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RESUMEN

La presente investigacion tuvo por objetivo utilizar el Test Sociométrico en un Programa
de Identificacion de Altos Potenciales, el mismo que se realizé con una empresa ecuatoriana del
sector financiero con 136 empleados, cliente de la Consultora Open Mind S.A. Para el programa
de Identificacion de Altos Potenciales participaron 39 personas a quienes se les aplicaron 6
evaluaciones orientadas a evaluar el Posicionamiento del Desempefio a través una la evaluacion
de 360 grados Performance Promoter Score (PPS) y por otro lado el Potencial al evaluar Talento
o Capacidad, Competencias de Alto Potencial e Inteligencia Emocional, es asi que para evaluar
Talento o Capacidad se aplico el Test Wonderlic que mide factor G y para evaluar las
competencias de Alto Potencial se aplico el Test Situacional de la Bandeja de Entrada que mide
Criterio y Juicio para la Toma de Decisiones, se realiz6 un Assessment de Tarea para identificar
Liderazgo y otras competencias como Planificacion, Argumentacion, Impacto e Influencia,
Direccion de Personas, Seguridad y Autocontrol y finalmente para medir Inteligencia Emocional
se utilizé por un lado una evaluacién de 360 grados que mide los estilos de reaccion bajo presion
a través de la calificacidn por frecuencia de los comportamientos observables de las 11 sombras
en el ambito laboral y también se aplicé el Test Sociométrico para identificar el grado de
sociabilidad, presencia, impacto e influencia social. Una vez que se tabularon todos los
resultados se realizo un analisis de correlaciones en el sistema SPSS entre todos factores e
indices que se pudieron medir a través de las herramientas de evaluacion e inclusive se hicieron
analisis de regresion con el indice sociométrico mas representativo que es el nimero de
elecciones y aquellos factores que tenian los puntajes mas elevados y se pudo destacar algunos
puntos muy interesantes, vemos que hay una significativa correlacién del niamero de elecciones
valorizadas y el puntaje obtenido en el Factor G, es decir, aquellas personas con los puntajes

altos a nivel cognitivo fueron también los primeros en ser elegidos para trabajar (49,10**),
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vemos también que hay una correlacion negativa con los estilos de reaccion frente a la presion,
es decir, aquellas personas que frecuentemente reaccionan de manera negativa son los menos
elegidos para trabajar, sobre todo el estilo esquivo, sin embargo el estilo perfeccionista se
correlaciona positivamente con el nimero de elecciones, también podemos notar que se
correlaciona de manera significativa con la mayoria de competencias de alto potencial,
especialmente con la Planificacion, Argumentacion, Liderazgo, Autocontrol y también con
Direccion de Personas y Seguridad. Algo muy interesante que destacar es que con la que mas se
correlaciona es con el Posicionamiento del Desempefio (50, 9**), es decir, que las personas con
mejor posicionamiento de desempefio 0 méas recomendadas fueron también la mas elegidas para
trabajar. Esto nos permite concluir que si bien es cierto el Test Sociométrico aporta con datos
interesantes al Programa de Identificacion de Alto Potencial, su alta correlacion tanto con el Test
Wonderlic como con la Evaluacion de 360 grados PPS hace que se considere como una
alternativa no utilizar el Test Sociométrico, por la resistencia que genera responder las preguntas
de este test dentro de un ambito empresarial, sobre todo porque no es anénimo y lo ven como
una posible amenaza que podria traerle repercusiones futuras, no asi la herramienta PPS que es
anonima y sus preguntas estan disefiadas de tal forma que causan aceptacion y permiten obtener
mucha informacion de varios aspectos del evaluado, ddndonos mayor claridad sobre las
fortalezas y las areas de mejora de los participantes, otra alternativa podria ser utilizar las
preguntas del Test Sociométrico y aplicarlas de manera anonima para identificar aquellas
personas con mayor impacto social y lo cual aportaria a complementar los datos que nos brindan
las demas herramientas, y de esta manera contar con una amplio panorama y elementos Utiles
para identificar a los Altos Potenciales, que son personas que cuentan con los requisitos

necesarios para asumir mayores responsabilidades al ocupar cargos claves de la organizacién y
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asi garantizar la continuidad del negocio a lo largo del tiempo. Como resultado de este programa
pudimos identificar en la Matriz de Despefio y Potencial a 9 personas con Alto Desempefio y
Alto Potencial, 11 Personas con Alto Desempefio y Bajo Potencial, 10 personas con Bajo
Desempefio y Alto Potencial y 9 Personas con Bajo Desempefio y Bajo Potencial. Se establecid
una estrategia organizacional diferente para cada grupo y finalmente se realiz6 un proceso de
retroalimentacion individual y personal a cada uno de los 39 participantes, utilizando el Modelo
GROW, a fin de que las comunicaciones de los resultados constituyan una informacion util para
el desarrollo personal y profesional de los colaboradores.

Palabras Claves: Programa de Identificacion de Altos Potenciales, Test Sociométrico,
Wonderlic, Factor G, Peformance Promoter Score (PPS), Sombras Laborales, Elecciones
Valorizadas, SPSS, Assessment de Tarea, Matriz Desempefio Potencial, Modelo de Coaching de

Desempefio GROW.



CAPITULO |
MARCO INTRODUCTORIO
1.1. Tema
Uso del Test Sociométrico en un Programa de Identificacién de Altos Potenciales
1.2. Datos De Las Organizacion:

Nombre: OPEN MIND S.A

Actividad: CONSULTORIA DE RECURSOS HUMANOS

Ubicacion: QUITO

Caracteristicas: Dedicada a brindar servicios de nGmina y desarrollo organizacional a
sus clientes, cuenta con un grupo de 6 consultores profesionales para este fin.

Contexto: Uno de sus clientes mas importantes tenia como parte de sus objetivos
organizacionales el identificar Altos Potenciales para formar a los sucesores de los cargos claves
incorporando programas de capacitacion, desarrollo y retencidn. La actividad econémica es la de
Administracion de Fondos y Fideicomisos, para lo cual cuenta con una estructura organizacional
de 136 personas fijas que laboran en Quito, Guayaquil y Ambato.

1.3. Diagndstico

El Programa de Identificacion de Altos Potenciales es un proceso estratégico, debido a
que es la base de un plan de carrera que busca principalmente moldear el liderazgo que la
organizacion necesita, consolidar las estrategias claves de la organizacion como son la de crear
equipos de alto rendimiento, orientarse a la captacién y satisfaccion del cliente e innovar
constantemente con la propuestas de proyectos que les permitan ser mas eficientes en sus

procesos y ademas asegurar la sostenibilidad de la compafiia a lo largo del tiempo.
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De acuerdo con Duefias (2012), quien se refiere a los Altos Potenciales como aquellos
colaboradores que demuestran ciertas competencias como es la planificacion, argumentacion,
impacto e influencia, liderazgo, direccion de personas, seguridad, autocontrol entre otras, en su
estilo de personalidad y comportamientos observables, que dan como resultado éptimos niveles
de desempefio y cumplimiento de metas que superan a la media de la organizacion. (Duefias,
2012)

Es importante diferenciarlo de la evaluacion de desempefio, porque la evaluacién de
desempefio se centra en los comportamientos observables y en los resultados actuales, no asi la
identificacion de altos potenciales que lo que pretende es predecir el desempefio a futuro al
ocupar cargos de mayor responsabilidad y para esto se debe enfocar en los factores que estan
relacionados con la empleabilidad y otros que de acuerdo a investigaciones realizadas estan
presentes en personas con alto potencial.

Segun Hogan (2010) la identificacion de Altos Potenciales se fundamenta en la
empleabilidad basica, que consta de criterios como ser una persona de trato gratificante, capaz de
aprender y ejecutar bien el trabajo ademas de tener la motivacion y la disposicion de esforzarse,
en lo cual se basa el establecimiento de las herramientas y evaluaciones que se aplicaran a los
colaboradores para identificar dichos criterios de la empleabilidad.

De acuerdo con el Dr. Tomas Chamorro-Premuzic, quien es una autoridad mundial en
perfiles de talento y valoracidn del potencial, para identificar a los Altos Potenciales hay que
enfocarse en identificar 5 pilares fundamentales: primero ser satisfactorio, es decir, cercano y
confiable, segundo ser brillante y contar con un alto coeficiente intelectual, tercero ser

productivo al ser enérgico y exigente, cuarto ser un lider que cuente con ambicion, resiliencia y
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buen criterio o juicio y finalmente como quinto pilar ser emprendedor, que Se caracterice por ser
creativo, visionario e innovador (Cubeiro, 2018).

Para evaluar los mencionados criterios se han utilizado herramientas como la evaluacion
de 360 grados, los assessment center, los test situacionales, test de inteligencia y personalidad,
sin embargo, en la presente investigacion se utilizo adicionalmente una herramienta que no ha
sido antes aplicada con estos fines y es el Test Sociométrico, considerando que la informacion
que se obtiene del mismo, es muy valiosa dentro de un Programa de Identificacion de Altos
Potenciales.

El Test Sociométrico es el método a traves del cual se puede identificar la organizacion y
la estructura bésica interrelacional de un grupo, al recibir las respuestas de sus miembros en
cuanto a sus propias atracciones y rechazos, a través de preguntas sencillas que muestren a qué
comparieros prefieren y qué compafieros les disgusta. Asi el sociémetra podra analizar las
estructuras sociales del grupo, pero también la situacion individual de cada uno de sus miembros,
determinando su estatus dentro del grupo y el grado de aceptacion e influencia que el evaluado
tiene en la organizacion (Arruga, 1987).

A través del presente trabajo se apoyd al cliente de la Consultora OPEN MIND en su
Programa de ldentificacion de Altos Potenciales, incorporando dentro de las herramientas de
evaluacion el Test Sociométrico, a través del cual se obtuvo informacion relevante relacionada
con los factores de éxito para seleccionar a los colaboradores que seran retenidos, desarrollados y
capacitados para ocupar a futuro cargos claves en la organizacion.

1.4. Justificacion
Dado que la Identificacion de Altos Potenciales tiene un valor estratégico para asegurar la

continuidad del negocio en el tiempo, es muy importante establecer un proceso confiable de
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evaluacion y seleccién de dicho grupo de personas que estaran al frente de la organizacion en un
mediano o largo plazo, por lo cual se realizé un analisis previo de aquellos factores que se deben
evaluar asi como las herramientas confiables para aplicar a los colaboradores establecidos por la
alta gerencia para gque participen y sean evaluados.

Siguiendo el argumento de Chamorro-Premuzic, para identificar a los Altos Potenciales
no basta con las nominaciones politicas de la organizacion, ya que ellas no predicen un éxito
futuro, sino que ante este tema debemos considerar al Principio de Pareto, es decir solo un 20% o
un 10% del total de colaboradores son Altos Potenciales, también se debe considerar que no es
una cuestion de una buena percepcion, especialmente por parte de sus jefes y tampoco son
aquellos que tienen un alto desempefio actual, ya que el 90% de ellos no seran capaces de asumir
con éxito los requerimientos del siguiente nivel de la organizacion (Cubeiro, 2018).

Es asi que las herramientas que se utilizaron para Identificar a los Altos Potenciales
fueron claves para el éxito del proceso, por lo que la relevancia de la presente investigacion
consistio en incorporar al grupo de instrumentos de evaluacién el Test Sociométrico, el mismo
que no ha sido utilizado antes dentro de un Programa de Identificacion de Alto Potenciales, sin
embargo, la informacion que proporciona esta bastante relacionada a los factores predominantes
del comportamiento que se desea predecir en los evaluados.

El uso del Test Sociométrico trajo beneficios a la organizacion al ser aplicado a los
colaboradores de la misma, porqué permitié identificar factores relacionados al alto potencial y
eso contribuy6 a dar certeza a la organizacion de invertir en aquellas personas gque son capaces
de ocupar cargos con mayor responsabilidad, también constituyen un aporte para los
colaboradores, puesto que se ha incorporado una herramienta mas, para tomar decisiones

objetivas, acertadas y sustentadas sin dejar el crecimiento profesional al azar o a percepciones
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subjetivas, logrando asi que los profesionales se comprometan a desarrollar sus areas de mejora,
contribuyendo asi a su lugar de trabajo, lo cual sin lugar a dudas repercute en una sociedad mas
esforzada y con mayores perspectivas de crecimiento profesional. Finalmente, como
investigadora me permitié analizar la informacion valiosa que se puede desplegar de la
aplicacion del Test Sociométrico como complemento de las demas herramientas utilizadas, para
asi poder proponer de manera sustentada una oportunidad de mejora para los Programas de
Identificacion de Altos Potenciales que se realizan a nivel organizacional.
1.5. Objetivos
1.5.1. General
Usar el Test Sociométrico dentro de un Programa de Identificacion de Altos Potenciales.
1.5.2. Especificos
o Incluir la aplicacion del Test Sociométrico dentro de las herramientas utilizadas en el
Programa de ldentificacion de Altos Potenciales, para evaluar Capacidad, Competencias
de Alto Potencial e Inteligencia Emocional.
o Analizar los resultados de cada una de las herramientas a nivel grupal e individual.
o Establecer la informacion relevante que el Test Sociométrico aporta al Programa de

Identificacion de Altos Potenciales.



CAPITULO 11
MARCO TEORICO
2.1. Introduccion

La identificacion de Altos Potenciales en las organizaciones es considerada una de las
mejores estrategias de Gestion del Talento, ya que permite identificar, capacitar, desarrollar y
retener al personal que cuenta no solo con el conocimiento técnico sino con las competencias
comportamentales y la inteligencia emocional necesaria para asumir cargos claves de la
organizacion, por lo que ha sido investigado desde varias perspectivas.

De acuerdo con Recalde (2015) quien realizé una investigacion sobre la Motivacion de
los Colaboradores y su Incidencia en el Talento de Alto Potencial en la cual se destaca que la
identificacion de Altos Potenciales es un procedimiento continuo, sistematico y organico en
cascada de expresion de juicios acerca del personal de una empresa en relacion con su trabajo
habitual (Montahud y Icart, 2012, p. 29 citado en Recalde,2015).

Por lo que cada vez mas los profesionales del ambito laboral recomiendan realizar
Programas de Identificacidn da Altos Potenciales para establecer planes de carrera interesantes
para los colaboradores, lo cual trae un beneficio tanto para el colaborador como para la
organizacion, ya que el colaborador se siente reconocido y motivado a seguir aportando con sus
conocimientos y experiencia y por otro lado la organizacién puede ver el retorno de su inversién
al diferenciarse de la competencia al contar con personal eficiente y comprometido.

El plan de carrera no es el Unico beneficio de este programa, sino que hay algunas
ventajas colaterales en evaluar constantemente al personal dentro de las organizaciones, como es

el de establecer el mejoramiento continuo de sus colaboradores que a su vez se ve reflejado en



propuestas innovadoras de proyectos, optimizacion de procesos que a su vez dan lugar a que la
empresa sea cada vez mas rentable al incrementar ingresos y reducir costos.

En el afio 2016 se realiza una investigacion de Caracterizacion del Alto Potencial y
Estrategias para su Desarrollo dentro de las Organizaciones donde la autora destaca que una
estrategia organizacional es evaluar las habilidades y competencias de los colaboradores con el
propdsito de alinearlas a la cultura y objetivos de la organizacion. (Pavén, 2016)

Pero es indiscutible que al momento de evaluar debemos elegir correctamente los factores
que de alguna manera van a garantizar el éxito profesional de aquellas personas elegidas para
asumir cargos de mayor responsabilidad, una vez determinados los factores a evaluar, el
siguiente paso, es elegir las herramientas idoneas para obtener toda la informacion necesaria para
seleccionar aquellas personas que asumiran cargos cada vez mas cruciales para la organizacion y
que en ultima instancia seran los responsables de mantener vivo al negocio a lo largo del tiempo.

También se ha investigado la identificacion de Altos Potenciales dentro de las estrategias
de Recursos Humanos y es asi que en afio 2017 Saavedra Alberca Jaime Manuel realizan una
investigacion del “Modelo para influir en la ejecucion de la estrategia organizacional a través de
la alineacion y gestion estratégica del talento humano”, la misma que se realizo en Ecuador y se
enfoco en la premisa de que las personas de Alto Potencial son la fuente de la ventaja
competitiva. (Alberca, 2017)

Por lo que vemos hay una gran responsabilidad en elegir bien aquellas personas con alto
potencial, ya que en ellas se invertira recursos para seguir desarrollando sus capacidades y
competencias y seran el factor diferenciador mas fuerte frente a la competencia y a largo plazo
seran quienes dirijan la organizacion y determinen el futuro y sostenibilidad del negocio a través

del tiempo.



La presente investigacion incluyé al Test Sociométrico dentro de las herramientas de
evaluacion dentro de un Programa de Identificacion de Alto potencial para identificar el grado de
presencia, impacto e influencia social, factores importantes en colaboradores de Alto Potencial,
esta herramienta no ha sido utilizada antes para estos fines, dado que la aplicacion del Test
Sociométrico ha estado mas enfocado a nivel estudiantil, es decir, en escuelas, colegios y
universidades, al considerar las aulas como aquel espacio en el cual los alumnos comienzan la
socializacion y donde se crean las relaciones y vinculos entre los alumnos y los profesores, en el
afio 2010 la revista RIECE publica un articulo en el cual habla que a través de la técnica
sociomeétrica se puede confirmar lo observado en cuanto a la dinamica del grupo y sobre esos
resultados se puede trabajar sobre el aprendizaje de socializacion. (Alonso, Caceres, & Hinojo,
2010).

Por esta razén se considera importante incluirlo dentro del grupo de herramientas de
evaluacion que se aplicara para identificar de un grupo de colaboradores quienes son aquellos
que poseen un Alto Potencial y poseen las caracteristicas necesarias para asumir mayores retos y
responsabilidades dentro de la organizacion, no solo basandose en sus fortalezas técnicas, su
capacidad, sus competencias comportamentales sino también en su capacidad de
interrelacionarse y causar un impacto social, puesto que sera este grupo de colaboradores los
encargados de crear equipos de alto rendimiento, que es lo que realmente asegura el éxito de las

organizaciones.



2.2. Altos Potenciales

2.2.1. Factores Para ldentificar Altos Potenciales

Segun Bejarano (2009), al evaluar el potencial se esta evaluando tres factores principales:
la capacidad, el compromiso y las expectativas de los colaboradores. Cuando se habla de su
capacidad no solo se habla de su capacidad mental y aptitudes técnicas sino también de su
aptitud de interrelacion. EI Compromiso es aquel interés emocional y racional por pertenecer y
permanecer en la organizacion. Finalmente, las expectativas del colaborador que se van creando
desde que ingresa, van desde mejorar su salario hasta ser tomado en cuenta, reconocido y
sentirse a gusto en la organizacion (Fuchs, 2010).

La identificacion de Altos Potenciales se relaciona con el concepto de Empleabilidad, que
de acuerdo a la definicién de Dacre Pool y Sewell (2007), para quienes “la empleabilidad es estar
en posesion de un conjunto de habilidades, capacidades y conocimientos, asi como de atributos
personales que hacen que una persona sea mas propensa a elegir y consolidarse en un empleo en
el cual encuentra satisfaccion y éxito” (Suérez,2016, p.75).

La Empleabilidad a su vez esta relacionada con la Inteligencia Emocional, existen ocho
atributos centrales de la Empleabilidad que manifiestan esta relacion: 1) Entender y gestionar las
emociones propias y ajenas, 2) Sociabilidad, 3) Proactividad, 4) Autoeficacia, 5) Competencia
Cultural, 6) Autogestion de la Carrera, 7) Capacidad de Recuperar la Carrera, 8) Orientacion
Empresarial. (Bezuidenhout y Coetzee, 2010, p.19 citado por Varela, 2015).

Este concepto es corroborado por Hogan, 2010 que considera que el Alto Potencial se
fundamenta en la Empleabilidad Basica, entendiéndose por Empleabilidad a la probabilidad de
que la persona pueda interactuar en el mercado laboral, ya sea dentro de la organizacién donde

trabaja o insertdndose laboralmente en otras organizaciones y que tenga la capacidad de generar
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contribuciones positivas, ademas plantea ciertos factores que indicarian el grado de
empleabilidad que posee una persona, entre estos se destacan la atraccion, es decir aquellas
personas de compatibilidad social y de trato gratificante, la capacidad, es decir, la aptitud de
aprender y ejecutar bien el trabajo y finalmente la voluntad o motivacién, esto es la disposicion

de esforzarse (Hogan, Chamorro-Premuzic y Kaiser (2013) citado por Ferradas (2015) p.7).

Cavero, Luis y Prado (2016) realizaron una investigacion sobre “Mejora de Identificacion
de Personas con Alto Potencial y Alto Desempefio de una Empresa Minera”, en la cual los
autores consideran el aporte de Hay Group (2013) al establecer como factores importantes al
momento de identificar al personal con Alto Potencial: el pensar mas alla de los limites,
curiosidad, entusiasmo por aprender, empatia, entendimiento social y equilibrio emocional
(Cavero, 2016).

El proceso de identificacion de Altos Potenciales basicamente es un proceso de
evaluacion de los factores que se han investigado como factores que estan presentes en aquellas
personas que son capaces de adquirir mayores responsabilidades y ocupar cargos claves dentro
de las organizaciones, al evaluar al personal a través de diversas herramientas se podra constatar
la presencia o ausencia de dichos factores y asi determinar qué grupo de colaboradores deben ser
desarrollados y retenidos para que en mediano o largo plazo estén preparados para asumir

posiciones de mayor responsabilidad dentro de la organizacion.

2.2.2. Proceso de Identificacion de Altos Potenciales
El proceso de identificacidn de altos potenciales basicamente es un proceso de evaluacion

de los factores que se han investigado como factores que estan presentes en aquellas personas
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que son capaces de adquirir mayores responsabilidades y ocupar cargos claves dentro de la
organizacion.

