,00

Nota. En la imagen se aprecia loa valores del presupuesto para la implementacién del modelo de

la evaluacion de desempeiio
a. Estrategias y/o técnicas

Para poner en marcha de modelo de evaluacion de desempefio integral para el Consorcio STG se
fundamentada en una metodologia cuantitativa. Este método favorecid una interpretacién mas

completa y detallada de los requisitos y demandas para el disefo del sistema.

Como paso previo al disefio del sistema de evaluaciéon de desempefio, se inicié con una fase de
analisis del contexto y valoracion. En esta instancia, se efectud un estudio de la situacion presente del
Consorcio. El procedimiento contempld la aplicacion de encuestas sistematicas a todos los
colaboradores. Este compendio de percepciones, opiniones y datos proporcioné un cimiento

informativo sélido para el desarrollo de disefo del sistema de evaluacidon de desempefio.

Con base en los hallazgos de la fase de diagndstico, se inicid el disefio del modelo del sistema de
evaluacidon de desempefio integral. Esta fase abarcé la definicion de los componentes que serian
objeto de evaluacidn, la creacion de indicadores especificos y medibles para cada uno, asi como la
planificacion del proceso de recopilacion de datos. Se elaboraron formularios destinados a recoger

informacion pertinente.

1.3. Validacién de la propuesta

Presente la validacién de la propuesta a través del método de criterios de especialistas.
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Universidad

Israel
ESPOG | iyase

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA ISRAEL
ESCUELA DE POSGRADOS “ESPOG”

MAESTRIA EN GESTION DE TALENTO HUMANO

INSTRUMENTO PARA VALIDACION DE LA PROPUESTA

Estimado colega:

Se solicita su valiosa cooperacion para evaluar la siguiente propuesta del proyecto de titulacién:
Modelo de evaluacion de desempefio integral para el Consorcio STG. Sus criterios son de suma
importancia para la realizacién de este trabajo, por lo que se le pide que brinde su cooperacién
contestando las preguntas que se realizan a continuacion.

Datos informativos

Validado por: Johanna Maricela Bosquez Gurumendi
Titulo obtenido: Maestria en Direccion de Talento Humano
C.l: 1721779922

E-mail: jbosquez@uisrael.edu.ec

Institucion de Trabajo: Universidad Tecnoldgica Israel

Cargo: Docente

Anos de experiencia en el area: 10 afios
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Israel
Escuela d
ESPOG | s

Instructivo:

Responda cada criterio con la maxima sinceridad del caso;

Revisar, observar y analizar la propuesta del proyecto de titulacion; vy,

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: Modelo de evaluacién de desempefio integral para el Consorcio STG

Indicadores Muy Bastante Adecuado Poco adecuado Inadecuado
adecuado Adecuado
Impacto X
Aplicabilidad X
Conceptualizacion X
Actualidad X
Calidad Técnica X
Factibilidad X
Pertinencia X
TOTAL 3 5

Observaciones:

La tesis desarrolla un modelo de evaluacion de desempefio integral para el Consorcio STG, abordando
aspectos cualitativos y cuantitativos, y alineandose con los objetivos estratégicos de la organizacion. La
aceptacion positiva por parte de los empleados indica que el modelo es percibido como justo y equitativo.
No obstante, podria beneficiarse de un andlisis mas profundo sobre como se midié esa aceptacion y su
impacto en la percepcién de equidad y rendimiento.

Recomendaciones:

El trabajo es sodlido y propone recomendaciones valiosas, como la integracion de tecnologias
emergentes. Sin embargo, incluir estudios de caso que muestren la aplicacion del modelo en diferentes
areas del consorcio permitiria una comparacién mas clara de su eficacia. Ademas, profundizar en los
impactos psicosociales desde un enfoque cualitativo enriqueceria la investigacion. Un plan de seguimiento
a largo plazo seria util para evaluar la sostenibilidad del modelo y su adaptacion a futuros cambios
organizacionales.

Lugar, fecha de validacion: Quito, E(Il2de sE?ptiembre 2024

Firmado el ectroni canent e

é gslANg MARICELA
GURS\J/ENDI

Firma del especialista
Johanna Bosquez G
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UNIVERSIDAD TECNOLOGICA ISRAEL

ESCUELA DE POSGRADOS “ESPOG”

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

INSTRUMENTO PARA VALIDACION DE LA PROPUESTA

Estimado colega:
Se solicita su valiosa cooperacién para evaluar la siguiente propuesta del proyecto de titulacion:

Modelo de evaluacion de desempenio integral para el Consorcio STG. Sus criterios son de suma

importancia para la realizacion de este trabajo, por lo que se le pide brinde su cooperacion

contestando las preguntas que se realizan a continuacion.

