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1. MARCO REFERENCIAL

1.1. TEMA: “Disefio de una metodologia para la elaboracion ldeesg de accion que
permitan mejorar los resultados de la evaluacionetempefio de 360° paPaoductos
Avon Ecuador S.A.

1.2. DATOS DE LA ORGANIZACION

1.2.1. Historia de Avon Products, Inc.

El Sr. McConnell era un comerciante que se encargigbvender puerta a puerta libros

para ganarse la vida. Para agradar a sus cliemtasnzo a regalarles muestras de perfume
cada vez gue estas le hacian una compra. Esto@ambida, ya que se dio cuenta de que
muchas mujeres le compraban solo por la muestpedeme. En 1888, el Sr. McConnell

y su esposa Lucy crearon su propia empresa denpesflEl primer producto que sacaron a

la venta fue un pequefio set que contenia cincari@gs diferentes.

McConnell y su esposa se dieron cuenta de que itedzas ayuda para vender sus
perfumes, asi que contrataron a la Sra. Albee.f#lda primera en ir puerta por puerta
para vender el set y la encargada de ir contratear@omujeres para ampliar el nUmero de
ventas. Mr. McConnell tuvo que incluir mas prodgctp realizar un folleto que las
vendedoras iban ensefiando a sus clientas. En £0&f, McConnell murié y dejé la
empresa a su hijo, David McConnell, quien puso ahlore a la empresa de: Avon

Products, Inc.

Afio tras afio la empresa fue creciendo y afiadi6 lsstago de productos joyas, ropa e
incluso elementos de decoracion para la casa.epoéb afio 1999 la compafia tuvo ventas

de més de cinco millones de délares. Hoy en ditirtensiendo la nimero 1 en ventas.

! Fuentewww.avonproductos.com
Fecha: 26/06/2010




1.2.2 Historia de Productos Avon Ecuador S.A.

Avon llegé a Ecuador en 1992, brindando oporturedade ganancia, bienestar y progreso

a la mujer ecuatoriana.

Durante estos 18 afios en Ecuador, Avon continU@ran crecimiento en ventas y
consolidacion de marca en el mercado, reafirmanddirme compromiso de seguir

haciendo realidad los suefios y metas de la mujer.

Este compromiso, con el éxito de las mujeres, pasierte en la mayor empresa de venta
directa de cosméticos del mundo, con mas de 6 medlale Representantes en mas de 100
paises, quienes proporcionan productos de belleda galidad internacional a nuestros

clientes?

GRAFICO 1: Crecimiento de Productos Avon Ecuador SA.

2008

Fuente: Productos Avon Ecuador S.A.
Elaborado por: Productos Avon Ecuador S.A.

Abrir puertas y cambiar vidas ha permitido a Avoer da opcidn de negocio,

independencia y desarrollo durante mas de 120@diadas mujeres.

2 Fuentewww.avon.com.ec
Fecha: 26/06/2010




Las ventajas que Avon brinda a sus Representames s

» La oportunidad de tener un negocio propio con umealde productos de excelente

calidad
* Garantia de calidad

» Apoyo y asesoria permanentes por parte de la GedenZona y de la Lider de la

zona
» Crédito sin necesidad de inversion

« Establecer su propio horario

* Recibir el pedido en la puerta de la casa

« Premios por ventas y por presentar nuevas Repaggest

Avon se ha distinguido por el compromiso adquir@m la mujer, buscando siempre
entender y satisfacer sus necesidades en todesrtidos. Es por esto que hace mas de 50
afios cuenta con la fundacion mas grande del muado pejorar la vida de la mujer,

enfocada en la lucha contra el cancer de seneiglencia doméstica.

Avon cree que cuando las mujeres se sienten engaatertienen la habilidad de convertir
sus suefos en una hermosa realidad. Productoseésvelhmayor patrocinador corporativo
de la lucha contra el cancer de seno, promuevegrgras en 50 paises para mejorar el
acceso al tratamiento y encontrar una cura. Lazdfial contra el cancer de seno ha

recolectado y donado cerca de quinientos milloeesddiares a nivel mundial desde 1992.

1.2.3 Misién

La mision de Productos Avon Ecuador S.A. es:

 Empoderar a mujeres procedentes de diversas reéedidaayudarlas a crear una

mejor vida para si mismas y para sus familias.



* La Compaiia Lider en Belleza: Construimos un politafinico de Belleza y
marcas relacionadas, procurando superar a nuestnogetidores en calidad,
innovacioén y valor, y elevando nuestra imagen parevertirnos en la compafia de

belleza a la cual acuden méas mujeres a nivel muhdia

» La opcion de compra de la mujer: Nos convertiregrogl sitio de compra elegido
por la mujer, ofreciendo la comodidad de encontraltiples marcas y canales de
venta y brindando una atencién personalizada que permita crear lazos

duraderos.

» La empresa lider de venta directa: Incrementaremestra presencia en la venta
directa y lideraremos la renovacion del canal deercializacion, ofreciendo la
oportunidad de obtener mayores ganancias, recoreton Servicio y apoyo,
logrando que sea mas sencillo y conveniente see ple AVON y elevando la

imagen de nuestra industria.

* La mejor Compaifiia para trabajar. Seremos recon®@@do nuestro liderazgo de
punta a través de nuestra firme adhesion a los astandares de desemperio,
nuestro respeto por la diversidad y nuestro comg@mnecon la creacion de
oportunidades excepcionales para el crecimientofegpianal de nuestros

empleados, de manera que puedan desarrollar smnm@xitencial.

* La mas grande Fundacion para la Mujer: Seremosisiefes comprometidos de la
salud de la mujer, a través de acciones filante®gue contribuyan a eliminar el
cancer de mama de la faz de la tierra. Promoveramatesarrollo personal para

facilitar su independencia.

% Fuentewww.avon.com.ec
Fecha: 26/06/2010




* La compaiiia mas admirada: Proporcionaremos garsasaeriores a nuestros
accionistas, esforzandonos incansablemente poarlagrevas oportunidades de
crecimiento y, al mismo tiempo, mejorando constaet@e nuestra
rentabilidad...una compafia socialmente responsabtied que sea considerada e

imitada como modelo de éxifo.

1.2.4 Visién

Ser la empresa que mejor comprende Yy satisfaceelzssidades de productos y servicios

para la realizacion personal de la mujer en todoweido®

1.2.5 Cultura Organizacional

Productos Avon Ecuador S.A. cuenta con una culimganizacional enfocada al
cumplimiento de objetivos. Los asociados tienenalia nivel de compromiso hacia la
compafia, lo cual se pudo demostrar en los resgltdd la encuesta de clima laboral,
alcanzando un 84%, 6 puntos mas a diferencia deB.20a actitud que tienen los

asociados hacia el trabajo es positiva, corditdyattiva y profesional.
La actividad de trabajo se desenvuelve en un lwod®ioficina de 08:00 horas hasta las
17:00 horas, destinando una hora para el almuehzioch (generalmente de 13:00 a 14:00

horas).

Avon cuenta con 265 asociados distribuidos eni¢agentes areas:

4 Fuentewww.avon.com.ec
Fecha: 26/06/2010

® Fuentewww.avon.com.ec
Fecha: 26/06/2010




CUADRO N°1:

N° de Asociados por area

AREAS N° ASOCIADOS

Field Support 25
Selling Field 76
Finanzas 15
Marketing 7
Recursos Humang 5
Supply Chain 129
Tecnologia 8

Fuente: KPI's Recursos Humanos - Productos Avon Ecuador S.A
Elaborado por: Recursos Humanos - Productos Avon Ecuador S.A.

CUADRO N°2:

Distribucion de Asociados en género

MUJERES 144

54%

HOMBRES 121

46%

Fuente: KPI's Recursos Humanos - Productos Avon Ecuadér S.

Elaborado por: Recursos Humanos - Productos Avon Ecuador S.A.

1.2.6. Valores Corporativos:

Avon es una compafia con fuertes valores y que ywendiariamente el vivir los valores

corporativos que hacen de cada asociado una peegemalar y digna de trabajar en esta

gran compafia. Los valores de Avon son:

» Confianza: Implica que queremos vivir y trabajar en un amldedonde las

comunicaciones sean fluidas, donde las personaseséan libres para asumir

riesgos y expresar sus puntos de vista.




* Respeto:Nos ayuda a valorar las diferencias, a apreciaada persona por sus
cualidades Unicas. A través del respeto contribsiraodesarrollar el maximo

potencial de cada persona.

e Credibilidad: Es el motor que impulsa a nuestros empleados a iasum
responsabilidades y obtener lo mejor de ellos ngsmo

* Humildad: Simplemente significa reconocer que no siemprentesda razon, no

tenemos todas las respuestas y lo sabemos.

* Integridad: Debe ser la cualidad que identifique a cada empl@adON. Son los
estandares éticos y hacer lo correcto con nuestitlegas, clientes y nosotros

mismos®

1.2.7. Principios Corporativos:

» Ofrecer a las personas una oportunidad de ganab@agstar y progreso.

* Proporcionar a las familias de todo el mundo, pctakide alta calidad respaldados
por una garantia de satisfaccion.

» Brindar a nuestros clientes un servicio que seadestpor su utilidad y cortesia.

» Otorgar pleno reconocimiento a asociados, reprastd, de cuya contribucién
depende Avon.

» Compartir con otros las recompensas del crecimigdig éxito.

* Cumplir plenamente con las obligaciones de una esaprcontribuyendo al
bienestar de la sociedad y del entorno en el cunalidna.

* Mantener y fomentar el espiritu amigable de Avon.

® Fuente: wwww.avon.com.ec
Fecha: 15/feb/2010



1.2.8. Incentivos:

“Asi se hace AVON” es un programa de reconocimieatincentivos para nuestros
asociados y colaboradores. Funciona a través dqaagrama al que todos pueden tener

acceso a través de la INTRANET.

El programa busca mejorar el compromiso de losiados y motivar a nuestros Jefes a ser
buenos reconocedores del trabajo de su gente. Ageb&ca crear una cultura de

premiacion al buen trabajo.

Los tipos de reconocimiento que se usan son:

1. ASI SE HACE DESEMPENO

Reconocer a personas que obtengan logros queeapditecta o indirectamente  al
cumplimiento de objetivos estratégicos de la caiigr Incremento de Cobertura,
Posicionamiento de la marca, Alineacion con Avderimacional.

Quien lo solicita Los Gerentes de area.

2. ASI SE HACE EQUIPO

Reconocer a aquellos equipos de trabajo que éstiavsus actitudes logren los objetivos
de sus areas o de la compafia. Estenocimiento consiste en una actividad conjuata p
el grupo reconocido.

Quien lo puede solicitar Los Gerentes de las areas.
3. ASI SE HACE GENTE:
Reconoce un comportamiento deseado, tomando entacues valores de AVON:

Confianza, Respeto, Humildad, Integridad y Creutiad.
Quien lo puede solicitar:Todos los asociados Avon.



1.2.9. Estructura de la Compafia

DIAGRAMA N° 1: Organigrama de Productos Avon S.A.

GEREHTE GEHERAL CPE

| Director Ventas CPE

Director Supply Chain CPE

Directar Finanzas CPE

|Director Marketing CPE

|oirector RRHH CPE

|Director Tecnologia cPH

| Gerente Ventas

Jete de Supply Chain

Gerente Finanzas

| Gerente de Marketing

|  Gerente RRHH

| Gerente Tecnologial

| Gtes. Divisionales Field zupport Abastecimiento hateriales Contabilicad CFT Generalistas Redes
Gen referenciacian Seq Industrial Transparte Planeacion Financiera BCFT Help Desk
Irteligencia vertas Importaciones Shipping Tesoreria Programacid Dperadores
Repzervice Regulstarios v Calidad Reaco Cobranzas Digefin
Entrenamiento Compras Inwentario
Incentivos Costos hartenimiento

Fuente: Recursos Humanos - Productos Avon Ecuador S.A.

Elaborado por: Recursos Humanos - Productos Avon Ecuador S.A.




1.2.10. Liderazgo Estratégico

El liderazgo estratégico de Productos Avon Ecu&dAr es:

1. Ventaja Comercial:

* Lograr una cobertura competitiva

* Mejorar Retencion y rotacion
2. Competitividad de Marca:
* Incrementar productividad (UPR) y asi obtener umayor ganancia para nuestras
Representantes
* Concentrarnos en ganar market share especialmeriegancias y Cuidado de la
Piel
3. Efectividad Organizacional:

* Mejorar los niveles de servicio

1.2.11. Infraestructura Fisica

Las areas administrativas de Avon estan distrilsuiisicamente en 3 oficinas a nivel
nacional: 2 en Quito (Av. Pampite y Chimborazo, ®aga, Bloque 3) y 1 en Guayaquil
(Tomas Martinez y Malecén, 5to. Piso).

El Centro de Distribucion, en donde se encuentatiena de abastecimiento, almacén y

distribucion del producto a nivel nacional estacadp via Amaguana.

1.2.12. Concepto de Servicio

En mas de 150 paises Avon lleva directamente lazaeh los hogares, desde hace mas de

120 afios. Todos los dias, millones de mujeres @m ¢ mundo confian en la calidad y
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experiencia de Avon. Desde siempre, Avon se dediegoyar a la mujer, ofreciendo
cosmeéticos innovadores de la mas alta calidad gcigindo una actividad profesional

gratificante.

El afio Avon esta dividido en 19 periodos, con ungacdion de algo menos de tres

semanas, denominados Campafias.

Cada campafa, tenemos un folleto de ventas diggrerdn ofertas especiales y

lanzamientos de nuevos productos, que lo hacerpstemovedoso e interesante.

Los productos de Avon se distinguen por su calitlath de los mayores laboratorios del
mundo, tecnologia de vanguardia y rigurosos caggrolinicos, garantizan la calidad de la

cosmética Avon.

En Avon, la satisfaccion del cliente es lo mas irtgode. Por ello, todos los productos de
Avon estan garantizados. Si el cliente no est&feaho, sustituimos el producto o

reembolsamos el 100% de su precio.

GRAFICO 2:

Efectividad de Entregas de Producto

100%

M m m M

Co1 co2 co3 Promedia
@ 2 horas 89% 8a% a9% 88%
w48 horas 10% 1% 12% 11%
o 72 horas 2% 2% 0% 1%

@24 horas @48 horas O 72 horas

Fuente: Productos Avon Ecuador S.A.
Elaborado por: Productos Avon Ecuador S.A.

" Revista Interna de Avon, Edicién N° 18

11



1.3. JUSTIFICACION

Se denominduenas practicas los métodos de trabajo que adoptan las organiresi
para desempefiarse adecuadamente. Las buenasagraepeesentan modelos de gestion
gue han sido exitosos en algunas/muchas organmescioLo mas importante es
comprender para qué deben ser utilizadas cadaaiedlas, para qué fueron creadas; en

palabras simples, para qué sirven. (“Construyeradento”, Martha Alles, pag. 25).

Una metodologia clara y practica de elaboraciopldees de accién permitira contar con
objetivos alineados a la estrategia de la orgardinagc asi un monitoreo de la gestion del

area, y del desempeiio de cada uno de sus colabesado

Cabe observar que una adecuada puesta en martdsasi#sistemas, es decir, un disefio
acorde a las necesidades junto a una implementgoiénisa y profesional, con
entrenamiento a las distintas areas de la orgadiz@a cuanto a su utilizacion, dara como
resultado un ajuste de los métodos de trabajo asteategia y el comportamiento

organizacional esperado para alcanzarla.

Si los subsistemas son disefiados e implementadosstgée modo, la relacion entre
empleado y empleador sera de tipo ganar — ganed.Beno para la organizacién vy, al
mismo tiempo, serd bueno para el colaborador, yadpuesta manera obtendra mayor

conocimiento del impacto de su gestion en el dita&

Los planes de accion basados en las evaluaciondsséenpefio permiten responder a los
requerimientos profesionales, originados por eliantb dinamico y competitivo de los
negocios. La evaluacion de 360° es un sistemagvataar desempefio y resultados, en el

que participan otras personas que conocen al el@lademas del jefé.

Actualmente en el area de Recursos Humanos de ®&osdiAvon no existe una
herramienta que permita plasmar y elaborar plaaesdion de acuerdo a los resultados de

8 Alles, Martha, Construyendo Talent@uenos Aires, Ediciones Granica, primera edick)9, pagina 30
° Fuente: http://www.deguate.com/infocentros/ger@ndih/evaluacion360.htm
Fecha: 18/feb/2010
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la evaluacion de desempefio que se realiza anuanlenfue en ocasiones no permite

tener un plan de desarrollo claro para cada asmciad

De acuerdo con uno de los compromisos de la empdesayudar al desarrollo profesional
de su personal y a la filosofia de nuestra Presdeindrea Jung: “La mayor ventaja
competitiva de Avon es nuestra gente, que nos ayudmpulsar las estrategias e
implementar los cambios que verdaderamente nosifpédmnmpasar de ser una buena
empresa a ser una gran emprésase ha identificado la necesidad de disefiar una
metodologia para establecer planes de accionyéstde la cual se pretende desarrollar las
capacidades de los colaboradores administrativoseglir sus progresos; también nos
permitira conocer aquellas capacidades que losisakisc poseen y que necesitan ser
desarrolladas para asegurar su futuro dentro de;4ar otro lado, el colaborador también
se beneficiara al conocer sobre su desempefio pusiigs fuertes y débiles, obteniéndose
asi un beneficio mutuo. Debido a la magnitud dentgresa, esta metodologia se enfocara

en el personal administrativo de Avon que son lr&gnas.

Esta técnica igualmente es importante porque perohéterminar y comunicar a los
colaboradores la forma en que estan desempefiantlabsyo y en principio, a elaborar

planes de mejord.

Adicionalmente, la elaboracién del proyecto es paia un reto profesional que me
permitira aportar al efectivo desarrollo de loscésos en Productos Avon y a su vez

cumplir con mi tesis de grado.

1.4. ANTECEDENTES

Aproximadamente en el afio 2006 toma fuerza laapbo de la evaluacién de desempefio
en Productos Avon del Ecuador S.A. estableciendoltadlos reales de la gestion de los
asociados y midiendo los resultados que estannodari@ relacionados a los objetivos

estratégicos y organizacionales.

1 Fyente: Intranet Avon
Fecha: 18/feb/2010

1 Fuente: http://www.elprisma.com/administraciondpegsas/evaluaciondeldesempenopersonal
Fecha: 18/feb/2010
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En la actualidad se continda realizando la evafulade desempefio, sin embargo, se ha
considerado importante para la empresa contar e de accion y de desarrollo mas
enfocados para cada asociado, lo que permitiré tereegestion 6ptima en los asociados y

fomentar en ellos el alcance de buenos resultados.

Cabe recalcar que no se han realizado investigegion la Facultad de Psicologia sobre
Metodologias de Planes de Accion en base a la &sialu de Desemperio de 360°, existen

tesis de Evaluacion de Desempefio pero no con efjeafque le da este proyecto.

1.5. DIAGNOSTICO DEL AREA

El area de Recursos Humanos de Productos Avon Bcuad. estd conformada por 4
personas: una Gerente de Recursos Humanos, unatArtd NOomina y Beneficios, y dos
Generalistas. Cabe recalcar que es un area quecsengéra posicionada positivamente
dentro de la Compaiiia, y a mas de ser un areametsptiene también un rol muy

estratégico para la toma de decisiones.

Recursos Humanos maneja importantes proyectosgrgmas enfocados al desarrollo de
los asociados como: planes de desarrollo y carmdinma laboral, evaluaciones de
desempenio, asesoria y coaching a los lideresatageesa, capacitacion de acuerdo a las
necesidades, programas de reconocimiento al trapajesempefio de los asociados,
procesos de seleccién, programas de induccion goaoiento del negocio.

En el establecimiento y desarrollo de nuevos progese toma en cuenta las necesidades
que tienen los asociados junto con las de la coiappéra de esta manera obtener siempre
un ganar — ganatr.

1.6. OBJETIVOS DE LA DISERTACION

16.1. General

Disefiar una metodologia para establecer planesdaiéay desarrollo que permitan

mejorar los resultados de la evaluacion de deseongel60°.
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16.2. Especificos

1.6.2.1.Conocer sobre las diferentes teorias de formadésarrollo y evaluacion de

desemperio, para establecer mejoras a la herraraieot.

1.6.2.2.Disefiar una herramienta de planes de desarrollgumrita hacer crecer la

fuente de talentos en Productos Avon.

1.6.2.3.Desarrollar talleres y generar espacios con caga @ara la construccion de

los planes de desarrollo.

1.5.2.4. Socializar con el personal administrativo la metod@m que incluye la

herramienta de evaluacion de desempefio y estaldetorde objetivos.

1.7. OBJETIVOS DEL PROYECTO

1.7.1.Crecer la fuente de talentos de la Compafiia, mediarconcientizacion de pasar a

la accion y trabajar por el desarrollo de cadaiadoc

1.7.2.Crear oportunidades de desarrollo que permitaddaiaicion de nuevas habilidades

y comportamientos en los asociados.
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2. MARCO TEORICO

2.1. MODELO ORGANIZACIONAL DE FORMACION DEL PERSONA L

Este proyecto se fundamenta en la teoria de nueessdologias para la formacién de
personal en una organizacién asi como también eceptos claros y aplicables sobre la

evaluacion de desempeiio.