De acuerdo a los factores mencionado dividiremos a la evaluacion en tres bloques:

1) Evaluacion de Talento o Capacidad: Evalla la capacidad cognitiva de aprendizaje a
través de un Test Psicométrico de aptitud cognitiva fluida y cristalizada. Como es el Test
Wonderlic que mide factor G o Inteligencia General.

2)Evaluacién de Competencias de Alto Potencial: Mide el desempefio maximo en
competencias de liderazgo a través de un assessment center y que ademas evaltia competencias
como la Planificacion, Argumentacion, Impacto e Influencia, Direccion de Personas, Seguridad y
Autocontrol y a través de Test Situacionales se puede evaluar el Criterio y Juicio para la Toma
de Decisiones.

3)Inteligencia Emocional.: Evalta por un lado los Estilos Bajo Presion con una
evaluacion de 360 grados de frecuencia de 11 estilos de reaccion, sombras laborales o lado
oscuro (Hogan, 2007) y también se evaluo la Presencia, Influencia e Impacto Social a través del
Test Sociométrico. Es importante evaluar la Inteligencia Emocional. “Y la razon por la cual la
gente no aprovecha plenamente su potencial es la incompetencia emocional” (Goleman, 1998, p.

31)
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TALENTO O CAPACDAD

COMPETENCIAS
CONPORTAMENTALES

Imagen 1 Dimensiones ldentificacion Altos Potenciales.

Es asi que las herramientas propuestas para evaluar los factores descritos previamente

Test Sociométrico para identificar el estilo de relacionamiento social.

Evaluacion 360 grados de Estilos bajo presion basados en el Lado Oscuro de Hogan,
cuyas investigaciones afirman que para la mayoria de personas, para el 75% en USA, su
jefe inmediato es la principal causa de su estrés laboral, por lo que es importante incluir
esta evaluacion al momento de identificar a los altos potenciales, en la que se evalla con
frecuencia los comportamientos observables de 11 estilos de reaccion, que bajo presion
pueden constituirse la cara oculta de la personalidad que perjudica la gestién de los
lideres en la organizacion. En la evaluacion se describen una serie de caracteristicas
inconscientes, que en situaciones normales son puntos fuertes, sin embargo, bajo ciertas

condiciones de estrés se convierten en areas de mejora, ya que dafian las relaciones
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interpersonales en especial la confianza, la lealtad y el entusiasmo de sus colaboradores.
(Hogan, 2016).

Evaluacion de Competencias de 360 grados el cual consiste en un cuestionario que sera
aplicado a las personas que tienen relacion con el participante, como es a su jefe
inmediato, pares, clientes internos y externos, a fin de lograr una apreciacion global del
desempefio en base a comportamientos observables (Escobar, 2005).

Test Situacionales para medir juicio y criterio en la toma de decisiones (TJS), a través de
esta herramienta se le presentara a los participantes situaciones laborales hipotéticas, a fin
de que escojan una de las alternativas presentadas y sustenten su eleccion, una de las
mayores ventajas de esta herramienta es el nivel de validez predictiva significativa que
posee, es decir, predicen el desempefio laboral por el principio de consistencia conductual
que sostiene que el mejor predictor de un comportamiento futuro es un comportamiento
pasado, también basados en la teoria de establecimiento de metas se resalta la capacidad
de los TJS para medir las intenciones y metas de los participantes y finalmente los TJS
permiten medir constructos como el conocimiento técito, inteligencia practica, capacidad
cognitiva y rasgos de personalidad que se ha demostrado que son importantes predictores
de desempefio (Lievens, 2007).

Assessment Center: para identificar comportamientos observables de competencias de
alto potencial, a través de simulaciones individuales y con la presencia de observadores
con quienes se calibraran los puntajes.

Test Psicométrico WONDERLIC para evaluar capacidad cognitiva para el aprendizaje

y factor G, consta de la presentacion preguntas cuya dificultad van en progreso, a fin de
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que los participantes utilicen sus habilidades perceptuales, observacion minuciosa y

razonamiento analdgico para resolverlo en un periodo de 12 minutos. (McKelvie, 1989).

Con los resultados de todas estas evaluaciones se podra constatar la presencia o ausencia
de dichos factores y asi determinar qué grupo de colaboradores deben ser desarrollados y
retenidos para que en mediano o largo plazo estén preparados para asumir posiciones de mayor
responsabilidad dentro de la organizacion.

Los resultados deberéan ser plasmados en la Matriz de Desempefio y Potencial, a fin de
identificar las Estrellas que se encuentran en el cuadrante de Alto Desempefio y Alto Potencial,
dichos resultados deberan ser comunicados a los colaboradores como el primer paso del plan de
retencion, también deberan ser comunicados los planes de desarrollo que podrian variar entre
irles asignando mayores responsabilidades, brindarles coaching permanente, darles opciones de
capacitacion formal e informal, ascenderles en caso de que existan vacantes, o transferirles a
otras areas a fin de que conozcan muy bien todo el giro del negocio. (Fuchs Angeles, 2010).

La Matriz de Desempefio y Potencial del Modelo 9 cajas (Nine Box) es la herramienta
mas utilizada para identificar a Altos Potenciales, la misma que es similar a la creada por Boston
Consulting Group, para medir el potencial de un producto o servicio, pero en los afios sesenta
General Electric la utilizé para evaluar a los colaboradores, creando una matriz con dos variables
que son el Desempefio y el Potencial de los colaboradores, las 9 categorias de esta matriz son: 1.
Super Estrella o Futuros Lideres. 2 Futura Estrella en Crecimiento. 3. Futura Estrella. 4.Enigma.
5.Profesionales Confiables. 6. Empleados Clave. 7. Efectivos. 8. Dilema. 9. Iceberg. (Gamboa
Revilla & Christopher, 2017).

La Universidad de Michigan hace una adaptacion y simplifica estas 9 categorias en 4

categorias: 1. Estrellas: con Alto Desempefio y Alto Potencial 2. Columnas: Alto Desempefio y
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Bajo Potencial. 3. Interrogantes: Bajo Desempefio y Alto Potencial. 4. Iceberg: Bajo Desempefio
y Bajo Potencial.

2.2.3. Beneficios De La Identificacion De Alto Potenciales

Segun Hogan (2010) la gente de Alto Potencial es la fuente de ventaja competitiva mas
importante que tiene una organizacién, no solo por su aporte personal sino sobre todo porque
seran ellos quienes formen y dirijan a equipos de alto rendimiento, por lo que se convierte en un
proceso tan importante para la Gestion del Talento Humano.

Los equipos de alto rendimiento no se imponen, sino que se forman por conviccion y
dependen del grado de satisfaccion de cada uno de sus miembros, asi como su capacidad para
trabajar coordinadamente en conjunto. Quien lidere estos equipos es capaz de lograr altos niveles
de productividad, orientarlos a satisfacer a los clientes, trazar acuerdos con sus colaboradores de
objetivos ambiciosos y cumplirlos, que pueda solucionar problemas a través de la escucha activa
de las ideas de todos los miembros, que cree un ambiente donde se pueda satisfacer sus
necesidades universales basicas de autonomia, autoeficacia y de establecer relaciones
interpersonales, lo que fomentara la motivacion intrinseca en cada uno de ellos (Bermudez,
2010).

En Ecuador Saavedra (2017) desarroll6 una investigacion orientada a destacar a los
colaboradores como fuente de ventaja competitiva, haciendo una distincion entre talento humano
y recursos humanos, para lo cual se valoré un modelo para demostrar la significativa influencia
del talento en los resultados de la organizacién, midiendo la motivacion, el compromiso,
alineacién estratégica y comportamiento excepcional y su correlacion con los resultados

estratégicos econdmicos y no econémicos de la organizacién, (Saavedra, 2017).
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La implementacion de los Programas de Identificacion de Alto Potencial traen beneficios
tanto al colaborador porque le permiten trabajar continuamente en su desarrollo personal y
profesional, lo cual lo mantienen motivado, alineado y comprometido con la organizacion, y a su
vez la organizacion crece a medida en que crecen sus colaboradores y poseen una ventaja

competitiva con la cual es muy dificil competir, su gente.

2.3. Test Sociométrico

El Test Sociométrico es el método que utiliza la Sociometria, que viene del latin socius
que significa social o compafiero y metria que viene del griego metron que significa medida, por
lo tanto, es la medida de las relaciones sociales o la ciencia que mide la relacion interpersonal,
mas especificamente las preferencias mediante la eleccion. (Arruga, 1987).

Esta ciencia nace por la gran importancia que tienen las relaciones interpersonales en los
seres humanos, partiendo del hecho que los grupos son la expresién de la dimension social de los
seres humanos, varias investigaciones han demostrado que las relaciones sociales satisfacen
necesidades bioldgicas, psicoldgicas, informacionales y contribuyen a la salud fisica y mental de
las personas (Rodriguez & Morera, 2001).

A través del Test Sociométrico podemos conocer la estructura social basica a través de
sus elecciones y rechazos, este instrumento se fundamenta en la reflexion y espontaneidad del
participante (Arruga, 1987).

Lo podemos aplicar con un objetivo clinico, es decir, para conocer el estatus sociométrico
de algunas personas, identificar a las personas preferidas y a las no aceptadas, la estructura social
de un grupo, identificar como ayudar a una mejor integracién, dinamismo y transformacién de un

grupo o un objetivo aplicado para identificar a los lideres informales, a los aislados o excluidos,
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la influencia de factores psicosociales en la formacion de los grupos, tensiones entre ciertos
subgrupo (Arruga, 1987).

Segun Moreno, 1975 el test sociométrico se da en la mente de las personas y no en la
realidad social, todos de alguna manera creemos intuir los sentimientos que otros tienen hacia
nosotros y de hecho es algo con que todos los seres humanos estamos dotados. Se recomienda
complementar la sociometria objetiva y perceptual que basicamente consiste en comparar los
sociogramas grupales de los individuales. La sociometria perceptual se complementa con la
comunicacion interpersonal ya que se enfoca en el grupo interno que cada colaborador representa
en su mente, su psico grupo. La sociometria objetiva por el contrario busca comprender de
manera concreta el socio grupo (Bezanilla, 2011).

En la aplicacién del Test Sociométrico se debe elegir el criterio que se utilizara de
acuerdo al objetivo que se persigue, el criterio sociométrico es el mdvil que impulsa de manera
espontanea a los miembros del grupo a perseguir el mismo fin, en vista de que habran multitud
de criterios es conveniente escoger algunos criterios especificos estrechamente relacionados con
situaciones significativas para el grupo y un criterio global para determinar la afinidad existente
entre los miembros del mismo. Entre los criterios sugeridos estan: Sociotélicos, que buscan el
tele, basado en el valor funcional de sus miembros y esta relacionado a la estructura del
sociogrupo esto enfocado a la actividad o funcién del grupo y los Psicotélicos, son los que
buscan el tele basados en la personalidad de sus miembros y esta relacionado a la estructura del
psicogrupo, esto es de su afectividad. EI sociogrupo es generalmente numeroso, su lider es el
modificador del grupo, son aislados, escogen a los lideres y sus miembros, son de facil
sustitucion, por otro lado, el psicogrupo es de tamafio pequefio, su lider mantiene el grupo, son

igualmente aislados, pero no escogen lideres y la sustitucion de los miembros es dificil. Otra
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clasificacion es la de Criterios de Autoridad, que buscan las relaciones verticales del grupo
relacionadas con el liderazgo y los Criterios de Afinidad que buscan las relaciones horizontales,

relacionadas con el compafierismo (Arruga, 1987).

2.3.1. Aplicacion a Nivel Organizacional

Las empresas se desenvuelven a través de la interaccion y participacion de las personas,
las mismas que estan organizadas formalmente para cumplir con los objetivos y metas
planteadas, pero que a su vez forman grupos de manera espontanea por afinidad, esta interaccion
entre grupos formales e informales es la que da lugar a lo que conocemos como realidad social
de la compafiia. La misma que constituye un factor determinante del rendimiento, productividad
y eficacia de los trabajadores. De ahi la importancia de contar con herramientas como el Test
Sociométrico que permitan identificar el liderazgo informal, el grado de sociabilidad de sus
colaboradores, el grado de cohesion de los equipos de trabajo y posibles conflictos entre los
colaboradores (Rodriguez & Morera, 2001).

A fin de contar con elementos importantes de referencia al momento de interpretar los
resultados, es importante conocer bien al grupo, su historia, sus objetivos y demandas, sobre todo
su ambiente situacional y su estructura interna, su ambiente fisico, asi como las condiciones
psicosociales, de esta manera tendremos el contexto completo y sera mas facil comprender la
seleccién y rechazo de ciertas personas (Bezanilla, 2011).

Para criterio de Liderazgo se pueden utilizar las siguientes preguntas: Si tuvieras que
organizar excursiones, juegos, partidos etc. ;A quién elegirias como jefe? ;Si tendrias que
formar grupos de trabajo a quién elegirias como responsable del grupo? Para el criterio de
afinidad psicotélica: ¢Si tuvieras que invitar a tu cumpleafios a quién elegirias? ¢ Qué

comparieros te son mas simpaticos? ¢Y menos simpaticos? ¢ Qué comparfieros quisieras que sigan
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en la organizacion? Para el criterio de afinidad Sociotélica: ¢ Con qué comparieros te gustaria
estudiar? ;Con qué compariero te gustaria trabajar?

A nivel organizacional se aplica el mismo cuestionario para todos o también se puede
realizar a traves de una entrevista con las siguientes preguntas:

1. Si pudiera elegir ¢con qué compafiero le gustaria trabajar? Indicar nombres en orden de
preferencia.

2. Si pudiera elegir ¢con qué compafieros preferiria no trabajar? Por favor, nombrar por
orden de preferencia.

3. ¢Qué compafieros cree que le han elegido para trabajar con usted?

4. ;Qué comparieros cree que prefieran no trabajar con usted? (Rodriguez & Morera,
2001)

El Test Sociométrico puede aplicarse individual o colectivamente, sin embargo, la
colectiva es la mas utilizada, en la cual se explica las instrucciones al grupo, sin embargo los
participantes deben tener claro que deberan contestar una serie de preguntas relacionadas a su
percepcidn en cuanto al grupo al que pertenece, enfatizando la confidencialidad de la
informacidn y solo con fines de cumplir con el objetivo definido, también es importante resaltar
de ser lo més sincero y solo concentrarse en sus respuestas sin comparar sus respuestas con los
demas miembros del grupo y finalmente sera de gran utilidad entregarles un listado de todos los
miembros del grupo para asegurar al maximo que todos los integrantes estén incluidos y no
dependamos de la memoria de los participantes, por Gltimo subrayar la importancia que todas las
preguntas sean contestadas al igual que todos los datos personales solicitados. (Rodriguez &

Morera, 2001).



20

Sistematizacion De Resultados

Para la sistematizacion de los resultados se utiliza una Sociomatriz para sintetizar los
datos recogidos con la base de los indices sociométricos y de la significacion estadistica de cada
uno de ellos, ya que tal como se reciben los resultados no permiten sacar ninguna conclusion
(Arruga, 1987).

Es una matriz de doble entrada donde en el eje superior y en el eje de ordenadas se
colocan los nombres abreviados de los colaboradores, se utilizan signos o colores para
diferenciar elecciones y rechazos. Los valores sociométricos son la cuantificacion de los criterios
sociométricos investigados, en los cuales hay que tomar en cuenta el orden de colocacion y el
modo de colocacidn. Se obtendra como resultado los siguientes tipos sociométricos: Populares,
Rechazados, Olvidados y dentro del ultimo pueden estar los Desatendidos, Ignorados y Aislados.
Como una técnica complementaria a la Sociomatriz se realiza el Sociograma. A fin de conocer
mejor la estructura del grupo, es Util seguir el siguiente orden: primero elecciones reciprocas,
segundo rechazo reciprocos, tercero elecciones y cuarto rechazos. Para esta técnica se utilizan
simbolos individuales de un criterio en general, del criterio de percepcidn sociométrica y también
estructuras que pueden ser diadas o reciprocas, triadas o triangulos, o estrellas (Arruga, 1987).

La representacion grafica permite visualizar si hay personas que tienen un numero alto de
elecciones, lo cual nos ayudaria a determinar qué colaboradores son aquellos que son mas

cercanos a los miembros del grupo y generan influencia y confianza (Rodriguez y Morera, 2001).

2.4. Performance Promote Score (PPS)
Herramienta de Gestidn del Talento que se comienza a implementar como respuesta a las

dificultades que las organizaciones tuvieron para evaluar a su personal frente a la crisis del
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COVID-19 en el afio 2020. Para lo cual adaptaron la exitosa herramienta de marketing Net
Promoter Score (NPS) que brinda informacion bastante confiable para determinar el
posicionamiento de sus productos, una herramienta de Gestion del Talento Performance
Promoter Score (PPS) que brinda amplia informacidn para determinar el posicionamiento de
desempefio de una persona y ademas identificar sus fortalezas y areas de mejora. (Aguinis &

Burgi-Tian, 2020)

1 Notatal 2 3 4 5 & r 8 9 10 Extremely
fikely liksty

T —

Detractors Passives Promoters

Imagen 2 Escala Net Promoter Score (NPS) y Performance Promoter Score (PPS)

Al igual que la NPS la respuesta a la primera pregunta: 1. ;Qué tan probable es que le
recomiende a un amigo o colega el producto / trabajar con el evaluado? En una escala del 1 al 10

siendo 1 lo menos probable y 10 lo méas probable.

Para calcular en posicionamiento del desempefio no se toma en cuenta la calificacion de
los pasivos, sino que se toma el porcentaje de evaluadores detractores que calificaron de 6 para
abajo y se lo resta del porcentaje de evaluadores promotores que calificaron con 9 y 10. (Aguinis

& Burgi-Tian, 2020)

Sin embargo, se consideran todas las respuestas de la segunda y tercera pregunta:
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2. ¢Por qué razon le dio esa calificacion?

3. ¢Qué se requeriria para subir un punto a la calificacién otorgada?, recopilando amplia
informacion cualitativa de todos los evaluadores.

Para la interpretacion de los resultados del PPS podemaos utilizar el benchmarking que
NPS realizé con 150.000 organizaciones en las que se determino que los puntajes promedios van
del 32% a 71% Yy los puntajes superiores en los cuales estan el 25% de los gerentes con mejor
posicionamiento tienen puntajes mayores a 72% (Giting, 2020, p.6 citado en Aguinis & Bugi-

Tian, 2020).

2.5. Modelo Grow

El modelo GROW, fue creado por Graham Alexander y adaptado por John Whitmore en
el afio 2004, es un proceso en el cual a través de preguntas se guia al colaborado a enfocarse en
sus metas y objetivos, identificar su realidad actual, revisar algunas opciones y alternativas de
mejora y finalmente se le impulsa a elaborar un plan de accion concreto. (Rivera y Gioya, 2008,

p.81 citado por Diaz,2018)

REALITY
- Situacién Actual
- Fortalezas y Areas de Mejora

OPTIONS
- Opciones
- Qué alternativas tienes?

WILL
= Voluntas o Plan
- Qué vas a hacer?

Imagen 3 Modelo GROW.
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CAPITULO 11l
MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipo De Disertacion

El presente trabajo es una disertacion practica o proyecto producto en la cual, a través de
la implementacion de un Programa de Identificacidn de Altos Potenciales, pudimos observar que
al incluir al Test Sociométrico como parte de las herramientas de evaluacién, obtuvimos
informacidn relevante, que contribuyo para identificar a aquellas personas que cuentan con los
factores que se requieren para asumir mayores responsabilidades y ocupar cargos claves dentro

de la organizacion.

3.2. Metodologia Y Técnicas
Se aplicaron las evaluaciones a las 39 personas que participaron del Programa de
Identificacién de Altos Potenciales, de los cuales 16 son hombres (41%) y 23 son mujeres (59%).
Las herramientas utilizadas en el proceso de evaluacion fueron aplicadas con el Aula
Virtual de P&P Ingenieros a través del link:

http://ppingenieros.com.ec/moodle27/login/index.php, todos los participantes fueron inscritos en

el aula virtual y se les otorg6 un usuario y una contrasefia para que puedan ingresar y realizar las
evaluaciones.

A través de un correo electronico se les indicé las evaluaciones que debian realizar, los
39 participantes debian realizar el Test Wonderlic, Test Sociométrico, la autoevaluacion de
Estilos Bajo Presion y Performance Promoter Score, también se les solicitd que evaluaran a otros

participantes.


http://ppingenieros.com.ec/moodle27/login/index.php
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Tambien se tuvo que enviar el link al resto de evaluadores, es decir, jefes, comparieros,
subordinados, clientes internos y otras personas relacionadas con los 39 participantes para que
puedan evaluarlos.

3.2.1. Para Medir Talento O Capacidad:

3.2.1.1. Test Psicométrico WONDERLIC: Para evaluar capacidad cognitiva para el

aprendizaje y factor G o nivel intelectual, midiendo las habilidades de
razonamiento l6gico, numeérico y verbal, a través de la resolucion de
problemas.

Consta de 50 preguntas, cuyo grado de dificultad de progresivo, es decir, va
incrementandose la complejidad de las preguntas de las méas sencillas a las mas dificiles
considerando que solo tienen 12 minutos para realizarlo.

Cabe destacar que cuenta con una tabla de ajuste de edad, es decir, segun la edad del
participante se incrementaran cierto nimero de puntos.

Se aplicé virtualmente por lo que se programé que al cabo de 12 minutos se cierre y

ya no pueda acceder al Test.
Para calificar se toma en cuenta el puntaje directo.