Datos informativos

Validado por: Pamela Rivadeneira
Informaticas
C.1.:0924611312

E-mail: privadeneira@consorciostg.com.ec

Institucion de Trabajo: CONSORCIO STG
Cargo: Jefe Administrativa

Afos de experiencia en el area: 5 afios

Péginalde2
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Instructivo:

e Responda cada criterio con la méxima sinceridad del caso;

e Revisar, observar y analizar la propuesta del proyecto de titulacion; 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:
Indicadores Muy . Bastante éAdecuado Poco " Inadecuado
adecuado = Adecuado adecuado
Impacto X | | |
Aplicabilidad X
Conceptualizacion X
Actualidad X
Calidad Técnica X
Factibilidad ‘ X
Pertinencia | X
ey B -
O DS IVACIONES e ereenereeessessssessessesssessassasssssssessasss sessssssssss stssss sos ssaanass s sss 100 40sass s0s sas sossananasnasas sos sssasssessnssas

Recomendaciones: Sugiero que las encuestas se integren al ERP, para evitar el ingreso de la

informacién en un software, y hacerlo mas facil de gestionar la informacién

Lugar, fecha de validacién: Guayaquil, 02 de Septiembre del 2024

p

Firma del especialista
Pamela Rivadeneira
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UNIVERSIDAD TECNOLOGICA ISRAEL

ESCUELA DE POSGRADOS “ESPOG”

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

INSTRUMENTO PARA VALIDACION DE LA PROPUESTA

Estimado colega:

Se solicita su valiosa cooperacidon para evaluar la siguiente propuesta del proyecto de

titulacién: Modelo de evaluacion de desempeiio integral para el Consorcio STG. Sus criterios

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

cooperacion contestando las preguntas que se realizan a continuacion.

Datos informativos

Validado por: Flor Maria Bravo Sarmiento

Titulo obtenido: CPA

C.1.: 0921225181

E-mail: florma83@hotmail.com

Institucidn de Trabajo: Ecuaminerales S.A.
Cargo: Jefe Administrativo y de Talento Humano

Aios de experiencia en el drea: 6 aifos

Pagina 1l de 2



% Universidad
Israel

ESPOG | e

Instructivo:

e Responda cada criterio con la maxima sinceridad del caso;

e Revisar, observar y 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:
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 25 8
[0 T V= Lot o T =T 3 PP
RECOMEBNAACIONES: ... ccuiuiuienisaisuisnnsansaisassssssisesssssnsssssssssossssssssenssssssssssssasssss ssaasasss ssassssas susssssassnssnssassnssns

Firma del especialista
Flor Bravo S.
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1.4.Matriz de articulacion de la propuesta

En la presente matriz se sintetiza la articulacion del producto realizado con los sustentos tedricos, metodolégicos, estratégicos-técnicos y tecnolédgicos

empleados.
Tabla 1.
Matriz de articulacion
EJES O PARTES SUSTENTO
PRINCIPALES TEORICO
Bouzasy
Gestion

Reyes (2019)
estratégica del

Alles (2005)
talento humano

¢Qué es una Alles (2010)
evaluacion de

desempeiio 3607
Evaluacion
Alles (2010)
360° como Chiavenato(
2011)

instrumento para

SUSTENTO
METODOLOGICO

Analisis Cuantitativo

y Cualitativo

Evaluacion Continua

Muiltiples fuentes de

informacion

ESTRATEGIAS /
TECNICAS
Fomentando una
cultura de
colaboracién y
compromiso.
Empoderando a los

equipos

Analisis y
optimizacidn del

desempeiio

e Definicion de
objetivos.
e Seleccion de

evaluadores.
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DESCRIPCION DE
RESULTADOS
Un equipo mas
comprometido y alineado,
para generar ideas
creativas y alcanzar

resultados sobresalientes.

Feedback para el
crecimiento profesional y

personal

La evaluacién 360°
permite comprender cémo

los demas perciben a un

INSTRUMENTOS APLICADOS

Encuestas

Formulario de Evaluaciéon

Herramientas de analisis

de datos



las

organizaciones

Ventajas de la

evaluacion 360

Descripcidn de

puestos

Seleccién de
competencias y
criterios de la

evaluacion

Alles (2010)
Chiavenato(

2011)

Dessler (2011)
Chiavenato(2011)

Alles M.
(2015)

De Arco et al.
(2022)

vision
multidimensional del
desempeiio de un

individuo

Analisis de puestos

Modelos de

competencias

e Feedback.