Los planes de formacién de personal deben readizarpartir de las necesidades de
desarrollo o capacitaciéon. Los usos y costumbres fnécuentes indican que las
necesidades se recolectan a través de la opinifmsdefes. También se podria decir que
la deteccion de necesidades surge de la adecya@igsona — puesto. Ambas afirmaciones

son correctas, pero pueden ser insuficientes.

Cabe recalcar que la adecuada puesta en practioa gebsistemas de Recursos Humanos
implica un esquema de interrelacién entre ellos gstrategid’ Si no se da esta alineacion
es dificil poder establecer planes de desarroffocawlos al cumplimiento de expectativas
tanto de los colaboradores como de la empresa.

La mayoria de las personas no visualiza cual e®stibucion directa a la obtencion de
la estrategia desde su puesto de trabajo. Ademada,mayoria de las organizaciones, los
descriptivos de puestos tienen algun grado de tiedaacon. Frente a esta situacion, la
adecuacion personas — puesto puede no represehtarenos no en su totalidad, las
brechas entre lo requerido por el puesto y ladadlde su ocupante. Es por esta razén que
es de suma importancia que los colaboradores dergaaizacion sepan qué se espera de
ellos para cumplir las metas del area y por endéadmmpafia, asi como también es
importante que tengan claro cual es el camino gberd seguir para alcanzar sus suefios y

cuales son las herramientas que necesitan.

La deteccion de necesidades debe contemplar, en tosicasos, los planes estratégicos de
la organizacién. Al considerarse los tres elementies manera conjunta (planes

12 Alles, Martha, Codesarrollo: una nueva forma pieadizaje, Buenos Aires, Ediciones Granica, primer
edicion, 2009, pagina 101
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estratégicos, puesto de trabajo y brechas) se plededminar de manera mas asertiva las

necesidades de la organizacion.

Existen varios programas para el desarrollo dedntal y cubrir las necesidades de

formacion comd™

Planes de sucesidnse trata de un programa organizacional por el caal

reconocen puestos clave, luego se identifican [essfarticipantes del programa y
se los evalla para designar posibles sucesoresrate personas que ocupan los
mencionados puestos clave, sin una fecha ciertast@cion de las nuevas
funciones. El foco principal es el desarrollo de fgersonas para que —si fuese

necesario- el sucesor esté preparado para asupasilgion.

Este tipo de programa se lo aplica o desarrollangayor frecuencia en gerencias,
cuyo objetivo, es tratar de identificar quien ebatk up del jefe de area para de

esta manera prepararlo para que en algun momantwasse rol.

Diagramas de reemplazoeste programa tiene una gran similitud con el anter
es decir, se reconocen puestos claves, luego sifickn posibles participantes del
programa y se los evalla para, a continuacion,gdasiposibles reemplazos
(sucesores), pero solo se aplica a aquellas persprea ocupan puestos claves y
tienen una fecha cierta de retiro, usualmente ggones de edad. Si bien la persona
designada es un posible sucesor, en este caso seslalementos diferenciadores:
uno es el plazo, existe una fecha cierta en lasmidebera hacer cargo de la nueva
posicion. Esto implica un plazo perentorio pardedarrollo de una competencia o
para adquirir un determinado conocimiento. Por latdo, la organizacion “asume”
un compromiso con el que ha sido asignado reemplazquien se le habra
comunicado que asumira el nuevo puesto. Conceatemsel desarrollo de las
competencias y conocimientos sera de importanaiggeksona designada como

reemplazo deberéa estar preparada para asumiriaguosn el plazo previstd.

13 Fuente: http://www.materiabiz.com/mbz/capitalhunian

Fecha: 25/abril/2010
4 Alles, Martha, Codesarrollo: una nueva forma pieadizaje, Buenos Aires, Ediciones Granica, prmer
edicion, 2009, pagina 108
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= Planes de carrera:Implican el disefio de un esquema tedrico que defimeo
seria la carrera de una persona que ingresa aeand@terminada, generalmente
desde la posicion inicial. Para ello se estiputanréquisitos para ir pasando de un
nivel a otro y se definen los pasos a seguir pgwddos participantes del programa.
El propdsito es contar con personas preparadasoddatlas propias filas para
ocupar posiciones de mayor nivel en algin momaritod.

El programa implica el disefio de una carrera estandtedrica desde que la
persona ingresa y para ciertos puestos de la @agaén. En este esquema teorico
se definen los requisitos para ir pasando de wl aiwtro, a fin de, en base a ellos,
disefiar actividades formativas de diferente tiprapgagrar que los participantes

vayan cubriendo los diferenciales existentes dogréistintos puestds.

Es importante sefialar que los planes de carreestdo relacionados Unicamente a
crecimiento jerarquico dentro de una organizaciém,plan de carrera también
puede ser un movimiento lateral, asignacion a mtogeespeciales, pasantia dentro
de un area diferente, entre otros. Ademdas de cortar los requisitos de
conocimiento, experiencia y competencias, la perstaibe tener muy claro cual es
su objetivo y hacia donde quiere ir, si no se ppoieesta definicion de objetivos,

sera muy dificil desarrollar un plan de carrereapajar en él.

* Plan de jovenes profesionales (JP)mplican el disefio de un esquema teorico
sobre cual sera el crecimiento esperado de un jpraiesional en un periodo de
tiempo, generalmente uno o dos afos. Para elloefieed los diferenciales
deseados tanto en conocimiento como en competerycias acciones concretas
para alcanzarlos, conformando de este modo losspasseguir por todos los

participantes del programa.

Los planes de JP son una fuente de aprovisionamiatérno de talentos y se
dividen, por lo general, en dos partes. Primeroati@ccion y seleccion de
profesionales con ciertas caracteristicas previtanelefinidas y, en segundo

!5 Alles, Martha, Codesarrollo: una nueva forma pieadizaje, Buenos Aires, Ediciones Granica, prmer
edicion, 2009, pagina 110
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término, el plan de carrera, que incluye el prograta desarrollo de capacidades,

también previamente definidas.

» Persona clave:Programa organizacional donde primero se elige r-lmse en
ciertos parametros — un grupo de personas a ldsscs@ las considerara clave o
importantes para la organizacion. Luego, se legcefédn oportunidades de

formacion diferenciales.

Un programa de este tipo consiste en selecciongrupo de personas, basandose
en criterios concretos y claramente definidos, paego considerarlas como las
preseleccionadas para actividades especiales deadmmn, participacion en
proyectos, etc. Asimismo, son las primeras persamaser consideradas en
promociones, planes de sucesion, etc., segun ssaragacteristicas y condiciones

particulares®

La eleccidon de las personas claves también va deate de los resultados de la
evaluacion de desempefio y cumplimiento de objetiglesesta manera no existe
subjetividad dentro del tema y asi también hayiddar en los miembros de un

equipo.

= Mentoring: Programa organizacional estructurado, de varios afe duracion,
mediante el cual un ejecutivo de mayor nivel y egneia ayuda a otro en su

crecimiento.

En los programas de Mentoring participan colabae&lode alto potencial,
generalmente ejecutivos jovenes, quienes son guiao su desarrollo por
ejecutivos de mayor nivel y experiencia. Se rel@incon programas de jovenes
profesionales pero no es esta su Unica aplicagion;el contrario, puede tener

varios usos.

Es uno de los métodos para el desarrollo de pessdoade el colaborador bajo

tutoria recibe una completa guia para la adquisid@®nuevos conocimientos, para

16 Alles, Martha, Codesarrollo: una nueva forma pieeadizaje, Buenos Aires, Ediciones Granica, prmer
edicion, 2009, pagina 111
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conocer como moverse dentro de la organizacion ra p desarrollo de
competencias. Un programa de Mentoring se extiemdel tiempo y se compone

de distintas etapas. La duracién mas frecuenta eatfe 3 y 7 afiod’

El mentor no solo desarrolla a la persona en elitAmgrofesional, sino que
también influye dentro de su vida personal, abalcate esta manera aspectos
importantes para la vida y por ende puede alcamzarformacion global de un

profesional.

= Entrenamiento experto: Programa organizacional para el aprendizaje doade,
través de una relacion interpersonal, una persama ncayor conocimiento o
experiencia en un determinado tema transmite saeresma otra. Cada uno de las
participantes de este programa cumple un rol: eatt@ o aprendiz. Un entrenador
podré tener a su cargo varios aprendices; sin @npan todos los casos brindara

entrenamiento de manera personalizada e individual.

Para que el entrenamiento experto se verifiquegessario que el entrenador sea,
como el nombre del método indica, un verdadero rex@s la tematica o posea un

alto grado de desarrollo de la competencia en iGmestegun corresponda.

El entrenador designado puede ser una personaaxtate la misma organizacion,
diferente de su jefe directo cuando este, por algandn, no puede servir de guia y

apoyo.

= Jefe Entrenador: Programa mediante el cual se desarrolla en todogefes la
competencia de entrenador. De este modo, en swaotontotidiano con sus
colaboradores los ayudan en su crecimiento, tantacampetencias como en

conocimientos.

Se lo enfoca desde diferentes angulos bajo la deaciin de programas

gerenciales:

7 Alles, Martha, Codesarrollo: una nueva forma pieeadizaje, Buenos Aires, Ediciones Granica, prmer
edicion, 2009, pagina 112
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1) Las funciones adicionales que cada jefe debe cummplielacion con el equipo

a su cargo; por ejemplo, seleccion y evaluaciérddsémpefio.

2) Un rol permanente de entrenador, para el cual déesarrollar la competencia

entrenador.

3) Delegacion eempowermenisegun corresponda, de acuerdo con las politeas d

cada organizaciotf.

Hay que tomar en cuenta que los programas se cambinire si y que la buena puesta en
marcha y funcionamiento de los mismos dependenadadkecuada identificacion de
necesidades, definicion de objetivos, concient@a&n las personas que participaran del

programa y compromiso.
2.1.1. Distintas fuentes de necesidades

Las necesidades de formacion surgen o devienenndeserie de fuentes y podrian

originarse en:

» De la adecuacion persona — puesis.decir, al comparar las capacidades de las
personas con lo requerido por sus respectivos ek trabajo y la posterior
determinacion de brechas. Esta fuente sera eficazaemedida en que los
descriptivos de puestos estén actualizados y definile acuerdo con la estrategia

organizacional (mision, vision, valores y planesatégicos).

» Cuando la primera fuente no fuese fiable, o bierrespiiera complementarla,
pueden determinarse estandares a alcanzar, segsmdtegia organizacional, y en
base a ellos realizar la adecuacién persona —@uyédatposterior determinacion de

brechas, igual que en el punto anterior.

= Administrar cuestionarios a los jefes directos de tolaboradores para que

determinen las necesidades formativas de los esjaigo cargd’

'8 Alles, Martha, Codesarrollo: una nueva forma pieadizaje, Buenos Aires, Ediciones Granica, pramer
edicion, 2009, pagina 113
19 Alles, Martha, Codesarrollo: una nueva formageendizaje, Buenos Aires, Ediciones Granica, pame
edicion, 2009, pagina 114
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Sin una adecuada deteccion de necesidades de formdificilmente se podra disefiar un

programa con éxito.

Ademas de las necesidades detalladas anteriorm@ntdjén es importante tomar en

cuenta el analisis de los siguientes factores:

1. Andlisis de la organizacion:ies un examen del ambiente, de las estrategiaslgsde

recursos de la organizacion para determinar enadsediebe dar énfasis a la capacitacion.

2. Andlisis de las personasmplica determinar qué empleados requieren caaditay
cuales no, y es importante por varias razones.dPoinun analisis minucioso ayuda a las
organizaciones a evitar el error de enviar a tdod®€mpleados a una capacitacion cuando
algunos no la necesitan. Ademas, ayuda a los gsrentleterminar qué pueden hacer los
participantes prospecto cuando se incorporan acapacitacion de tal forma que los

programas se puedan disefiar para enfatizar las émdas que son deficient8s.

Como podemos ver, sin un correcto analisis de dotofes mencionados, no podremos
llevar a cabo planes de formacién que aporten iefgnente a los empleados y a la

organizacion.

2.1.2. Determinacién de prioridades

La decision sobre cuales actividades seran indugtiael plan de formacion debe seguir

los siguientes pasos:

1) Definir las necesidades.
2) Confeccionar una escala de prioridades.
3) Se vera hasta donde es posible llevarlas a cabfuremén del presupuesto

disponible.

Es indispensable tener claro los pasos detalladogug permitira tener una planificacion y

definicion de planes de formacion acorde a lassigandes reales de la organizacion y cada area.

% Bohalander, George, Administracién de Recursos &has, México, Cengage Learning Editores, 14a.
edicion, 2008, pagina 300
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2.1.3. Disefio: Adecuado y que induzca al autodesatio

El disefio debe ser a medida de cada situacionlg deganizacion. Un disefio adecuado

significa:

= Que contemple las reales necesidades, de la g&tratale las personas, por lo
cual, es de vital importancia medir las capacidaldel®s colaboradores, para luego

determinar las brechas que las separan de lo idquer

* Que sea a medida de la organizacion, en todosakmscEn algunos, la adaptacion
sera menor; en otros, debera ser totalmente a me8idmpre en funcion de la

estrategia organizacional.
= Que diferencie conocimientos de competencias. La@dodos a utilizar en
conocimientos y competencias son diferentes. Seieexjen ambos un disefio

experto.

» La formacidén en competencias debe disefiarse emdfude las competencias del

modelo de la organizacion y en base a sus propiasaones.

» El aprendizaje es mucho mas efectivo cuando urtipante llega a convencerse
de la necesidad de mejorar y se encamina al a@odbs

El disefio es clave para el resultado final, se dskbgurar que las actividades de formacion

posean los pasos necesarios para asegurar el apjeffd

2.1.4. Implementacion: Incorporando a toda la orgaizacion.

La imparticion de una actividad de formacién pueelizarla una persona del area de

Recursos Humanos, una persona de otra area o uaepar externo. Sin embargo, el

2L Fuentehttp://www.mitecnologico.com/Main/PlanDeCarrera

Fecha: 18/mayo/2010
22 Alles, Martha, Codesarrollo: una nueva forma pieeadizaje, Buenos Aires, Ediciones Granica, prmer
edicion, 2009, paginas 115 - 118
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control y seguimiento estaran siempre a cargo e de Recursos Humanos. Ademas

implica que es el area responsable del planeamietatiado y aspectos de tipo logistico.

En funcion de como se haya definido la imparticidnle los objetivos a alcanzar, se

definiran los indicadores para medir los resultados

Un vez que estas necesidades hayan sido determjngddefinidas sus prioridades,
formaran parte del plan de formacion. Por lo gdnseadisefian plantillas de seguimiento,
en el cual el area de Recursos Humanos podra teneontrol de la inversion en el

desarrollo de personas, donde uno de los aspectossalerar sera la formacion.

CUADRO N° 3: Planificacion de Actividades: planes d sucesion

Planificacién de Actividades: planes de sucesion

Mombre CONOCIMIENTO COMPETENCIAS EXPERIENCIA
Actividad |Responsable[Mes/Afio |Actividad |Responsable| Mes/Afo |Actividad |Responsable|Mes/ifio
Participante 1
Participante 2
Participante 3
Participante 4

Fuente: Alles, Martha, Codesarrollo: una nueva forma denagizaje, Buenos Aires,
Ediciones Granica, primera edicion, 2009, pagira 12

De acuerdo al grafico precedente, las actividadegramadas para todos los participantes
en los planes de sucesion se han agrupado en teegleg tipos: conocimiento,
competencias y experiencias. Para las dos primsategorias se realizan actividades

formativas — codesarrolfS.

Estos tres aspectos son los mas importantes adeoaspara la buena ejecucion de planes
de formacion, ya que engloba las areas que un adplevidencia en su trabajo diario y

determina el perfil profesional del mismo.

% Alles, Martha, Codesarrollo: una nueva forma pieeadizaje, Buenos Aires, Ediciones Granica, prmer
edicion, 2009, pagina 122
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2.1.5. Evaluacién de Resultados

Una correcta evaluacion de resultados implica, tode, la eleccion de los criterios de
medicion segun el objetivo que se desee alcanstosEriterios debe definirlos el area de

Recursos Humanos como responsable de la ejecueifutath de formacion.

A continuacion se detallan los criterios a evaluar:

1. Participantes: La opinibn de los participantes es sumamente ishete vy
pertinente. Sin embargo, a estos debe solicit&selevaluacion solo con respecto

a aguellos elementos sobre los cuales puedan gutto genuino.

2. Instructor: La opinion del instructor es sumamente relevanterg vez le es
solicitada. El instructor podra evaluar a los pgrtintes en los siguientes aspectos:
a) formacion general en relacion con la tematicpor ejemplo, estudios y
experiencia, y b) preparacion especifica — por plepsi preparé los ejercicios o
realizd las lecturas previas sugeridas, que mugbass son indicadas para ser
efectuadas antes de asistir a una actividad.

3. Informe del Instructor: Una evaluacion sobre aspectos relevantes relatisna

con las actividades formativas a su cargo.

4. Experto interno observador: En las actividades formativas podria incluirse una
mirada experta que emita su juicio sobre los cambsn la pertinencia en ese
momento, la calidad, etc. No sera necesario qe&parto participe de la actividad
en su totalidad, podria presenciar solo una partelld, lo necesario para formarse

una idea que le permita emitir su opinion.

5. Jefe: Se puede enviar una encuesta a los jefes dirdetts participantes para que
estos brinden su opinién sobre el cambio de corapientos o el grado de
aprendizaje de ciertos conocimientos en base tlilmaion de estos en sus puestos

de trabajo, segun corresponda.
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6. Recursos Humanos:El responsable del area de formaciéon debera emnnitir
informe que reuna las opiniones de todos los ameyien un solo documento con

Su propia evaluacion de todo lo actuado.

2.1.6. Codesarrollo: Método de Aprendizaje

El codesarrollo es un método de aprendizaje de commentos y desarrollo de
competencia, el cual implica un ciclo de talleresspnciales e instancias de seguimiento.
Codesarrollo se puede definir también como lasoaes concretas que de manera conjunta
realiza una persona que asiste a una actividadraea€ion, guiado por un instructor para
el desarrollo de sus competencias y/o conocimieftbsodesarrollo implica un ciclo: 1)

taller de codesarrollo, 2) seguimiento y 3) seguiatler de codesarrollo.

Un taller de codesarrollo consta de los siguiepés®s:

Paso 1Presentar el tema

En el caso de competencias. Si bien algunas de“pl@ecen” conocidas por todos, como
es el caso de conceptos tales cdierazgoy trabajo en equippno siempre es asi. A
veces se conoce una definicion estandar o genegeab no la que ha adoptado la

organizacion.

Por lo tanto, es preciso dedicar una parte detieidad a explicar cual es la definicion de

la competencia para la organizacion en particular.

En el caso de conocimiento. Presentar la temataniemplar, cuando las actividades son
a medida, las caracteristicas propias de la orgeidiz y las necesidades de esta respecto

de esos conocimientos.

Paso2.Poner en juego la competencia / en practica elagomnento
Proponer — a los participantes — actividades qudligoren la puesta en juego de la
competencia o del conocimiento, segun correspogdgue permitan reflexionar al

respecto, en especial como se lo esta “usando”.

Paso 3 Reflexién y autoevaluacion
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Conducir al participante a la reflexién y a su pacgutoevaluacion. Este paso es clave para
el desarrollo de la competencia o la adquisicioh abmocimiento. Tomar verdadera

conciencia al respecto.

Paso 4 Plan de accion

Conducir al participante a la accion a través deolaeccion de un plan de accidén que se

realiza durante el taller de codesarrollo.

Paso 5.Seguimiento

Proponer un seguimiento posterior al taller de sadello. Este podra ser realizado por el

instructor que ha llevado a cabo la actividad ogdgefe directo de los participantes.

Dentro del proceso de Codesarrollo es relevantiackeslas etapas que pueden transitarse
de manera consciente 0 no; una persona podrialh\atmemanera natural. Las personas

con alta capacidad de aprendizaje asi lo hacen.

En el desarrollo de personas — ya sea a travén geoueso asistido, es decir con ayuda, o
por generacion espontanea se pueden identificar etapas ya sea tanto ewidal con

competencias como con conocimiefito.