3.2.2. Para Medir Competencias De Alto Potencial
3.2.2.1. Assessment de Liderazgo: Para medir el desempefio maximo de los
participantes, a través de la observacién de sus comportamientos observables de
cada uno de los participantes.
El Assessment consta de tres ejercicios, el primero es exponer el Test Situacional resuelto
explicando los criterios que le llevaron a dar la priorizacién establecida, el segundo ejercicio
consiste en simular una reunion de planificacién y el tercer ejercicio en simular la gestién de un

empleado problema.
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Dicho Assessment es individual para cada participante, a traves de la plataforma Zoom,
en cada reunion estan presentes 4 consultoras de Open Mind S.A, las mismas que fueron
capacitadas como observadoras y también como actrices para interactuar en los ejercicios de la
reunion de planificacién y actuar como empleada problema.

Al final del assessment se calibran las calificaciones por consenso en una hoja de
observador que consta las definiciones de las 7 competencias de Alto Potencial que se midieron
durante el Assessment: Planificacion, Argumentacion, Seguridad, Autocontrol, Liderazgo,
Impacto e Influencia y Direccion de Personas, con una escala de resumen conductual (ERC) en
la que estan claramente descritos los comportamientos observables cuando hay ausencia,
presencia media y presencia alta de la competencia y la calificacién es del 1 al 5.

Cabe destacar que durante el Assessement también se califico el Test Situacional,

expuesto por el participante y sometido a preguntas por parte de los observadores.



3.2.2.2.

3.2.2.3.
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Test Situacional (Bandeja de Entrada): Para medir juicio y criterio en la toma
de decisiones. Consta de un ejercicio en el cual se pone al participante en el rol
del Director de Produccion de una industria dedicada al desarrollo y fabricacion
de componentes de hardware informatico y se le entrega las 12 comunicaciones
que ha recibido en un dia para que segun su analisis ordene de acuerdo a la
prioridad, este ejercicio lo debe realizar maximo en 30 minutos, por lo que se
envia a cada uno 30 minutos antes de iniciar el Assessment y lo deben enviar
resuelto antes de ingresar a la reunion de Zoom.

Evaluacion de Competencias de 360 grados con la herramienta Performance
Promoter Score: Mide cuantitativamente el posicionamiento del desempefio
(PODES) de los colaboradores y cualitativamente identifica aquellas
competencias que constituyen las fortalezas y areas de mejora de los

participantes.

Antes de iniciar con la evaluacion se presenta la siguiente introduccién:

La retroalimentacion que usted proporciona es confidencial. El evaluado recibira un

informe global de retroalimentacidn, en el cual no se identifican a los evaluadores. Simplemente

integra y combina la informacion obtenida de las diversas herramientas utilizadas. Por tanto, la

confidencialidad de sus respuestas esta garantizada:

Conteste de forma individual en un ambiente privado y carente de distractores.
No comente con nadie su retroalimentacion.

Mantenga la reserva y la discrecion antes, durante y después de su retroalimentacion.

La evaluacién consta de 3 sencillas preguntas:
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1- ¢ Qué tan probable es que le recomiende a un amigo o colega trabajar con el evaluado/a?
En una escala del 1 al 10 siendo 1 lo menos probable y 10 lo mas probable.
2- ¢Por qué razon le dio esa calificacion?

3- ¢ Qué se requeriria para subir un punto a la calificacién otorgada?

Es una evaluacion de 360 grados, cada participante es evaluado por 7 a 10 evaluadores.
El posicionamiento de su desempefio se calcula con las respuestas de la primera pregunta,
restando el porcentaje de personas que le evaluaron con puntajes menores a 6(detractores),

menos el porcentaje de las personas que le calificaron con puntajes de 9 y 10 (promotores).

1 2 3 4 5 3 7 8 9 10
L )
1 —— ——
Detractors Passives Promoters
1-6 7y8 0 s 7y8 0

ID Detractores  Pasivos TOTAL 8 Pasivos ‘ PPS

1 4 4 0 8 50,00% . 5000% |  000% | -50,00%
2 2 5 0 7 2857% | 71.43% | 000% | -28,57%
3 4 4 ] 9 44,44% 4444% | UN% | -3333%
4 3 5 ] 9 3333% | 5556% | 11,11% | -222%%
5 4 3 2 9 44,44% | 3333% | 2222% | -222%%
3 2 4 ] 7 2857% | 57.04% | 1429% | -1429%
7 3 3 3 9 3333% | 3333% | 3333% | 000%
8 ] 5 ] 7 1429% | 7143% | 1429% | 0.00%
9 2 4 2 8 25,00% 5000% | 2500% | 0,00%
10 ] 5 1 7 19.29% | 7143% | 1429% | 000%
N 2 3 2 7 2857% | 4286% | 285% | 000%
12 2 4 3 9 22,22% 44,44% 33,33% 1.01%
13 0 6 ] 7 0.00% 8571% | 1429% | 14.29%
14 0 6 l 7 000% | 8571% | 1429% | 1429%

Imagen 4 Forma de célculo del posicionamiento del desempefio (PPS).

De la segunda y tercera pregunta se obtienen los resultados cualitativos en general

manifestados en fortalezas y areas de mejora.
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3.2.3. Para Medir Inteligencia Emocional
3.2.3.1. Evaluacién de 360 grados de la frecuencia de Estilos Bajo Presion: Mide
aquellas reacciones ante situaciones de estrés, presion o tension, esto es
importante ya que suelen manifestarse con mas fuerza el momento de adquirir
mas poder y autoridad, en el caso empresarial al ser promovidos a cargos de
mayor responsabilidad, por lo cual es importante medirlos y tomar en cuenta si
estas reacciones van a causar mas dafio que beneficio a la organizacién. Cada
participante cuenta con 3 evaluadores.
Antes de empezar con el test se presenta la siguiente introduccion:
La retroalimentacion que usted proporciona es confidencial. El evaluado recibira un
informe global de retroalimentacidn, en el cual no se identifican a los evaluadores. Simplemente
integra y combina la informacion obtenida de las diversas herramientas utilizadas. Por tanto, la

confidencialidad de sus respuestas esta garantizada.

o Conteste de forma individual en un ambiente privado y carente de distractores.

o No comente con nadie su retroalimentacion.

o Mantenga la reserva y la discrecion antes, durante y después de su retroalimentacion.

o Favor escoger la frecuencia con que las conductas descritas a continuacion se presentan

en el evaluado o evaluada en situaciones bajo presion.

Esta evaluacion de 360 grados consta de 11 preguntas que describen los comportamientos
observables de cada uno de los estilos que pueden presentarse bajo presion: Irritable,
Perfeccionista, Dependiente, Desconfiado, Resistente, Distante, Esquivo, Inmodesto,
Confrontador, Exagerado y Excéntrico y el evaluador debera calificar la frecuencia con que

estos comportamientos se presentan en el evaluado/a.
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En este caso a diferencia de las otras herramientas entre menor es su puntaje mas
recomendable es para ser considerado como una persona de alto potencial.

3.2.3.2. Test Sociométrico:

Para identificar presencia, impacto e influencia social del participante. Antes de iniciar
con el Test, se presenta la siguiente introduccion: La presente evaluacion tiene como objetivo
comprender la dindmica social de la organizacion, cabe resaltar que la informacion que usted
proporciona sera tratada con total confidencialidad.

Por favor solicitamos seguir las siguientes instrucciones:

1. Conteste de forma individual, en un ambiente privado y libre de distractores.
2. No comente con nadie el contenido de sus respuestas.
3. Mantenga la reserva y la discrecion antes, durante y después de contestar el presente

cuestionario.

El Test Sociométrico consta de las siguientes 4 preguntas:

1. Si pudiera elegir, ¢Con qué comparfieros le gustaria trabajar?

Por favor, nombrelos por orden de preferencia.

2. Si pudiera elegir ¢con qué compariero/s preferiria no trabajar? Por favor ndmbrelos por
orden de preferencia.

3. ¢ Qué compafiero/s cree que le ha/n elegido para trabajar con usted?

4. ¢ Qué compafiero/s cree que prefiere/n no trabajar con usted?

Para poder obtener los indices socio métricos se deber realizar una sociomatriz que es una

tabla de doble entrada donde se pueden contabilizar los nimeros de elecciones, el nimero de
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rechazos, su valorizacién por orden de prioridad, si hay elecciones y rechazos reciprocos o
sentimientos opuestos.
3.3. Resultados Y Anélisis De Datos:

Al aplicar las 6 herramientas dentro del Programa de Identificacion de Altos Potenciales,
logramos obtener el resultado de los diversos factores incluyendo los indices sociométricos,
objeto de nuestra investigacion, a fin de determinar el grado de correlacion entre los mismos y
establecer si el Test Sociométrico aporta con el programa, en dicho andlisis se pudo resaltar que
el indice que mas aporta en el programa es el nimero de elecciones valorizadas, es decir, el
numero de elecciones pero diferenciada por el orden de prioridad con que fue elegido el
participante.

Al realizar las correlaciones podemos destacar algunos puntos muy interesantes, vemos
que hay una significativa correlacion del numero de elecciones valorizadas y el puntaje obtenido
en el Factor G, es decir, aquellas personas con los puntajes altos a nivel cognitivo seran también
los primeros en ser elegidos para trabajar (49,10**), vemos también que hay una correlacion
negativa con los estilos de reaccidn frente a la presion, es decir, aquellas personas que
frecuentemente reaccionan de manera negativa son los menos elegidos para trabajar, sobre todo
el estilo esquivo, sin embargo el estilo perfeccionista se correlaciona positivamente con el
numero de elecciones, también podemos notar que se correlaciona de manera significativa con la
mayoria de competencias de alto potencial, especialmente con el planificacion, argumentacion,
liderazgo, autocontrol y también con direccion de personas y seguridad. Algo muy interesante
que destacar es que con la que mas se correlaciona es con el Posicionamiento del Desempefio
(50, 9**), es decir, que las personas con mejor posicionamiento de desempefio seran también la

mas elegidas para trabajar.
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Al realizar el Andlisis de Regresion colocando al Posicionamiento del Desempefio (PPS)
como variable dependiente, corroboramos la alta correlacion con el nimero de elecciones (52) y
una correlacion negativa con el estilo bajo presion Esquivo (-36,20), al colocar como variable
dependiente al numero de elecciones podemos ver una correlacion alta con el Posicionamiento
de Desempefio (PPS) (50,70) y con la competencia de Liderazgo (44,10) y finalmente al colocar
el Liderazgo como variable dependiente vemos una alta correlacion con la competencia Impacto

e Influencia (59,20) y con el NUmero de Elecciones (33,20).

Por lo que podemos ver aquellos participantes que tienen un alto posicionamiento de
desempefio, es decir, que fueron altamente recomendados para trabajar, son también aquellos que
tuvieron mas namero de elecciones y mas personas prefieren trabajar con ellos y por otro lado
los mas recomendados para trabajar son aquellos gue ante la presion, estrés o tension, no tienen
una reaccion emocional esquiva, es decir, que no presentan con frecuencia comportamientos
como trabajar a su ritmo y parecer cooperativos pero en realidad ser tercos, posponen lo que
tienen que hacer, resistentes a colaborar y trabajar lentamente, ofrecen pero no cumplen.

Podemos observar que aquellas personas que tienen mas namero de elecciones para
trabajar son aquellos que tienen un buen posicionamiento de su desempefio, es decir, tienen mas
promotores o personas que lo recomiendan mas que detractores o personas que no lo
recomiendan para trabajar y a su vez aquellas personas que tienen mas elecciones para trabajar
tienen puntajes altos en la competencia de Liderazgo, es decir, son aquellas personas que logran
un efecto multiplicador cuando las personas hacen propias los objetivos y metas planteadas.

Aquellas personas con puntajes altos en Liderazgo también poseen puntajes altos en la

competencia de Impacto e Influencia, es decir, son personas que utilizan cadenas de influencia
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indirecta y dan o retienen informacion para impactar y persuadir a los demas, y aquellas personas
con puntajes altos en Liderazgo tienen mayor numero de elecciones para trabajar.

Vemos que también que el nimero de elecciones se correlaciona con los puntajes altos de
Factor G, lo cual nos indica que las personas que tienen mayor capacidad intelectual también son
los mas elegidos para trabajar y también tiene correlacion moderada con el estilo bajo presion
Perfeccionista que son aquellos que ante la presion, estrés o tension tienden a ser meticulosos,
planificadores, perfeccionistas, enfatizan las reglas y suelen molestarse si no se cumplen al pie de
la letra, pueden llegar a ser muy detallistas en temas sin importancia.

El indice sociométrico de nimero de elecciones se correlaciona también con las
competencias de Autocontrol, por lo que podemos decir que aquellas personas que son mas
elegidas para trabajar son aquellas personas capaces de mantener la calma y la ecuanimidad en
todo momento, a pesar de la presion y aquellas personas que defienden su punto de vista con
seguridad y conviccion.

Finalmente vemos gque también existe una correlacion negativa entre el nimero de
elecciones y los estilos bajo presion de Desconfiado y Excéntrico, con frecuencia reaccionan de
manera desconfiada, cinica, muy sensible a la critica, enfocado solo en lo negativo o catastrofico

y creativos, pero con ideas y actuaciones excéntricas o raras, peculiares y extravagantes.
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Error Estadisticos de cambio
R cuadrado | estandar de |[CambioenR Sig. Cambio
Modelo R R cuadrado | ajustado |la estimacion| cuadrado |CambioenF gll gl2 enF
1 5132 ,263 ,243 32,56296 ,263 13,205 1 37 ,001
2 608" ,370 335 30,51791 107 6,125 36 ,018
3 ,661° 437 ,389 29,25913 ,067 4,164 35 ,049
a. Predictores: (Constante), NELEC
b. Predictores: (Constante), NELEC, ESQ
c. Predictores: (Constante), NELEC, ESQ, LID
ANOVA?
Sumade Media
Modelo cuadrados gl cuadréatica F Sig.
1 Regresion 14002,374 1 14002,374 13,205 ,001°
Residuo 39232,813 37 1060,346
Total 53235,187 38
2 Regresion 19706,839 2 9853,419 10,580 ,000°
Residuo 33528,348 36 931,343
Total 53235,187 38
3 Regresion 23271,804 3 7757,268 9,061 ,000°
Residuo 29963,383 35 856,097
Total 53235,187 38
a. Variable dependiente: PODES
b. Predictores: (Constante), NELEC
c. Predictores: (Constante), NELEC, ESQ
d. Predictores: (Constante), NELEC, ESQ, LID
Coeficientes?®
Coeficientes
Coeficientes no estandarizad
estandarizados 0s Correlaciones
Error
Modelo B estandar Beta t Sig. Orden cero Parcial Parte
1 (Constante) 11,829 7,451 1,588 121
NELEC 8,025 2,208 ,513 3,634 ,001 513 ,513 513
2 (Constante) 50,635 17,165 2,950 ,006
NELEC 6,181 2,200 ,395 2,810 ,008 ,513 424 372
ESQ -19,024 7,687 -,348 -2,475 ,018 -,482 -,381 -,327
3 (Constante) 90,268 25,456 3,546 ,001
NELEC 8,133 2,316 ,520 3,512 ,001 ,513 ,510 445
ESQ -19,802 7,380 -,362 -2,683 ,011 -,482 -413 -,340
LID -13,363 6,549 -,290 -2,041 ,049 ,013 -,326 -,259

a. Variable dependiente: PODES

Tabla 2 Andlisis de Regresion.
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Error Estadisticos de cambio
R cuadrado | estandar de [CambioenR Sig. Cambio
Modelo R R cuadrado | ajustado |la estimacion| cuadrado |CambioenF gl1 gl2 enF
1 ,513? 263 ,243 2,0811 263 13,205 1 37 ,001
2 ,676b 457 A27 1,8109 ,194 12,864 1 36 ,001
a. Predictores: (Constante), PODES
b. Predictores: (Constante), PODES, LID
ANOVA?
Suma de Media
Modelo cuadrados al cuadratica F Sig.
1 Regresion 57,192 1 57,192 13,205 ,001°
Residuo 160,244 37 4,331
Total 217,436 38
2 Regresion 99,379 2 49,689 15,152 ,000
Residuo 118,057 36 3,279
Total 217,436 38
a. Variable dependiente: NELEC
b. Predictores: (Constante), PODES
c. Predictores: (Constante), PODES, LID
Coeficientes®
Coeficientes
Coeficientes no estandarizad
estandarizados 0S Correlaciones
Error
Modelo B estandar Beta t Sig. Orden cero Parcial Parte
1 (Constante) 1,389 436 3,185 ,003
PODES ,033 ,009 513 3,634 ,001 513 513 513
2 (Constante) 2,772 1,220 2,271 029
PODES ,032 ,008 ,507 4,128 ,000 ,513 567 ,507
LID 1,299 ,362 441 3,587 ,001 447 513 440

a. Variable dependiente: NELEC

Tabla 3 Andlisis de Regresion.
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Error Estadisticos de cambio
R cuadrado | estandarde [CambioenR Sig. Cambio
Modelo R R cuadrado | ajustado [laestimacion| cuadrado |CambioenF gl gl2 enF
1 ,656% 431 416 ,6204 431 28,021 1 37 ,000
2 733" 537 511 5675 ,106 8,221 1 36 ,007
a. Predictores: (Constante), IMINF
b. Predictores: (Constante), IMINF, NELEC
ANOVA?
Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 10,784 1 10,784 28,021 ,000°
Residuo 14,240 37 385
Total 25,024 38
2 Regresion 13,431 2 6,716 20,855 ,000°
Residuo 11,592 36 322
Total 25,024 38
a. Variable dependiente: LID
b. Predictores: (Constante), IMINF
c. Predictores: (Constante), IMINF, NELEC
Coeficientes®
Coeficientes
Coeficientes no estandarizad
estandarizados 0s Correlaciones
Error
Modelo B estandar Beta t Sig. Orden cero Parcial Parte
1 (Constante) 1,273 ,380 3,355 ,002
IMINF ,638 ,120 ,656 5,293 ,000 ,656 ,656 ,656
2 (Constante) 1,194 348 3,427 ,002
IMINF 575 112 592 5,115 ,000 656 649 ,580
NELEC 113 ,039 332 2,867 ,007 447 431 ,325

a. Variable dependiente: LID

Tabla 4 Andlisis de Regresion.
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3.4. Consideraciones Eticas:

La presente investigacion ha mantenido total confidencialidad de los datos recolectados
de los colaboradores de la empresa y los ha utilizado Unicamente para obtener resultados
globales, sobre todo de los resultados del Test Sociométrico ya que se trata de datos de seleccion
y rechazo de personas de la organizacion, que de ser divulgados pueden causar conflictos
interpersonales, adicionalmente por respeto a los participantes se les ha proporcionado una
retroalimentacion individual de los resultados de todas las herramientas aplicadas a través de una

sesion de Coaching de Desempefio, utilizando la metodologia GROW.
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CAPITULO IV
INFORME

4.1. Resultados Grupales

Se realizd el informe con los resultados grupales de los 39 participantes dirigido al
Gerente General, quienes fueron seleccionados por cada una de las gerencias y cabezas de area.

En base a los resultados y a fin de identificar a los Altos Potenciales se realiz6 la Matriz
de Desempefio-Potencial, cabe resaltar que para calcular los valores de la matriz se considerd
como desempefio a los valores del Posicionamiento del Desempefio y como Potencial a: valores
de factor g, indice socio métrico valorizado, el promedio de las competencias de alto potencial y

restandole el promedio de los estilos de reaccion ante la presion.

DESEMPENO POTENCIAL
D
e
S
e
m
P
e
N
(0)
Potencial

Imagen 5 Evaluaciones de Desempefio y Potencial.
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De los 39 evaluados se identificaron 9 personas como Estrellas o Altos Potenciales, y la
estrategia propuesta es invertir en ellos para seguir desarrollandolos y reteniéndolos, en caso de
haber vacantes promoverlos porque ya que estan listos y sino, incluirlos en el mapa de sucesion
para que a corto o mediano plazo asuman cargos de mayor responsabilidad y sean ellos quienes
desarrollen equipos de alto rendimiento, se identificaron 11 personas columnas a quienes se les
deberd mantener donde estan, sin embargo aquellos que logren desarrollar competencias de alto
desempefio e inteligencia emocional podrian llegar a ser estrellas, se identificaron 10
interrogantes con los cuales se debe indagar el porqué de su bajo posicionamiento de desempefio
y tomar las acciones correctivas para que puedan desplegar todo su potencial para llegar a ser
estrellas y finalmente se detectaron 9 personas témpanos de hielo con bajo potencial y bajo
desempefio, por lo que se deberia analizar estos casos y reubicarlos o brindarles
retroalimentacion planteando plazos para mejorar su posicionamiento de desempefio, de no tener
respuestas favorables se recomienda considerar prescindir de sus servicios, sin embargo aquellos

que logran trabajar en sus areas de mejora podrian pasar a ser columnas.
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Imagen 6 Matriz de Desempefio y Potencial.

4.1.1. Capacidad (Factor G)

Se realiz6 una semaforizacion de los puntajes obtenidos para comprender los puntajes

grupales en cuanto a la capacidad o talento:

40
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375

Imagen 7 Calificaciones del Factor G.

Nivel Superior + 30

Alto Mivel 26-29

Mivel Medio 20-25

Bajo Nivel 16-19

Hivel Inferior 10-15

De los 39 participantes solo 2 personas obtuvieron puntajes mayores a 30, considerados

de Nivel Superior, 4 personas obtuvieron puntajes de 26 a 29, es decir de Alto Nivel, 15 personas

alcanzaron el Nivel Medio, es decir, puntajes del 20 a 25, 15 personas obtuvieron puntajes de 16

a 19 es decir de Bajo Nivel y 3 personas obtuvieron puntajes de 10 a 15 considerada de nivel

inferior.

Por lo que podemos ver que solo el 16% de los que participaron obtuvieron puntajes alto

y superior, el 38 % nivel medio y el 46% nivel bajo e inferior.