Elaborar un
cuestionario que incluya
preguntas sobre
competencias,
comportamientos y

resultados.

observar al
trabajador en su puesto
de trabajo para

identificar las tareas

Creacion de perfiles

de puesto

73

individuo en diferentes

roles y situaciones.

fomenta la
comunicacion abierta y
honesta, lo que contribuye
a mejorar las relaciones

laborales.

proporciona una vision
detallada de las funciones

y requisitos de un puesto

Percepcidn justa de la

evaluacion

Formulario de Evaluacion

Organigramas

Profesiogramas

Matrices de
competencias, descripciones

de puestos detalladas



Componentes de
la evaluacion vy

ponderacion

Comunicacidén

y Capacitacion

Coindreau

Alles (2010)

Presupuesto

Fuente: Elaboracion propia

Alles M.
(2010)
Hernandez (2018)

Francia (2017)

(2024)

Soto y Grisales

(2017)

Facilidad de
medicion
Impacto en el

desempeio

Asegurar la
comprension de los
objetivos, beneficios y
funcionamiento del

nuevo sistema

Identificar las
actividades mas criticas
y asignarles los

recursos necesarios.

Método de los pares
comparativos, escala de
importancia, andlisis

jerarquico.

Identificar las
necesidades de
capacitacién especificas

de cada grupo

Elaboracion de
listado de

requerimientos
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Datos cuantitativos y
cualitativos sobre el
desempeiio de los

empleados.

Destacar los beneficios
individuales y
organizacionales del nuevo

sistema.

Provisién de recursos

Matrices de ponderacion

Talleres, seminarios,

coaching

Tablas de Excel



CONCLUSIONES

En el transcurso de esta investigacidén hemos analizado la implementacién de un modelo de

desempeno para Consorcio STG, a continuacién, se describen las conclusiones:

e Se logré desarrollar un modelo de evaluacidon de desempefio laboral integral para el
Consorcio STG que aborda tanto los aspectos cualitativos como cuantitativos del desempeiio de
los empleados. El modelo propuesto permite una evaluacidn mas completay justa, alineada con
los objetivos estratégicos de la organizacion.

e  Através de larevisidn y contextualizacidn de los fundamentos tedricos, se identificaron
las mejores practicas y herramientas actuales para la evaluacién de desempefio, esto permitié
fundamentar el disefio del modelo integral, asegurando que esté basado en teorias y
metodologias probadas y adecuadas para el entorno organizacional del Consorcio STG.

e El modelo de evaluaciéon de desempefio integral se reveld6 como una herramienta
esencial para la gestiéon del talento humano en el Consorcio STG. La encuesta mostrd una
aceptacion positiva por parte de los empleados, lo que indica que el modelo no solo es practico,
sino que también es percibido como justo y equitativo, esto refuerza la importancia del modelo
como un mecanismo para mejorar el rendimiento y la satisfaccién laboral.

e El proceso de elaboraciéon del modelo fue exitoso, proporcionando una guia clara y
detallada para la implementacién del mimo. Este modelo se convierte en un recurso valioso para
el Consorcio STG, facilitando la estandarizacion y aplicacién uniforme del proceso de evaluacion

a través de toda la organizacién.
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RECOMENDACIONES

e Se recomienda realizar investigaciones adicionales que profundicen en las nuevas
tendencias y enfoques emergentes en la evaluacion del desempeno laboral, especialmente en
lo que respecta a la integracion de tecnologias como la inteligencia artificial y el analisis de big
data. Estas investigaciones permitirdn al Consorcio STG estar a la vanguardia y adaptar su
modelo a los cambios tecnoldgicos y organizacionales futuros.

e Dado que el proyecto de titulacion ha revelado la importancia de la percepcion de
equidad y justicia en la evaluacién del desempeno, es recomendable realizar estudios que
exploren mas a fondo los impactos psicosociales del modelo en los empleados esto incluye
analizar cémo el modelo afecta la motivacidén, el estrés laboral y la satisfaccidn en el trabajo, con
el objetivo de ajustar el modelo para mitigar cualquier efecto negativo.

e  Con la implementacién inicial del modelo, podrian surgir nuevos problemas o areas de
mejora no contempladas en el disefio original. Se recomienda que futuros proyectos de
investigacion se enfoquen en diagnosticar estos problemas y proponer soluciones, aqui se
podria incluir aspectos como la personalizacién del modelo para diferentes niveles jerarquicos
o laintegracion de indicadores especificos por departamento.

e Esimportante realizar investigaciones comparativas que evalten la eficacia del modelo
de evaluacién de desempefio integral en distintos contextos y entornos laborales dentro del
Consorcio STG, estas investigaciones ayudaran a determinar si el modelo es universalmente
aplicable o si necesita ajustes especificos en funcidn del tipo de trabajo, el ambiente laboral, o
la cultura organizacional de cada darea.