4 Alles, Martha, Codesarrollo: una nueva forma pieeadizaje, Buenos Aires, Ediciones Granica, prmer
edicion, 2009, paginas 146 - 148
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CUADRO N°4: Etapas del Codesarrollo

Etapa

Desde el involucrado o sujeto de aprendizaje Descripcidn

Reconocimiento

. Tomar conciencia de la brecha
Reconocer la necesidad de desarrollo

Tomar la iniciativa Proponerse cerrar la brecha

Comprender en detalle dande estan los factores que se deben

Realizar una autoevaluacidn ) - o
modificar (comportamientos). Aprender (conocimientos)

Comenzar aplicar alguna de las sugerencias (de nuevos
Iniciar el autodesarrollo comportamientos o de nuevos conocimiento). Aun no es posible
obszervar resultados concretos

Se estan utilizando los nuevas comportamientos o

Poner en practica L
conocimientos

El comportarmienta ha sido incorporado, es natural para el

Acceder a un nuevo nivel: experto . L ]
irvolucrado. El conocimieto se domina

Fuente: Alles, Martha, Codesarrollo: una nueva forma denagizaje, Buenos Aires,
Ediciones Granica, primera edicion, 2009, pagiré 14

Si una organizacion provee actividades de formaaiéus colaboradores y estos no toman
conciencia de que las necesitan, el resultadcer® e esperado; las personas pensaran
gue esas actividades no son para ellos o no lagréonton el debido interés como para
lograr cambiar comportamientos o aprender nuevosamientos con el objeto de luego
llevarlos a la practica. Por esta razon, es clasetgda organizacion sepa reconocer junto

con sus colaboradores la necesidad de desarrollo.

El proyecto de tesis se basa en la metodologiaddidsarrollo, ya que los talleres que se
realizaron a los asociados lo que busco fue despert ellos el conocer como se

encuentran actualmente en el &mbito profesiondegitas herramientas para que puedan
disefiar y construir su futuro, y por ultimo quegam conciencia de la importancia de que

tengan un plan de carrera y que ellos son los gwatstas de trabajar por su cumplimiento.

Las buenas practicas de Recursos Humanos comiepaanla aplicacion de los
denominados subsistemas de RRHH. Cabe indicar muksaino acorde a las necesidades
junto a una implantacion cuidada y profesional, entrenamiento a las distintas areas de
la organizacion en cuanto a su utilizacion, dara@oesultado un ajuste de los métodos de
trabajo a la estrategia y el comportamiento orgamanal para alcanzarla. Este tipo de
disefio e implantaciones se debe realizar ya qué&sadealcanzar un ganar — ganar entre el

empleado y el empleador, lograran tener éxito ¢ierlpo.
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2.1.7. Finalidad de los Programas Organizacionalgsra el Desarrollo de Talento

Los programas de desarrollo de talento tienen €labjetivos desde la perspectiva de la
organizacion: uno de ellos es preservar el cajpitelectual y el otro es la retencion de los
mejores integrantes. Desde la perspectiva de lleda@dores, permite el desarrollo y la

realizacion persond.

Es por eso la importancia de tomar en cuenta Issmdereses (organizacion — empleado) y
en base a esta informacion disefiar programas qu@tge caminar a ambas partes hacia
la concesién de los objetivos alineados a lastegiess de crecimiento y rentabilidad de

cada compafia.

Dentro de los objetivos o finalidades de este tipgorogramas esta el retener al personal
clave y motivar a los colaboradores ya que se lagra se sientan mas seguros,

considerados dentro de los planes de la organizagigor ende se sienten mas motivados.

2.2. EVALUACION DE DESEMPENO

La Evaluacion de Desempefio es una apreciacionmsista del desempefio de cada
persona en el cargo o del potencial de desarrotlord. Toda evaluacion es un proceso
para estimular o juzgar, la excelencia, las cudidade alguna persona. La evaluacién de
los individuos que desempefian roles dentro de wganizacién puede llevarse a cabo
utilizando varios enfoques, que reciben denomimesccomo evaluacion del desempefio,
evaluacion del mérito, evaluacion de los empleanidsrmes de progreso, evaluacion de

eficiencia funcional, ett®

Cuando un programa de Evaluacion de Desempefiobestaplaneado, coordinado y
desarrollado, proporciona beneficios a corto, medig largo plazo. En general, los

principales beneficiarios son el individuo, el jgfa organizacion.

% Alles, Martha, Construyendo Talento, Buenos AiEediciones Granica, primera edicién, 2009, pagiha
?® Chiavenato, Administracion de Recursos HumanogpBg Mc Graw Hill, quinta edicion, 2000, pagina
357
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La evaluacion de desempefio se relaciona con othosissemas de recursos humanos

como: Analisis y descripcién de puestos, Remunenas y Beneficios, Desarrollo y

Planes de Sucesion, Capacitacion y Entrenamientopriner lugar se encuentran las

descripciones de puestos, ya que no es posiblaavell desempefio de un colaborador si

primero no se definieron las caracteristicas delsfmuque ocupa, se le comunicaron al

colaborador los alcances del mismo y, se defini@smbjetivos a alcanzar en el &fo.

Si no se ha cumplido a cabalidad el primer pasomeyg dificil medir y realizar un

seguimiento del cumplimiento de objetivos y desdinpae un colaborador, por esta razén

la importancia de levantar, elaborar y comunicardescriptivos de puestos.

Una correcta metodologia de evaluacion de desenmpaiutira:

Detectar necesidades de capacitacion.

Descubrir personas clave para la organizacion.

Descubrir que los colaboradores desean haceradea c

Encontrar a la persona que estaba buscando parpasicion.

Motivar a las personas al comunicarles un desemp@fiorable e

involucraras en los objetivos de la empresa.

2.2.1. Pasos de la Evaluacion de Desempefio

Para una correcta implementacion de la Evalua@dedemperio es importante considerar

los siguientes puntos:

= Definir el puesto, para lo cual se debe asegurareajsupervisor y subordinado

estén de acuerdo en las responsabilidades y tesiasi de desempefio del puesto.

Es necesario que el evaluador y el evaluado cordareau contenido ya que una

evaluacion de desempeiio solo puede realizarsdagiorecon el puesto.

» Evaluar el desempefio en funcién del puesto: pacaidb se sugiere fijar criterios

de objetivos de evaluacion con una escala que madamente conocida por el

empleado.

" Alles, Martha, Direccién Estratégica de Recutdamanos: Gestién por Competencias, Buenos Aires,
Ediciones Granica, segunda edicién, 2006, pagiBa 26
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El analisis de la gestiébn o el desempefio de unsopartiene a su vez tres momentos

diferentes:

1. Una etapa inicial de fijacion de objetivos, endae se establecen los objetivos
principales del puesto y los prioritarios parafe.eEsta etapa inicial se la debe realizar en
una reunién entre el jefe y el subordinado, y da esanera puedan conversar y aclarar

cualquier duda que surja.

2. Etapas intermedias o de evaluacion del progrestesAde llegar al periodo final de
evaluacion — generalmente un afio — es aconsejatablecer con cierta periocidad una
reunion de progreso, donde se realice un balancéo dectuado y el avance en la

consecucion de objetivos.

3. Reunidn final de evaluacién de los resultados.dBigiguna circunstancia una persona
tuvo dos reportes (si por ejemplo manejé dos progeienportantes reportando a distintas

personas), el colaborador debera ser evaluadmpaios jefed®

Dentro de la herramienta de Evaluacion de Desemplefi@roductos Avon, se vio la
necesidad e importancia de incluir formalmente &gusda fase que se sefala
anteriormente, ya que si bien es cierto se lleababo la fijacion inicial de objetivos y
una evaluacion de cumplimiento de resultados, etroby seguimiento se lo hacia
esporadicamente y no se lo aplicaba en todos kmsclo cual traia como consecuencia la
falta de cumplimiento de objetivos y no importanaida herramienta de evaluacion de

desempeiio.

2.2.2. Responsabilidad por la Evaluacion de Desenipe

De acuerdo con la politica de recursos humanos tad@ppor la organizacion, la
responsabilidad por la evaluacion del desempefndepagribuirse al gerente, al mismo
empleado, al equipo de trabajo, al 6rgano de gesi® personal o a un comité de

evaluacion del desempefio.

% Alles, Martha, Direccién Estratégica de Recutdamanos: Gestién por Competencias, Buenos Aires,
Ediciones Granica, segunda edicién, 2006, paga 2
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2.2.2.1. El Gerente

En la mayor parte de las organizaciones, el geentesponsable del desempeiio de sus
subordinados y de su evaluacion. Asi, quien evalaesempefio del personal es el propio
gerente o supervisor, con la asesoria del érgargest®dn de personal, que establece los
medios y los criterios para tal evaluacién. Dade gligerente o el supervisor no tienen
conocimiento especializado para proyectar, mantgriasarrollar un plan sistematico de
evaluacion del desempeiio de personal, se recudggaho de gestion de personal con
funcién de staff para establecer, acompafiar y alamtel sistema, en tanto que cada jefe
mantiene su autoridad de linea evaluando el trablajdos subordinados mediante el
esquema trazado por el sistema. En la actualidsid, sstema de trabajo proporciona

mayor libertad y flexibilidad, con miras a que cagaente sea gestor de su perséhal.

Si bien es cierto recursos humanos disefia la hemnéany brinda asesoria sobre su
aplicacion, el jefe de cada area es el responsdbldlevar a cabo su ejecucion y

cumplimiento de la misma para que el ciclo de ea@tn de desempefio se cumpla.

2.2.2.2. El Empleado

Algunas organizaciones mas democraticas permiterefjmismo individuo responda por
su desempefio y realice su autoevaluacion. En em@g&nizaciones cada persona
autoevalla su desemperio, eficiencia y eficacigendn en cuenta parametros establecidos

por el gerente o la organizacion.

Esta es una técnica que es aplicable en aquefiasipaciones cuya cultura organizacional
sea altamente comprometida con la estrategia dmdgpafia, sin embargo, se debe
considerar importante que exista una manera demnseguio por parte de los lideres de la

misma, con el fin de no perder el enfoque de ceela a

?° Chiavenato, Administracion de Recursos HumanogpBg Mc Graw Hill, quinta edicion, 2000, pagina
357
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2.2.2.3. El Empleado y el Gerente

En la actualidad las organizaciones estan adoptandesquema dinamico y avanzado de
administracion del desempefio. La administracion pbjetivos que emerge de la

evaluacion de desempefio recorre los siguientesioami

1. Formulacion de objetivos por consenshos objetivos se establecen entre el gerente y
el evaluado, lo cual supone una verdadera negoaigzara llegar a un consenso. Los
objetivos deben establecerse por consenso no detpEmerse. La superacion de estos
objetivos debe representar un beneficio para laresapy una participacion directa del

evaluado en ese beneficio, como un premio o esqdem@muneracion variable.

2. Compromiso personal en la consecuciéon de los obifijados en conjuntoEn
algunos casos se presenta una especie de commai@ D psicolégico para caracterizar el
acuerdo logrado en cuanto a los objetivos que delvamzarse. Siempre es necesario que

el evaluado acepte plenamente los objetivos y guesprometa a alcanzarlos.

3. Actuacion y negociacion con el gerente en la asigitan de los recursos y los medios
necesarios para alcanzar los objetivd3efinidos los objetivos por consenso y logrado el
compromiso personal, el paso siguiente es conskggurecursos y medios necesarios para

alcanzar los objetivos con eficacia.

4. Desempeiio:Comportamiento del evaluado en la busqueda de bgtivios fijados.
Aqui reside el aspecto principal del sistema. Ededgpeiio constituye la estrategia

individual para lograr los objetivos deseados.

5. Medicion constante de los resultados y comparacioon los objetivos fijados:
Verificacion de los costos y beneficios involucraden el proceso. La medicion de los
resultados, y los objetivos, requieren fundamewtgntitativos confiables que den una

idea objetiva y clara del funcionamiento del pracgsiel esfuerzo de la persona evaluada.

6. Retroalimentacion intensiva y medicion en conjunyocontinua: Debe existir mucha
informacion de retorno y, sobre todo amplio apogolal comunicacién para reducir la

disonancia y aumentar la coherencia. Este es unlesdaspectos mas importantes del
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sistema: el evaluado debe tener una percepciébrde va marchando, para establecer una

relacion entre el esfuerzo y el resultado alcanzado

En esta concepcion, la evaluacion del desempeficomienza por la apreciacion del
pasado, sino por la preparacion del futuro, y $ia n@ds orientada hacia la planeacion del
desempefio futuro que hacia el juzgamiento del desgondel pasad®.

2.2.3. Objetivos de la Evaluacion de Desempefio

La evaluacion del desempefio no puede reducirsinglesjuicio superficial y unilateral
del jefe con respecto al comportamiento funciomlstibordinado, sino que es necesario
profundizar un poco mas, ubicar causas y estabpErepectivas de comun acuerdo con el
evaluado. Si debe modificarse el desempeiio, el mayeresado — el evaluado — debe
saber no s6lo acerca del cambio planteado, siner ambién por qué y como debera
implementarse éste (si es que debe implementadsde recibir retroalimentacion

adecuada y reducir discrepancias con respect@etsacion en la organizacidn

La evaluacién del desempefio no es un fin en si mpismo un instrumento, un medio, una
herramienta para mejorar los resultados de losrsesuhumanos de la empresa. Para
alcanzar este objetivo basico, la evaluacion dekempernio intenta conseguir diversos

objetivos intermedios como:

Adecuacion del individuo al cargo

Capacitacion

Promociones

Incentivo salarial por buen desempeiio

Mejoramiento de las relaciones humanas entre sarpsry subordinados
Autoperfeccionamiento del empleado

Estimulo a la mayor productividad

Conocimiento de los estandares de desempefio dglasa

© 0 N o 0o b~ W DR

Retroalimentacién de informaciéon al individuo ezlao

%0 Chiavenato, Administraciéon de Recursos HumanogpBp Mc Graw Hill, quinta edicién, 2000, paginas
357 - 360
31 Fuente: http://www.rrhh-web.com/evaluaciondepuesto

Fecha: 26/mayo/2010
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En resumen, los objetivos fundamentales de la avdln del desempefio pueden

presentarse de tres maneras:

1. Permitir condiciones de medicion del potencial hnanpara determinar su pleno
empleo.

2. Permitir el tratamiento de los recursos humanosocama importante ventaja
competitiva de la empresa, y cuya productividaddpudesarrollarse de modo
indefinido, dependiendo del sistema de adminigtraci

3. Dar oportunidades de crecimiento y condicionesfdetiga participacion a todos
los miembros de la organizacién, teniendo en cugauna parte, los objetivos

organizacionales y, por otra, los objetivos indirtes®

La administracion del desempefio como podemos veingwoceso que persigue varios
objetivos, sin embargo cado uno de ellos es apécdd manera distinta a cada persona,
por ende los planes de accién en base a los mssiltdeben ser individualizados y

personales.

Ademas, la evaluacion proporciona la retroalimeatagrimordial para analizar las
fortalezas y debilidades, y de esta manera megrdesempefio. Sin importar el nivel del
desempenio, el proceso de evaluacion proporcionaopogunidad para identificar los
temas que se van a analizar, eliminar problemanpiatles y establecer nuevas metas para

lograr un alto desempefid.
2.2.4. Beneficios de la Evaluacion del Desempefio
Cuando un programa de evaluacion del desempefiobéasiaplaneado, coordinado y

desarrollado, proporciona beneficios a corto, nmedig largo plazos. En general, los

principales beneficiarios son el individuo, el geee la organizacion y la comunid&d.

%2 Chiavenato, Administraciéon de Recursos HumanogpBy Mc Graw Hill, quinta edicién, 2000, paginas
363 - 364
% Bohalander, George, Administraciéon de Recursos &has, México, Cengage Learning Editores, 14a.
edicion, 2008, pagina 350
% Fuente: http://www.infomipyme.com/Docs/GT/empréssirrhif

Fecha: 17/mayo/2010
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2.2.4.1. Beneficios para el Jefe
- Evaluar mejor el desemperio y el comportamient@msislibordinados, con base
en las variables y los factores de evaluacion lysestodo, cuando contando con un sistema

de medicion capaz de neutralizar la subjetividad.

- Proponer medidas y disposiciones orientadas araregl estdndar de desempeiio de sus

subordinados.

- Comunicarse con sus subordinados para que codgrda mecanica de evaluacion del
desempeiio como un sistema objetivo, y que medes@esistema puedan conocer cual es
su desempefio.

2.2.4.2. Beneficios para el Subordinado

- Conocer las reglas de juego, es decir, los aspeld comportamiento y de desempeiio

gue mas valora la empresa en sus empleados.

- Conocer cuales son las expectativas de su jefeade su desemperio, y sus fortalezas y
debilidades.

- Saber qué disposiciones 0 medidas toma el jafe pajorar su desempefio (programas
de entrenamiento, capacitacion, etc.), y las queagio subordinado debera tomar por su
cuenta (autocorreccion, mayor esmero, mayor ateraidrabajo, cursos por su propia
cuenta, etc.).

- Autoevaluar y autocriticar su autodesarrollo yoaantrol.

2.2.4.3. Beneficios para la Organizacion

- Puede evaluar su potencial humano a corto, mediadargo plazo, y definir la

contribucién de cada empleado.
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- Puede identificar los empleados que necesitamabzacion o perfeccionamiento en
determinadas areas de actividad, y selecciona enipleados que tienen condiciones para

ascenderlos o transferirlos.

- Puede dar mayor dindmica a su politica de resuramanos, ofreciendo oportunidades a
los empleados (no solo de ascensos, sino de poogresle desarrollo personal),

estimulando la productividad y mejorando las relaes humanas en el trab&jo.
2.3. EVALUACION DE DESEMPENO DE 360°
2.3.1. ¢, Qué es la Evaluacion 360°?

La evaluacién de 360°, también conocida como ewvdlnantegral, es una herramienta

novedosa y cada dia mas utilizada para evaluanges® y resultados de los evaluados.

Se empezé a utilizar de manera intensiva a mediatbbsda década de los "80,
principalmente para evaluar las competencias dejxsutivos de alto nivel. Rompi6 con
el paradigma de que "el jefe es la Unica persoeggede evaluar las competencias de sus
subordinados” tomandose en cuenta la opinion @es @ersonas que le conocen y lo ven

actuar como sus antagonistas, sus subordinadosljenigs internos y proveedores.
La evaluacion de 360° tiene el proposito de prdpoer a los empleados una visiéon lo
mas precisa posible de su desempefio con basea@mation obtenida desde todos los

angulos: supervisores, colegas, subordinadostetignotros?®

A través de la aplicaciéon de evaluacion de 360° omganizacion le proporciona a su

personal una efectiva herramienta de autodesarrollo

El proceso a seguir en una evaluacion de 360° ggugénte:

% Chiavenato, Administraciéon de Recursos HumanogpBgy Mc Graw Hill, quinta edicién, 2000, paginas
365 - 366

% Bohalander, George, Administracién de Recursos &has, México, Cengage Learning Editores, 14a.
edicion, 2008, pagina 360
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2.3.2.

Definicibn de los factores de comportamiento crities de la organizacion:
usualmente los comportamientos a evaluar son lesas que los de la evaluacién
de desemperio, es importante que éstos incluyamatlonde competencias de la

organizacion.

Disefio de la herramienta:el cuestionario de evaluacion de 360°.

Eleccién de las personasquiénes van a intervenir como evaluadores: superio
pares, colaboradores, clientes internos de otraeasarclientes y proveedores
externos. Estos Ultimos pueden o no incluirse. rggortante recalcar que estas
evaluaciones son anénimas,

Lanzamiento del procesocon los interesados y evaluadores.

Recoleccion de datosprocesar informacion de los diferentes evaluadowes

absoluta confidencialidad.

Comunicacién a los interesadoscomentar los resultados de la evaluacién de
360037

Propésito de la Evaluacion de 360°

Es darle al empleado la retroalimentacion necegaai@ mejorar su desempefio, su

conducta laboral o ambos, y dar a la gerencia farnmacion necesaria para tomar

decisiones en el futuro.

La validez de la evaluacién de 360° dependera dgidose desea medir, del disefio de la

misma, de la consistencia de los grupos de evainacde la supresion de las fuentes de

error. La persona que reciba la retroalimentacéra la primera en ver los resultados y no

deberan circular copias de la informaciéon de caua wLos resultados deben identificar

asuntos de importancia, asi como las fortalezascgsidades de desarrollo y proveer de

elementos para el andlisis de cada pregunta qaenedtiida en el cuestionario. De esta

37 Alles, Martha, Direccién Estratégica de Recutdamanos: Gestién por Competencias, Buenos Aires,
Ediciones Granica, segunda edicién, 2006, paga 2
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forma, los participantes pueden obtener un vistapido de sus resultados y sacar sus

propias conclusiones a medida que examinan elnrg@mon mas detalf&.

Lo destacado aqui es que la persona puede teradniento y transparente intercambio con
quienes le han evaluado, generando auténticamantetrbalimentacién sobre la o las
partes que no se percibe por una vision centralizacel trabajo.

2.3.3. Ventajas de la Evaluacion de 360°

a) Es el sistema mas amplio en que las respuestazalectan desde varios angulos, por

lo que puede reducir el sesgo y prejuicios.

b) Complementa los programas de administracion alielacl total al hacer énfasis en

clientes internos, externos y equipos.

c) Se identifica con mayor facilidad a personasosais y con potenciales, para reforzar,

reconocer y estimular sus resultados.
d) Propicia el establecimiento de politicas masaslale reclutamiento interno, basado en
los resultados de la evaluacion, lo que permitguse el candidato adecuado para el

cargo solicitado.

e) Definir planes de capacitacion y desarrollo le@npersonas con base en los resultados

individuales y grupales.

f) Genera un cambio de cultura mas potenciada pnael desempefio de los evaluados.