Puntajes Mayores a 30: son de nivel superior en velocidad de aprendizaje, es capaz de

recibir y sintetizar facilmente la informacion, inferir datos y sacar conclusiones a partir de ciertos

acontecimientos. Capacidad superior al 70 por ciento de la poblacién.
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Puntales de 26 a 29: Alto nivel en velocidad de aprendizaje, capaz de recopilar
informacidn, analizarla y tomar decisiones, puede aprender de manera independiente y
autonoma, su capacidad de aprendizaje esta por encima del promedio.

Velocidad de Aprendizaje en un nivel medio, es capaz de recopilar
la informacion y analizarla, sin embargo, necesitara ayuda para tomar decisiones, la experiencia
le permite ir adquiriendo mayor habilidad. Su capacidad esta en el promedio.

Puntaje de 16-19: Bajo nivel en velocidad de aprendizaje, requiere de tiempo y de un
proceso estructurado para llegar a aprender y ensefiar a otros. Esta bajo el promedio.

Puntaje de 10 al5: Nivel inferior en velocidad de aprendizaje. Requiere un proceso
explicito e individual de ensefianza que involucre la teoria y la practica para lograr un buen
resultado. Esta por debajo del 70% de la poblacion.

4.1.2. COMPETENCIAS DE ALTO POTENCIAL

Las competencias de Alto Potencial fueron evaluadas en el Assessment Center, cada
observador cuenta con una hoja de calificacién en la cual le daba su calificacion personal y
hacian anotaciones, al final del Assessment todas las observadoras calibraban sus puntajes y por
conceso Yy a través del analisis y discusion se lleg6 a los puntajes definitivos.

Se evaluaron las competencias, las mismas que en la hoja del observador constaban de su

definicion y los comportamientos observables en a cada una de las escalas. (Anexo. 1)



ASSESSMENT

1.- Ejercicio Bandeja de Entrada:
Rubrica de evaluacion

Ausencia
2)

Dimensiones

(1

La priorizacion
no foma en
cuenta la

naturaleza del
cargo ni la
mison de la

organizacion

|. Planificaicion o
corto plazo
Priorizar sobre |a
base de criterios
claros y relevantes

s
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~ bien

_ |fundamentadas

Se muestra en
general seguro.

Defiende su
punto de vista
con seguridad y
conviccion

En ciertas
ocasiones mostro
un POCO Menos
de seguridad
4. Autocontrol En general
Mantener la Se muestra mantiene la
calma, especial- |  molestoo | calma. En ciertos
mente en frustrado momentos se lo
momentos de noté un poco
presion molesto o ansioso

Mantiene la
lcaima y la ecua-
nimidad en todo
momento, a
pesar de la
presion

Imagen 8 Rubrica Test Situacional.
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Planificacion: Priorizar sobre la base de criterios claros y relevantes.

De los 39 participantes, 28 obtuvieron puntajes de nivel alto y 11 personas de nivel
medio, es decir, el 72% tienen planificacion en nivel alto y el 28% en nivel medio. (Anexo. 2)

Argumentacion: Usar la l6gica y el analisis para fundamentar los puntos de vista

De la competencia argumentacion 16 obtuvieron puntajes de nivel alto y 23 de nivel
medio, es decir el 41% de participantes tienen la competencia de argumentacion en un nivel alto

y el 59% de nivel medio. (Anexo.3)

2. Simulacidon Reunion de Planificacion

RUbrica de Evaluacion

Capaz de inspiran Logra un efecto
al equipo con su multiplicador

B equipo no

e reConcoCe 5US

Logre =T 192 PSR planieamientos [RSRHIAEARSE INRSSEie s
cumplir lo objetivos ﬁé?;’;jerz&; comprometerse propias los
v metas pfopicis sara cumplir los objefivos v
SHSEIECEes LSS Dl Gq?equa?;dm = plun1;c[:fius

SUSs razones son
=n genaeral
lagicas v cohersn

Las razones de
pricrizacion son

+ U l&gicas,
'_Ej' ek PC;;::CJS coherentes
ideas no estan bien

bBisn
fundamentadas

fundamentadas

3. Seguridad Perso

S muestra en

nal [autoseficacial rMuestra general seguro. Defiende su
Mostrar confiamn- | insegurdad en B mif=ios punfo de vista
za en las propias sus puntos de | ococasiones mostrs |Son seguridad v
capacidades en vista Un poco Menos conviccion
sitbaciones de de seguridad
presidan
4. Autocontrol En gensral PMantiens la
hMantensr la Se muestra rmantiens la calma v la ecua-
calma, especial- molesto o calma. En ciertos [nimidad en todo
mente en frustrado momentos se lo momento, a
momentos de notd un poco pesar de la
presican molesto o ansiocso presian

Imagen 9 Ribrica Simulacién Reunién de Planificacion.
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Liderazgo: Lograr en las personas el deseo de cumplir con los objetivos y metas

establecidas.

Al calificar los comportamientos observables del Liderazgo 12 obtuvieron puntajes de

nivel alto, 16 de nivel medio y 11 obtuvieron puntajes que manifestaba la ausencia de liderazgo,

es decir que el 31% mostro tener Liderazgo en un nivel alto, el 41% en un nivel medio y el 28%

evidencid una ausencia de la competencia de Liderazgo. (Anexo.4)
3. Simulacion Empleado Problema.

Dimensiones
1. Direccion de perso-

s,
Intencion de hacer
gue otras personas

acihlen de determinag-
da forma vhizando
apropiadamente el
poder personal o

autondad.

3. S5egundad Perso-
nal [Auvtoeficacia).
Mosztrar confianza

en las propias capa-

cidades: en situacic-

nes de presican.

RUbrica de Evaluacion

Ausencia

Es reactivo v no
confrola su tem-
peramento,
tiende a utiizar
QMENOEOs.

en sus puntos
de vista.

Utiliza moktiples
estrategias para
persuadir v calcula
el impacto de sus
palabras o accio-
nes.

Utiiza cadenas de
influencia indrec-
ta y da o retiens

informacion para

imfluir.

Se muesira en
general seguro.
En ciertas ocasio-
nes mostré un poco
menos de segun-

dad

Difiende su punto
de wvista con segu-
ridad v conviccion

4_ Autoconirol.
Mantener la calma,
especialmente en
momentos de
presion.

Se muesira

frustrado

En general mantfie-
ne la calma. BEn
cierfos momentos
se lo notd un poco
molesto o ansioso

Mantfiens la
calma v la ecuani-
midad en todo
momento, a pesar
de la presion.

Imagen 100 Rabrica Simulacion Empleado Problema.
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Direccidn de Personas: Intencion de hacer que otras personas actlen de determinada
forma utilizando apropiadamente el poder personal o autoridad.

En cuanto a la competencia de Direccion de Personas, 22 personas obtuvieron puntajes de
nivel alto, 11 personas de nivel medio y solo 6 personas manifestaron ausencia en esta
competencia. Por lo que el 57% de participantes manifestaron un nivel alto en Direccion de
Personas, 28% en nivel medio y solo un 15% mostré ausencia de la competencia. (Anexo.5)

Impacto e Influencia: Persuadir y convencer a los demas para que contribuyan a
alcanzar los objetivos

En el caso del impacto e influencia 9 personas obtuvieron puntajes de nivel alto, 11 de
nivel medio y 19 personas reflejaron la ausencia de esta competencia por lo tanto en términos de
porcentaje del grupo de participantes el 23% obtuvieron puntajes de nivel alto, el 28% puntajes

de nivel medio y el 49% de personas mostré la ausencia de impacto e influencia. (Anexo.6)

Seguridad: Mostrar confianza en las propias capacidades en situaciones de presion.
De los 39 participantes 21 obtuvieron puntajes del nivel alto, 13 de nivel medio y 5 que
proyectan la ausencia de seguridad, es decir, el 54 % tienen un nivel alto de seguridad, el 33% un

nivel medio de seguridad y el 13% muestra inseguridad o ausencia de seguridad. (Anexo.7)

Autocontrol: Mantener la calma, especialmente en momentos de presion
Finalmente, para la competencia de autocontrol 18 personas tuvieron puntajes del nivel
superior, 18 personas nivel medio y solo 3 personas mostraron ausencia de esta competencia, es

decir del grupo de participantes el 46% tiene un nivel alto de autocontrol, otro 46% tiene un nivel
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medio de autocontrol y el 8% manifestd conductas que mostraron la ausencia de esta

competencia. (Anexo.8)

4.1.3. Performance Promoter Score (PPS)

La herramienta PPS tiene la gran ventaja de proporcionar resultados cuantitativos y
cualitativos.

En los cualitativos a través de una semaforizacion podemos identificar el nivel de
posicionamiento.

4.1.3.1. PPS Cuantitativo (Primera Pregunta)

l +72% ES UN POSICIONAMIENTD SUPERIOR

P P S l +32% ES UN POSICIOMNAMIENTS PROMEDIO

0o
EE
. +0% ES UM POSKCZIONAMIENTCS BAJO
. 0% ¥ 0% ES UM POSICIONAMIENTO INFERIOR
42 . 43
23
14
m
fgRaa II i

F7 F3 P? P10 P11 PIZ FI3 PI4 P15 Pld PI7 PIE A% P2D P21 P22 P24 PZ7 P25 P31 P22 P24 PZE P2P P20 P32 P32 P37 P34 PA5 P36 P35 PIP

Imagen 111 Resultados Performance Promoter Score (PPS).

Se utiliza la misma escala de interpretacion que en la herramienta de marketing Net
Promoter Score (NPS), por lo que los puntajes mayores a 72% tienen un posicionamiento de

desempefio superior, de 32% a 71% corresponden a un posicionamiento promedio, de 1% a 31%
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tienen un posicionamiento de desempefio bajo y puntajes de 0% y menores a 0% tienen un
posicionamiento de despefio inferior.

En los resultados grupales podemos ver que el 15% de los participantes tienen un
posicionamiento de desempefio superior, es decir, 6 de los 39 participantes, 36% tiene un
posicionamiento de desempefio promedio, es decir, 14 personas, un bajo posicionamiento de
desempefio lo tienen el 21%, es decir, 8 personas y finalmente un posicionamiento de desempefio
inferior la tiene el 28%, es decir 11 personas.

4.1.3.2. PPS Cualitativo (Segunda Y Tercera Pregunta)

La segunda y tercera pregunta de esta herramienta, como pueden observar a continuacion,
nos da mucha informacidn detallada de cada participante, lo cual nos ayuda a comprender los
puntajes de otras herramientas, el cuadrante al que pertenece cada participante en la matriz de
potencial y desempefio es una informacion util para incluirla en la retroalimentacion individual

de cada participante. (Anexo0.9)
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se enloca en su rabajo y en el logro de sus objelivos
con muy buenaos resultados,
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frabaja muy bien en eauipo brindado apoyo o ws
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predisposicidon para ayudar y guiar a una persona que
lo necesite, comprender de manera infegral el proceso
asu cargo y sabe delegar responsabilidades al equipo,
lo cual incenfiva el crecimiento de las demas personas.
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Utiles para el gro del negocio, colaborador, minucioso,
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Tiene muchao capacidod y polencial para seguir
desarroliondose. enmpdtica. cordial, respetuosa,
comprometida, con una actitud posifiva, conoce el
frabojo que debe hacer y lo desempena muy bien,
muy dinamica y objefiva, muy inteligente, responsabie,
capaz de trabajar a presion come ha estado
acostumbroda, tiene visian del futuro, es una persona
preparada y con gonas de seguir creciendo
profedonalmente.
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Dabe mejorar sus conocimientos y su critero en la parfe
fiducicria, contable, femas de lescreria. ya que son temas
que no domina al clen por clento y no centrarse en un soko

fema, debernia ampiar el campo de apfcocion e
inferpretacion de sus conocimientos, debe confrolar mejor ia
negociacion en proyectes, también deberda tener mds
empatia e involucramiento en ia parte cperativa de sus
CoOmpanenos ya que a veces por su desconocimiento no les
winda el apoyo y entra en necedod. debe controlar mejor sus
emaciones y no debe delegar aguello que le corresponde
realizar a lla msma.

Necesita potenciar aln mas su desamollo profesional y
conocer mas del area en la que trabaja , debe mejorar su
comunicacion para que pueda expresar de mejor manera lo
que quiere fransmitir, debe frabaiar mas en equipo y tener
iniciafiva para solventar errores y generar vaor a su
departamento y a la organizacion

Proyectar mayor segutidad y cardeter, tomar decsiones
aportunas, desanciiar su persamiento ancifico, o carga de
frabajo a vecss e impide colaborar mas.

Debe ser mas empdlica con los demas, demostrar sus aportes
en beneficio de la organizacion y mejorar kas priofdades en los
Procesos.

Debe orgonizar mejor su frabajo, sn dejar temas pendientes, o
afrasados, se le suele enfafizar dar atencién oportuna a
requerimientos de chentes exlernos e infernos. le hacen falla
clerias cuaidades que le pemitirdn frobajar de manera
eficiente, le falta bastantes aspecios para liderar y tene
muchas distracciones al realizar sus actividades, debe
concenharse y dedicarse mds, celefidad para poder tesciver
algdn problema que se le presente, le cuesta un poco ponernse
al ritmo del equipo y colaberar o comprender jerarquias, por lo
cual a veces foma ardene: o hace caso o lo que le dice una
pefsona quien no es su jele directo y esto puede generarle
problemas. el no querer generar confiictos le genera
problemas, ya que no exprasa oquelio con o que no se siente
bien, o cémada, dabe astar consciente de que su frobajo es
sendble y cualquier efror puede olecior al ciente y provocar
reprocesos para la asesora comercial. estar mas dispuesta a
aprendear mas.,

Debe mejorar su actifud, comunicacion con pares y clientes
internos, frabajar en equipo e integrarse con los miembros del
drea , persona con un cardeter un poco dificil de tratar, en
alguncs de los casos muestra apatia para realizar ciertos
temas, debe mejorar su predisposicion y mostrar mayor interés
¥y COMPromiso.

Ha manifestado que wu posicion actuol no es de su lota
agrado yo que su lormacion univessitario es diferente, debe
mejora su actitud acka sus tareas y (equiere mayol madurez
“para saber lo quiers y adf ofientar mejor sus acciones, debe
aprender a sscuchar y seguir las instruccionss enfregadas,
debe fener mayor predisposicion y mejorar su copacidad de
sohucionar problemas. debe controlar sy cardicter fuerte, sus
emociones y sus palabras para no caer en discusiones.
innecesarias y causar conflictos interpersonales. mayoe
compromiso para cumplie con jomadas extendidos o fin de
cumplir con las metas y objefivos planteados, frabajor mas en
equipo



Excelente prolesional y companera de rabajo,
responsable, cumple con su trabajo, fiene buena
apfitud para prender, buen critero para las actividades
que desempena, es objetiva en el desamollo de su
frabgjo, le gusta trabajar en equipo, muy proactiva,
actitud positiva, enfocada. solidaria. frabaja en equipo,
maneja muy bien su tiempo, buen trabajo a presdén,
responsable y comprometida

16

Experencia en el manejo de sus funciones y
conocimiento del negozlo fidudana, busna
17 profesonal, rasponsable, disposicion para colaborar,
‘ raspomohle,compmmeﬁdo. confiable, con anentacién
o logro. buonoocﬁbdpauinvdmmon ios:
cambios de la empresa,

Excelente conocimiento técnico, plonificacion,
comunicacion interpersonal, es ordenado, es prolije,
proactivo, fiene pensamiento citico, cakdad de
trabajo al detalle siendo exigente en todo lo que
raaliza, sempre buscando la perfeccion, es
autodidacta y también se preoccupa en copacitarse
invirtiendo fiempo y recursos para adquiir
conocimientos que podria aplicar en diferentes
proyectos de diversa indole. Sus conocimientos
también pueden aportar al area de tecnologia,
carismatico y con quien se puede entablar
conversaciones de cudquier tema,

18

Espiritu de Trabajo en Equipo y Companerismo, buena
actitud, fiene deseas de qwender.escolobom}lvo,m
‘conocimientas son relevantes, fiane mucho potencial
para aprender cosas nuevas. octitud posifiva, inferés
por aprender, copta lasideas muy répido, tiens un
buen grado de resporsabiidod

1%

Muy profesional en cuanto a lo laboral, buen lider y
compromefido con los indicadores de la uridad,
20 persona eficiente, comunicafiva, sabe negociar, que
conoce ks procesos, que polencia a sus
colaboradores y los invila sempre a crecer.

Excelente profesional. amable con sus companeros,
conacimiento y experiencia en adminiracion
fiduciarik., bostante prolijo en su frabajo y su
expeiencia le ayuda a m]wcienles dificies,
colabormder, buena actitud, iderazgo, le encanta ia
Innovacian y el desarrolo de proyectos.

21

Empatico, Trabajador, Responsable, Actitud positiva en
el trabajo en equipo y frabajo bajo presion, gran
persona ademdas de ser un gran prolesional, con

2 mucha expariencia y gran conocimiento, se aprende

mucho de & y siempre esta presto a ayudar, ensefar y

despejar cualkquier duda o requerimiento que surja, es

muy ameno frabajar con él, toma las decksiones con

No se evidencia esfuerzo de querer manejar negocios mas
complicados , le falta iniciativa, pedir asumir mas fiesgos, mdas
responsabilidad. debe mejorar fiempos de respuesta, recibir
mayor capacitacion, dar valor agregado al érea y al equipo,

salir de la zona de conforl, lomentar el companerismo, mejorar
la relacién y comunicacion con el cliente extermo y poner
mayor atencion a detalles en el manejo de negocios.

No debe asumir meéries del equipe come propios. ol momenio
de existir algin problema na se recibe &l apoye esperado por
parte de elis, mejorar la comunicacian y estar mas pendiente
de su equipo; upoyorb mas activamente, mejoror i
oﬂgaodﬁn de prluddodes. lograr una mejor distibucian de
taraas, escuchar las recomendaciones de lerceros. manejor ka
agenda en coardinocion de terceros, debe responder los.
tequedmientos y las llamaday, coreas y mensales.

No genera un buen ambiente de frabagjo, debe mejoror su
acfitud y tener cuidado de como frata a ciertas personas y en
general debe mejorar la manera de inferactuar con las
personas de la organizacion, cambiar su manera de pedir las
cosas, tener mas paciencia, autocontrol, desarroliar su
inteligencia emocional, mas lexbilidad en manejo de su
equipo. Al sempre buscar la perfeccién y pralijidad en todas
las aclividades se enconlrard con personas y proveedores que
no puedan dar el 100% esto por diferentes motivos internos o
externos al proyecto o tarea asignada, generando
inconformidad y posibles discrepancias. Debe fomentar la
competencia de actitud de servicio y encontrar una mejor
forma de combatir la inconformidad con el fin de solucionar
problemas.

Debe tener una parficipacion voluntaria para resolver
probilemas, ¢ proponer mekxas, ya que siempre su
parficpacion hasta chora ha sido designada, mejorar |la
comunicacion y liempos de enfrega de informacion,
odminstrar foreas de acuerdo con pnoﬁdodas basicamenie
que sea mas paticipativa, mayor conocimiento y desotrdlo
mas profundo de problemas analizados. capacitarse: an
ohnsﬁreasdelooanpoﬂopau qoepuedaexpond'su
conocimento
Su frato hacia el personal muchas veces no es el coreclo, es
un poco complicado al momento de entender dlgin
problema y no ayuda como a veces s requiere, deberia
entender un poco mas el problema y juntos buscar la solucion,
de carcter esticto, lo cual puede ser ofersivo ademas de
la poca flexibiidod hada su equipo de frabajo, deberia ser
una persona que escuche a su equipo de trabajo, conocer
mdas al personal, y fener lormas de comunicar y expresar lo
que sa requiere, entendimiento a detale ka capacidad de su
equipo, ser mas paciente, comprersivo, mejorar actitudes
hacia su equipo de frabajo, estar un poco mas pendiente de
los gestores.

No se renueva, no se cuestiona y no realiza combios que
‘beneficien ala emprese; solo frofo de guedar bien y
oparentar en temas puntuales y no va mas olld. deba conocer
mds ala crganizacion. mejorar su rabajo en eauipo y frabajo
bajo praddn, conocer mas a fondo s desempenio, debe
realizar cambios enfdticos que beneficien a ia empresa, debe’
tenar mayor dedicacién a sus actividades laborales, mayor
atencién alos requetimiento de los demés, mejoror el enfoque
de resullados ¢ oblenar y plantearse mas refos,

Su disposicion para ayudaor, o colaborar con ofras areas es a
menudo baja y esto puede generar un mal ambiente labora
o animosidad enfre areas. A menudo de encasilla mucho en
*sus* obligaciones como integrante de su area y no se fija
mucho en aquellas veces en que ofras personas necesitan su
ayuda, esforzarse cada dia para superar sus limites y seguir
con la misma octitud positiva y optimista sn descuidar de sus
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responsabilidad, es bueno en lo que hace, conoce
mucho sobre su campo y genera los resultados que se
esperan de él, lidia bien con los equivocaciones y no se
encia o pierde la paciencia faalimente, enfocada,
constante, dedicada. le gusta compartir conocimientos

Cuidodoso y responsable al realizar su frobajo, &5
camprometido y colaborador, frabujader,
responsable. meficuoso en ef robgjo, esta

comprometido con el trabajo. tiene interés de
aprender, hoce las cosas bien sin tener que estar an
constante supendsidn, muy buena octifud para:
oprander y sabe colaborar coma equipo, proackiva y
conirﬁdaﬁvoorgorhodo y demuestra interés en
tesolver problemos y predisposcion pora aprender.