e  Finalmente, se sugiere investigar el impacto del modelo en la cultura organizacional del
Consorcio STG. Esto implica estudiar cdmo la introduccidn de un sistema de evaluacién integral
influye en los valores, comportamientos y actitudes dentro de la organizacidn, y si se generan

cambios positivos en la colaboracidn, innovacion y desempefo general de la empresa.
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ANEXO 1

FORMATO DE ENCUESTA

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAlpQLSdGQjjokblIFICVFg6rbMLggyZpLCGIbOeE1td75

GWnkVSBSww/viewform?usp=sf link

ANEXO 2

CODIGE: STE-FM-RRHH-005

C%) S l G AREA DE TALENTO HUMAND n
= WERSIDN: 000
EVALUACION DE DESEMPERD

L il FECHA: 18/08/ 2004
Mombres y Apellidos del Evalusade: | | Fetha: |
Area: Carge

WATOS DEL EVALUADDR
(Mombres y Apellidos del Evaluador:
(Coovalisaciin: Pares | | Siiba e | | Subalterng | | Jafe mmediata | |

recigue |a calificacicn del evaluade para cada wea de Ls conducias presentadas, condderando las siguientes akernathas:

[4: Siemnpre 3: Frecuentemenic I: Alguras Weoes L: Hunca
I. EFICIENCIA OFERATIVA Calificacide
1 | Demnuesira wn buen dominio de las heramientas ¥ iecnalogias recesria para su trabaja 4
Z | iHa alcargade los objetives establecidos para este periodo? 4
3 | #CAmo evakia su capacidad para completar taneas derira de los plancs establecidos? 4
4 | pCamo cabficaria la cakidad de su trabajo en comparacion oo los estdndares de la erganizacian? a

1. REGLAMENTO INTERNO Calificacida

ECumple consktentemnenie con las nermas y politicas establecidas en el reglamenta intema? 4

1

Z | iLkega a themgo v cumple con su borario die trabajo segin ko estipulado en el reglamento? 4
3 | éMantiene una conducta profesional y respatunsa hada sus compaliencs v sasrvisores? 4
& |éFarticioa en Ls capacitaciones y actividades que refuerzan o complimienta del reglamendo interno? 4
1| i0emuesira el emgleado habilidades de lderazgo al motivar y guiar a conos? 4
T | iEs capaz de delegar tareas de marera edectiva y apoyar a sus compafierce en su demrralie? 4
3 | dActia con iregridad y &tica en s trabajo diario?® 4
4 | ¢Tamna decisianes de manara oportuna y efectiva a

. ENTORNC LABDRAL

iTiene b capacidad para comnprender ¥ responder & 1as emociones de los dems?

EEsta abierie a recibir comentarios podtives como regativos

PR I I S

1
]
3 | ¢5e comunica dlara y ehectivamente conenige y con oiras colegas?
[

Controla 5Us EMCI0NEs iINCkED &N SifE0ones estrasantas

. RESULTADOS

ASPECTOS ENALUMDOS FESO CALFICACION TOTAL H OUMPLIMIENTD
EFICENOA OPERATIVA 40,00, 16 40,0 100
REGLAMENTO INTERND i 16 22,5 100
L HABILIDWDES BLANDAS 15,500 16 15,5 100

V. ENTORMD LABORAL 22,00, 16 22,0 100
[RESULTADD GETEMIDD 100 100

VI COMENTARIOS
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https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdGQjjokbIFICVFq6rbMLgqyZpLCGIb0eE1td75GWnkVSBSww/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdGQjjokbIFICVFq6rbMLgqyZpLCGIb0eE1td75GWnkVSBSww/viewform?usp=sf_link

1. IMENTIFICACION DE OPORTUSEDADES DE MEIORA EN EL DESEMPERO DEL PLESTO ACTLAL

OPORTUNIDADES DE L VIDADES ORIENTADAS

2. IDENTIFICACKON DE OFDRTUNIDADES DE DESARRDLLD PARA ALCANIAR MUEVOS PUESTOS
ADES ORIENTADAS

OFORATUNIDADES DE ORECIMIENTO A

a dar Mombre y Firma del

Mombre y Firma del

CADIG0: STG-FM-RAHH-D05-A

@ STG AREA DE TALENTO HUMANO —
INFORME DE EVALUACION DE DESEMPERNO i

EART RARLFOETATISN SATTmAT
FECHA: 1Bf08;2024

EVALUADD: 0
EVALUADOR 0
Vill. BRECHAS DE COMPETENCIAS
COMPETENCIAS EVALUADAS % DE CUMPLIMIENTO
I. EFICIENCIA OPERATIVA 100%
II. REGLAMENTC INTERN O 1009
Il HARILIDADES BLANMDAS 1009
IV, ENTORNG LABORAL 100%

BRECHAS POR COMPETENCIAS

Talento Humano Firma del Evaluado
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