2.3.4. Desventajas de la Evaluacion de 360°

a) Su implementacién no es adecuada para cualguieresa, pues fracasan donde su

entorno no esta preparado para aceptarla y apoyarla

% Fuente: http://redalyc.uaemex.mx/pdf
Fecha: 27/mayo/2010
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b) Se presentan dificultades adicionales cuandmlkara predicada y la cultura real son

divergentes o simplemente no esta claramente defini

c) El sistema es mas complejo en términos admatiighs, es una gran tarea de grandes
dimensiones que involucra a mucha gente y requierena gran cantidad de tiempo y

esfuerzo; es necesario proceder con cuidado panapsementacion’

2.3.5. Entrevista de Evaluacion

La entrevista de evaluacion es la parte mas impigrtdel proceso de evaluacion del
desempeiio. Da la oportunidad al gerente de anaizanforme de desempefio del
subordinado, y explorar areas de mejora y crecitmipasibles. También proporciona una
oportunidad de identificar las actitudes y sentirtoe del subordinado con mas detalle v,

en consecuencia, de mejorar la comunica&ién.

Debido a la importancia que tiene la entrevistatatael jefe como el subordinado tienen
gue estar preparados y muy claros del objetivoggigren llegar cada uno de ellos, de esta

manera sera una conversacion productiva.

A continuaciéon se detalla algunos lineamientosrasicierar en el momento de realizar la

entrevista:

= Peticibn de una autoevaluacion:es util hacer que los empleados evalien su

propio desemperfio antes de la entrevista de evaluaci

Es importante que el empleado se sienta escuclaa#mas de esta manera el
evaluador también puede comprender sus ideas yampérgo; y por ende

direccionarlo por el camino adecuado.

* |Invitacion a la participacién: el propésito inicial de la entrevista es invitar al

empleado al dialogo que ayude a mejorar su desem@afanto mas participe el

% Fuente: http://www.vmseleccion.com/include/Evalaac

Fecha: 21/Septiembre/2010
0 Bohalander, George, Administracion de Recursos ahas, México, Cengage Learning Editores, 14a.
edicion, 2008, pagina 377
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empleado en ese analisis, habra mas probabilidkgse se descubran las causas
y obstaculos principales para el buen desempefigeysgrjan ideas constructivas

que permitan mejorarlo.

= Muestra de aprecio: Los elogios son un potencial motivador, y en untaesista
de evaluacion los empleados buscan retroalimemgméitiva. Resulta beneficioso
iniciar una entrevista de evaluacion expresandecapipor lo que el empleado ha
hecho bien. De esta manera se logra que el empésidanenos a la defensiva y
tal vez hable de aspectos del trabajo que no veahi¢a.

= Minimizacién de la critica: los empleados que tienen una buena relacién con sus
gerentes podran manejar la critica de mejor mameealos demas. Sin embargo,
incluso los empleados mas ecuanimes tienen urelipaita aceptar la critica antes
de adoptar una conducta defensiva. Si un empldade tvarias areas que debe
mejorar, los gerentes tienen que enfocarse en @gassuntos que sean mas

problematicos o importantes para el puesto.

= Cambio del comportamiento, no de la personacuando se trata un area
problematica, es importante recordar que no egfsopa lo que esta mal sino las

acciones exhibidas en el puesto.

= Seguimiento cotidiano:lo ideal es que la retroalimentacion del desempeouna
actividad continua en el trabajo del gerefite.

Una vez realizada la entrevista de evaluacién ysidenando los puntos sefialados
anteriormente se podra lograr una buena conversaientificar las causas del mal
desempeiio, de ser el caso, en la cual se puedaractsponsabilidades, medidas

correctivas y acciones para mejorar el desempeifmsdmlaboradores.

La metodologia de Codesarrollo que plantea Martlhes &s la base para la elaboracion de
este proyecto, ya que hace referencia y motivada gersona en buscar el desarrollo
brindando diferentes herramientas enfocadas emredd\potencial y el desempefio de las

mismas.

“! Bohalander, George, Administracion de Recursos ahas, México, Cengage Learning Editores, 14a.
edicion, 2008, pagina 380 - 382
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3. MARCO METODOLOGICO

Trabajar por el desarrollo de los asociados esdenlos objetivos principales de Productos
Avon Ecuador S.A., es por eso que se ha trabajadel disefio del Programa “Career
Month”, el cual fue un mes dedicado a elevar lacmntia de los asociados para pasar a la
accion y trabajar juntos por su desarrollo.

Se identificé la necesidad de disefar este progeanzase a los resultados de la Encuesta
de Compromiso que se aplica anualmente, en laetymrcentaje de compromiso de los
asociados en Avon Ecuador en el 2009 fue del 848te Encuesta mide varias

dimensiones como son:

Compromiso Asociados
Jefe Inmediato
Crecimiento Sostenible
Manejo efectivo de la gente
Crecimiento y Desarrollo
Integridad

Pagos y Beneficios

Empoderamiento

© 0 N o g B~ WD PRE

Comunicacién Abierta
10.Retencidn

11.Acciones Tomadas

Dentro de la dimensién Crecimiento y Desarrollp@icentaje fue del 79%, en el cual se
pudo evidenciar que los asociados se sientenesdiss con las oportunidades de carrera
en Avon, sin embargo consideran que es importameaer qué deben hacer para tener
una carrera exitosa en la misma, lo que llevé atgta y disefiar una herramienta que
permita contar con planes de accion o desarrolfeafcos, y de esta manera los

asociados cuenten con acciones y con un horizéan c

Cabe recalcar que este Programa va de la mancadéwaluacion de Desempeio que se
realiza anualmente y cuyo ciclo inicia los primemusses del afio con el establecimiento de

objetivos y acciones concretas para alcanzar lasmps. Es por esta razén que la
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herramienta que se disefid para el Career Monthsalmgaroporcionar planes de desarrollo
también permite al asociado tener claro los pas@s dgbe seguir para alcanzar sus
objetivos y ademas los prepara para una fase quelsgo este afo: la conversacion de
mitad de afio con el jefe. Esto con el objetivo aeversar sobre el status del cumplimiento

de sus objetivos y sus aspiraciones profesionatiescarrera en Avon.

El Programa cuenta con tres talleres: 1. Vive lascipios Avon; 2. Disefia tu Futuro y 3.
Haz que Suceda, los cuales se realizaron en lamadi de Cumbaya durante el mes de
Agosto y Septiembre. El publico objetivo fue el qmral administrativo de las areas de
Ventas, Marketing, Finanzas, Tecnologia, Supplyit€lyaRecursos Humanos; contando
con un total de 101 personas. Como se puede evédarcel siguiente cuadro, el publico
objetivo estuvo divido en Jefes (23 cabezas dg &réaociados (78 equipos de areas). El
logo del programa es un pajaro de origami y aliondel taller 1, cada asociado debe
armarlo, lo cual representa que el plan de catderada persona es diferente asi como fue
diferente cada figura que cada uno armo, fue urtieje que brindd mucha reflexion y

buen arranque al programa.

CUADRO N°5: Publico Objetivo del Programa Career Manth
PUBLICO OBJETIVO

Jefes 23
Asociados 78
Total PUblico Objetivo 101

Fuente: Productos Avon Ecuador S.A.
Elaborado por: Giovanna Vasquez

El porcentaje de asistencia y cubrimiento en tddesasociados fue del 86%, lo que se
considera un numero alto de respuesta y que ademm&ograma cumplio con las
expectativas planteadas. A continuacion se puegkiap el porcentaje de cubrimiento por
cada taller o entrenamiento y el porcentaje tagatubrimiento.
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CUADRO N°6: Porcentaje de Cubrimiento del ProgramaCareer Month

CAREER MONTH
N° %
Asociados | Cubrimiento
Taller 1: Vive los Principios 87 86%
Taller 2: Disena tu futuro 84 83%
Taller 3: Hablemos 91 90%
PORCENTAJE TOTAL CUBRIMIENTO | 86%

Fuente: Productos Avon Ecuador S.A.

Elaborado por: Giovanna Vasquez

El presente cuadro detalla el porcentaje de cubntai por jefe y asociados en cada

entrenamiento realizado.

CUADRO N°7: Porcentaje de Cubrimiento por Jefes y Aociados

CUBRIMIENTO POR JEFES Y ASOCIADOS
N° % N° %
Jefes | Cubrimiento | Asociados | Cubrimiento
Taller 1: Vive los Principios 21 21% 66 85%
Taller 2: Disena tu futuro 20 87% 64 82%
Taller 3: Hablemos 21 21% 70 90%
PORCENTAJE CUMBRIMIENTO 90% 85%

Fuente: Productos Avon Ecuador S.A.

Elaborado por: Giovanna Vasquez

3.1.TALLER 1: VIVE LOS PRINCIPIOS AVON (Ver Anexo 1)

3.1.1. Objetivo

Conocer y adoptar los cinco principios de desarrddl carrera en Avon, los cuales

forman parte del primer paso en el éxito del creaito profesional.

44



3.1.2. Actividades

Este taller tiene una duracion de 2 horas y est@ddo para comenzar a planear las
metas u objetivos de carrera, y los pasos de adlsague los asociados deben dar para

alcanzar o cumplir esas metas.

Los temas que se ven durante el taller son:

e ¢ Qué es “una carrera”?

* (¢ Qué es el Desarrollo de Carrera?

» ¢Por qué el Desarrollo de Carrera es critico?
* Los 5 Principios de Carrera en Avon

* Procesos de Gestion del Desempefio y del Desarrollo

Ademas, el taller se enfoca en que la definiciaditional de “carrera” ya no se ajusta
al negocio y a la realidad del Asociado, ni en Awb en otras Multinacionales. Una
carrera se ha definido tradicionalmente como efjy@so ascendente de un asociado a
través de promociones. Progresivo significa alaamgados o niveles mas altos y
progresar dentro de una jerarquia, era la defimicdél éxito de carrera. Hoy se
entiende mas facilmente que hay diversas clasesrderas. Es tu carrera — mas que

s6lo un trabajo - si se basa en la eleccion deédotd quieres lograr en tu vida laboral.

Eso significa que la eleccién de una carrera nooe®ecta o0 incorrecta. Hay tantas

opciones como asociados; la carrera correctagsel@s correcta para cada uno.
3.1.3. Numero de Participantes
Al taller asistieron 87 asociados, logrando un icoi@nto del 86%. Los comentarios

y reaccion que tuvieron del primer taller fue detivaxion y ganas para cumplir con

todo el Programa y de esta manera enriguecer sutiomlades como profesionales.
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CUADRO N°8: Porcentaje Cubrimiento Taller 1

N° Jefes | % Cubrimiento | N° Asociados | % Cubrimiento
Taller 1: Vive los Principios 21 21% ) 85%
Total N° Asociados Total % Cubrimiento
Taller 1: Vive los Principios 87 86%

Fuente: Productos Avon Ecuador S.A.
Elaborado por: Giovanna Vasquez

3.2.TALLER 2: DISENA TU FUTURO (Ver Anexo 2)

3.2.1. Objetivo

= Aumentar la conciencia y entender los PrincipioCderera, la filosofia y el
proceso de Planeacién de Desarrollo en Avon.

= Mejorar el desempefio actual de cada empleado.

= Permitir que las personas obtengan ventajas paoatuojdades laborales

futuras.

3.2.2. Actividades

El taller Disefia tu Futuro tuvo una duracion deoflak, el cual fue disefiado para ser
altamente interactivo y para dar a los asociadogptartunidad de trabajar con sus

colegas y aprender de cada uno.

Durante el taller se cubren las siguientes areas:

1. Lo que significa el desarrollo en Avon y los primios que guian a los asociados en
su desarrollo

Como cada asociado debe acercarse a su propioaesar

Como identificar las fortalezas y las areas derdeléa ¢ Desde donde comenzar?

Lo que es el proceso de planeacion del desayr@@mo trabaja

o bk~ 0N

Haz un borrador de tu plan de desarrollo como pagj@n a la conversacion de
desarrollo de carrera
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6. COmo y donde encontrar informacion sobre las casrekistentes y oportunidades
de desarrollo en Avon.

A mas de tener las bases tedricas sobre el ddsatteotarrera, en este taller se trabaja en
la herramienta para disefiar el plan de carreraada asociado y que de esta manera ellos
salgan con un horizonte mas claro y seguros dedoggieren y aspiraran alcanzar dentro

de su trayectoria profesional.
3.2.3. Numero de Participantes
Al taller asistieron 84 asociados, logrando un coiento del 83%. Al terminar las
actividades del Taller 2, los asociados tenian hjativo y plan de accion claro para

poder desarrollar su carrera dentro de la compafia.

CUADRO N°9: Porcentaje de Cubrimiento Taller 2

% Yo
Jefes Cubrimiento Asociados Cubrimiento
Taller 2: Disena tu futuro 20 87% 64 82%
Total N° Asociados Total % Cubrimiento
Taller 2: Disena tu futuro 84 83%

Fuente: Productos Avon Ecuador S.A.
Elaborado por: Giovanna Vasquez

3.3.TALLER 3: HAZ QUE SUCEDA (Ver Anexo 7)

3.3.1. Objetivo

Concientizar que una “conversacion de carrerakalias expectativas de los asociados

y de la compaifiia.

3.3.2. Actividades

En este taller se trabajé fuertemente en la pregerade los asociados para el
momento de la conversacion con sus jefes inmediptra lo cual a mas de conocer

sobre la parte tedrica y las técnicas de convénsase realiz6 un rol play utilizando el
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formato de plan de desarrollo trabajado en elrt&lfe2. El taller tuvo una duracion de
3 horas y 30 minutos.

Los temas que se trataron durante el taller fueron:
¢, Qué es una conversacion de carrera?

¢ Por qué es tan importante?

Garantizar una conversacion de carrera exitosa

w0 NP

Juego de Roles

Al finalizar el taller los asociados tuvieron maytaridad de como debe manejarse una
conversacion sobre su carrera, y tomaron conciedeida importancia de estar
preparados para esta conversaciéon ya que es unmwmemordial dentro de su
desarrollo y futuro profesional.

3.3.3. Numero de Participantes

Como se puede apreciar en el cuadro detalladotaaanion, se menciona el nimero

de asociados que asistieron al taller y que fuéogtando un cubrimiento del 90%.

CUADRO N°10: Porcentaje de Cubrimiento Taller 3

% Yo
Jefes Cubrimiento Asociados Cubrimiento
Taller 3: Haz que Suceda 21 21% 70 ?20%
Total N° Asociados Total % Cubrimiento
Taller 3: Hablemos 91 90%

Fuente: Productos Avon Ecuador S.A.
Elaborado por: Giovanna Vasquez

3.4. MODELOS DE EVALUACION DE DESEMPENO DE PRODUCTOS
AVON S.A.

Una de los aspectos que también se considerd dégltfmroyecto fue el andlisis de la
Evaluaciéon de Desempefio, en el cual se incremamdfase importante y necesaria

gue es la Revision de mitad de afio. En los sigesepérrafos se profundiza y explica
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de manera mas detallada como se aplica la EvatuatleéDesempefio y cudl es el

proceso que se sigue.

3.4.1. Gestionamos el desempefio para:

» Reforzar el principio de ser una organizacion de Blesempefio.

* Focalizar la gestion en los aspectos que son faim$ para el negocio,
estableciendo responsabilidades claras, concretagedibles, definiendo asi el
enfoque de las metas de cada asociado.

» Garantizar y facilitar la alineacion de los objesvde trabajo y las metas
individuales de cada asociado con las metas deotap@fia, en funcion de la
estrategia corporativa.

« Diferenciar el desempefio individual.

e Construir un compromiso propio entre los asociados.

» Brindar oportunidades a los jefes y a sus colalwsesd de conducir sus reuniones
y conversaciones hacia las metas, acompafamiento desempefio,

retroalimentacion y revision permanente del desé@mpe
3.4.2. Etapas de la Evaluacion de Desempefio:
En el siguiente gréfico se puede observar lasfa®ss importantes que se realizan
dentro del proceso de Evaluacion de Desempefiausla cada una de ella juega un

papel muy importante para poder llevar a cabo alo cle evaluacion efectivo y que

aporte al crecimiento de los asociados y tambiéumiplimiento de objetivos.
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GRAFICO N° 3: Fases de la Evaluacién de Desempefio

3 : Revision de
te== Fin de Ao

Fuente: Productos Avon Ecuador S.A.
Elaborado por: Productos Avon Ecuador S.A.

3.4.2.1. Primera Fase

Dentro de la primera fase existen dos puntos iraptet que son: Fijacion de
Objetivos y Descripcion de Competencias / Plan dsalrollo.
(Ver Anexo 08)

3.4.2.1.1. Fijacién de Objetivos

= El jefe comunica al asociado los objetivos quede sido encomendados al
area.

» El asociado prepara un borrador con 3 6 4 objetivos

= El jefe revisa los borradores y los reescribe dorolborador, en caso de

Ser necesario.
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3.4.2.1.1.1.;, Como redactar los objetivos?

Es importante que los objetivos que se definan eemprimera fase de la
Evaluacion de Desempefio cumplan con las caraatadstjue se definen a

continuacion:

Especificosl os objetivos deben tener un foco sobre resultadasretos y no
resultados generales. Deben ser enunciados ennt&mrecisos y describir

aquello que se espera obtener.

Medibles: Objetivos medibles en términos cuantitativos ylitatavos para

evitar evaluaciones subjetivas.

Alineados: Debe existir una conexién entre las metas indaliekl y las de

Area, la Compafiia y los Principios Estratégicos.

Reales:Las mejores metas deben ser exigentes y desafigmteo reales y
alcanzables.

Tiempo: Los objetivos deben tener un cronograma en elpiiegon fechas
especificas, indicando el tiempo dentro del cuabedeser cumplido o
desarrollado

3.4.2.1.1.2. Didlogo de Obijetivos: Conversacion eatel jefe y el asociado

Durante la conversacion de los objetivos, es inanbet que los jefes pongan a

consideracion los siguientes puntos:

Asegurarse de que el asociado comprenda los atgefila métrica.
Conversar sobre el vinculo que existe entre esgivids y el logro de sus
objetivos de area y regionales.

Confirmar y documentar el acuerdo del asociadd@®objetivos fijados.
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3.4.2.1.2. Descripcién de Competencias y Plan dedarrollo

= Descripcion de competencias:Indicar las dos conductas que son mas
importantes para que el asociado pueda alcanzamlgesivos. Estas dos
conductas deben diferenciar a aquellos que soreritasos en este rol de los
gue son menos exitosos. Utilizar las competencasAdon: “Modelo de
Liderazgo 2.0.” (Ver Anexo 4), que se detallan emexo 4, ya que son la

base para el establecimiento de aspectos de désdean asociado.

= Descripcién de acciones de desarroll@ugerir acciones para que el Asociado
desarrolle esas competencias. Es importante quefelno se concentre
simplemente en identificar cursos de capacitacpamticipar en un proyecto
especial, indicar una oportunidad donde pueda s®arda competencia, son

posibilidades en este campo.

3.4.2.2. Segunda Fase

Luego del analisis del proceso de evaluaciéon dendpsiio se vio la necesidad de
incorporar esta segunda fase “Revision de MitadAde” cuyo objetivo es dar un
seguimiento a los objetivos y plan de desarrolgtaBase se la debe realizar a finales de

agosto y es una conversacion que mantienen ¢} gfasociado.
3.4.2.2.1. Revision de Mitad de Afo
a) Proposito
= Conocer el progreso en el logro de los objetivdslyPlan de Desarrollo.
= Modificar, agregar y suprimir objetivos segun cependa.
= Brindar coaching (retroalimentacién, acompafamiegtoconsejo) a los

Asociados para mejorar el desempefio y cumplimidattas acciones del Plan

de Desarrollo.
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b) Acciones

Analizar el progreso del Asociado frente a los tjs de desempefio y plan
de desarrollo.
No es necesario completar un nuevo formulario, m@radocumentar en el

formulario si se modifican los objetivos.

¢Por qué tener la Revision de Mitad de Afio?

Porque para Avon no solo importan los resultadeos, Is. gente que los logra y
los alcanza.

Las personas estdn mas motivadas para el trabajgdause desarrollan en
aquello que aman.

Hacer “lo que mas nos gusta” es clave para potefeiaapacidad creativa y
productiva de los individuos.

El desarrollo de capacidades asociadas al arestetés de cada persona, libera
el potencial individual.

La satisfaccion y éxito de los colaboradores inemeta las oportunidades de
Avon para hacer realidad sus desafios.

Llevar a cabo el Dialogo de Desarrollo de Carrera.

Explorar cuales son los intereses de los colaboead@onsiderando las
multiples opciones de desarrollo.

Asesorar acerca de como crear un plan de autorddbsaue satisfaga tanto las
expectativas individuales como organizacionales.

Ofrecer acompafiamiento y consejos permanentemente.

Estar alerta a las distintas opciones posiblegadeletla organizacion.