Excelente criterio, es resporsable y fiene excelente
aclitud, responsable, seria, muy concentrada en
trabajo, es diligente en su frabajo, responsable y quiere
seguir adquirnendo expernencia y desarrollandose.,

24

Muy cotaborador aungue tenga mucho frabajo a su
cargo. domina el fema de desamallo y las aplicociones
que manea la empresa, ene un buen conocimienio
técnico, vabe organizar pricridades, posee un buen
2 fderazgo. da un excelenie soporte a foda su Greoa, es
responsable, con nickalive, andditica, onpodaudo ¥
posifivo, &s uno persowqueemeﬂumcho y apoya
cuando se le necedta. su conacimiento es bastante
amglio por o que es un gran soporie en cualquier fema
Iabord, profesional y persond,

Gran élica en w rabajo, excelente frabgjo en equipo,
muy analifica, una excelente profesiona y una gran
amiga. ayuda alos demdas en base a s experencia y
siempre busca soluciones a los distintos problemas que
se presentan, es una persona que realiza su rabajo de
una forma resporsable, compromefida y es una
pernsona gue rabaja en equipo vy sabe colaborar. Es
una persona comprometida con el frabajo. es
responsable y iene don de lider al ayudar a ensefar a
las personas en los procesos, fiene buen criterio para
cualquier fipo de consulta y conoce de temas
contables, resporsable, confioble, muy frabajadora,
con un alte grado de trabajo en equipo, resporsable,
buena companerag, inteligente, copoz. ayuda a todos,
ha demostrado ser una persona responsable en sus
actividades y conocimientos, es una persona que
siempre fiene la predsposicion de ayudar adarando
cualquier duda que se tenga, es muy generosa y se
preocupa por como uno esta con sus aclividades, esla
a jefa que todos necesitan.

Conoce mucho def negocio, es apoyo y ransmile
conochﬂemo £s muy responsable y protesional , pteﬂa
ayuda a los demas, poses principios y valores, fiena un
buen liderczgo.

26

Esta enun proceso de aprendizaje, todas las tareas
adggnadas las cumple, es un colaborador bastante
efecfivo, es raro oir que ha tenido algin conficto, o
que haya cometido algin eror importante, estd
siempre presto para ayudar y para explicar aquello que
no esté del todo entendido y fiene un gran sentido del
humor, , iene una muy buena predisposicion para el
trabajo en equipo y cumple muy bien con su trabajo, es
una persona muy sociable y da un buen hrato a los
demads.

28

valores y principios, se le debe preparar para ser una inea de
supervisién, una mayer iniciativa y proactividad en algunos
casos, darse a conocer mas, parficipar mas, ser mas activo, ser
mds paciente.

Sex un poco méas ANAUTICO, més inferacciéa con los chentes
tmlo‘exmcomommtenduuhpocorﬁdsbs
procesos en el drea nueva que se encuenho, hacer las casas
monaﬂoyonﬂlzmdoe!mﬁdelpm adwiwmaw
expefiencia y conocimlento, tomar decisones, generar mayor
valor agregado, ir més alla y empoderarse de los femas.

Compartir un poco mas la forma o metodologia de frabajo a
sus pares de Quito, conocer y aprender las diferentes formas
de hacer un mismo frabajo, mejorar un poco su caracler y
manejar sus emociones, adquirr mayor experiencia en el
manejo de equipos de frabajo, capacitarse en olro fipo de
negocio.

Debe mejorar &n varias aspecios profesionoles y personoles,
demostrar su capacidad, debe expresane de mejor manera y
sarmascotdldytespehmsoconmcouporeros debe ser
mas organizado y validor sus prionidades, debe reakzas un
mmmdodebsproblemquesamnhn
fiende o desconcentrar a los demas cuando habla muy alto,

Debe controlor ef estrés, debe ser mas minuciosa, ser
cudadosa al momento de frasmitir informacién que requiera
un nivel de detalle,

‘Debe delegar mas ef frabajo, manejar meior ef estrés. uso de
lex tecnalogio para mejorar su eficiencia, capacitare en'
temas fecnolégicos y temas oparofivos y sober coda vez mas
del negosio.

Requiere la generacidn de ideas para la mejora de procesocs,
a veces se ve inmerso en chismes laborales acerca de algunos
colaboradores y esto le podria generar problemas a futuro, le
falta ain bastante para asumir roles de liderazgo y debe ser
mdés extrovertido, es responsable, requiere mas
empoderamiento de la posicion para que pueda
desarollarse, debe generar ideas que permitan evolucionar
en el combio de procesos y que permita enfregar mejores
resultados. debe distanciarse o dividir mejor el tema laboral vs
el lerma amistoso y asi no contiibuya, o parficipe de chismes, o
discusiones no del fodo fundamentadas acerca de sus
compaeros de hrabajo, debe prestar mayor atencion a los
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Es un buen companer de frabojo, siempre estd
dispussio a colaborar a los demds, buen frabajador.
compromelido; busca cportunidades de crecimiento
lefdtodesmolordwmmpetenduﬂnpommes.
esmpldesmalqueﬁemmypmsenteybmlome
desarallade of frabojo en equipo. muy ablerta para
frabaior. siempre esta dispueste o ayudar al personal.
posee actitudes gue motivan al comparerismo como
también lo predispesicion para oyudar a coda persona
que o requiera,

Proactiva, ha sabido trabajor a distancia sin ¥nea de
supenision, buena frabajadora, cumple con sus metas
y cbjetivos en el &rea. bastante efectiva en su puesto,
de caracter bien definido y una personalidad bastante

agradable. ha demosirado habilidad para sola abrr

una nueva cartera en Ambato y mantener alos clentes
anfiguos, fiene don de gente, espiritu de sarvicio,
buena actitud y muches conocimientos, es muy acliva,
responsable, inteligente, tiene un gran potencial como
asaesora, enfocada en sus metas mersuales, es
efliciente, dispuesta a ensenar y colaborar cuondo se la
necesita.

30

£s una frabajodora muy responsable y proactiva, muy
inteligents, compromelida, conacedena de su tama
de frabaio. justa, ke gusta ayudar, muy compromeltida,
31  conocmienta de sufrabojo y predisposicion a frabajar
“en equipo, buena actitud su desempenio &5 muy
bueno, excelente profesional, eficiente, proactiva,
fiene excelente octitud,

Logra trabajar en conjunto sobre cualquier
requermiento, €s Una persena mMuy Compresiva y
profedonal, busca soluciones a los problemas y
dificultades que se presenten, persona responsable,
eficiente, que desarclla sus habilidades de manera
adecuada, profesional que aprende rapido, abierta
para cualquier tema, se puede frabajar con ella,
excelente profesonal en el trabajo realizado.

32

Persona responsable. con iniclafiva, con ganas de
aprender, una excelente profesional y companera,
responsable. cumple con fas
acfividades encomendadas, estobajodoru. frabajo
 bajo presdn. frabaja en equipo. es confiable & frabajo
33 que realiza, esmopemmocdtbwaﬁvoyaaoﬂvu.
' frabaia en equipo, sabe escuchar opiniones.
calaborativa, buena lider. se puede trabajar con ela,
copaz de adaptarse a cudquier ambiente de frabajo y
sobre lodo fiene ka copacidad de enfrentar ruevos

detalles de los trabajos reclizados, debe actuar més agilmente
e interactuar mas con todos.

Cambia de humor constantements y s muy desordenado
deberia tener mayor orden en sus acfividades, y sobre fodo
emptmbqucmmelmmnhymioﬂunﬁm
actitudes hacia los demds, desamollar su copacidad de
analsis y organizacion, debe disfinguir los procesos importantes
de los urgentes, ro dejor de dat respuesia a los chentes. ser un
poco més responsable de las octividades asgnadas, su fafta
daordenyotgorimdénhocemanomdodadupoyoy
ayuda requetida . mejorar la comunicacion. lo cual se estd
evidenclondo y es de feliciar,

Su personalidad suele ganare a ka diplomacia en el rabajo y
cuando ks personas que la asisten cometen erores, no tiene
paciencia ri fino para exponer su malestar. Suele tomarse
alribuciones que no son parte de su puesto de rabgjo, lo cual
le genera problemas y es un poco desorganzada en la forma
en la que transmite su informacion debe tener mayor
acompanamiento y proveer de base de dalos de ka region
Tungurchua, Cotopaxi y Chimborazo, ke falia tener mas
conocimiento en temas operativos debe tener mas paciencia
con sus colaboradores, que reconozca sus equivocaciones
comeo suyas y no las atribuya a ofras personas y que mejore su
organizacion en genaral, debe actuar an forma
independiente, desandlar lo competencia de resclucion de
problemas con mayor aglidad y sin depender de ofros, debe
sar mas ordenada, ya que también al dar servicio a los cliente
fienes que tener un orden de ko que hace falla y no, ya que
ela es la conexion directa con el cliente. mejor manejo en los
temas algidos o inconvenientes que se presentan en &l
frabajo.

Debe mejoror su trota con todos o que conhiole un poco mdas
SUS BXIXGUONES, Ya QUE &5 U0 perona muy directa, tiene
expedencia en el trato of cliente, debe mejorar en & maneja
def personal o su cargo, debe confrolar sus emociones y
temperamento, procurar dsminuir errores en la evisién de 1os
-documentos. debe desarroliar habifidades blandas de
exposdicion y comunicocion,

Debe tener mas comunicacion con el personal, conocear un
poco mds swobre el gro de los negocios que estdn a su cargo,
para que de esta manera no se generen re procesos en la
operatividad, ser un poco mas organizada, desarcllar mas el
frabajo en equipo de rabajo onte el cliente interno y extemo,
conocer un poco Més de lo que se rediza en & area de
trabajo, le falta un poco de ayuda en temas donde podrian
revisarlo y solventaro directamente, saber rabajar en equipo
y ser apoyo de las personas que necesitan su ayuda, debe dar
atencion al personal que requiere su ayuda, ke faltala
capacidad de resolucidn a problemas generales,

Requiere de supenision, autocontrel (cardcetes|, ver solucion
para todos, ser mas empdtica, ayudar un poco alas personas
que s senten confundidas en sus puestos de frobojo, al
momento de realizarsu frabajo andizar un poco mids en
como afecta sus actividades a las ofras personas, debe
aprender a como expresarse, y defender su punio de
visto, ferfalecer conacimientos y pensamlento anakitico, tenes
mas paciencia, compartin su conocimientos alos demdas olas
persona que requieran. ser mas tolerante.
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Trabaja bien en equipo, buena para manejar la presion, Desarrollar la foma de decisiones, manejo de clientes,
34 proacliva, responsable, flexble, leal respetuosa, profundizar en las posibles implicaciones en la relacion
comprometida, comercial y mejorar las relaciones interpersonales,

Es una persorc muy profesional, e preccupa mucho
pasupmndocaoo.ydefodobstequmnm
que se mantengan, frabajo en equipo. ensefia
habilidodes para ganar expenencia, es un buen fder,
debe desarraliar varias corrpetencns. 5 una persona
quoosucodoododﬁommchocomdnﬁmtovsdx : :
como actual en momentos de alfa presion, es ablerto  Poner afencién en cuanto ala carga laboral de s personal.
para cualquier sugerencia o problema, excelente’ sermas organizado, debe dar respuesta a los clientes, ser mas
35  colaborador, un lider de equipo el cual comprende ks eficiente, sequir prepardndose en este mundo tan cambiante,
responsabilidodes que puede tener codainfegrante frabajar un poco mds en ka comprender a sU persona. ponar
que forma parte de w equipo de Irabajo, posee mas atencitn en los gestores,
actitudes que enriquecen el drea en el cual estd
frabajando con actitudes y propdsitos de mejora, no
obstanie fiena el liderazgo y caracter marcadeo cuando
e neceano, valra a'su equipo de frabajo. sabe
escuchar las necesidades de su persond. sar humano
con buenos valores y coma mucha experencia,
Ha tenido una importante evolucidn en el dmbito de
manejo de activos, es una persona cuya percepckn
de negocio estd atada a un andlisis estrictamente
numérico. tiene una excelente predisposicion para
ayudar y ser un apoyo en el desarrollo de nuevos

Entender mas al cliente desde un enfoque mas humano,
proyectos, responsable, organizado, su acluar genera o rir mas sus inquietudes v formas de ver &l cio
confianza, analitico, es excelente persona y profesiond, hy . ! oY o '
. . frasmitir lkas buenas ideas, analizar en global a la empresa y sus
36 muy inteligente y con gran carisma, es una persona

franquila'y sempre da operura ol & as, muy necesidades, frabajor en su cardeter un poco Simido, rator de
) alego es. interrelacionarse e interactuar més, adauinr mas experiencia y
perspicoz y de mente brilante, ha crecido mucho en exposicion con los clienfes.
su desarolo profesional, es muy considerado dentro )
de la organizacion por los resultados de su gestion v su
conocimiento técnico, es responsable, comprometido y
con deseos de crecer, buena actitud, conocimiento,
proaclividad, conocimiento y rabajo en equipo.
Muy buen conacimiento del negocio, buen trato hacia
sus companeros de frabajo. respeto del conocimiento
de sus colegos. organizado, enfecado a losobicﬁvos. ¥
muy resparsable; altamente capaciiado y con un
buen citeno ala hora de realizar y estructurar su

frabajo. muy entusiasta, conoce muchos temas, es Mejorar fiempos de enfrega. mas expenencia, mayor
errprendador. responsable. coherenta. de buenas conocimiento especifico del negocio. mayer conocimiento y
37 ideas, prooctivo, inferés en lareas asignodas, buen oupodoncia en e giro del negocio o industia, mayor
criterio, profesiond muy compromelldov proactivo, se conacimiento especifico del negoclo. mayor experencia y
ha invelucrade muy blen en & grupo demestrando cenocimiente en nuestra Industria.

profundidad en los concepios y muy buenas
habfidades blandos, excelenta profesional que genera
mucho valor en o que hace, buena actifud y buen
tato hacka kos demds, aperfura para frabajar en
equipo.
Excelente profesonal. puntual, ordenado, muy
responsable, espiritu de servicio, muy respetucso e

. . . Es un jele mas que un lider, a veces es muy auloritario, deberia
integro, trabaja con su equipo, que le gusta buscar i
. . . o . apoyar los procesos operativos, debe trabajar mds en equipo,
soluciones, fiene amplia experiencia en negocios o
L . le falta iniciativa en el manejo del negocio, debe conocer de
28 fiduciarios, confiable, se involucra en los proyectos cenca s dess o sor mds Bexible. canaciions en 1o
asignados, buen liderazgo y apoyo ol equipo, se Y ' » S

involucra con los frabajadores a tal forma que entiende tecnolo.gco poma e?pbta S bs hemarnientas y ser
. mas eliciente, manejo del estrés, cambiar su forma de pensar
&l proceso por ende comprende el frabajo. Ninguno, hacer que las ¢ asen
Jorge Cornejo es un excelente profesiondl, puntual 4 q P '
ordenado y prolijo.
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4.1.4. Inteligencia Emocional

4.1.4.1. Estilos Bajo Presion

De acuerdo a la evaluacién de 360 grados por frecuencia de reaccion en condiciones de
estres o tension, los resultados se interpretan de la siguiente manera:

4.1.4.1.1. Irritable

Temperamental, pierde la paciencia con rapidez, dificil de satisfacer, emocionalmente
volatil, de animo voluble.

El 18% de los participantes, es decir, 7 personas reaccionan de manera irritable bajo
presion, el 51% de los participantes, es decir, 20 personas manifiestan este estilo de reaccion solo
ocasionalmente y el 31%, es decir, 12 personas no presentan este tipo de reaccion. (Anexo.10)

4.1.4.1.2. Dependiente

Servicial y preocupado por ser aceptado por los demas, especialmente por las figuras de
autoridad a quienes demuestra su deseo de atender y servir.

EL 36% de los participantes, es decir, 14 personas reaccionan de manera dependiente de
manera frecuente, el 46%, es decir, 18 personas lo hacen solo bajo situaciones de presion, el
15%, es decir, 6 personas solo reaccionan con este estilo de manera ocasional y el 3%, es decir, 1
persona nunca reacciona de esta manera. (Anexo.11)

4.1.4.1.3. Perfeccionista

Meticuloso, planificado, perfeccionista, enfatizan las reglas y les molesta que éstas no
sean cumplidas al pie de la letra, a veces detallistas en temas sin importancia.

El 5%, es decir, 2 personas tienen este estilo predominante en su comportamiento laboral,
el 18%, es decir, 7 personas reaccionan frecuentemente, el 56%, es decir, 22 personas reaccion

con este estilo cuando estan sometidos a mucha presion, otro 18%, es decir 7 personas solo
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presentan este estilo de manera ocasional y el 3%, es decir, 1 persona nunca reacciona con este
estilo. (Anexo.12)

4.1.4.1.4. Desconfiado

Desconfiado, cinico, sensible a la critica, enfocado en lo negativo, catastrofista.

El 5%, es decir, 2 personas reaccionan con el estilo desconfiado solo bajo situaciones de
estres, el 54%, es decir, 21 personas reaccionan con este estilo de manera ocasional y finalmente
el 41%, es decir, 16 personas no reaccionan nunca bajo este estilo. (Anexo.13)

4.1.4.1.5. Resistente

Resistente al cambio, escéptico, evasor del riego, lento en actuar y en tomar decisiones.

El 13% de los participantes, es decir, 5 personas reaccionan de manera resistente a veces
bajo situaciones de tension, el 38%, es decir, 15 personas ocasionalmente reaccionan de manera
resistente y el 49%, es decir, 19 personas nunca reaccionan de manera resistente. (Anexo.14)

4.1.4.1.6. Distante

Frio, poco comunicativo, distante, poco sensible y afectivo con los demas.

El 3%, es decir, 1 de los participantes reacciona frecuentemente de manera distante, el
13%, es decir, 5 personas reaccionan de manera distante a veces bajo mucho estrés, el 38%, es
decir, 15 personas solo reaccionan de manera ocasional con un estilo distante y el 46%, es decir,
18 personas no reaccionan de manera distante. (Anexo.15)

4.1.4.1.7. Esquivo

Trabaja a su ritmo, parece cooperativo, pero en privado es terco, pospone lo que tiene que

hacer, se resiste a colaborar y trabaja lentamente. Ofrece, pero no cumple.
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El 8%, es decir, 5 personas reaccionan a veces con un estilo esquivo bajo presion, el 38%,
es decir, 15 personas reaccionan ocasionalmente de manera esquiva y el 54%, es decir, 21
personas nunca reaccionan con el estilo esquivo. (Anexo.16)

4.1.4.1.8. Inmodesto

Arrogante, ego exagerado, con apreciaciones infladas sobre si mismo, considera que
siempre lo deben tratar con un VIP, con privilegios por ser quien es.

El 10%, es decir, 4 personas a veces reaccionan con estilo inmodesto bajo situaciones de
mucha tension, el 5%, es decir, 2 personas reaccionan ocasionalmente de manera inmodesta,
pero el 85%, es decir 33 personas nunca reaccionan con este estilo. (Anexo.17)

4.1.4.1.9. Confrontador

Cuestionador y antagonico. Suele tener conflictos y disputas con los demas.

El 3%, es decir, 1 persona reacciona a veces bajo situaciones de mucha presion, el 43%,
es decir, 17 personas reaccionan de manera ocasional con un estilo confrontador, sin embargo, el
54%, es decir, 21 personas nunca reaccionan de manera confrontadora. (Anexo.18)

4.1.4.1.10.Exagerado

Dramatico, busca la atencion de los demas, teatrero, vehemente, exagerado.

El 5%, es decir, 2 participantes reaccionan a veces de manera exagerada antes situaciones
de tension, el 10%, es decir, 4 personas reaccionar ocasionalmente bajo este estilo, pero el 85%,
es decir, 33 personas nunca reaccionan con un estilo exagerado. (Anexo.19)

4.1.4.1.11.Excéntrico

Dramatico, busca la atencion de los demas, teatrero, vehemente, exagerado.
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El 8%, es decir, 3 participantes reaccionan a veces con un estilo excéntrico antes
situaciones de estrés, el 30%, es decir, 12 personas reaccionan ocasionalmente de manera
excéntrica y el 62% es decir, 24 personas nunca reaccionan con un estilo excéntrico. (Anexo.20)

4.1.4.2. Indice Sociométrico Numero de Elecciones Valorizadas (Sp Valorizado)

A traves del Test Sociométrico podemos obtener el indice de elecciones valorizada
(SpVal) que nos indica el nimero de elecciones, pero también el orden de preferencia, de lo que
podemos deducir la presencia, impacto e influencia social de cada participante.

Al aplicarlo podemos ver que 5 participantes, es decir, el 13% tienen un impacto social
alto, 12 de los participantes, es decir, el 31% tienen un impacto social medio y 22 de los
participantes, es decir el 56% tienen un impacto social bajo. (Anexo.21)

4.2. Resultados Individuales

Se prepararon informes individuales para la revision preliminar del Gerente General y
posteriormente para comunicarlo a cada uno en una reunién personalizada:

4.2.1. Objetivo:

Brindar una retroalimentacion individual a los participantes de los resultados obtenidos
en las diversas evaluaciones aplicadas dentro de este programa, con el fin de construir
conjuntamente un plan de desarrollo personal y profesional. Para este efecto se utilizara la
metodologia GROW.

Es fundamental el interés y compromiso activo del colaborador. Para avanzar con el plan
disefiado, es necesario establecer un cronograma para medir avances periddicamente buscando

asegurar gue se alcancen las metas trazadas.
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4.2.2. Metodologia Grow:

Se convoco a una reunién via zoom a cada uno de los participantes por separado para
establecer una sesion de coaching de desempefio con la metodologia GROW, la misma que se la
adapto para poder darles una retroalimentacion significativa:

4.2.2.1. Goal O Meta:

¢La reunion se inicio con la pregunta de cual es su objetivo o meta dentro de la
organizacion?

4.2.2.2. Reality O Situacion Actual:

En base a su respuesta y enmarcandole como una ayuda para lograr su meta se procedio a
entregar los resultados individuales en cada uno de los factores medidos a través de las 6
herramientas aplicadas.