Proveer retroalimentacion.

d) Etapas de la conversacion del Plan de Desarrollo

El Plan de Desarrollo identifica los objetivos dmrera del Asociado y establece un

Plan de Crecimiento Profesional. Sirve como esfiracpara lograr una comunicacion

efectiva entre Lider y Asociado acerca de su delsaprofesional.
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1. Preparacion: Hay tres puntos clave que se deben considerar tdularetapa de

preparacion:

- Los objetivos de carrera del Asociado
- Las futuras necesidades de la organizacion
- La existencia de un plan sucesor apropiado

2. Plan: Plantear objetivos y acciones que apunten al delade las competencias

funcionales y de liderazgo

3. Anadlisis: Evaluar si los objetivos y las acciones fueron etbs. En esta fase es

importante reconocer el progreso parcial.

e) Pautas de la Conversacion del Plan de Desarrollo

Con el objetivo de que la fase de revision de mitacgfio sea productiva y aporte de
manera efectiva al desarrollo del asociado es itapte que los jefes tomen en cuenta

los siguientes puntos:

» Escuche Permitir que el asociado comparta sus aspirasideecarrera, a pesar de
lo que el jefe pueda tener en mente para dichadakmces importante que el jefe

no suponga, sino que pregunte.

» Sea honesto Proporcionar al asociado un feedback certero nesim sobre sus
objetivos de carrera y comunicarle claramente siaspiraciones estan de acuerdo

con las necesidades y requerimientos de la Orgaidiz.

= Abra su pensamiento Sugerir acciones probables que den como resuliado
verdadero desarrollo para el asociado. Pensar &rnativas (proyectos,
asignaciones, etc) y no solo identificar cursosaeacitacion direccionados a los

objetivos de desarrollo.
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» Concluya su accién Asegurarse de empoderar al asociado para complegaan
de desarrollo, cerciorandose de contar con losrsesuy el tiempo para llevar

adelante el compromiso asumido con el asociado.

3.4.2.3. Tercera Fase

Con esta fase se cierra el ciclo de la Evaluac&Desempefio, en la cual se fija una
calificacion por el cumplimiento de cada objetiviademas de analizar y conversar

sobre el cumplimiento del plan de desarrollo deaasbciado.

3.4.2.3.1. Revision de Fin de Ao

a) Propésito
= Determinar el progreso frente a cada objetivo
» Proporcionar al Asociado su puntaje de desempefio
= Comunicar al Asociado su revision y puntaje (ddigesle desempefio) y los

hechos que lo sustenten

b) Acciones
= Determine el progreso frente a los objetivos bagss@mcen hechos, datos e
informacion brindada por pares, subordinadosrgrge matricial
= Elabore un resumen de logros de objetivos en ehdtario de Gestion de
Desempeiio
= Seleccione un puntaje de 1 (mayor) a 5 (menor)rgfieje el desempefio del
Asociado (sélo Gestion de Desempefio)
= Mantenga una conversacion con el Asociado sobraréksis de desempefio y

las competencias.

3.4.2.3.2. Escala de Calificacion

Todos los Asociados no operativos seran evaluatlizando una escala de 5 puntos,

cuyas definiciones de puntaje son:
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1 = Supero6 todos los objetivos; las conductas sanpatibles con las competencias de
Avon (si no lo fueran, el mayor puntaje posibl&as®

2 = Superé muchos objetivos; las conductas son ciioigg con las competencias de

Avon

3 = Cumplié todos o la mayoria de los objetivos;danductas son compatibles al menos
3 de las 4 con las competencias de Avon

4 = Cumplio algunos pero no todos los objetivos

5 = Cumplio pocos objetivos u objetivos no significas

Esta escala de calificacion es inversa a la quainomnte se utiliza, pero es aplicable en
Avon ya que dentro de todo tipo de encuesta gqueaia en diferentes areas se aplica

esta escala y ya es parte de la cultura de evatudei Avon.

Como resumen de la metodologia que se ha disefiaddhg puesto en marcha se puede

esquematizar de la siguiente manera:

CUADRO N°11: Resumen de Metodologia

ACTIVIDAD STATUS

Anadlisis de resultados de la Encuesta de Compromiso puesto en marcha

Elaboracion de planes de accion en base a los resultados de la

X uesto en marcha
Encuesta de Compromiso P

Reuniones de feedback con todas las areas para la comunicacion

- : uesto en marcha
de planes de accion y escuchar sugerencias P

Disefiar la metodologia de elaboracion de planes de accion y de
puesto en marcha

carrera

Realizar mejoras del proceso de Evaluacion de Desempefio puesto en marcha
Desarrollo Taller 1 puesto en marcha
Desarrollo Taller 2 puesto en marcha
Desarrollo Taller 3 puesto en marcha

Implementacion y ejecucion de la Fase 2: Revisién a Mitad de Afio

g - uesto en marcha
de la Evaluacién de Desempefio P

Planes de carrera especificos para cada asociado puesto en marcha
Evaluacion de los talleres por ejecutar
Fase 3: Revision de Final de Afio de la Evaluacién de Desempefio por ejecutar

Fuente: Productos Avon Ecuador S.A.
Elaborado por: Giovanna Vasquez
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4. MARCO LOGICO
4.1. Matriz Marco Légico

DESCRIPCION

INDICADORES

FUENTES DE
VERIFICACION

Objetivo del proyecto

Disefiar una metodologia para establecer planesaiten
y desarrollo que permitan mejorar el desempefiood
asociados

Desarrollar talleres de entrenamie

para que los asociados conozcar

herramienta de elaboracién de
planes de accién

157

el

nto 1. Numero de talleres
larealizados vs. NUmeros de
talleres planificados

1. Registro de asistencia
» 2. Evaluacion de los tallere

Resultados esperados
Planes de accion y desarrollo para cada asociado.

Evaluacion de desempefio aplicada segun el procesa.

Capacitar a los asociados en la
nueva metodologia de elaboracid
de planes de accién y el
establecimiento de objetivos y fas
de la evaluacion de desempefic

1. Porcentaje de cubrimien
ra cada taller y al programa
general
es 2. Porcentaje de
colaboradores con quienes
ha trabajado la revision de
mitad de afio.

0 1. Registro de asistencia
en2. Registro de seguimientd

se
a

Actividades Insumos Costos
1. Andlisis de los resultados de la Encuesta R#sultados de la Encuesta |de
COmpromiso Compromiso

2. Comunicar los resultados de la Encuesta a aadayaPresentacion en power point

recibir feedback para posteriormente elaborar Ma&riz de levantamiento de
implementar las acciones acordadas, en este |icdisomacion

enfocadas en la dimension: Crecimiento y Desarrollo

3. Disefio de la metodologia para la elaboracioplaeeg Levantamiento de informacion para

de accion y desarrollo, el nombre del program&aseef
Month

armar el taller

$50.00

4. Implementacion del programa y elaboracion deqd
de accion con cada asociado

dnfocus, Computador, Sala
capacitacion, Break, Material pa
cada taller

dBreak: $ 600.00
i aterial: $ 100

5. Comunicar las fases de la evaluacion de desem
profundizando en cada una de ellas en especiah

gesrmato de establecimiento
eobjketivos

de

nueva: revision de mitad de afno

57



4.2. Destinatario

Las personas que se beneficiaron por el desaradlaplementacion del proyecto son
los asociados administrativos de Productos AvoraiouS.A. y ademas la compaifiia,
ya que al contar con el personal enfocado en susidines y metas, se tendra una
empresa mas competitiva, profesional y orientadamlplimiento de las metas.

4.3. Hipotesis

Un factor que podria afectar a la aplicacion y mainbiento del proyecto es si la
Compafiia pasa por una reestructuracion, ya queesi és cierto no cambiaria
totalmente la estructura, pero si habrian nuevésgess, cargos o procedimientos. Y
esta es una de las causas por las cuales tamlggt sste proyecto, ya que en el 2009
la compafiia tuvo una restructuracion y era imptetgne exista mayor claridad en las
oportunidades de carrera de los asociados y qudapuabajar enfocados a sus

objetivos profesionales y personales.

4.4. Sostenibilidad

Para que el proyecto permanezca en el tiempo, igselarherramienta de planes de
desarrollo y accion a la evaluacién de desempefiqque de esta manera a mas de
tener un seguimiento y control de los objetivosapaada afio, también se enfocara en
los planes de accién de cada asociado para gamastizcrecimiento profesional y

cumplimiento de metas en la compafia.

4.5. Monitoreo y Evaluacién

El monitoreo se lo puede llevar a cabo planteanda politica para el control y
seguimiento de este proyecto. Establecer y dekartal politica permitira tener claro
la importancia de trabajar en base a los planesdera y concientizar a las personas

sobre el cumplimiento y desarrollo del mismo.

La forma mediante la cual se puede tener una evaluasobre la satisfaccion y

cumplimiento del proyecto, es mediante los resolatk la Encuesta de Compromiso,
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la cual se aplica anualmente y abarca la dimend#&@recimiento y Desarrollo, en
donde se puede evidenciar como se sienten losadsscsobre sus planes de desarrollo

y el cumplimiento de los mismos.

Ademas, cada Generalista de Recursos Humanos penseble de realizar un
seguimiento personalizado a los asociados parddrayuda ante cualquier inquietud
y conocer los avances y mejoras que se puedanla@&earamienta.

4.6. Precondiciones

Para que este proyecto se pueda implementar earopeesa, es importante que cuente

con los siguientes factores o herramientas:

Tener perfiles de cargo.

Modelo de competencias.

1
2
3. Encuestas de clima laboral.
4. Evaluacién de desempernio.
5

Es importante que la cultura organizacional est§¢ enfocada a objetivos y sea

retadora.
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4.7.Cronograma

TIEMPO /

ACTIVIDADES

Andlisis de los resultados dg
la Encuesta de Compromisd

Comunicacion de los
resultados al Comité
Gerencial

Comunicacién a cada area
mediante reuniones con el
objetivo de recibir feedback

Elaborar acciones especific
para cada dimension, en es
caso enfocada a la de
Crecimiento y Desarrollo

AS

Comunicacion y validacion
de las acciones a aplicar al
Comité Gerencial

Comunicaciéon a cada area
sobre la implementacion de
las acciones mencionadas

Disefiar la metodologia parg
la elaboracion de planes de
accion

Analizar y realizar mejoras
dentro del proceso de
Evaluacién de desempefio

Descripcion del
procedimiento para aplicar |
evaluacion de desempefio

o

Dictar los talleres para
comunicar y trabajar en la

metodologia disefiada
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5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

El disefio de una metodologia para la elaboraciéplalges de accidon en Productos

Avon Ecuador S.A., permiti6 establecer un proceeito formal para que cada

asociado elabore su plan de desarrollo y carrerasiymismo puedan trabajar en

acciones puntuales para su cumplimiento, a cortiGonaalgunas conclusiones y

recomendaciones del proyecto:

El disefio de un programa de elaboracion de plaeescion debe enfocarse en
gue los asociados conozcan mas sobre las oporti@sida herramientas que

brinda la compafiia, y trabajar en planes de careatas e individuales.

La utilidad de la herramienta puede ser medidag&$ de una encuesta en la que
se obtenga datos sobre la satisfaccion del niveldglimiento y apoyo que se da

en la compafiia para que los asociados cumplariausspde carrera.

La presente disertacion se concentra en la cregcthsefio de una metodologia
de elaboracion de planes de accion y fortaleciriedg la herramienta de
evaluacion de desempefio, que formalicen y aclarempdsos que deben seguir
los asociados de distintas areas para alcanzarptima desempeiio en la

organizacion.

Se recomienda que el cumplimiento de los planeacd®n elaborados en los
talleres dictados puedan ser medidos a través dealaacion de desempefio, y
ser parte fundamental dentro de esta herramiergayguno estaria enfocada
Gnicamente al cumplimiento de objetivos sino també@ el desarrollo de los

asociados.

El programa disefiado es un aporte para la compafiae a mas de desarrollar a

los asociados para cumplir sus metas de carrendjéa se motiva su enfoque y
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alineacion al crecimiento que la empresa se haupsip. Es decir, vincula las
necesidades de la compafiia con las metas de cdereeala asociado.

Es importante realizar una revision a los seis mgsal afio sobre la evolucion
del programa con el fin de establecer la confidadi del procedimiento, su

aplicacién y cumplimiento.

Fomenta el apoyar las diversas necesidades deeaa@enuestros asociados y
crear en los jefes una preocupacién, responsatbiljdapoyo a su equipo en la

construccion de sus planes de desarrollo.

Sin el apoyo de los jefes, dificilmente se puedddrade desarrollar a la gente y
trabajar en herramientas como estas. Por esta,rd@asnjefes deben estar

comprometidos con su gente y creer en el desadelkllos.

La metodologia y talleres realizados permitié feeil espacios para que los
asociados vivan experiencias de aprendizaje y roreoto; ademas, crear
oportunidades de desarrollo que permitan la admdrside nuevas habilidades y

comportamientos.

Para que se desarrollen programas como este dentaocompafiia, es importante
seguir trabajando por el incremento del porcentdge compromiso de los

asociados; y ademas escuchar las opiniones y swigseue nos puedan brindar.

Mediante la metodologia disefiada, se pudo genespacms para tener
conversaciones de carrera, compartir ideas y expaas. Ademas, dar soporte y

apoyo al asociado para construir diferentes opsideecarrera.

Es importante generar espacios de conversacion aEesar las dudas que

puedan tener los asociados durante la ejecuciéugiplanes de carrera, para que
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de esta manera se sientan apoyados y generen amepromiso en alcanzar sus

metas.

La evaluacion de desempefio es una herramientaiagaopara determinar las
areas de mejora de cada asociado y tener un segtimadecuado del

cumplimiento del plan de accion o desarrollo.

Para que la evaluacién de desempefio se ejecutxiory sea una herramienta
gue aporte efectivamente a los asociados, es iamertjue se realicen las 3 fases
detalladas anteriormente, esto con el objetivo slegarar que el ciclo de

evaluacion se lleva en su totalidad.

La incorporacion de la segunda fase (Revision dadvie Afio) en la evaluacion
de desempefio, permiti6 conocer el progreso en raplomiento de objetivos,
conversar sobre el plan de carrera y tener ung@amga mas clara de lo que
debe seguir haciendo el asociado, que se debe aaynhue se debe empezar a

hacer.

Es importante que todos los jefes y asociados amgbn esta fase dentro del
proceso de evaluacion ya que permite conocer erstagiids de cumplimiento y

desarrollo se encuentra el asociado y establegerana@ tiempo.

Avon cree firmemente en los Procesos de Gestion Dbdempeiio y del
Desarrollo de los Asociados, y lo que se lograaeés de este programa es que
exista claridad en relacion con: Cual es nuestteategia de Negocio, CoOmo
contribuimos al Logro de dichas Metas, a travéaulstro aporte individual o de
equipo, Cuales son los Indicadores Clave que nrastreuan cerca estamos del
Exito, Cuales son las Conductas valoradas por rauésganizacion y que, por
ende, resultan criticas para el ejercicio de naefincion, Qué Habilidades,
Actitudes y Comportamientos debemos potenciar yoraejpara continuar el

Desarrollo profesional en Avon.
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TALLER 1: VIVE LOS
PRINCIPIOS AVON

ANEXO 1
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LACREAS TU

¢Qué es... “una carrera”? TLdl cinrLera Ies la eleccién que haces acerca del camino que debe seguir tu
vida laboral.

s 5 » .
¢Qué es el Desarrollo de Carrera? No hay una eleccion de carrrera correcta o incorrecta

¢Por qué el Desarrollo de Carrera es critico? Hay tantas opciones como Asociados
Los 5 Principios de Carrera en Avon La carrera correcta es aquella que es correcta paratiy...

Procesos de Gestion del Desempefio y del Desarrollo ésta se puede desarrollar de muchas maneras...

El Desarrollo de Carrera es un proceso
mediante el cual
tl, como Asociado, fijas los objetivos de
carrera y creas y ejecutas acciones de
desarrollo para alcanzar los mismos.




Crecimiento & Desarrollo es la mejor oportunidad para hacer
crecer nuestro compromiso.

Estoy satisfecho con las oportunidades de carrera disponibles en
Avon (Avon Global:53% Avon Ecu: 69%)

Avon ofrece oportunidades y recursos para mi desarrollo y
crecimiento (Avon Global:64% Avon Ecu: 83%)

“Necesitamos
planes
. concretos de
“Creo que hay “La gran mayoria de las Carreray

pocas iniciativas de desarrollo son verdaderos
oportunidades para los Gerentes y las planes de
de desarrollo en altas esferas. Estas desarrollo.”
la Compafiia.” iniciativas podrian ser mas

amplias y abarcar otras

posiciones — de las bajas

esferas.”

Innovar el Modelo de

Innovacién de Portafolio
Negocios

Acelerar los
Fundamentos de Venta
Directa

Dar nueva forma al Utilizar la tecnologia
negocio de BCFT para estimular el

- crecimiento en Clientes
Restaurar el crecimiento y Representantes
en Norte América

Capturar nuevas
oportunidades en el
negocio de Belleza

- Transformar nuestro
Impulsar el crecimiento Modelo de Servicio
de Asia

“Infortunadamente,
no tenemos planes
de Carrera ni
orientacion
apropiada de
“Estoy satisfecho con mi equipo nuestros jefes para
y con la compaiiia. Sin desarrollarnos
embargo, todavia no tengo un como N
Plan de Carrera consistente y profesionales.
no sé qué debo hacer para
desarrollarme como persona,
crecer y ser reconocido.”

“ Es mas probable que una gran Compafiia
muera de indigestion por exceso de
oportunidades que de hambre por falta de ellas.”




“En una Compaiiia de alto crecimiento, los
trabajos crecen mas rapidamente que la
gente.”

En Avon, las Carreras se fundamentan en los siguientes Principios:

Tu carrera la creas tu
Tu carrera se basa en experiencias
Hay muchos caminos para lograr el éxito

El “Avon Deal” (nuestro pacto o acuerdo) impulsa tu
carrera

Reconoce que el cambio puede ocurrir

El mejor desarrollo proviene de lo que tl experimentas.

Tu debes identificar las experiencias que fortaleceran tus
competencias funcionales y de liderazgo, a través de diferentes
contextos del negocio.

Mientras mas “experiencias criticas” tengas, mayor seré la posibilidad

de lograr tus metas de Carrera.

T eres el duefio de tu propia carrera

Tu eres el responsable de decidir a dénde quieres llegar y
también es tu responsabilidad desarrollar e implementar
estrategias para alcanzar tus metas

Si td tienes gente a cargo, también eres responsable de
apoyar el desarrollo de estas personas a través de las
competencias del Modelo de Liderazgo de Avon

En Avon, no hay un camino preestablecido para alcanzar un
objetivo de carrera.

Los asociados pueden alcanzar el mismo éxito, dentro de un mismo
rol, fortaleciendo sus habilidades y experiencias de diferentes
formas.

Todos tenemos necesidades de desarrollo diferentes, potencial
Unico y deseos de crecimiento diferentes.

Ta como asociado determinas el camino y el ritmo de tu desarrollo.




Crecer en Avon Liderar Avon Conocer Avon Experiencia en Avon

Alcanzar los resultados con | Liderar Asociados Ser expertos en Venta Ser duefio de tu propio
n

" " " pasior Directa desarrollo. Hacerlo realidad
Crecer en Avon Liderar Avon Conocer Avon Experiencia en Avon Vivir nuestros valores, ser

Desafiarse a tomar riesgos | promotores de la cultura || Conocer nuestro modelo Aplicar el principio del 70/20/10

Alcanzar los resultados con | Liderar Asociados Ser expertos en Venta Ser duefio de tu propio €innovar de la integridad de negocio, a nuestras
6 Directa Representantes y nuestros

pasion desarrollo. Hacerlo realidad
Vivir nuestros valores, ser Esforzarte para lograr la Demostrar las Clientes
Desafiarse a tomar riesgos | promotores de la cultura | Conocer nuestro modelo Aplicar el principio del 70/20/10 PEEEER ETEEETEED AL Rl
e innovar de la integridad de negocio, a nuestras elliterazaolvonizn)
Representantes y nuestros
Esforzarte para lograr la Demostrar las Clientes Proporcionar Brindar una Proporcionar Dar tareas o asignaciones
excelencia competencias del Modelo expectativas claras de | | retroalimentacion entrenamiento y retadoras
de Liderazgo Avon 2.0 El rol de |desempefio frecuente y sincera exposicion
Proporcionar experiencias de
Avon  |proporcionar las Crear un ambiente de Apoyar la comprension desarrollo
herramientas para Desarrollo de la Venta Directa
cumplir los resultados

Los cambios se pueden dar tanto para ti como para Avo

Somos més exitosos para apoyar el crecimiento de carrera
cuando existen relaciones de transparencia y franqueza mutua
que aclaren las expectativas, el desempefio y las preferencias.

Plan de Desarrollo de ¢
Fijaci6n de Objetivos

comunica objet

ba:
del Mo
2.0

s
Gestion del Desempefio:

Plan de Desarrollo Evaluacién de Desempefio
sion de Fin de Afio « Evalta los resultados frente a los objetivos
, valida y comunica el progreso frente de desempefio y las competen

a los obietivos de desarrollo de carrera Modelo de Liderazgo de Avon







ANEXO 2

TALLER 2: DISENA TU FUTURO
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LACREAS TU

¢, Qué tan grandes son suefios?
¢, Qué tan lejos puedes llegar TU?

“Tienes cerebro en tu cabeza. Tienes pies en
tus zapatos. TU puedes ir en la direccién que
escojas... ti sabes lo que sabes... y TU eres el
Unico que decide a dénde ir.”

¢Qué es Planeacion de Desarrollo?

¢Qué es Desarrollo?

Acercéndote a Tu Propio Desarrollo
Identificando Fortalezas y Areas de Desarrollo
Preparando Tu Plan de Desarrollo

Oportunidades de Carrera en Avon

Taller de Planeacion del Desarrollo
para Asociados Avon

Aumentar tu conciencia y entender los Principios de Carrera, la filosofia y el
proceso de Planeacion de Desarrollo en Avon

Mejorar el desempefio actual de cada empleado
Permitir que las personas obtengan ventajas para oportunidades laborales
futuras

“Ser arrojado por encima de tus propios
recursos es ser lanzado al regazo de la fortuna,
pues nuestras comodidades sufren un
desarrollo y una exhibicion de energia de la cual
antes no eran susceptibles”.




El rol de
Avon

v O N

Construir sobre tus fortalezas y tus areas de desarrollo

Crear las bases para:
un desarrollo significativo
y discusiones productivas de carrera

Puede cubrir un periodo superior a un afio

La Planeacion de Desarrollo es un proceso para definir tus areas de
fortaleza y de crecimiento continuo y para planear acciones
especificas para alcanzar las metas.

Tu plan de desarrollo es el puente entre tu desempefio actual y tu
potencial para el futuro.

Crecer en Avon Liderar Avon Conocer Avon Experiencia en Avon

Alcanzar los resultados con | Liderar Asociados Ser expertos en Venta
pasion Directa

Vivir nuesiros valores, ser
Desafiarse a tomar riesgos | promotores de la cultura | Conocer nuestro modelo
e innovar de la integridad de negocio, a nuestras

Representantes y nuestros

Esforzarte para lograr la Demostrar las Clientes
excelencia competencias del Modelo

de Liderazgo Avon 2.0

=

Ser duefio de tu propio
desarrollo. Hacerlo realidad

Aplicar el principio del 70/20/10

Experiencia
Funcional

Alcanzas metas y expectativas
laborales

Aseguras mejoramiento continuo
en tu desempefio
Fortaleces habilidades de liderazgo
y obtienes experiencia

Aumentas el conocimiento
funcional y del negocio

“Los triunfadores - sea en negocios, deportes o
las artes - son comprometidos con el
mejoramiento continuo”

X Experiencia en X Experiencia en

Liderazgo el Negocio




Experiencias - = . S—
Criticas de Relacionadas con el trabajo Estratégico Geogréfico Funcional Organizacional
Liderazgo . - . ” . . .

Adquirir experticia en la propia funcién Gerenciar o dirigir una Fuera del pais natal Gerenciar fuerade la || Gerenciarse a si mismo

. Region/GBU Fuera de la regién natal propia funcion Gerenciar a

Experiencia P”n_]era_s Obtener la base correcta Gerenciar un portafolio || Asignacién corporativa Gerenciar una gran otros/equipo
Euncional Experiencias Liderar un cambio 0 una funcion Liderar un proyecto

de Liderazgo Construir fundamentos sélidos restructuracion Gerenciar funciones Gerenciar lideres

. - A . Desarrollar de multiples Gerenciar una funcién
Enriquecer habilidades técnicas especificas estrategias

Bloques . Transformacién de
Constructivos Enfoque especifico talento
Transformacion de
Capacidad

Aptendizaje continlo ¢Cémo puedes desarrollar habilidades funcionales, habilidades de liderazgo
Entendimiento del Modelo de Negocio y experiencias en el en negocio?
Fuerte enforue en las Representantes Haz un listado de 3-5 y luego construye un
Vivir los Valores de Avon vy el Modelo de Liderazgo 20 Mapa de Experiencias Criticas para ti.

Varias experiencias y situaciones diferentes

Entrenamiento formal Asignaciones funcionales transversales o en otros paises
A Liderando o siendo parte de un proyecto que exija al maximo tus habilidades
70 20 Asumiendo responsabilidades para mejorar un proceso o un procedimiento
Asignaciones/ Aprendizaje a Creando un nuevo equipo
gnacione través de otros )
Experiencias Mejorando un éarea problema
Ensefiandole a otros tu experticia

Solucionando problemas retadores

Asistiendo o presentando en diferentes reuniones




Utilizando herramientas de auto andlisis para descubrirte a ti mismo e-learning (aprendizaje en linea)
(ej. Myers Briggs o Retroalimentacién de 360 grados)

Seminarios o cursos presenciales
Visitando diferentes locaciones de Avon para descubrir mejores
préacticas Talleres de entrenamiento

Recibiendo coaching de tu jefe y tus colegas

Escoge y determina Avon se compromete
nuestros Asociados.

Formula acciones de desarrollo y las ejecuta .
Esto hace que que requerimos para
cumplir con el plan de crecimiento y al mismo tiempo, apoya a

Avon y los Asociados trabajan juntos para crear grandes carreras
basadas en “El Avon Deal”

Vincula las necesidades de la organizacion con Adquirir experiencia funcional y experiencia en liderazgo junto con

los objetivos de carrera del empleado experiencia en el negocio es clave para el desarrollo de una carrera
en Avon

Disefia caminos de carrera y programas de El mejor aprendizaje viene del 70/20/10
desarrollo para el empleado El Desarrollo de Carrera es un proceso continuo y autodirigido
Avon apoya las diferentes necesidades de carrera de sus Asociados y
le permite a la organizacién adquirir y retener las habilidades
requeridas para lograr las estrategias de negocio
Cuando se trata del desarrollo de carrera, la gran responsabilidad
recae sobre el Asociado




Carrera se define como el camino que recorres a
través de tu vida profesional

Una carrera se considera exitosa solamente si es
P . rapida
“El propésito de la vida es el auto desarrollo.

Para darnos cuenta de nuestra propia
naturaleza perfectamente- es para lo que cada

uno de nosotros esta aqui.” En Avon tenemos opciones de Carrera estrictamente
definidas

Una carrera exitosa se desarrolla dentro de una
funcién o a través de muchas

Las opciones de carrera de nuestros Asociados deben
estar alineadas con los objetivos de desarrollo

El Desarrollo de Carrera de nuestros Asociados debe
ON estar ligado a los Principios de Carrera Avon

Una Carrera se define como el camino que recorres a través de la En Avon, las Carreras se fundamentan en los siguientes Principios:
vida profesional. Ese recorrido puede ser rapido, o lento, basado en
el logro de un objetivo, adquirido dentro de una funcién o a través de

Tu carrera la creas ti
muchas.

Tu carrera se basa en experiencias
No hay una eleccion de carrera correcta o incorrecta, sélo debes Hay muchos caminos para lograr el éxito
tener en cuenta que la eleccién que hagas debe estar alineada con
tus objetivos de desarrollo y estar bajo los Principios de Carrera en
Avon.

El “Avon Deal” (nuestro pacto o acuerdo) impulsa tu carrera
Reconoce que el cambio puede ocurrir

¢Qué tan bien entiendes los 5 Principios de Carrera en Avon?
ANALISIS DE
INTERESES, EVALUACION

. - R VALORE! v
Enumera 3 6 4 puntos que describan cada principio. A C(x;ué\UETr?cm

3

CONCIENCIA

TOMANDO DE CARRERA

DECISIONES
DE CARRERA _~ L/\

Y
XPLORACION




) ) . B Le he contado a mi jefe sobre mis
Incluye no méas de 2 6 3 competencias criticas Regularmente le pido a mi jefe v
- . . - Frecuentemente identifico en mi actual rol que me
Incluye actividades (experiencias) mas que de la zona de confort y me permitan
entrenamientos, utiliza el principio 70/20/10 Regularmente reviso con el fin de mantenerme al dia
sobre las oportunidades de carrera internas que existen
Identifica tanto los objetivos de corto, como los de Regularmente me propongo como voluntario para
Iargo plazo en areas que son importantes para mi desarrollo a largo plazo
Regularmente reflexiono y de mis experiencias
claves y en los programas de entrenamiento.

Me esfuerzo por en la organizacion que
tienen habilidades y/o cualidades de liderazgo que me gustaria

eep It Straight and Simple dooartolar
(Manten lo Claro y Sim ple) Regularmente hago preguntas y busco informacién sobre

y como puedo contribuir a lograrlos
AV ON

Una Carrera se define como el camino que recorres a través de la
vida profesional

Los 5 Principios de Carrera en Avon son:
Tu carrera la creas td
Tu carrera se basa en experiencias
Hay muchos caminos para lograr el éxito
El “Avon Deal” (nuestro pacto o acuerdo) impulsa tu carrera
Reconoce que el cambio puede ocurrir

“Cada uno tiene talento. Lo que es extrafio es el coraje
de seguir al talento a ese lugar oscuro al que nos
lleva.”

Para asegurar que tu plan de desarrollo se lleve a cabo, manténlo
claro y simple.

Comienza con tu deseo Piensa sobre tu desarrollo con esta estrategiaenm  ente

:CH OXi -2 afios)?
¢Como te ves en el futuro préximo (1-2 afios)? PASADO: Desempefio

PRESENTE: Rol y Objetivos (metas)
FUTURO: Roles potenciales

¢ Como te ves en el largo plazo (3-5 afios)?

Escribe tus objetivos a corto y largo plazo para tus aspiraciones de Carrera




MODELO DE LIDERAZGO 2.0
HABILIDADES DE
» Innovadores de Crecimiento LIDERAZGO

« Buscar retroalimentacion
« Asistir a eventos de asociaciones

Abanderados de la Tecnologia de Punta profesionales « Identificar un mentor
« Buscar asignaciones/proyectos « Identificar y observar modelos de
relevantes comportamiento
Socios Globales « Participar en equipos inter - + Buscar sesiones de coaching
funcionales « Asistir a talleres
Desarrolladores de Talento « Identificar coaches con experiencia « Identificar coaches con experiencia
« Pasantias « Crear redes internas buscando

Promotores de la cultura de integridad « Asistir a programas de adquirir conocimiento requerido
+ Planes de negocios AVON
entrenamiento

« Buscar asignaciones/proyectos

0/20/10 — ¢ Dénde pertenece? Identifica tus fortalezas y areas de desarrollo

¢El ejemplo es correcto Planea acciones que puedas llevar a cabo para direccionar algunas de ellas

Escribe tus fortalezas y areas de desarrollo en la hoja.

Cuando pienses en tu desarrollo, considera tu desempefio pasado, tu rol
actual y tus futuros roles potenciales en la organizacién

Las Competencias del Modelo de Liderazgo Avon 2.0 son aplicables p: . L
Asociados en TODOS los niveles. Son: “Perfeccionarse a si mismo es la base fundamental
Innovadores de Crecimiento Socios Globales de todo progreso y desarrollo moral.”
Maestros en Venta Directa Desarrolladores de Talento
Abanderados de la Tecnologia Promotores de la cultura de
B integridad
Lideres con alta sensibilidad
Experiencia funcional, experiencias de liderazgo y experiencia en el negocio,

son los aspectos fundamentales que debes considerar cuando pienses en
desarrollo.




Enfécate en: ¢ Por qué estas construyendo este Plan de Desarrollo?
Desarrollo de habilidades (Objetivos)
Desarrollo Personal (Comportamientos)
jeti lar I
Objetivos de (‘:arrera ( a.lgo y corto plazo) Plan de desempefio del afio actual
Lo que necesitas de tu jefe para tu desarrollo
Requerimientos de competencias de liderazgo actuales
Mira al pasado, al presente y al futuro Tus aspiraciones de carrera en el corto y largo plazo

Definicién de Carrera y de los 5 principios de carrera en AVON

Recoge informacién ¢,Coémo vas a desarrollar tus habilidades o competencias?

¢Qué acciones de desarrollo vas a planear?

Algunas fuentes de informacion incluiran: . " i .
Sé realista: Escoge 2 ¢ 3 habilidades solamente
El plan de desempefio del afio pasado

. = Escoge el balance correcto: Recuerda la regla
Plan de desempefio del afio actual

Aspiraciones de Carrera en el corto y largo plazo ;?L;cLllerda trabajar tanto en las areas de desarrollo como también en elevar tus
ortalezas.

Utilizando el formato del Plan de Desarrollo de Carrera completa el Crea 2 6 3 objetivos/acciones SMART de desarrollo
primer borrador de tu Plan de Desarrollo (enfécate en la calidad, no en la cantidad)

Piensa como cada objetivo puede ayudarte en tus roles actuales
y futuros

Mantén el balance 70/20/10

Podréas necesitar priorizar las reas a las que quieres direccionarlo




y revisa cada dos meses con tu jefe directo tu Prepérate con anticipacion para tu conversacion de
progreso en llevar a cabo tu plan de desarrollo desarrollo

y ten al menos 2 6 3 veces al afio revisiones cortas

con tu colaborador sobre el progreso de su Plan de Desarrollo. Se proactivo y revisa con tu jefe tu progreso frente a tus

objetivos de desarrollo

Asegurate de que puedes comprometerte con tu Plan

“El crecimiento y desarrollo de las personas es
el mayor llamado del liderazgo.”

Obtén experiencias relacionadas con tu carrera Planeacion del Desarrollo
Desarrolla habilidades amplias
Siempre debes estar atento y preparandote El “Avon Deal”
Asiste a ferias de carreras o de universidades Tu crecimiento de Carrera
Asiste a Talleres o entrenamientos de Planeacion
Acércate a tu propio desarrollo a través de

Lucha por un desempefio sobresaliente en tu trabajo

Desarrolla habilidades de liderazgo Identifica tus Fortaleza y Areas de Desarrollo utilizando




Revuelve las cartas y y haz un solo set.

Mantén las cartas de Misterio separadas.
Ubica tu FICHO en el campo #1 COMIENZO

Tira los dados para ver cuantos movimientos tendra el FICHO

Escoge una carta del set y responde la pregunta
Verifica tus respuestas en la mesa
Si tu respuesta es correcta debes moverte haciaade  lante
Si tu respuesta es equivocada, tu ficho debe retroc  eder un campo.

Viaja por los campos del Juego respondiendo las preguntas en tu set de cartas,
fortalece tu conocimiento y confianza en el Proceso de Desarrollo de Carrera

LACREAS TU




ANEXO 3

FORMATO: HOJA DE
DESARROLLO DE CARRERA
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Mi hoja de Desa

rrollo de Carrera

i nombre: | Mi cargo actual:
Lista de chequeo: Preparacion para la Planeacion del Desarrollo de Carrera
O Le he informado a mi jefe acerca de mis aspiraciones de O Me ofrezco de voluntario para nuevas asignaciones o

carrera.

proyectos en areas que son imporantes para mi desarrollo
a largo plazo.

O Regularmente le solicito a mi jefe retroalimentacion y O Yo demuestro y aplico lo que he aprendido de mis
coaching. experiencias criticas de carrera y de los programas de

entrenamiento.

O Identifico frecuentemente nuevas oportunidades en mi O Yo hago esfuerzos para construir, €n la Organizacion,
cargo actual que pueden retarme y sacarme de mi zonade relaciones con otros que tienen habilidades o cualidades de
confort y permitirme aprender algo nuevo. liderazgo que yo quisiera desarrollar.

O Regularmente visito avonleaders.com para estar O Regularmente hago preguntas y busco informacion sobre

informado de las oportunidades internas de carrera que
existen.

las metas mas amplias de Avon y como puedo contribuir
con ellas.

Mis aspiraciones de Carrera y Objetivos de Aprendizaje

I4i meta de carrera a corto plazo es:

Mi meta de carrera a largo plazo es:

Dos cosas nuevas que quisiera aprender este afo son:

Fortalezas
Funcionales/ habilidades fundamentales del negocio:
1. 3
2. 4.

Competencias del Modelo de Liderazgo 2.0: {Innovadores de Crecimiento, Maestros en Venta Directa, Abanderados de la
Tecnologia de Punta, Lideres con alta sensibilidad, Socios Globales, Desarrolladores de Talento, Promotores de la cultura de la

integridad cultural)

1.

2.

Areas de Desarrollo

Funcionales/ habilidades fundamentales del negocio:

T

3

2.

1.

Competencias del Modelo de Liderazgo 2.0: {Innovadores de Crecimiento, Maestros en Venta Directa, Abanderados de la
Tecnologia de Punta, Lideres con alta sensibilidad, Socios Globales, Desarrolladores de Talento, Promotores de la cultura de la

integridad cultural)

1.

2.

Préximos Pasos

Mis 3 Metas de Desarrollo Profesional para el 2010 seran:

Apovyo que necesitaré de mi jefe:

1. 1.
2. 2.
3. 3.

Acciones que tomaré para mi propio Desarrollo de

Carrera en el 2010 {con base en la filosofia 70-20-10)

70% Experiencias en el trabajo, nuevas asignaciones, proyectos, oportunidades de practica, etc.

1. 4.
2. 5.
20% Retroalimentacion y coaching de otros (pares, mi jefe, red de trabajo, mentores internos y externos, etc)
1. 3.
2. 4.

10% Entrenamiento Formal (talleres, lectura de libros, articulos,

presentaciones, eic)

1.

2.

’ TU CARRERA
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Guia para completar

Mis aspiraciones de Carrera y Objetivos de Aprendizaije: Identificar tus metas de carrera tanto de corto como de largo plazo.

¢Cuales son los roles en los que te gustaria estar? ; Cuales son l0s nuevos negocios 0 habilidades de liderazgo que te gustaria aprender
para senfir que estas creciendo profesionalmente?

Fortalezas: Reflexiona sobre la retroalimentacion positive que has recibido a través de tu carrera. ;Qué es lo que has escuchado
consistentemente? ; Para qué eres el mejor? ; Cuales son las habilidades que te hacen mas valioso para el rol actual y tus roles futuros en
Avon? Identifica tanto las habilidades funcionales (habilidades fundamentales del negocic) v las Compstencias del Madelo de Lidsrazgo.

Ejemplos de habilidades funcionales o fundamentales del negocio:
1. Habilidades Analiticas 4. Habilidades de Ejecucien 7. Creatividad
2. Habilidades Técnicas 5. Pensamiento Estratégico 8. Habilidades de Prasentacidn Efectiva
3. Habilidades de Negociacion 6. Habilidades de Merchandising 9. Gerencia de Proyectos

Competencias del Modelo de Liderazgo Avon 2.0;
1. Innovadores de Crecimiento
+ Conductores apasionados por el crecimiento y el aumento en participacian de mercado, a través de la innovacion.
+ Orientados a la accion, toman riesgos calculados y no los paraliza el miedo al cambio.
+ Habilidad para manejar ambigiedad, la complejidad y para “atar cabos”.
2. Maestiros en Venta Directa
+ Conocedores a profundidad de los fundamentos y 1a excelencia de la ejecucion.
+ Apoyados de la misma manera, tanto en la estralegia como en conocimientos solidos de administracion de procesos.
+ Profundo conocimiento del modelo de negocio de Avon, de la Representante y del cliente.
3. Abanderados de la Tecnologia de Punta
+ Utilizan el poder de la tecnologia para potenciar el modeky de Venta Directa de Avon.
+ Les apasiona facilitar la propuesta de valor de la Representante y el crecimiento de los clientes a través de sistemas
innovadoras y soluciones basadas en la web.
+ Conscientes del uso competitivo de tecnologias, siempre al tanto de las aplicaciones presentes y futuras.
4. Lideres con “Alta Sensibilidad”
+ NMotivan a la organizackin a través una clara comunicacion de la vision y la estrategia.
+ Inspiran un fuerte compromiso emocional en los Asociados y Representantes.
+ Inteligente emocionalmente, comprenden el impacto del estilo de liderazgo en los demas.
5. Socios Globales
+ Respaldan totalmente la organizacion matricial de Avon y reconocen su valor como ventaja competitive.
+ Gran capacidad para equilibrar necesidades locales y globales.
+ Forjan relaciones solidas en toda la empresa, intercomunicados globalmente.
6. Desarrollador de Talento
+ Dan prioridad al talente humane como clave para desencadenar sl potencial de crecimisnto de Aven.
+ Crean amplias y retadoras asignaciones y experiencias para fomentar el desarrollo.
+ Toman dscisionas sobre las personas con base en una sdlida y oportuna Gestion dsl Dasampefic.
7. Promotores de la cultura de la integridad
+ Siempre logran resultados con integridad inquebrantable.
+ Son modelo a sequir y establecen personalmente un estandar para el comportamiento.
+ Generan de un ambisnts de “cero tolerancia®.

Areas de Desarrollo: Reflexiona sobre Ia ratraalimentacién constructiva que has recibido a través da tu carrera. ;Qué es lo que has
ascuchado consistentements acerca de lo que necesitas mejorar? ¢ Qué cress que nacesitas hacer mejor? § Cuales son las hahilidades
que necesitas para lograr tus metas de carrera a corto plazo? Identifica tanto las habilidad es funcionales (habilidades fundamentales del
negocio) v las Competencias del Modelo de Liderazgoque quieres desarrollar mas adelante.