4.2.2.3. Options O Alternativas

De acuerdo a los resultados obtenidos en las 6 evaluaciones se le pregunt6 qué opciones o
alternativas propondria para trabajar en las areas de mejora identificadas.

4.2.2.4. Will O Plan De Accidn:

Finalmente se instd a tomar acciones concretas en cuanto a sus areas de mejora
identificadas apoyandose en aquellas fortalezas que también fueron comunicadas, sin embargo,
para la parte final se acord6 enviarle el documento presentado para que lo revise con
detenimiento y un formato sugerido para establecer su plan de accion que al cabo de una semana
deberé enviar a Talento Humano quien hara el seguimiento respectivo. (Anexo. 22)

4.2.3. Ejemplo Informe Individual:

Para este informe también se utiliz6 la semaforizacion para que los participantes puedan

identificar rapidamente sus fortalezas y areas de mejora:
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4.2.3.1. Puntaje Factor G: 23
Tiene la habilidad recopilar la informacion y analizarla para aprender, buscar el apoyo y
la retroalimentacion otros para tomar decisiones, la experiencia te permitira ir adquiriendo mayor
habilidad y velocidad.
4.2.3.2. Competencias De Alto Potencial:
Prioriza los temas que tienen que ver con la naturaleza de su
cargo y la mision de la organizacion
Las razones de priorizacién son logicas, coherentes y bien
fundamentadas.
LIDERAZGO (2.5): El equipo no reconoce sus planteamientos y los ve muy lejos de sus
propias motivaciones.
IMPACTO E INFLUENCIA (2): Intenta producir un impacto, pero no lleva ninguna
accion que produzca el resultado deseado.
Da instrucciones claras y establece limites de
comportamiento y se niega a aceptar peticiones no razonables.
Se muestra en general seguro. En ciertas ocasiones mostré un poco
menos de seguridad.
En general mantiene la calma. En ciertos momentos se lo notd
un poco molesto ante la situacion presentada.
POSICIONAMIENTO DEL DESEMPENO POR MEJORAR (29):
El posicionamiento de tu desempefio debe mejorar y lo puede hacer impulsandose en las

fortalezas detectadas y trabajando en las areas de mejora:
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FORTALEZAS: Tiene voluntad de ayudar y tiene el conocimiento para desempefiarse
bien, responsable, amable y respetuosa, tiene una gran disposicion de colaboracion con sus
comparieros de trabajo, es paciente y tranquila, lo cual contribuye a un ambiente laboral ameno.
Retiene bien la informacion que obtiene y la transmite de manera clara también.

AREAS DE MEJORA: Debe organizar mejor su trabajo, sin dejar temas pendientes, o
atrasados, se le suele enfatizar dar atencion oportuna a requerimientos de clientes externos e
internos, le hacen falta ciertas cualidades que le permitiran trabajar de manera eficiente, le falta
algunos aspectos para fortalecer su liderazgo y tiene muchas distracciones al realizar sus
actividades, debe concentrarse y dedicarse mas, debe dar mas celeridad para poder resolver los
problemas que se le presentan, le cuesta un poco ponerse al ritmo del equipo y colaborar o
comprender jerarquias, por lo cual a veces toma 6rdenes o hace caso a lo que le dice una persona
quien no es su jefe directo y esto puede generarle problemas, el no querer generar conflictos le
genera problemas, ya que no confronta o expresa aquello con lo que no se siente bien o le
incomoda, debe estar consciente de que su trabajo es sensible y cualquier error puede afectar al

cliente y provocar procesos para la asesora comercial, estar mas dispuesta a aprender mas.

4.2.3.3. Estilos Bajo Presion:

DEPENDIENTE: ESTILO FRECUENTE Servicial y preocupado por ser aceptado por
los demas, especialmente por las figuras de autoridad a quienes demuestra su deseo de atender y
servir.

PERFECCIONISTA: ESTILO FRECUENTE Meticuloso, planificado, perfeccionista,
enfatizan las reglas y les molesta que éstas no sean cumplidas al pie de la letra, a veces detallistas

en temas sin importancia.
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Desconfiado, cinico, sensible a la critica,
enfocado en lo negativo, catastrofista.
Cuestionador y antagonico. Suele tener
conflictos y disputas con los demas.
Temperamental, pierde la paciencia con rapidez,
dificil de satisfacer, emocionalmente volatil, de animo voluble.

Resistente al cambio, escéptico, evasor del riego,
lento en actuar y en tomar decisiones.

Trabaja a su ritmo, parece cooperativo, pero en
privado es terco, pospone lo que tiene que hacer, se resiste a colaborar y trabaja lentamente.
Ofrece, pero no cumple.

Arrogante, ego exagerado, con apreciaciones
infladas sobre si mismo, considera que siempre lo deben tratar con un VIP, con privilegios por
ser quien es.

Dramatico, busca la atencion de los demas,
teatrero, vehemente, exagerado.
Creativo, pero con ideas y actuaciones
excéntricas o raras, peculiar y extravagante.
Poco comunicativo, distante, poco sensible y

afectivo con los demas.

Tu forma de interrelacidn social a nivel laboral, hace que las personas de tu circulo de

confianza se sientan a gusto trabajando contigo, logrando asi un Impacto Social Positivo con



64

ellos sin embargo es importante que trate de interrelacionarse con los demas grupos humanos de

la organizacion.
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CAPITULO V
MARCO CONCLUSIVO
5.1. Conclusiones

En base al analisis de los resultados obtenidos en todos los factores evaluados y sus
correlaciones se ha podido evidenciar que si bien es cierto el Test Sociométrico aporta con datos
interesantes al Programa de Identificacion de Altos Potenciales, su alta correlacion tanto con el
Test Wonderlic como con la Evaluacion de 360 grados PPS hace que se considere como una
alternativa no utilizar el Test Sociométrico, por la resistencia que genera responder las preguntas
de este test dentro de un ambito empresarial, sobre todo porque no es anénimo y lo ven como
una posible amenaza que podria traerle repercusiones futuras.

Lamentablemente el Test Sociométrico no puede ser anénimo, ya que se requiere del
nombre del evaluador para poder elaborar la sociomatriz, los evaluadores buscan respuestas
politicamente aceptables dentro de la organizacion y mencionan que tienen la capacidad y la
apertura para trabajar con cualquier persona, en especial la segunda pregunta causa bastante
resistencia , es aquellas que solicita el nombre de personas con las que prefieres no trabajar, el
Test Sociométrico ha sido mas utilizado en el &mbito académico y se puede entender ya que los
estudiantes se sienten libres de responder ese tipo de preguntas ya que su rendimiento académico
no serd afectado por sus relaciones interpersonales, sin embargo para los colaboradores de una
organizacion les resulta incomodo y amenazador al percibirlo como un riesgo de ser
considerados como personas problematicas y con dificultades interpersonales, mas ain dentro
del proceso de evaluacion, en el cual buscan mostrar sus fortalezas y cualidades. A través del

Test Sociomético podemos identificar qué personas son las mas elegidas o rechazadas, inclusive
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nos permite ver si hay reciprocidad positiva 0 negativa o si hay sentimientos opuestos, sin
embargo, no nos da la informacion del porqué de sus respuestas.

Por otro lado, vemos que la Evaluacion de 360 grados Perfomance Promoter Score PPS
es anonima y sus preguntas estan disefiadas de tal forma que causan aceptacion y permiten
obtener mucha informacion de varios aspectos del evaluado, dandonos mayor claridad sobre las
fortalezas y las areas de mejora de los participantes. También el PPS nos da una calificacion de
posicionamiento de desempefio que esta dado por la probabilidad para recomendar al evaluado,
pero en este caso si podemos comprender las razones, ya que con las dos Ultimas preguntas
recolectamos mucha informacién, inclusive con esa informacion entendemos el resultado de
algunas de las herramientas aplicadas, inclusive la del Test Sociométrico al comprender el
porqué del nimero de elecciones y rechazos de ciertas personas.

Se puede comprender la alta correlacion entre PPS y el Test Sociométrico, ya que
aquellas personas con las que alguien prefiere o escogeria para trabajar seran las mismas que
recomendaria a un amigo o colega, sin embargo la diferencia radicaria en que en un programa de
Identificacién de Altos Potenciales me asignan a las personas que debo evaluar con la
herramienta PPS y en el Test Sociométrico me dan la libertad de colocar a cualquier persona de
la organizacion, esa seria una ventaja que el Test Sociométrico tendria sobre la evaluacion PPS.

No obstante pese a las dificultades que presento la aplicacion del Test Sociométrico, los
datos recolectados nos dieron un gran aporte ya que se pudo medir por separado el Impacto
Social, fue una herramienta complementaria para poder analizar a los participantes no solo desde
un punto de vista técnico, de capacidad o de desarrollo de competencias blandas, en este analisis
se pudo trasmitir a la Alta Gerencia y a los participantes la importancia de la inteligencia

emocional, por un lado conociendo y controlando las emociones asi como la importancia que
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tienen las relaciones interpersonales al momento de trabajar como un solo equipo, se pudo
clarificar que personas con alta capacidad e inclusive con so6lidas competencias
comportamentales no son capaces de dar los resultados deseados por su falta de control
emocional y su aislamiento social, se le dio la relevancia debida a la capacidad de establecer
relaciones sociales saludables mas alla de la afinidad con ciertas personas sino con el propdsito
de lograr que los procesos organizacionales fluyan sin barreras, se pudo evidenciar que el
rechazo de ciertas personas se debia a actitudes y reacciones emocionales que no solo afectaban
al clima laboral sino también a la captacion y retencion de clientes, finalmente se enfatiz6 que el
propdsito de contar con Altos Potenciales identificados no era que brillen y se desempefien solos
sino que seran los encargados de construir equipos de alto rendimiento que es la verdadera clave
del éxito organizacional y para esto requieren la aceptacion de los miembros de la organizacion y
su facilidad para inspirar, impactar y motivarlos a la consecucion de los objetivos

organizacionales.

5.2. Recomendaciones

Para un programa de Identificacion de Altos Potenciales, se recomienda utilizar
herramientas anénimas, ya que de esta manera los evaluadores se sienten libres de expresar tanto
las fortalezas como las areas de mejora de los evaluados sin sentir ningun tipo de compromiso,
también es importante la heteroevaluacion, ya que a mayor niumero de evaluadores se baja la
subjetividad y eso también hace que los evaluadores tengan la tranquilidad de que su calificacion
no sera determinante sino que se aportara al criterio global de otras personas. Desde esa
perspectiva el Test Sociométrico no cumple con dichas condiciones ya que para poder tabular los
resultados se requiere el nombre de la persona que contesta las cuatro preguntas, esto hace que

las personas se sientan expuestas al colocar sobre todo los nombres de las personas con las que
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prefiere no trabajar. En la presente investigacion el apoyo de la Gerencia General fue de vital
importancia ya que brindo la confianza a los colaboradores de que las respuestas serian tratadas
con la confidencialidad del caso y que no se buscaba perjudicar a nadie sino que tenia como
objetivo conocer la dindmica social de la organizacion, esto hizo que los participantes tuvieran
mayor apertura para contestar, sin embargo el mismo Gerente General al revisar las herramientas
propuestas para el Programa de Identificacion de Altos Potenciales tuvo resistencia de utilizar el
Test Sociométrico en primera instancia porque no era anénimo y también por el tipo de
preguntas que incluia.

Por otro lado, la tabulacion de los resultados de Test Sociométrico sin ser compleja
requiere tiempo y mucha minuciosidad, ya que no son valores que se pueden calcular, sino que
incluye una clasificacion de datos extensa, en donde se deben ir relacionando con nombres las
personas a las que se eligen y rechazan en una tabla de doble entrada, a partir de lo cual ya se
pueden ir calculando los indices.

El indice mas valioso para el Programa de Identificacion de Altos Potenciales fue el
numero de seleccion valorizadas (SPVal) ya que por un lado indica el nimero de personas que
prefieren trabajar con él o ella, pero también le da un valor diferenciador por el orden en el que
fue elegido, es asi que las personas con valores altos son aquellos que tienen presencia, impacto e
influencia social.

Con estos antecedentes para Programas de Identificacion de Altos Potenciales no se
recomienda el uso de Test Sociométrico como tal, sin embargo, a fin de no perder estos datos
sociométricos importantes y de alguna manera identificar a las personas con trato social
gratificante, se puede elaborar un cuestionario anénimo con las mismas preguntas del Test

Sociométrico o que solo presente preguntas positivas:
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1- ¢Con que personas preferiria trabajar?
2- ¢A qué personas le contaria un problema o situacion personal?
3- ¢Con que persona preferiria realizar una actividad fuera de la oficina?, lo que también nos

ayudaria a identificar las personas que tienen impacto e influencia social, quienes

profundizan las relaciones sociales y quienes tienen carisma o son populares.

Ventajosamente en esta investigacion se evidencié el gran aporte del uso de la
Evaluacién de 360 grados Performance Promoter Score (PPS) para un Programa de
Identificacion de Altos Potenciales, siempre y cuando se los aplique con las siguientes
condiciones: que la evaluacion sea andnima , que se garantice informes globales y la
confidencialidad de los datos a través de una clausula al inicio del cuestionario, cada participante
debe contar como minimo con 7 evaluadores, es decir, a mas de su jefe, compafieros,
subordinados, clientes internos, también otras personas con las que tiene relacion laboral en
equipos multidisciplinarios o comités y finalmente al momento de brindar la retroalimentacién
redactar las fortalezas y areas de mejora con un leguaje empresarial y cuidando la integridad
psicoldgica de los participantes.

En la presente investigacion se destacaron varias ventajas al utilizar PPS, en primera
instancia a pesar de ser una herramienta nueva de evaluacion desempefio tiene el respaldo de ser
una herramienta probada en el marketing, por lo que el calculo e inclusive los estandares de
referencia para la interpretacién de los resultados son tomados de la herramienta de Marketing
Net Promoter Score (NPS), es una herramienta simple, que consta de 3 preguntas sencillas por lo
que es de facil aplicacion y tabulacion, la segunda y tercera pregunta son muy reveladoras ya que
estan disefiadas de tal forma que hace que el evaluador responda de manera espontanea como si

estuviera hablando con su amigo o colega mas que dar una informacion a Recursos Humanos, es
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una herramienta completa ya que nos brinda informacion cuantitativa y cualitativa, muy
importante para este tipo de programas, ya que a través de su primera pregunta nos da un puntaje
que nos permite establecer un rankin de posicionamiento del desempefio y asi poder ir
discriminando e identificando a los Altos Potenciales y por otro lado a través de la segunda y
tercera pregunta nos da mucha informacion para comprender mejor el puntaje obtenido no solo
en esta herramienta sino también de otras herramientas aplicadas dentro del programa, también
es una herramienta adaptable a cualquier empresa y a cualquier nivel, estas mismas preguntas se
aplican para altos funcionarios o para personal operativo, también sirve para evaluar a individuos
o también a grupos o areas de la organizacion y finalmente los resultados obtenidos son de facil
comprension tanto para el Gestor de Recursos Humanos como para la Alta Gerencia y sobre todo
para los participantes del Programa que reciben retroalimentacion concreta para trabajar en sus
areas de mejora.

Si bien es cierto el Test Sociométrico no es recomendado para Programas de
Identificacién de Altos Potenciales, sin embargo podria ser utilizado dentro de la organizacién
con otros fines, por ejemplo dentro de un area especifica con el objetivo mejorar el clima laboral
o al formar un equipo de trabajo para asegurar su consolidacion y garantizar el éxito del proyecto
0 meta fijada, en tales casos previamente se debera solicitar el compromiso de sus miembros para
contestar todas las preguntas, de esta manera se podra identificar ciertas diferencias
interpersonales en un sentido o reciprocas, identificar lideres informales, entender la dinamica
del grupo y el contraste entre grupos formales e informales, informacion valiosa para realizar las

intervenciones necesarias.
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ANEXOS
Anexo 1. Calificacion de Competencias

Dimensiones COMPORTAMIENTOS PUNTAJE

AL PRINCIPIO UN POCO
NERVIOSO PERO LA
SOLVENCIA DE SUS
ARGUMENTOS LE IBA
Mantener la calma, DANDO SEGURIDAD.

especialmente en
momentos de presion

4. Autocontrol




4. Autocontrol

Mantener la calma,
especialmente en
momentos de presion

MUY SEGURO ....NO SE ENOJA
SINO QUE BUSCA LAS
SOLUCIONES....
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4. Autocontrol

Mantener la calma,
especialmente en
momentos de presion

ANTE ARGUMENTOS Y
PETICIONES NO MUY
LOGICAS NO PERDIO LA
CALMA SINO QUE LE
EXPLICO Y LE
RESPONSABILIZO DE SUS
DECISIONES .
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Anexo 2. Planificacion.
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Anexo 3. Argumentacién
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Anexo 4. Liderazgo.
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Anexo 5. Direccion de Personas.
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Anexo 6. Impacto e Influencia.
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Anexo 7. Seguridad.
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Anexo 8. Autocontrol.
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Anexo 9. PPS Cualitativo (Segunda Y Tercera Pregunta)

FORTALEZAS: Alto Nivel Profesional (buena relacion con los clientes y potencial para
gestionar clientes complejos), Orientacion al Logro, Respetuosa, Confiable, Comprometida,
Dispuesta a aprender y crecer profesionalmente aprovechando las oportunidades que la
organizacion le ha brindado.

AREAS DE MEJORA: Gestion de Conflictos sin afectar a los demas, debe tener mas
Humildad, no ser tan Autoritaria, trabajar en su Liderazgo y Trabajo en Equipo, n ser
Individualista (no debe caminar sola al correr riesgos o tomar decisiones, por mas que conozca al
cliente), debe seguir adquiriendo conocimiento, deberia ser mas colaboradora con sus
comparieros y mas amable con las personas a su cargo que estan aprendiendo, debe tener mayor

proactividad y mejorar su actitud.

FORTALEZAS: Buen nivel profesional, Dedicada a su trabajo, Eficiente (cumple con
los objetivos y tiempos de respuesta), Responsable, Buen Juicio y Criterio, Rapidez de
aprendizaje y gestion de sus actividades, Trabaja muy bien en equipo, Buena Actitud y
Predisposicion, sabe escuchar, analiza y comprende la informacion y de esta manera puede
apoyar en diversas situaciones que se dan en la organizacion.

AREAS DE MEJORA: Podria seguir capacitandose, aprender méas de negocios de la
unidad, desarrollar su habilidad de relacionarse en publico, podria tratar de resolver los

problemas internamente antes de escalar a niveles superiores y ser mas paciente.
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FORTALEZAS: Alto nivel de desempefio, Trabajadora incansable, Organizada y
Metodica en su trabajo, gran conocimiento de los productos, inteligente, responsable, cordial,
brinda una atencidn excelente y personalizada a clientes internos y externos, muy comprometida,
muy colaboradora, brinda mucho apoyo, demuestra que ama lo que hace y lo hace con altos
niveles de calidad e inspira a muchos a seguir creciendo, es capaz de trasmitir de manera
didactica sus conocimientos y se asegura que los temas abarcados hayan sido comprendidos.

AREAS DE MEJORA: Debe evitar caer en un extremo estrés para no agobiarse con
facilidad, debe tener un equilibrio entre el trabajo y su vida personal y no imponer a los demas su
propio estilo de trabajo, debe ser menos sensible y mas empatica, debe adoptar una actitud
positiva frente a las dificultades que se le presentan enfocandose mas en las solucione que en los
problemas, debe apoyarse en otros y trabajar en equipo, debe gestionar los conflictos de mejor
manera.

4

FORTALEZAS: Es una persona con la que se puede trabajar, por su gran capacidad
profesional, Orientacién al Logro, Trabajo en Equipo, Honestidad, Compromiso, Alto nivel de
responsabilidad e iniciativa, efectivo trabajo en equipo, buena direccion y organizacion de sus
actividades, capacidad para adaptarse a cualquier ambito laboral.

AREAS DE MEJORA: Es todavia junior, por lo que atn carece de criterios que
permitan analizar bien las alternativas de solucién o el entendimiento del problema para la toma
de decisiones. Debe adquiere mas experiencia y auto educarse en algunos temas utiles para su
gestion, por ejemplo, deberia mejorar su ortografia y redaccion, debe a trabajar mejor su estilo de

trabajo bajo presidn, ya que al no manejarlo bien contagia su estrés e incomoda al equipo,
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ademas en algunas ocasiones suele imponer su forma de trabajo sin considerar la opinién de los
demas

5

FORTALEZAS: Buen conocimiento de herramientas Web, cordial, cumple con las
actividades, aunque no en los tiempos asignados ni con los mejores resultados, tiene buena
actitud y es auto suficiente.

AREAS DE MEJORA: Poco responsable con su trabajo, ya que hay demoras en los
proyectos a él asignados, también lo catalogan como serio, introvertido, que no suele conversar
mucho, que prefiere trabajar solo y no da la apertura para que la gente le pida ayuda. Por lo que
deberia tratar de interactuar mas con el equipo, mostrarse mas confiable y abierto para brindar
apoyo, investigar mas a profundidad los temas que aun no domina, adquirir mas experiencia y
conocimiento técnico, asumir proyectos mas demandantes que le ayuden a desarrollar sus
capacidades profesionales.

6

FORTALEZAS: Buen profesional que cuenta con el conocimiento y experiencia en los
negocios que maneja, lo cual permite que sus comparieros puedan aprender al trabajar con él.
Leal, comprometido, responsable, con una actitud positiva ante el trabajo, mantiene el buen
animo y es sincero y directo al momento de expresarse, tiene un buen manejo de sus clientes
internos y externos.