Filosofia 70/20/10 de Avon sobre aprendizaje y desarrollo:
= 70% del aprendizaje y del desarrollo proviene de experiencias en el trabajo, de nuevas asignaciones retadoras, proyectos, practicas,
aic.
20% del aprendizaje y del desarrollo proviene de la retroalimentacion y el coaching de otros (pares, jefe, red de trabajo, mentores
internos y externos), eic

= 10% del aprendizaje y del desarrollo proviena del entrenamiento formal (talleres, lectura de libros, articulos, presentacionas, efc)
Proximos Pasos

1. Selecciona 2 & 3 areas de desarrollo las cuales creas que son las mas importantes para lograr tus metas de carrera.

2. Enumsra las cosas qus nscssitaras da tu jefe para qus te apoye en adquirir estas competencias.

3. Reunete con tu jefe para revisar tu Plan de Desarrollo de Carrera y obtén sus pensamientos y retroalimentacion acerca de tus
fortalezas, necesdades de desarrollo y acciones que haran en el 2010. Acuerden las 2 © 3 metas de desarrollo.

4. Ingresa a AvonHR.com -» Acceso Directo a People Soft -» Autoservicio -> Performance & Talent Mgmt -> Mis Documentos de
Desarrollo de Carrera-> Crea un nuevo documento — selecciona las fechas: 1/1/2010 — 12/31/2010.

5. Revisa con frecuencia tu Plan de Desarrolle de Carrera durants el afio y pidsls retroalimentacion a tu jefe.

TU CARRERA
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COMPETENCIAS DE
LIDERAZGO 2.0.

ANEXO 4
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JUEGO 70/20/10 -
ESTRATEGIAS DE
DESARROLLO

ANEXO 5
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70/20/10
Juego de Estrategias de Desarrollo

OBJETIVO

» Adquirir la capacidad de diferenciar varias estrategias de
desarrollo

» Aumentar la conciencia del participante (a través de ejemplos
dados) de que muchas de las estrategias son realmente
implementadas en la vida real (sélo que no las consideramos
como tales).

INSTRUCCIONES

* Los participantes trabajan individualmente o pueden estar en
pequefos grupos de 2 ¢ 3 personas.

* El nimero de copias necesario para el Quiz debe ser igual al
namero de equipos/participantes que estaran en el juego.

» Se deben dar pequerios regalos a los ganadores.

» Cada equipo/participante recibe una copia del Quiz y se le
pide que responda las preguntas.

*El equipo ganador/participante es el que saque el mayor
nuamero de respuestas correctas.

* Otra version del juego es darles a los participantes tiempo
limitado para completar el Quiz. Esto trae un elemento
adicional de competitividad.
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70/20/10 QUIZ

ESTRATEGIA

Busca retroalimentacion

Identifica un mentor

Identifica y observa modelos de comportamiento
Busca sesiones de coaching

Asiste y participa en talleres

Afiliate y asiste a eventos de asociaciones profesionales
Busca asignhaciones significativas en tu trabajo
Participa en un proyecto

Participa en equipos inter funcionales

Identifica coaches con experiencia

Pasantias de trabajo

Asiste a programas de entrenamiento

Asiste a conferencias

Toma cursos en linea

Lee un libro o un articulo

Red interna para buscar conocimientos requeridos
Estudia los planes y la estrategia de negocios de AVON
Busca asignhaciones laborales

Asignacion de Trabajo

Auto estudio

Coaching en el trabajo

Reemplaza a un colega

Mentoring

Aprende observando a alguien

Ampliacion de responsabilidades

Rotacién de cargos

Movimientos laterales

Asignacion en un equipo de trabajo

Participacion en reuniones de alto nivel
Asignaciones de actuacion o de reemplazo
Sirviendo como Lider de una conferencia

Siendo un instructor

Asistiendo a una conferencia técnica (interna)
Facilitando entrenamientos

Participacion en la reunion de planeacion estrategica
Actlia como coach

Actlia como mentor

Haz una presentacién en una conferencia interna/externa
Enséfiale a alguien que quiere aprender de ti
Asume el liderazgo de un proyecto
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20
20
20
20
20/10
20
70
70/20
70/20
20
70
10
10
10
20
20
20
70
70
20
70
70
20
20
70
70
70
70
20
70
70
70
20
70
70/20
70/20
70/20
70
70/20
70/20

70/20/10 Estrategias de Desarrollo

HOJA DE RESPUESTAS

ESTRATEGIA

Busca retroalimentacion

Identifica un mentor

Identifica y observa modelos de comportamiento
Busca sesiones de coaching

Asiste y participa en talleres

Afiliate y asiste a eventos de asociaciones profesionales
Busca asignaciones significativas en tu trabajo
Participa en un proyecto

Participa en equipos inter funcionales

Identifica coaches con experiencia

Pasantias de trabajo

Asiste a programas de entrenamiento

Asiste a conferencias

Toma cursos en linea

Lee un libro o un articulo

Red interna para buscar conocimientos requeridos
Estudia los planes y la estrategia de negocios de AVON
Busca asignaciones laborales

Asignacion de trabajo

Auto estudio

Coaching en el trabajo

Reemplaza a un colega

Mentoring

Aprende observando a alguien

Ampliacion de responsabilidades

Rotacion de cargos

Movimientos laterales

Asignacion en un equipo de trabajo

Participacion en reuniones de alto nivel
Asignaciones de actuacion o de reemplazo
Sirviendo como Lider de una Conferencia

Siendo un instructor

Asistiendo a una conferencia técnica (interna)
Facilitando entrenamientos

Participacion en la reunién de planeacion estrategica
Actlia como coach

Actlia como mentor

Haz una presentacion en una conferencia interna/externa
Enséfale a alguien que quiere aprender de ti

Asume el liderazgo de un proyecto
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ANEXO 6

FORMATO: PLAN DE
DESARROLLO DE CARRERA
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ANEXO 7

JUEGO: DEFINE TU CAMINO DE
DESARROLLO: CARTAS
AZULES
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Juego de cartas AZULES =

Actualmente t0 eres
especialista en Compensacion
y Beneficios. Te gustaria

desarrollarte mas ya que has A.

estado en esa posicion por 3
afios. Los siguientes cargos
estan vacantes: Especialista

en entrenamiento y desarrollo,  C.

Gerente de Recursos

Humanos, Analista de D

Finanzas y Analista de
Negocio.

¢A cudl cargo deberias
aplicar?

T colega esta molesta

porque le ofrecieron un B.

cargo en su
departamento, pero éste
tiene el mismo nivel de su

posicion actual. C.

El te pregunta por un
consejo. Tu:

Juego de cartas AZULES

Tu colega esta molesta 3
porque ella esperaba ser
promovida al cargo de su

jefe actual B.

inmediatamente, pero en
lugar de eso el cargo sera

ocupado por un candidato ¢,

externo.

¢ Qué le dices a ella?

Tus colegas estan

molestos porque entre un A

candidato externo y otro
interno, al que todo el

mundo quiere, B.

seleccionaron al
candidato externo para

ocupar una posicion C.

vacante.

¢ Cual seria la explicacion
para esto?

TOTAL 28 cartas

Especialista en entrenamiento y
desarrollo

Gerente de Recursos Humanos,
Cualquiera de los 4, dependiento
de tus aspiraciones de carrera
Ninguno, 3 afios es muy poco
tiempo en una posicién.

Le aconsejas que no acepte el
cargo — no hay ninguin beneficio
al asumir un cargo del mismo
nivel.

Le preguntas si el salario es mas
alto que su salario actual y si no
lo es le aconsejas que no acepte
el cargo.

Le preguntas si el cargo le
ayudara a cumplir sus objetivos
de carrera y si la respuesta es si
le aconsejas que acepte.

Le aconsejas que hable con
Recursos Humanos y se queje.

TOTAL 28 cartas

Le preguntas si ella habia
definido esa aspiracién en su plan
de desarrollo y si habfa estado de
acuerdo con su Jefe.

Le preguntas si aplic6 a la
posicién cuando se abrié la
convocatoria.

Le preguntas que si ella ya ha
tenido las experiencias que
necesita.

Todas las anteriores.

El candidato interno sélo ha
estado en la posicion actual por 3
meses.

El candidato interno claramente
no tienen suficiente conocimiento
funcional.

El candidato interno fue muy
amable con sus colegas.

El candidato interno no estaba
interesado en la posicion.

Tl has estado en tu
cargo actual 6 meses y
no estas muy feliz. Tu te
enteras de que el trabajo
de tus suefios esta
vacante.

¢ Qué deberias hacer?

TU colega esta molesta
porque ella habia definido
y documentado sus
aspiraciones de carrera
en su plan de desarrollo
hace unos afios, pero ella
aun no ha sido
promovida.

TU:

Tu ocupas el cargo de
Analista de Negocio y tu
aspiracion es ser
Ejecutivo en Ventas.

¢, Qué posicion deberias
considerar como tu
siguiente paso?

Tu estas trabajando en
un pais y lo has hecho
bien. Tu nuevo colega
estéa sorprendido porque
tl no has obtenido
ninguna oportunidad de
desarrollo.

¢ Qué le dices?

90 P

Aplicar inmediatamente,
oportunidades como esas no se
presentan a menudo.

No haces nada. Seis meses en
una posicién es muy poco para
tomar una decision.

Hablas con tu jefe acerca de la
situacionTalk to your manager
about the situation

Buscas el consejo de Recursos
Humanos

Le preguntas que si implement6
las acciones acordadas

Le preguntas si tuvo en cuenta la
retroalimentacion de su jefe

Le preguntas si hubo algiin cargo
vacante que coincidiera con sus
expectativas.

Le preguntas si ha sido
aconsejada por Recursos
Humanos.

Analista en Ventas

Gerente Divisional

Gerente de Desarrollo de Negocio
Ninguna de las anteriores

Si he obtenido porque he recibido
retroalimentacion de 360 y
coaching.

No he obtenido, porque Avon sélo
envia gente a los entrenamientos
cada dos afios.

No he obtenido porque Avon sélo
envia a los entrenamientos a
personas con calificacion de PMP
162.

Si he obtenido, porque durante
este afio participé 6 meses en un
proyecto regional y en un
proyecto interareas en mi pais.
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Juego de cartas AZULES =

A

Una asociada que acaba g
de ingresar a Avon

pregunta qué tiene que Gy
hacer para obtener
oportunidades de

desarrollo.
¢ Qué le respondes?:
DS
9
A.
B.
Si ta quieres aplicar a un
cargo, ti debes: c
B),

11

TOTAL 28 cartas

Ella deberia ir y preguntar en
Recursos Humanos, porque en Avon
todo el tema de desarrollo es
propiedad de Recursos Humanos
Ella podria buscar informacién en
avonleaders.com

Avon tiene un proceso de fijacion de
metas de desarrollo donde participan
todos los Asociados — ella tendria
que fijar los objetivos de desarrollo
con su Jefe y acordar acciones de
desarrollo.

Los empleados nuevos no tienen
oportunidades de desarrollo, ti tienes
que permanecer en la compafia
minimo 1 afio para obtenerlas.

Contarle a tu jegfe

Preguntarle a quien ocupa la
posicion actualmente si él piensa
que ta eres el candidato
apropiado.

Obtener consejo de Recursos
Humanos

Encontrar cuéles son los otros
candidatos.

Juego de cartas AZULES = TOTAL 28 cartas

¢ Qué tienes que hacer B.

para cambiarte a otra
posicién o para ser

promovido? D.

13

Tu colega es Gerente A
Divisional y quiere llegar
a ser Director de ventas..
Ella te esta preguntando

que si asume un cargo

del mismo nivel en

Recursos Humanos le

ayudaria a avanzarensu G
carrera.

¢ Qué le dices?
15

o

Cumplir tus metas de desempefio
(PMP)

Implementar acciones de
desarrollo de acuerdo con td plan.

Vivir los valores de Avon

Hacer seguimiento al
comportamiento de la accién de
Avon en la bolsa de valores.

Cualquier experiencia nueva es
valorada y motivada por Avon, ella
definitivamente deberia intentarlo.
Asumir un rol en Recursos Humanos
siempre seria benéfico porque esto
demuestra tu interés en liderar
personas lo cual es importante para
el avance en tu carrera.

Ella no deberia hacerlo porque esta
muy lejos de sus aspiraciones de
carrera.

Ella deberia intentar asumir una
posicién en Recursos Humanos, pero
un nivel mas alto.

Un colega con menos
experiencia te esta
preguntando de dénde
proviene la mayor parte
del desarrollo del nivel
directivo.

Tu le dices:

10

Tus colegas estan
comentando acerca de el
gran beneficio de obtener

experiencias en
diferentes roles.

¢ Cual crees que es la
opinién correcta?

12

TU colega te esta
preguntando dénde
puede encontrar ella las
posiciones que ella
deberia ocupar antes de
ser Gerente de
Mercadeo.

¢Qué le dices?

14

Tu estas muy ocupado,
pero estas en una
reunioén inter-areas donde
requieren voluntarios que
participen en un proyecto
muy interesante.

¢ Tu qué haces?

16

o

Entrenamientos presenciales
Ejericios de Equipo

Retroalimentacion de Colegas y
Jefes

Roles y asignaciones retadoras.

Esto garantizara una alta
calificaciéon de PMP en el afio
actual.

Esto garantizara un salario mas
alto para el préximo afio.

Esto aumentara tus
oportunidades para ser
considerado a un cargo supetrior.
TU estara en capacidad de ser el
mejor reemplazo de tu jefe
mientras él esté en vacaciones.

El “camino correcto” esta
guardado en Recursos Huamnos
El camino exacto para alcanzar
cualquier posicién gerencial se
puede encontrar en
avonleaders.com

Gerente de Mercadeo por si solo
tiene el “camino correcto”.

No hay una lista especifica de
posiciones para alcanzar
cualquier otra posicion.

Te mantienes en silencio porque
no puedes participar de todas las
cosas que te interesan.
Inmediatamente te ofreces como
voluntario porque esta puede ser
una oportunidad de desarrollo.

Te ofreces como voluntario sélo si
nadie méas asume el rol.

Manifiestas interés pero explicas
que debes discutirlo primero con
tu Jefe.
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Juego de cartas AZULES = TOTAL 28 cartas

Tu colega es un
Supervisor de Servicio al
Cliente. El ha identificado

7 areas para su propio
desarrollo y te esta
preguntando en cudl se
deberia enfocar este afio.

¢ Qué le sugieres?:

17

Tu llevas 6 meses en tu
cargo.

Cual de las siguientes
acciones de desarrollo
NO es apropiada para ti:

19

Todas ellas, sitodas son
importantes.

Una de liderazgo, porque él
quiere llegar a ser Jefe.

Una funcional, porque él deberfa
ser primero un experto funcional.

Escoger y focalizarse enlas 2 6 3
mas relevantes.

Seguir de cerca un modelo de
conducta (role model)

Continuar el el cargo actual por
un afio mas.

Trabajar en equipos inter-
funcionales.

Todas son apropiadas

Juego de cartas AZULES = TOTAL 28 cartas

Es el principio del afio y
uno de tus colegas te
pregunta acerca de como
empezar la planeacion
del desarrollo.

¢ Qué recursos e
informacion le sugeririas
tener en cuenta?:

21

TU eres Gerente Sr en
Mercadeo y trabajas con
varios Gerentes con
menos experiencia, pero
que no te reportan
directamente a ti.

¢, Cémo les puedes
ayudar a esos colegas a
que se desarrollen?:

23

Plan de desarrollo del afio
anterior.

Reporte de la retroalimentacion
de 360, si la tiene
Retroalimentacion del Jefe
durante la Revision de final de
afio.

Las metas de desempefio del afio
actual, si ya las definié.

Compartiendo las mejores
practicas

Haciendo cosas por ellos cuando
ellos no sepan cémo hacerlo

Brindandoles coaching

Prestandoles cualquier libro que
ellos no hayan leido.

Ta nueva colega es Asistente
de Ventas y espera llegar a ser
Entrenadora en Ventas en su
préximo paso de carrera. .Ella
identifico como sus areas de
desarrollo: habilidades de
presentacion, influencia,
Manejo del Cambio, Liderazgo
de Equipos Virtuales. Ella te
esta preguntando para que le
aconsejes en cudl de esas
areas se debe focalizar este
afio:

18

Tu llevas 6 afios en tu
posicion regional.

¢ Cudl de las siguientes
pueden ser acciones de
desarrollo para ti?

20

¢ Cuando debe ocurrir la
discusion acerca de la
planeacion del
desarrollo?

22

T te has reunido con tu
Jefe y acordaron que ta
lideraras un gran
proyecto este afio.

¢Donde incluyes esta
accion?:

24

Oi0 o2,

O Oni P

oo wp

Presentacion

Influencia

Manejo del Cambio

Liderazgo de equipos virtuales

Ser mentor de colegas con menos
experiencia.

Participar en un proyecto inter-
areas o global.

Participar por primera vez en la
Planeacion Estratégica regional.

Todas son apropiadas.

Al comienzo del afio
En la mitad del afio
Al final del afio

En cualquier momento durante el
afio

Plan de Desempefio (PMP)
Plan de Desarrollo
En ambos

Depende de la razén por la que te
lo asignaron
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Juego de cartas AZULES =

TuU has estado en tu
cargo por 3 afios y has
excedido las expectativas
de desempefio en los
ltimos 2 afios. Sin
embargo, ta nunca has
tenido una conversacion
de carrera con tu jefe.

¢ Qué deberias hacer?:
25

Ta nuevo Jefe te ha invitado
de una manera entusiasta a
que prepares tu plan de
desarrollo al principio del
afio. Ya esta a punto de
terminarse el afio y tu jefe
jamas hizo seguimiento a tu

progreso. T sélo lograste Cy

completar una de las
acciones planeadas. Hay
otrs 3 muy importantes y td

necesitas la ayuda de tu D.

jefe para esto.

27 ¢Qué haces?

>

TOTAL 28 cartas

Nada — es la responsabilidad de
tu jefe.

Empezar una discusién con tu
jefe.

Quejarte a Recursos Humanos
Quejarte con el jefe de tu jefe.

Nada. Esas acciones
probablemente no son
importantes si tu jefe no estaba
interesado.

Verifica con tus colegas para
asegurarte que ellos estan mas o
menos en la misma situacion.

Invita a tu jefe a una reunién para
discutir su apoyo en el
cumplimiento de tu plan de
desarrollo.

Habla con Recursos Humanos
para estar seguro de que hiciste
todo lo que deberias haber hecho
como Asociado.

TG manager quiere tener
una reunién contigo para
discutir tu plan de
desarrollo.

Mientras lo preparas tu
pensaste que para
desarrollar tu carrera tu
deberias:

26

Estéas orgulloso de que los
integrantes de tu equipo
hubieran preparado sus

planes de Desarrollo para
este afio. La mayoria de

ellos han progresado y han
cumplido con las acciones
propuestas inicialmente. Tu
estas especialmente
preocupado por un
asociado que no completé

ninguna de las acciones y
parece que no le interesa

mucho.

28 ¢Qué haces?

Trabajar para minimizar tus
oportunidades de mejora
Construir sobre tus fortalezas.
Escoger 1 6 2 fortalezas y areas
de desarrollo para trabajar
durante el afio.

Trabajar en cuaglquiera que sea
mas importante para tu carrera

Nada. Si el asociado no esta
motivado para completar su plan el
jefe no debe preocuparse.

Hablar con tus colegas para saber si
ellos han tenido situaciones similares
y qué han hecho.

Hablar con recursos Humanos para
asegurar que hiciste todo lo que
deberias haber hecho como jefe.
Reunirte con el asociado y discutir el
Plan de desarrollo para verificar si las
acciones planeadas coinciden con
sus areas de desarrollo. Adaptar el
Plan de desarrollo si es necesario.
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ANEXO 8

JUEGO: DEFINE TU CAMINO DE
DESARROLLO: CARTAS DE
MISTERIO
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Cartas de Misterio = TOTAL 14 cartas

Selecciona un participante que no
jugara en la siguiente ronda.

El equipo directivo se fue de
vacaciones y le dejé un premio.

Adelanta 3 espacios.

Cartas de Misterio = TOTAL 14 cartas

Responde correctamente la siguiente
pregunta y avanza un espacio:

Enumera todas las regiones de Avon.

Comparte una pequefia anécdota
acerca de ti.

Selecciona un participante de uno de
los otros grupos que participara con tu
equipo en las dos rondas siguientes
(respondiendo las proximas dos
preguntas).

El equipo directivo no esta satisfecho
con tu desempefio.

Retrocede 2 espacios.

Responde correctamente la siguiente
pregunta y avanza un espacio:

¢, Quién es el CEO de Avon?

¢,Cudl es tu cancion o grupo musical
favorito?

Por favor compartelo con los
miembros de tu mesa.
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Cartas de Misterio = TOTAL 14 cartas

Muévete a un nuevo equipo y pidele a
una persona de ese equipo que tome
tu lugar en el equipo anterior.

¢,Cual es tu postre favorito?

11

Cartas de Misterio = TOTAL 14 cartas

Comparte tus aspiraciones de carrera
con los miembros de tu mesa.

13

10

Enumera las 7 competencias del
Modelo de Liderazgo Avon 2.0

¢,Cual fue la ultima pelicula que viste?