AREAS DE MEJORA: Debe seguir fortaleciendo su conocimiento profesional. Le falta
orden, organizacion e iniciativa para cumplir con sus actividades. Debe mejorar el trato hacia los
demas y ser mas empatico al momento de ensefiar a las personas nuevas y no hacerlas sentir que

no tienen la capacidad de aprender sino por el contrario escuchar sus criterios y respetarlos.
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También debe brindar retroalimentacion de aquellos temas que ha delegado a su equipo. Debe
mejorar su Liderazgo y Trabajo en Equipo, debe trabajar en mejorar su comunicacion y sus
tiempos de respuesta.

7

FORTALEZAS: Tiene el deseo de que sus comparieros aprendan, es leal,
comprometida, muy profesional, proactiva, integra, responsable, es sumamente organizada en su
trabajo, su experiencia le permite gestionar bien a los clientes complejos.

AREAS DE MEJORA: Ser mas amigable, colaboradora y empatica con los demés, debe
trabajar en mejorar su Liderazgo y Trabajo en Equipo, debe brindar apoyo y retroalimentacion de
las tareas asignadas a su equipo, debe ser mas flexible para encontrar mejores soluciones con los
clientes, debe mostrar los beneficios que traen a la empresa sus aportes y deberia conocer otra
clase de negocios para ampliar sus conocimientos.

8

FORTALEZAS: Buena actitud, con orientacion de servicio, proactiva, muy
colaboradora y es de gran apoyo al equipo, es muy organizada en su trabajo, responsable,
confiable y se enfoca en su trabajo y en el logro de sus objetivos con muy buenos resultados.

AREAS DE MEJORA: Le falta interactuar e involucrarse mas, mejorar su

comunicacion y capacitarse para fortalecer sus conocimientos y asi salir de su zona de confort,

9
FORTALEZAS: Alto nivel de compromiso con la organizacion, amable, trabaja muy
bien en equipo brindado apoyo a sus compafieros, ordenada, eficaz para la toma de decisiones,

honesta, auto suficiente, auto didacta, orientada al logro, posee una excelencia laboral, decidida e



91

impetuosa en el trabajo, se destaca por su capacidad de observar detalles e inclusive aquello que
puede pasar desapercibido.

AREAS DE MEJORA: Debe mejorar sus conocimientos y su criterio en la parte
fiduciaria, contable, temas de tesoreria, ya que son temas que no domina al cien por ciento y no
centrarse en un solo tema, deberia ampliar el campo de aplicacion e interpretacion de sus
conocimientos, debe controlar mejor la negociacion en proyectos, también deberia tener mas
empatia e involucramiento en la parte operativa de sus compafieros ya que a veces por su
desconocimiento no les brinda el apoyo y entra en necedad, debe controlar mejor sus emociones
y no debe delegar aquello que le corresponde realizar a ella misma.

10

FORTALEZAS: Muy comprometida con sus labores y el trabajo que realiza es
excelente, el trato con sus comparfieros es siempre es con respeto y tolerancia, comprometida y
responsable, amable, colaboradora, excelente profesional y ser humano, actitudes de
comparfierismo y predisposicidn para ayudar y guiar a una persona que lo necesite, comprender
de manera integral el proceso a su cargo y sabe delegar responsabilidades al equipo, lo cual
incentiva el crecimiento de las demas personas.

AREAS DE MEJORA: Necesita potenciar ain mas su desarrollo profesional y conocer
mas del area en la que trabaja, debe mejorar su comunicacién para que pueda expresar de mejor
manera lo que quiere transmitir, debe trabajar mas en equipo y tener iniciativa para solventar
errores y generar valor a su departamento y a la organizacion

11
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FORTALEZAS: Trabajadora, Responsable, Cumple con lo que se ha comprometido,
honrada, Genera confianza, Minuciosa, Organizada, brinda apoyo incondicional a su equipo, es
una buena compafiera.

AREAS DE MEJORA: Proyectar mayor seguridad y carécter, tomar decisiones
oportunas, desarrollar su pensamiento analitico, la carga de trabajo a veces le impide colaborar
mas.

12

FORTALEZAS: Buena profesional, aporta al equipo gracias a su experiencia,
participativa, colaboradora, ordenada y brinda retroalimentacion cuando asigna ciertas tareas.

AREAS DE MEJORA: Debe ser mas empatica con los demas, demostrar sus aportes en
beneficio de la organizacion y mejorar las prioridades en los procesos.

13

FORTALEZAS: Tiene voluntad de ayudar y tiene el conocimiento para desempefiarse
bien, responsable, amable y respetuosa, tiene una gran disposicion de colaboracion con sus
comparieros de trabajo, es paciente y tranquila, lo cual contribuye a un ambiente laboral ameno.
Retiene bien la informacion que obtiene y la transmite de manera clara también.

AREAS DE MEJORA: Debe organizar mejor su trabajo, sin dejar temas pendientes, o
atrasados, se le suele enfatizar dar atencion oportuna a requerimientos de clientes externos e
internos, le hacen falta ciertas cualidades que le permitiran trabajar de manera eficiente, le falta
bastantes aspectos para liderar y tiene muchas distracciones al realizar sus actividades, debe
concentrarse y dedicarse mas, celeridad para poder resolver algln problema que se le presente, le
cuesta un poco ponerse al ritmo del equipo y colaborar o comprender jerarquias, por lo cual a

veces toma drdenes o hace caso a lo que le dice una persona quien no es su jefe directo y esto
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puede generarle problemas, el no querer generar conflictos le genera problemas, ya que no
expresa aquello con lo que no se siente bien, 0 comoda, debe estar consciente de que su trabajo
es sensible y cualquier error puede afectar al cliente y provocar reprocesos para la asesora
comercial, estar més dispuesta a aprender mas.

14

FORTALEZAS: Gran conocimiento técnico, manejo de herramientas informaticas
(Excel, PowerPoint), analisis de bases de datos Utiles para el giro del negocio, colaborador,
minucioso, estratégico en la presentacion de la informacion.

AREAS DE MEJORA: Debe mejorar su actitud, comunicacion con pares y clientes
internos, trabajar en equipo e integrarse con los miembros del area, persona con un caracter un
poco dificil de tratar, en algunos de los casos muestra apatia para realizar ciertos temas, debe
mejorar su predisposicion y mostrar mayor interés y compromiso.

15

FORTALEZAS: Tiene mucha capacidad y potencial para seguir desarrollandose,
empatica, cordial, respetuosa, comprometida, con una actitud positiva, conoce el trabajo que
debe hacer y lo desempefia muy bien, muy dinamica y objetiva, muy inteligente, responsable,
capaz de trabajar a presion como ha estado acostumbrada, tiene vision del futuro, es una persona
preparada y con ganas de seguir creciendo profesionalmente.

AREAS DE MEJORA: Ha manifestado que su posicion actual no es de su total agrado
ya que su formacion universitaria es diferente, debe mejora su actitud hacia sus tareas y requiere
mayor madurez para saber lo quiere y asi orientar mejor sus acciones, debe aprender a escuchar y
seguir las instrucciones entregadas, debe tener mayor predisposicién y mejorar su capacidad de

solucionar problemas, debe controlar su caracter fuerte, sus emociones y sus palabras para no
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caer en discusiones innecesarias y causar conflictos interpersonales, mayor compromiso para
cumplir con jornadas extendidas a fin de cumplir con las metas y objetivos planteados, trabajar
mMAas en equipo ,

16

FORTALEZAS: Excelente profesional y compafiera de trabajo, responsable, cumple
con su trabajo, tiene buena aptitud para prender, buen criterio para las actividades que
desempefia, es objetiva en el desarrollo de su trabajo, le gusta trabajar en equipo, muy proactiva,
actitud positiva, enfocada, solidaria, trabaja en equipo, maneja muy bien su tiempo, buen trabajo
a presion, responsable y comprometida.

AREAS DE MEJORA: No se evidencia esfuerzo de querer manejar negocios mas
complicados, le falta iniciativa, pedir asumir mas riesgos, mas responsabilidad, debe mejorar
tiempos de respuesta, recibir mayor capacitacion, dar valor agregado al area y al equipo, salir de
la zona de confort, fomentar el compafierismo, mejorar la relacion y comunicacion con el cliente
externo y poner mayor atencién a detalles en el manejo de negocios.

17

FORTALEZAS: Experiencia en el manejo de sus funciones y conocimiento del negocio
fiduciario, buena profesional, responsable, disposicion para colaborar, responsable,
comprometida, confiable, con orientacion al logro, buena actitud para involucrarse en los
cambios de la empresa.

AREAS DE MEJORA: No debe asumir méritos del equipo como propios, al momento
de existir algin problema no se recibe el apoyo esperado por parte de ella, mejorar la
comunicacion y estar mas pendiente de su equipo, apoyarlo mas activamente, mejorar la

asignacion de prioridades, lograr una mejor distribucion de tareas, escuchar las recomendaciones
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de terceros, manejar la agenda en coordinacion de terceros, debe responder los requerimientos y
las Ilamadas, correos y mensajes.

18

FORTALEZAS: Excelente conocimiento técnico, planificacién, comunicacion
interpersonal, es ordenado, es prolijo, proactivo, tiene pensamiento critico, calidad de trabajo al
detalle siendo exigente en todo lo que realiza, siempre buscando la perfeccion, es autodidacta y
también se preocupa en capacitarse invirtiendo tiempo y recursos para adquirir conocimientos
que podria aplicar en diferentes proyectos de diversa indole. Sus conocimientos también pueden
aportar al area de tecnologia, carismatico y con quien se puede entablar conversaciones de
cualquier tema.

AREAS DE MEJORA: No genera un buen ambiente de trabajo, debe mejorar su actitud
y tener cuidado de como trata a ciertas personas y en general debe mejorar la manera de
interactuar con las personas de la organizacion, cambiar su manera de pedir las cosas, tener mas
paciencia, autocontrol, desarrollar su inteligencia emocional, mas flexibilidad en manejo de su
equipo. Al siempre buscar la perfeccién y prolijidad en todas las actividades se encontrara con
personas y proveedores que no puedan dar el 100% esto por diferentes motivos internos o
externos al proyecto o tarea asignada, generando inconformidad y posibles discrepancias. Debe
fomentar la competencia de actitud de servicio y encontrar una mejor forma de combatir la
inconformidad con el fin de solucionar problemas.

19

FORTALEZAS: Espiritu de Trabajo en Equipo y Comparfierismo, buena actitud, tiene

deseos de aprender, es colaborativa, sus conocimientos son relevantes, tiene mucho potencial
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para aprender cosas nuevas, actitud positiva, interés por aprender, capta las ideas muy rapido,
tiene un buen grado de responsabilidad.

AREAS DE MEJORA: Debe tener una participacion voluntaria para resolver
problemas, o proponer mejoras, ya que siempre su participacion hasta ahora ha sido designada,
mejorar la comunicacion y tiempos de entrega de informacion, administrar tareas de acuerdo con
prioridades basicamente que sea mas participativa, mayor conocimiento y desarrollo mas
profundo de problemas analizados, capacitarse en otras areas de la compafiia para que pueda
expandir su conocimiento

20

FORTALEZAS: Muy profesional en cuanto a lo laboral, buen lider y comprometido con
los indicadores de la unidad, persona eficiente, comunicativa, sabe negociar, que conoce los
procesos, que potencia a sus colaboradores y los invita siempre a crecer.

AREAS DE MEJORA: Su trato hacia el personal muchas veces no es el correcto, es un
poco complicado al momento de entender algun problema y no ayuda como a veces se requiere,
deberia entender un poco mas el problema y juntos buscar la solucién, de caracter estricto, lo
cual puede ser ofensivo ademas de la poca flexibilidad hacia su equipo de trabajo, deberia ser
una persona que escuche a su equipo de trabajo, conocer mas al personal, y tener formas de
comunicar y expresar lo que se requiere, entendimiento a detalle del “capacity” de su equipo, ser
mas paciente, comprensivo, mejorar actitudes hacia su equipo de trabajo, estar un poco mas
pendiente de los gestores.

21

FORTALEZAS: Excelente profesional, amable con sus compafieros, conocimiento y

experiencia en administracién fiduciaria, bastante prolijo en su trabajo y su experiencia le ayuda
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a manejar clientes dificiles, colaborador, buena actitud, liderazgo, le encanta la innovacion y el
desarrollo de proyectos.

AREAS DE MEJORA: No se renueva, no se cuestiona y no realiza cambios que
beneficien a la empresa, solo trata de quedar bien y aparentar en temas puntuales y no va mas
alla, debe conocer més a la organizacion, mejorar su trabajo en equipo y trabajo bajo presion,
conocer mas a fondo su desempefio, debe realizar cambios enfaticos que beneficien a la empresa,
debe tener mayor dedicacién a sus actividades laborales, mayor atencién a los requerimiento de
los demas, mejorar el enfoque de resultados a obtener y plantearse mas retos.

22

FORTALEZAS: Empatico, Trabajador, Responsable, Actitud positiva en el trabajo en
equipo y trabajo bajo presion, gran persona ademas de ser un gran profesional, con mucha
experiencia y gran conocimiento, se aprende mucho de él y siempre esta presto a ayudar, ensefiar
y despejar cualquier duda o requerimiento que surja, es muy ameno trabajar con él, toma las
decisiones con responsabilidad, es bueno en lo que hace, conoce mucho sobre su campo y genera
los resultados que se esperan de él, lidia bien con las equivocaciones y no se enoja o pierde la
paciencia facilmente, enfocada, constante, dedicada, le gusta compartir conocimientos.

AREAS DE MEJORA: Su disposicion para ayudar, o colaborar con otras areas es a
menudo baja y esto puede generar un mal ambiente laboral o animosidad entre areas. A menudo
de encasilla mucho en sus obligaciones como integrante de su area y no se fija mucho en
aquellas veces en que otras personas necesitan su ayuda, esforzarse cada dia para superar sus
limites y seguir con la misma actitud positiva y optimista sin descuidar de sus valores y

principios, se le debe preparar para ser una linea de supervision, una mayor iniciativa y



98

proactividad en algunos casos, darse a conocer mas, participar mas, ser mas activo, ser mas
paciente.
23

FORTALEZAS: Cuidadoso y responsable al realizar su trabajo, es comprometido y
colaborador, trabajador, responsable, meticuloso en el trabajo, estd comprometido con el trabajo,
tiene interés de aprender, hace las cosas bien sin tener que estar en constante supervision, muy
buena actitud para aprender y sabe colaborar como equipo, proactiva y con iniciativa organizado
y demuestra interés en resolver problemas y predisposicion para aprender.

AREAS DE MEJORA: Ser un poco mas ANALITICO, mas interaccion con los clientes
tanto externos como internos, aprender un poco mas los procesos en el area nueva que se
encuentra, hacer las cosas razonando y analizando el porqué del proceso, adquirir mayor
experiencia y conocimiento, tomar decisiones, generar mayor valor agregado, ir mas alla y
empoderarse de los temas.

24

FORTALEZAS: Excelente criterio, es responsable y tiene excelente actitud,
responsable, seria, muy concentrada en trabajo, es diligente en su trabajo, responsable y quiere
seguir adquiriendo experiencia y desarrollandose.

AREAS DE MEJORA: Compartir un poco mas la forma o metodologia de trabajo a sus
pares de Quito, conocer y aprender las diferentes formas de hacer un mismo trabajo, mejorar un
pOCO Su caracter y manejar sus emociones, adquirir mayor experiencia en el manejo de equipos
de trabajo, capacitarse en otro tipo de negocio.

25
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FORTALEZAS: Muy colaborador aunque tenga mucho trabajo a su cargo, domina el
tema de desarrollo y las aplicaciones que maneja la empresa, tiene un buen conocimiento
técnico, sabe organizar prioridades, posee un buen liderazgo, da un excelente soporte a toda su
area, es responsable, con iniciativa, analitico, empoderado y positivo, es una persona que ensefia
mucho y apoya cuando se le necesita, su conocimiento es bastante amplio por lo que es un gran
soporte en cualquier tema laboral, profesional y personal.

AREAS DE MEJORA: Debe mejorar en varios aspectos profesionales y personales,
demostrar su capacidad, debe expresarse de mejor manera y ser mas cordial y respetuoso con sus
comparieros, debe ser mas organizado y validar sus prioridades, debe realizar un analisis mas
profundo de los problemas que se presentan, tiende a desconcentrar a los demas cuando habla
muy alto.

26

FORTALEZAS: Gran ética en su trabajo, excelente trabajo en equipo, muy analitica,
una excelente profesional y una gran amiga, ayuda a los demas en base a su experiencia y
siempre busca soluciones a los distintos problemas que se presentan, es una persona que realiza
su trabajo de una forma responsable, comprometida y es una persona que trabaja en equipo y
sabe colaborar. Es una persona comprometida con el trabajo, es responsable y tiene don de lider
al ayudar a ensefiar a las personas en los procesos, tiene buen criterio para cualquier tipo de
consulta y conoce de temas contables, responsable, confiable, muy trabajadora, con un alto grado
de trabajo en equipo, responsable, buena compafiera, inteligente, capaz, ayuda a todos, ha
demostrado ser una persona responsable en sus actividades y conocimientos, s una persona gque
siempre tiene la predisposicién de ayudar aclarando cualquier duda que se tenga, es muy

generosa y se preocupa por como uno esta con sus actividades, es la a jefa que todos necesitan.
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AREAS DE MEJORA: Debe controlar el estrés, debe ser mas minuciosa, ser cuidadosa
al momento de trasmitir informacion que requiera un nivel de detalle.

27

FORTALEZAS: Conoce mucho del negocio, es apoyo y transmite conocimiento, es
muy responsable y profesional, presta ayuda a los demaés, posee principios y valores, tiene un
buen liderazgo.

AREAS DE MEJORA: Debe delegar mas el trabajo, manejar mejor el estrés, uso de la
tecnologia para mejorar su eficiencia, capacitarse en temas tecnoldgicos y temas operativos y
saber cada vez mas del negocio.

28

FORTALEZAS: Esta en un proceso de aprendizaje, todas las tareas asignadas las
cumple, es un colaborador bastante efectivo, es raro oir que ha tenido algun conflicto, o que haya
cometido algun error importante, esta siempre presto para ayudar y para explicar aquello que no
esté del todo entendido y tiene un gran sentido del humor, tiene una muy buena predisposicién
para el trabajo en equipo y cumple muy bien con su trabajo, es una persona muy sociable y da un
buen trato a los demas.

AREAS DE MEJORA: Requiere la generacion de ideas para la mejora de procesos, a
veces se ve inmerso en chismes laborales acerca de algunos colaboradores y esto le podria
generar problemas a futuro, le falta aiin bastante para asumir roles de liderazgo y debe ser mas
extrovertido, es responsable, requiere mas empoderamiento de la posicidn para que pueda
desarrollarse, debe generar ideas que permitan evolucionar en el cambio de procesos y que
permita entregar mejores resultados. debe distanciarse o dividir mejor el tema laboral vs el tema

amistoso y asi no contribuya, o participe de chismes, o discusiones no del todo fundamentadas
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acerca de sus compafieros de trabajo, debe prestar mayor atencion a los detalles de los trabajos
realizados, debe actuar mas agilmente e interactuar mas con todos.
29

FORTALEZAS: Es un buen compariero de trabajo, siempre esta dispuesto a colaborar a
los demas, buen trabajador, comprometido, busca oportunidades de crecimiento, le falta
desarrollar algunas competencias importantes, es un profesional que tiene muy presente y
bastante desarrollado el trabajo en equipo, muy abierta para trabajar, siempre esta dispuesto a
ayudar al personal, posee actitudes que motivan al comparfierismo como también la
predisposicion para ayudar a cada persona que lo requiera.

AREAS DE MEJORA: Cambia de humor constantemente y es muy desordenado
deberia tener mayor orden en sus actividades, y sobre todo expresar lo que siente en el momento
y no tomar malas actitudes hacia los demas, desarrollar su capacidad de andlisis y organizacion,
debe distinguir los procesos importantes de los urgentes, no dejar de dar respuesta a los clientes,
ser un poco mas responsable de las actividades asignadas, su falta de orden y organizacién hace
que no pueda dar el apoyo y ayuda requerida , mejorar la comunicacion, lo cual se esta
evidenciando y es de felicitar.

30

FORTALEZAS: Proactiva, ha sabido trabajar a distancia sin linea de supervision, buena
trabajadora, cumple con sus metas y objetivos en el area. bastante efectiva en su puesto, de
caracter bien definido y una personalidad bastante agradable. ha demostrado habilidad para sola
abrir una nueva cartera en Ambato y mantener a los clientes antiguos, tiene don de gente, espiritu

de servicio, buena actitud y muchos conocimientos, es muy activa, responsable, inteligente, tiene
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un gran potencial como asesora, enfocada en sus metas mensuales, es eficiente, dispuesta a
ensefar y colaborar cuando se la necesita.

AREAS DE MEJORA: Su personalidad suele ganarle a la diplomacia en el trabajo y
cuando las personas que la asisten cometen errores, no tiene paciencia ni tino para exponer su
malestar. Suele tomarse atribuciones que no son parte de su puesto de trabajo, lo cual le genera
problemas y es un poco desorganizada en la forma en la que transmite su informacion debe tener
mayor acompafiamiento y proveer de base de datos de la region Tungurahua, Cotopaxi y
Chimborazo, le falta tener mas conocimiento en temas operativos debe tener mas paciencia con
sus colaboradores, que reconozca sus equivocaciones como suyas y no las atribuya a otras
personas y que mejore su organizacion en general, debe actuar en forma independiente,
desarrollar la competencia de resolucion de problemas con mayor agilidad y sin depender de
otros, debe ser mas ordenada, ya que también al dar servicio a los cliente tienes que tener un
orden de lo que hace falta y no, ya que ella es la conexion directa con el cliente. mejor manejo en
los temas algidos o inconvenientes que se presentan en el trabajo.