12

14

Nombra un lider que admires.

Puede trabajar o no en Avon.
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ANEXO 9

JUEGO: DEFINE TU CAMINO DE
DESARROLLO: CARTAS
ROSADAS
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Juego de cartas ROSADAS = TOTAL 32 cartas

A
¢ Qué significa B.
70/20/10?
Ci
1
A
B.
¢Cudles son las
Competencias del
Modelo de Liderazgo
2.0?
€’

Juego de cartas ROSADAS

A.
¢ Cudles son las
Guias de Carrera
Avon?
c,
5
¢ Cual de las

siguientes opciones  A.
se puede considerar  B.

como parte del 20%

in la filosofia del G

70/20/10?

Aprender de otros, aprendizaje
en el trabajo (experiencias),
entrenamiento

Entrenamiento, aprendizaje en
el trabajo (experiencias),
aprender de otro

Aprendizaje en el trabajo
(experiencias), aprender de
otros, entrenamiento.

Mentor de Talentos, Constructor
Global, Inteligencia Emocional,
Conductor Apasionado, Experto
Funcional.

Innovadores de Crecimiento,
Maestros en Venta Directa,
Abanderados de la Tecnologia de
Punta, Lideres con Alta Sensibilidad,
Socios Globales, Desarrolladores de
Talento, Promotores de la Cultura de
la Integridad.

Innovadores de Crecimiento,
Maestros en Venta Directa, Mentor
de Talentos, Constructor Global,
Expertos Funcionales.

=TOTAL 32 cartas

Caminos especificos que
muestran las posiciones para
alcanzar un cargo de Director
hacia arriba en Avon.

Marco de referencia que
explica las experiencias que se
necesitan para avanzar en una
carrera en una funcién
especifica.

Caminos especificos que
muestran las posiciones para
alcanzar un cargo de Gerente
en Avon.

Establecer un nuevo equipo.

Recibir coaching de tu Jefe y
tus colegas.

Entrenamiento Formal

¢ Cuél es la esencia
del “Avon Deal”
(nuestro pacto o
acuerdo)?

¢ Cuadles son los
Principios de Carrera
en Avon?

¢Cual de las
siguientes opciones
se puede considerar
como parte del 70%
in la filosofia del
70/20/10?

¢, Cual de las
siguientes opciones
describe mejor el
principio de carrera
“Tu carrera la creas
ta"?

Tu eres responsable de tu
carrera y Avon la apoya
financieramente.

Avon te brinda oportunidades
de desarrollo, ta eres
responsable de tu plan de
desarrollo, de buscar
oportunidades y aprovecharlas.

Avon es responsable de tu
carrera, ti eres responsable de
desempeniarte en el cargo que
te fue asignado.

Tu carrera la creas tu, se basa en
experiencias, hay muchos
caminos para lograr el éxito, el
“Avon Deal” (nuestro pacto o
acuerdo) impulsa tu carrera,
reconoce que el cambio puede
ocurrir

Tu carrera la impulsas tu, se basa
en experiencias, es Unica, se
basa en el “Avon Deal”

Tu carrera la impulsas td, es
Unica, se basa en el “Avon Deal”,
es inalterable y se basa en la
filosofia 70/20/10

Asignaciones en otros paises o
funciones.

Visitar diferentes locaciones de
Avon para descubrir las
mejores practicas.

Aprendizaje en linea (E-
learning)

El Desarrollo de Avon como
Compaiiia es impulsado por
personas como tu.

Tl eres responsable de
empoderar a las personas que
lideras para que se
desarrollen.

Tu eres responsable de
administrar tu propia carrera y
apoyar el desarrollo de tus
colaboradores, si tienes gente
a cargo.
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Juego de cartas ROSADAS = TOTAL 32 cartas

¢ Cual de las
siguientes opciones
describe mejor el
principio de carrera
“Tu carrera se basa
en experiencias”?

¢Cual de las

siguientes opciones

describe mejor el
principio de carrera

“El “Avon Deal”

(nuestro pacto o
acuerdo) impulsa tu

Carrera”?

11

Juego de cartas ROSADAS

¢Cual de las
siguientes opciones
describe mejor la
competencia
“Innovadores de
Crecimiento”?

13

¢Cual de las
siguientes opciones
describe mejor la
competencia
“Abanderados de la
Tecnologia de
Punta’?

15

A.

El mayor desarrollo proviene de
las experiencias profesionales
que ta asumes, ellas forman tanto
tus competencias funcionales
como las de liderazgo.

El mayor desarrollo proviene del
entrenamiento pero las
experiencias ayudan a adquirir
habilidades de liderazgo que son
vitales para tu carrera.

El mayor desarrollo proviene de
las experiencias profesionales
pero esto s6lo ayuda a adquirir
amplitud en tu liderazgo.

Cumpliendo con lo acordado
en tus metas de desempefio y
de desarrollo.

Desempefiando tu rol actual,
asumiendo responsabilidades
por tu propio desarrollo y
desarrollando tu equipo.

Desempefiando tu rol actual,
viviendo los valores de Avon, y
las competencias de liderazgo,
teniendo conocimiento sonre
Venta Directa y siendo
responsable por tu desarrollo.

=TOTAL 32 cartas

Utilizar el poder de la
tecnologia para potenciar el
modelo de Venta Directa de
Avon,

Respaldar la organizacion
matricial como ventaja
competitiva para crecer el
negocio.

Conductores apasionados por
el crecimiento, listos para
mejorar y liderar la necesidad
de cambio e innovacion.

Explorar y utilizar el potencial
de la tecnologia para mejorar
el negocio.

Estimular el uso de dispositivos
de alta tecnologia todo el
tiempo en el negocio.
Demostrar y estimular el
interés en innovaciones de alta
tecnologia.

¢Cual de las
siguientes opciones
describe mejor el
principio de carrera
“Hay muchos caminos
para lograr el éxito"?

w

10

¢Cual de las
siguientes opciones
describe mejor el
principio de carrera
“Reconoce que el
cambio puede
ocurrir’?

®

o

12

¢ Cual de las
siguientes opciones
describe mejor la
competencia
“Maestros en Venta
Directa”?

14

¢Cual de las
siguientes opciones
describe mejor la

competencia “Lideres = B-
con alta sensibilidad"? C.

16

.34

Hay un Gnico camino
determinado para una posicion
de Director hacia arriba.

No hay un camino
preestablecido para alcanzar
un objetivo de carrera, td
determinas tu propio camino y
el ritmo de tu desarrollo.

Algunas posiciones en Avon
son Unicas y tienen caminos de
desarrollo especificos.

El cambio se puede dar tanto
para Avon como para ti.
Transparencia y apertura son la
clave del éxito.

El cambio se puede dar en Avon,
pero tu no debes cambiar tus
planes. Persistencia es la clave
del éxito.

El cambio se puede dar para ti,
pero Avon esta comprometido con
tu plan de carrera sin importar
qué suceda. Transparencia y
apertura son la clave del éxito.

Ser verdaderos expertos en
Venta Directa a pesar de la
funcién en la que se trabaja.

Tener una perspectiva de
negocio y conocer la Venta
Directa

Tener una Maestria en
Gerencia, preferiblemente de
Venta Directa.

Motivar a la organizacion a
través de una clara
comunicacion de la vision y la
estrategia.

Orientados a la accion.
Flexible e ingenioso ante la
adversidad.
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Juego de cartas ROSADAS = TOTAL 32 cartas

¢Cual de las
siguientes opciones
describe mejor la
competencia “Socios
Globales™?

17

¢Cual de las
siguientes opciones
describe mejor la
competencia
“Promotores de la
cultura de la
integridad”?

19

Juego de cartas ROSADAS

¢Quién es
responsable por el
desarrollo del

asociado?
21
,Qué es la
administracion de la
carrera?
23

A

Mantener el crecimiento,
enfocandose en el
mejoramiento del margen
operativo.

Respaldar la organizacion
matricial como ventaja
competitiva y tener un
equilibrio entre las necesidades
locales y globales.

Utilizar el poder de la
tecnologia para potenciar el
modelo de Venta Directa de
Avon.

Liderar con el ejemplo
mediante un comportamiento
auténtico, congruente con los
principios y valores de Avon.
Retar a los asociados a tomar
la iniciativa mas alla de su
zona de confort.

Lograr siempre los resultados
con integridad inquebrantable.

=TOTAL 32 cartas

El asociado comparte la
responsabilidad con su jefe
directo y con Recursos
Humanos.

El jefe directo y Recursos
Humanos.

Solamente el asociado.

Es la utilizacion de las
herramientas de autoanalisis
para descubrirte a ti mismo (ej.
MBTI, Retroalimentacion de
3609

Es la participacion voluntaria
en proyectos inter-areas

Es el proceso continuo y
autodirigido de escoger Yy fijar
metas profesionales y ejecutar
estrategias para alcanzarlas.

¢ Cual de las

siguientes opciones g

describe mejor la

competencia ©.

“Desarrollador de
Talento"?

18

¢Donde pueden
encontrar los jefes de

Avon mas detalles A.
acerca de practicas  B.
de liderazgo y @}

herramientas de
desarrollo?

20

A.
(ST B
¢Qué es una carrera?
(e
22
A
= B.
¢Qué es la
Planeacion del
Desarrollo?
e,
24

Construir fuertes relaciones a
través de la organizacion.

Crear asignaciones retadoras y
experiencias de desarrollo.

Profundo conocimiento del
modelo de negocio de Avon,
de la Representante y del
cliente.

HR Tomorrow
avonleaders.com
Google

Los resultados que logras

Es el camino a través de tu
vida profesional

Profundidad funcional

Rotacion de trabajos

Es un proceso para definir tus
areas de fortaleza y continuo
crecimiento y planear acciones
especificas para alcanzar las
metas.

Talleres de Entrenamiento
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Juego de cartas ROSADAS = TOTAL 32 cartas

¢ Cudles son las
ventajas del
desarrollo?

25

¢El jefe de una
persona que fue
contratada en el
Ultimo trimestre del
afo deberia fijar con
ella objetivos de
desarrollo?

27

Juego de cartas ROSADAS

¢ Cudles son las
ventajas del
desarrollo?

25

¢El jefe de una
persona que fue
contratada en el
Ultimo trimestre del
afio deberia fijar con
ella objetivos de
desarrollo?

27

Aumentar el conocimiento
funcional y del negocio.

Asegurar el mejoramiento
continuo del desempefio.
Mejorar las oportunidades para
ser promovido.

No, s6lo los asociados que han
estado en la compafiia en los
Gltimos dos afios tienen metas
de desarrollo.

Si, todos los asociados
deberian tener metas de
desarrollo. El asociado y el jefe
deberian trabajar juntos para
identificar las metas mas
apropiadas.

No, el jefe deberia esperar
para fijar las metas de
desarrollo hasta la revision de
mitad de afio.

=TOTAL 32 cartas

Aumentar el conocimiento
funcional y del negocio.

Asegurar el mejoramiento
continuo del desempefio.

Mejorar las oportunidades para
ser promovido.

No, s6lo los asociados que han
estado en la compafiia en los
ltimos dos afios tienen metas
de desarrollo.

Si, todos los asociados
deberian tener metas de
desarrollo. El asociado y el jefe
deberian trabajar juntos para
identificar las metas mas
apropiadas.

No, el jefe deberia esperar
para fijar las metas de
desarrollo hasta la revision de
mitad de afo.

¢Como ayuda Avon a
sus Asociados a
avanzar en sus
carreras?

26

¢Por qué en Avon,
nosotros fijamos
metas de desarrollo
aun para los
asociados que no son
jefes?

28

¢Como ayuda Avon a
sus Asociados a
avanzar en sus
carreras?

26

¢ Por qué en Avon,
nosotros fijamos
metas de desarrollo
aun para los
asociados que no son
jefes?

28

Proporciona retroalimentacion
y coaching

Proporciona oportunidades de
proyectos y asignaciones entre
funciones.

Proporciona entrenamiento

Proporcionamos oportunidades
para que los asociados estén méas
preparados para roles futuros en
la Organizacion.

Ayudamos a los asociados a
focalizarse en objetivos actuales
asegurando su crecimiento futuro
y dandoles la oportunidad para
tener una “visién general” de la
comparifa tanto para su cargo
actual como en los futuros.

Nosotros no fijamos metas de
desarrollo para asociados que no
son jefes.

Proporciona retroalimentacion
y coaching

Proporciona oportunidades de
proyectos y asignaciones entre
funciones.

Proporciona entrenamiento

Proporcionamos oportunidades
para que los asociados estén mas
preparados para roles futuros en
la Organizacion.

Ayudamos a los asociados a
focalizarse en objetivos actuales
asegurando su crecimiento futuro
y dandoles la oportunidad para
tener una “visién general” de la
comparifa tanto para su cargo
actual como en los futuros.

Nosotros no fijamos metas de
desarrollo para asociados que no
son jefes.

106



Juego de cartas ROSADAS = TOTAL 32 cartas

A. Llevando a cabo la misma
tarea de maneras diferentes
tratando de encontrar la mas

) ;,Cuadl de las efectiva.
e e el LR siguci‘entes opciones B. Llevando a cabo la misma
rec((j)(re’ns'zzggot:r?er 5 CB: :olamente 7 no ayudan a tu tarea varias veces de la misma
[ ? b metas
desarrollo? mancras

C. Llevando a cabo una nueva
tarea y aplicando la
experiencia que tienes.

29 30
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ANEXO 10

JUEGO: DEFINE TU CAMINO DE
DESARROLLO: TABLERO
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ANEXO 11

TALLER 3: HAZ QUE SUCEDA
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Introduccioén

LACREAS TU

Si conoces los principios, si tienes un plan, si estds emocionado por

descubrir las oportunidades... N ” - .
Una “conversacion de carrera” alinea al asociado con Avon...

Maneja las expectativas del asociado (arriba y abajo)

Debes pasar de planear a hacer... . .
Los lideres saben cémo ayudar

No es una revolucién — es una conversacion...

Haz que suceda

LACREAS TU




¢Qué es una conversacion de carrera?
¢Por qué es tan importante?

; " . Genera la mayor cantidad de palabras o frases relacionadas con:
Garantizar una conversacion de carrera exitosa

Juego de Roles

y Asegurar la entre las necesidades y
Una conversacion de carrera es una aspiraciones del asociado con los

entre jefes y sus asociados que les requerimientos de habilidades de Avon.

ayuda a pensar acerca de sus fortalezas,
debilidades e intereses a medida que ellos

consideran las opciones de carrera. . El objetivo de una conversacion de carrera es

T establecer
.1’*
=7

—
-

. . Despliegue efectivo de talento y habilidades
Las conversaciones entre Jefes y Guia a los asociados hacia las experiencias criticas que el

asociados son el negocio necesita
en la construccién, motivacion y desarrollo Atrae y retiene el talento
de un lugar de trabajo altamente calificado Refuerza la cultura del desarrollo continuo personal y

y profesional 7 profesional
Mejora la habilidad organizacional




Principios de Carrera en Avon
Obtienes retroalimentacion que puede ayudarte a alinear
necesidades y expectativas personales con los requerimientos
organizacionales

Tu Carrera la creas ti
Tu carrera se basa en experiencias

. . . L. . Hay muchos caminos para lograr el éxito
Obtienes consejos e informacién con respecto a oportunidades de

carrera y opciones de desarrollo

Te ofrece un sentido mas claro de direccién

Auto confianza y motivacion

Aclarar expectativas: la conversacion de carrera no representa un

to el Asociado como el Jefe juegan un rol importante:

Los Asociados son responsables de iniciar el proceso

Los Jefes son los modelos de rol que pueden inspirar a los
asociados a hacerse cargo de sus carreras y explorar
cantidad de oportunidades disponibles en Avon.

compromiso de la compafiia ni asegura el progreso.
La preparacion es la clave

Indica tu aspiracion de
carreraa 5 afios.
Especifica una posicion
ideal que esté alineada
con tus fortalezas

Comportamiento observable. Habilidad
demostrable. Resultados cuantitativos y

cualitativos

El “Avon Deal” (nuestro pacto o acuerdo) impulsa tu carrera

Reconoce que el cambio puede ocurrir

Guias de Carrera

70/20/10 (aproximacion al desarrollo)

Competencias del Modelo de Liderazgo Avon 2.0

Revisa la informacion

Revisa tus objetivos
de carrera, los
planes de desarrollo
a corto y largo plazo,
areas de fortaleza y
brechas de
desarrollo.

Revisa el reporte de
360 (si lo tienes), la
historia de tus
puntajes de PMP.
Investiga opciones
de desarrollo

Prepara tu
estrategia de
comunicacion

Entiende tus
necesidades y
alinéalas con los
objetivos de la
compariia
Planea la
conversacion

personales, intereses y ;
compromisos. Asegura _Explica la
que esté alineado con importancia
s las necesidades y repasa
RS organizacionales los
ue

q
establezcas tus pa;os qe
EEEESC R la discusion
profundidad
funcional y la
amplitud de
jiderazgo/cetl 70/20/10

Fecha de seguimiento

experiencias n
perk acordada entre el jefe y el
asociado

Resultado deseado de aprendizaje.
Establecido en términos medibles. Objetivo
SMART.

Comparte tus \ Identifica y

prioriza
las brechas
en conjunto

aspiraciones )
de carrera

Dedica
tiempo

Establece una
discusion de
desarrollo de
carrera con tu jefe.
Envia tus planes
de desarrollo con
anticipacion. Dale
tiempo para que
se prepare.

Genel
opciones y \ e

una fecha
acuerda 5> de

/ seguimiento




Describe dénde estas, tus aspiraciones
de carrera, brechas de desarrollo y
fortalezas.

Comparte ideas de opciones de
desarrollo

Pide retroalimentacion a tu jefe
Prioriza las 3 acciones de desarrollo
principales, sus indicadores y sus
resultados

Acuerda y documenta el plan de
desarrollo

Asume la responsabilidad

Reconociendo los sentimientos del
interlocutor

Mostrando empatia

Diciendo la idea principal del mensaje
del interlocutor en tus propias palabras

El tono, la inflexién de lavoz y la
velocidad, también son importantes.

Estimulo verbal y no verbal

v O N

Apoya una idea o perspectiva
Discute experiencias personales

Explica puntos de vista

Aclara una posicion de la compariia

Describe un proceso o sistema
establecido

Facilita la discusion

Escucha los intereses y aspiraciones
del asociado

Discute las fortalezas y debilidades
del asociado

Comparte experiencias e ideas
Ayuda al asociado a evaluar posibles
opciones de carrera

Brinda apoyo

Para construir buena relacién

Para confirmar o aclarar tu
comprension de lo que el
interlocutor dice o esta sintiendo.

Para reducir resistencia

Para permitirle al interlocutor
sentirse comprendido.

Para crear confianza rapida y
genuina

Provee guia

Instruye y demuestra

Provee una perspectiva diferente
Corrige

Convence

Establece limites y limitaciones

V O N Tomado del

Reflejar

Exponer

Estrategia de

Indagar

Comunicacién

Redne informacion

Invita a otros a comunicar sus
pensamientos

Demuestra interés en sus puntos de
vista

Primer nivel de pregunta — ¢ Quién,
Qué, Cuando?

Segundo nivel de pregunta - ¢Por
qué, Cémo, Sentimientos?

v O N

Vid Bohm, Bolton, Roge

Para entender la perspectiva del
otro

Para establecer las raices de las
causas, motivaciones y creencias

Para generar ideas y sugerencias

Tanto el Jefe como el Asociado tienen roles importantes que llevar a

cabo y ninguno esta exento de una

cuidadosa.

es el rol del asociado. Es responsabilidad del Jefe

facilitar la discusion.

El

de su desarrollo. El Jefe brinda




Preparacion de tres pasos Revisa tu plan de carrera y prepara la discusion

Cinco pasos para una discusién exitosa Juego de Rol 1

son necesarias para una fg;%glgeds?élzes)

discusion efectiva: reflejar, indagar y exponer.
Preguntas

Identifica quién sera o . » L
responsable por la Escoge un compafiero (a). Decide quién actuara primero como

accion, como i ié 4 i
e asociado y quién actuara como jefe.
fecha de terminacién . . , X
y la fecha sugerida El asociado emplea dos minutos contandole al Jefe el perfil del

de seguimiento Asociado

Identifica tu meta
de carreraa
largo plazo

Ten una conversacion de carrera utilizando el modelo de 5 pasos

Acuerda una accion de desarrollo

Indica una accion
sugerida
- sando70/20/10
Prioriza 2 0 3 4reas de
desarrollo y listalas
como tu objetivo de
carrera a corto plazo

Al dirigirte a estas 4reas de
desarrollo, escribe objetivos de
aprendizaje

Cambien de roles ¢ Qué aprendieron?

El Asociado emplea dos minutos explicandole al Jefe el perfil ¢Qué aprendieron?

Conduce una conversacion de carrera utilizando el modelo de 5 pasos . S .
¢ Qué tan efectivo/util fue este ejercicio?

Acuerda una accion de desarrollo




LACREAS TU




ANEXO 12

FORMATO DE
ESTABLECIMIENTO DE
OBJETIVOS PARA LA
EVALUACION DE DESEMPENO
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