31

FORTALEZAS: Es una trabajadora muy responsable y proactiva, muy inteligente,
comprometida, conocedora de su rama de trabajo, justa, le gusta ayudar, muy comprometida,
conocimiento de su trabajo y predisposicion a trabajar en equipo, buena actitud, su desempefio es
muy bueno, excelente profesional, eficiente, proactiva, tiene excelente actitud.

AREAS DE MEJORA: Debe mejorar su trato con todos 0 que controle un poco més sus
expresiones, ya que es una persona muy directa, tiene experiencia en el trato al cliente, debe

mejorar en el manejo del personal a su cargo, debe controlar sus emociones y
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temperamento, procurar disminuir errores en la revision de los documentos, debe desarrollar
habilidades blandas de exposicién y comunicacion.

32

FORTALEZAS: Logra trabajar en conjunto sobre cualquier requerimiento, es una
persona muy compresiva y profesional, busca soluciones a los problemas y dificultades que se
presenten, persona responsable, eficiente, que desarrolla sus habilidades de manera adecuada,
profesional que aprende rapido, abierta para cualquier tema, se puede trabajar con ella, excelente
profesional en el trabajo realizado.

AREAS DE MEJORA: Debe tener mas comunicacion con el personal, conocer un poco
mas sobre el giro de los negocios que estan a su cargo, para que de esta manera no se generen re
procesos en la operatividad, ser un poco mas organizada, desarrollar mas el trabajo en equipo de
trabajo ante el cliente interno y externo, conocer un poco mas de lo que se realiza en el area de
trabajo, le falta un poco de ayuda en temas donde podrian revisarlo y solventarlo directamente,
saber trabajar en equipo y ser apoyo de las personas que necesitan su ayuda, debe dar atencién al
personal que requiere su ayuda, le falta la capacidad de resolucion a problemas generales.

33

FORTALEZAS: Persona responsable, con iniciativa, con ganas de aprender, una
excelente profesional y compariera, responsable, cumple con las actividades encomendadas, es
trabajadora, trabaja bajo presion, trabaja en equipo, es confiable el trabajo que realiza, es una
persona colaborativa y creativa, trabaja en equipo, sabe escuchar opiniones, colaborativa, buena
lider, se puede trabajar con ella, capaz de adaptarse a cualquier ambiente de trabajo y sobre todo

tiene la capacidad de enfrentar nuevos retos.
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AREAS DE MEJORA: Requiere de supervision, autocontrol (carécter), ver solucion
para todos, ser mas empatica, ayudar un poco a las personas que se sienten confundidas en sus
puestos de trabajo, al momento de realizar su trabajo analizar un poco mas en como afecta sus
actividades a las otras personas, debe aprender a como expresarse, y defender su punto de
vista, fortalecer conocimientos y pensamiento analitico, tener méas paciencia, compartir su
conocimientos a los demas o las persona gque requieran, ser mas tolerante.

34

FORTALEZAS: Trabaja bien en equipo, buena para manejar la presion, proactiva,
responsable, flexible, leal respetuosa, comprometida.

AREAS DE MEJORA: Desarrollar la toma de decisiones, manejo de clientes,
profundizar en la posible implicacién en la relacion comercial y mejorar las relaciones
interpersonales.

35

FORTALEZAS: Es una persona muy profesional, se preocupa mucho por su personal a
cargo, y de toda los requerimientos que se mantengan, trabaja en equipo, ensefia habilidades para
ganar experiencia, es un buen lider, debe desarrollar varias competencias, es una persona que a
su corta edad tiene mucho conocimiento y sabe cémo actuar en momentos de alta presion, es
abierto para cualquier sugerencia o problema, excelente colaborador, un lider de equipo el cual
comprende las responsabilidades que puede tener cada integrante que forma parte de su equipo
de trabajo, posee actitudes que enriquecen el area en el cual esta trabajando con actitudes y
propdsitos de mejora, no obstante tiene el liderazgo y caracter marcado cuando es necesario,
valora a su equipo de trabajo, sabe escuchar las necesidades de su personal, ser humano con

buenos valores y como mucha experiencia.
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AREAS DE MEJORA: Poner atencion en cuanto a la carga laboral de su personal, ser
mas organizado, debe dar respuesta a los clientes, ser mas eficiente, seguir preparandose en este
mundo tan cambiante, trabajar un poco mas en la comprender a su persona, poner mas atencién
en los gestores.

36

FORTALEZAS: Ha tenido una importante evolucion en el &ambito de manejo de activos,
es una persona cuya percepcion de negocio esta atada a un andlisis estrictamente numeérico. tiene
una excelente predisposicidn para ayudar y ser un apoyo en el desarrollo de nuevos proyectos,
responsable, organizado, su actuar genera confianza, analitico, es excelente persona y
profesional, muy inteligente y con gran carisma, es una persona tranquila y siempre da apertura
al dialogo es, muy perspicaz y de mente brillante, ha crecido mucho en su desarrollo profesional,
es muy considerado dentro de la organizacion por los resultados de su gestion y su conocimiento
técnico, es responsable, comprometido y con deseos de crecer, buena actitud, conocimiento,
proactividad, conocimiento y trabajo en equipo.

AREAS DE MEJORA: Entender més al cliente desde un enfoque mas humano,
compartir mas sus inquietudes y formas de ver el negocio, trasmitir las buenas ideas, analizar en
global a la empresa y sus necesidades, trabajar en su caracter un poco timido, tratar de
interrelacionarse e interactuar mas, adquirir mas experiencia y exposicion con los clientes. e

37

FORTALEZAS: Muy buen conocimiento del negocio, buen trato hacia sus comparieros
de trabajo, respeto del conocimiento de sus colegas, organizado, enfocado a los objetivos, y muy
responsable, altamente capacitado y con un buen criterio a la hora de realizar y estructurar su

trabajo, muy entusiasta, conoce muchos temas, es emprendedor, responsable, coherente, de
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buenas ideas, proactivo, interés en tareas asignadas, buen criterio, profesional muy
comprometido y proactivo, se ha involucrado muy bien en el grupo demostrando profundidad en
los conceptos y muy buenas habilidades blandas, excelente profesional que genera mucho valor
en lo que hace, buena actitud y buen trato hacia los demas, apertura para trabajar en equipo.

AREAS DE MEJORA: Mejorar tiempos de entrega, méas experiencia, mayor
conocimiento especifico del negocio, mayor conocimiento y experiencia en el giro del negocio o
industria, mayor conocimiento especifico del negocio, mayor experiencia y conocimiento en
nuestra industria.

38

FORTALEZAS: Excelente profesional, puntual, ordenado, muy responsable, espiritu de
servicio, muy respetuoso e integro, trabaja con su equipo, que le gusta buscar soluciones, tiene
amplia experiencia en negocios fiduciarios, confiable, se involucra en los proyectos
asignados, buen liderazgo y apoyo al equipo, se involucra con los trabajadores a tal forma que
entiende el proceso por ende comprende el trabajo. Es un excelente profesional, puntual
ordenado y prolijo.

AREAS DE MEJORA: Es un jefe méas que un lider, a veces es muy autoritario, deberia
apoyar los procesos operativos, debe trabajar mas en equipo, le falta iniciativa en el manejo del
negocio, debe conocer de cerca su desempefio, ser mas flexible, capacitarse en lo tecnoldgico
para explotar al maximo las herramientas y ser mas eficiente, manejo del estrés, cambiar su
forma de pensar y hacer que las cosas pasen.

39

FORTALEZAS: Es una persona metddica, con un entendimiento muy profundo del

negocio y de las personas con las que trabaja. tiene el interés de cambiar el modus operandi de



107

los colaboradores y de la empresa, su enfoque esta en la cultura, porgque entiende que de la
cultura depende el futuro de la empresa y su evolucion en el mercado, es una persona positiva y
apasionada por lo que hace, su rol en los proximos afos, definira el futuro de nuestra empresa,
posee un alto nivel de conocimiento, responsable, donde gente, apertura para recibir nuevas ideas
innovadoras, enfocado y orientado al logro, analitico y practico, con excelente criterio para
opinar, con gran iniciativa, inteligente que sabe llegar a la gente y se involucra con cada area
para mejorar su toma de decisiones, excelente profesional, con un amplio conocimiento en el
area que se desempefia. Adicionalmente de tener un buen criterio y pensamiento muy objetivos
sentados en fuertes bases técnicas. Es una persona preparada, sabe orientar, es cauto, conciliador,
exigente, prudente, organizado, emprendedor, calido, muy metido en la tarea, brindando apoyo
todo el tiempo a sus colaboradores, ha demostrado por méas de 8 afios su compromiso con el
trabajo y responsabilidades asignadas. Siempre esta buscando crecer y desarrollarse. El proceso
de transicion que terminamos este afio, con su ascenso reveld nuevamente estas caracteristicas,
en el tiempo que estd formalmente a cargo de su nueva posicion, ha demostrado liderazgo y
conocimiento para asumir esta responsabilidad con profesionalismo, se destaca por escuchar a la
gente y generar confianza. Todo lo que dice y hace impacta en cada persona de la empresa, es un
ejemplo.

AREAS DE MEJORA: Ser menos intenso en los seguimientos, conocer mas a
profundidad las particularidades de los negocios, debe cuidar cada palabra ya que puede ser mal

interpretado, deberia reunirse mas a menudo con mas grupos de la organizacion.
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Anexo10. Estilos Bajo Presion - Irritable.

IRRITABLE
3.67

i3 Temperamental, pierde
233 la paciencia con

233 rapidez, dificil de

emocionalmente volatil,
1,80 de anime voluble,

ff =4

1.00
1.00 295
000 0,50 1.00 1,50 2,00 2,50 3.00 3,50 400




Anexo 11. Estilos Bajo Presion - Dependiente.
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DEPEMDIBNTE
46T
4,67
4,50
4,40
4,33
435
435
4,25
4,00
4,00
4,00
400
400
400
3,80
3,67
3,67
3,60
5,40
3,50
3,33
3,33
3,33
g.g Servicial y preccupado por ser
333 aceptado por los demds,
;’g especiamente a quienes demuestran su
gﬁ deseo de atender y servir.
3,00
3,00
2,87 ESTILO PREDCMANASTE
2467 ESLOFRECUENTE
2,80 ESTILO BAJC P
233 ETLO OCASIORAL
233 ESTLO ALBENTE
2,33
157
0,00 1.00 1,50 2,00 2,50 300 3,50 400 4,50

5,00
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Anexo 12. Estilos Bajo Presion - Perfeccionista.

PERFECCIONIETA

T

=
k-

£y

Maticuloss, plonificador, perfeccionista,
enfofizon kos reglos ¥ les molesta que dsios
no sean cumpldas d ple de bo lefa,
diebalista an femas sin imporancia.

EEE

ETLZFRC LT

EEEBEES
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Anexo 13. Estilos Bajo Presion - Desconfiado.

DESCONFADO

3,33

2,33 26
233
233
733
533
2,25
2,20

Desconfiado, cinico, sensible a la critica

PARIR IR IPIRIBIPIRS P
883838338383

: enfocado en lo negativo, catastrofista,
|67 1:80
o
1,50
1,40
Ee
1.00 '
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
0,00 0,50 1.00 1.50 2,00 2,50 3,00 3,50
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Anexo 14. Estilos Bajo Presion - Resistente.

RESISTENTE

347
33
.33
S.g
2,67 >y
T 2,67
233
2,33
233
200
2.00
2.00
2.00
2.00
2.00
o0
a0
1.67 Resistente ol combio, escépfico,
e evasor del fiesgo, lento en
13 actuar y en tomar decisiones.
;g SETAC PREDOABMANTE
1.33 SO FRECENTE
1,33 IO BAD
1,33 SO OCABONAL
1.33 TTRO AUTDET
1.33
1,33
133
133
133
1.00
1,00
000 0.5% 1,00 1.50 2.00 2,50 3.00 3.5% 40



Anexo 15. Estilos Bajo Presion - Distante.

DISTANTE
400
333
3,00
3,00
3.00
3,00
2,67
2,67
2,33
2,33
2.33
2,00
200
2.00
2,00
2,00
200 N
200 Frio. poco comunicativo,
2,00
200 distante, poco sensble ¥
iy 1.80 afectivo con los demds,
1.67
1,67
1,67
1,67
1,47
1,67
1.50
1.50
1.40
1.33
1.35
1
13
1.33
1.35
1.35
1,67
0,00 1.00 1.50 2,00 2,50 3,00 3.50 400
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Anexo 16. Estilos Bajo Presién - Esquivo.

ESGEUINVO
387
3,47
2,47 3,00
2,33 287
2,33
2,33
200 2
200
s
200
%00
;_{IJ
s 2.00 Trakbaja @ sw ritmo, parece
L cooperativo, pero en privado es
}Zg ferco, pospone o que fiens que
1,50 1.67 hacer, se resiste a colaborar y
1
1,'g trabaja lentamente.
38 Ofrece perc no cumple.
1,20
. 120 ESTILC) PRECORMHANTE
1108 SRomE.
1600 ESTLO BAJD FRESON
1,00 ESTILC DT ABICHAL
1,00 EILO AUSENTE
1,00
1,00
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Anexo 17. Estilos Bajo Presion - Inmodesto.

INMODESTO

3,33

Arrogante, ego exagerado, con
apreciaciones infladas sobre sl
mismo, considera que slempre
lo deben tratar como VIP con

: privileglos por ser quien es.

ESTILO AUSENTE

88883885500

8 P

0,00 0,50

1.50 2,00 2.50 3.00 3,50



Anexo 18. Estilos Bajo Presion - Confrontador.

CONFRONTADOR
3,00
2,67 280
2,67
34
q_ 2'33
53
233
T 2,33
78
390
2,00
180 2%
1 .g',"'"' Cuestionador y antagénico.
f:é; Suele tener conflictos y disputas
- 61(5'67 con los demés.
b

0,00 0,50 1,00 1.50 2,00 2,50 3.00

116
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Anexo 19. Estilos Bajo Presion - Exagerado.

EXAGERADD

= =
" N

i

|: Drarmdalico, buscon la alencidn

de los demas, feainem,

47
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333

EXCENTRICO

Anexo 20. Estilos Bajo Presion - Excéntrico.

3,50

AE
i
gele e ”

Creativo pero de ideas y
actuaciones excéntricas o raras
peculiar y extravagante .

2,33
2,33
i
2,20
s ——
e ] A7
B Y
1,67
12?
80
3
00 0,50 1.00 2,00 2,50

88
1 ]3 [aplaplaplop] m
AR

7 7 7 — 58888858
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Anexo 21. Impacto Social.

IMPACTO SCCIAL
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Anexo 22. Plan de Accion.
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Anexo 23. Consentimiento Informado.

Pontificia Universidad
Catdlica del Ecuador

APENDICE 1:

DOCUMENTOS DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA EL PROYECTO “EL USO DEL
TEST SOCIONETRICO EN UN PROGRAMA DE IDENTIFICACION DE ALTOS
POTENCIALES”

« Nombee del Invessgador Principal: Wency Fabicks Proafio Rosado
* Nombee de fa Organizacitn: Portfios Unverscad Catdlcs cef Scuador

PARTE |: Informacion
Introduccién

Mi nombre 25 Wendy Proafio Rosade, estudianie de ke Faculiad de Psicologia de s Pontfica
Unwersidad Catdica ded Ecuador, por culmirar mas estudics y cbiener mu litulo de Master en
Pscologia con mencidn en Comporamiento Humang y Desamolio Orgenizaconal A fin de chiener
mi titdo estamcs invesSgando e uso def Test Scciométrico en un Programa de Identfcaoon de
Alos Polencidies pam dentificar facicres que estan presenfes en aquelas personas capaces de
asumic maycres responsabiidades y ocuper cangos claves de b organzacion. Le voy a dar
informacdn e imitarde 2 parcpar de est investgacdn. No fiene que decide hoy si pariopar o no
en esta pvesSgacdin. Ames de decdirse, pusde hablar con aiguen gue se senfa comodo sobre
parfcpar en [a rvesSgeodn. Puede que hays aigunas palabras que no emenda. Por faver, le pado
me ndque si eso courre pam darme Serpo a eopicarie mepr. Si Sene preguntes s tarde,
puede preguniarme 2 mi 0 al clro mismbro del equipo de vesSgacdon.

Propésito
Resizames esta mvesigactn para identiicar si el Test Socométnoo es una terramienta bl para
identicar Gertos faciores imporianies presemies en las personas con Alio Polencal.

Tipo de Intervencidn de Investigacion

Ests invesSgaodn en un Proyecic Preducto que incluis la apicacdn de varias henamientas para
evaluer & denificar aguelias personas que cuentan con aguelios factores que se encuentran
presentes &n personas capaces de adquinir mayores responsabiidades y ocupar camgos daves en
Ia organizacan en el fulure.

Seleccion de parSicipantes

Estamos imatando & que parbicpen os colaboradores de aln desempedio para evabar su
potencial, asi como las personas con las que se miscicnan y pueden emidr criencs sobre la
presenaa o ausenca ce las faciores que se ha identiicado como mporianies en s personas que

han tenido éxdo 2l asusmir mayores responsatrbidades y ocuper carges daves

A i de OOubew woe
FO e o e
Pl «GRi = 2upa e a2

[P Py SV
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Pontificia Universidad
Catdlica del Ecuador

Volantaria

Participacion

Su paricipacién en exta rvesSigrodn es totalments volurtena Usted puede elegr parSicipar o no
hacerio. Usted pusde cambar de idea més tarde y dejar de pariciper aun cuando haye aceptado
ankes.

Procedemientos y Protocolo

a) Descripcion def Proceso

Dumnie la nvestigacdn b nvesigadors se confactard con usted pam pedife que de manen
voluniaria parSope en esle proyedo. En of Giso de acoeder 2 hacerio se programard of proceso
de evaluacitn

b} Dwracion

E) $empo aproiomado de parbcpacen es ser maxmo de 30 marutos por hermamienta, se apbcard
un micemo de 5 hamamientrs.

Efectos Secundarios, Riesgos y Molestias:
En esta imvesigacian no hay ninguno

Beneficios

S usted paiope en esty mwestgacon, confriburd a que se pueda centifca que el Test
Socométrco es (8 par idenifcar 8 aquellas personas que cusntan con ios faciores que 2 Saves
de mvestigacones s han comprobado estin presenties en los colasboradares de Ao Potencal

Incentivos
En esta invesigeoon no hay ningunc

Confidencialidad

Nosotros no compardremos (s idenidad de aguelios que parfcipen en esta imvesigacon La
informatdn que reccjamos for esie proyech de imvesiigaodn se mandendrd confidenciel La
informaciin acerca de usind gue se recogerd durante & invesSgacdn serd puesta fuera de alcance
y nadie sino los Tvesfigadores tendran acoeso 2 werla. Cusiquier niormacitn acerca de usted
tendrd un numerc en vez de su nombre. Solo la vesSgadors sahd cull e su nimers y se
maniendra la informacion guandada en una cyja de sagundad.

Compartiendo los Resultados
Bmummmmwnmmmma
que se haga deponible al piiico. No se comparira niomaaén confidencal
Derecho 2 negarse o refirarse

Uslad no tene por qué lomar pade en st mesigaccn = no dessa hacedo. Puede deyar de
thnﬂg&hmuﬂutmmﬂoqnm&m*mhymn
derachos serdn respetadas
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FO e ogm aule
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Pontificia Universidad
Catdlica del Ecuador

A Quién Contactar:
Siiene caalquier pragunts puede hacertas ahora o mas tarde. induso después de haberse inicsdo
el estudia. Si desta hacer pregunias mirs tarde, poede contactsr con i mvesbgadorn.

Wendy Proafio (bwesSgadora) '

. DRECCION:  Pablo Sudrez ¢6.25 y Eloy Alfam (E=q.) Edificio Terra. Dptol 823
TELEFONOS: 0991677942 - Oficna 3379600, Ext 2304 (SANTOS CMI) - Domiclio: 02«
3238454
EMAIL werpro_72@6otmasd com

PARTE i Formulario de Comsentimiento

FORMULARIO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA EL PROYECTO "EL USO DEL
TEST SOCIOMETRICO EN PROGRAMA DE IDENTIFICACION DE ALTOS POTENCIALES®

He sido imitado 2 parfiopar en la invesigacon:
“EL USO DEL TEST SOCXOMETRICO EN
PROGRAMA DE IDENTWFICACION DE ALTOS POTENCIALES”
Enbendo que como pars de est investigacdn & pedié a los colaboradores de la empresa que
dnijo que pardicpen de achvdades y lenen cuesionanios gue permrien evaluer | presenda o
ausencia de faciores smporianies pam dentficar 2 los Altos Polencisles e b crganzacitn. He
sido nformado de que no hay resgos y que mi paricipaciin heneficiars sobre lodo 2 defermina
= o uso del Test Socoméineo beinda informacdn de faciores importanies en los colaboradores
de Allo Potencial Se me he proparcionado of nombre de un invesSgador que pusde ser
Facimenie confactado usando & nombie y la direccitn que = me ha dado de esa persona. He
leido la informacidn proporconads o me ha sdo leida. He tenido ke oporfunidad de preguntar
scbre ela y se me ha conlestado safisiacicraments fas preguntas que he realizado. Consiento
volutanamente pertioper en esis nvestigactn como partopanie y emendo que tengo el
derecho de refmme de b nvesigacdn en cusiquier momentn.

Nombre del Fartiogania: Fuonies

Fema del Partiazama: g

Fechx Octutve 2000
Ha sdo proporoonads of particpanis una copia de esie documento de Consenimients Informado
Incsles de 2 nvesligadon: WP

A 140w Latator M
PO S g aiaiiy
Phosss: LG 3 2000700 1 MRS

Oate Cnde

D
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Anexo 24. Socio Matriz.

SOCIO MATRIZ
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Anexo 25. Matriz de Datos.
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Anexo 26. Factores Analizados.

ESTATUS DE ELECCIOHES YALDRILADAS

ESTATUS DE RECHAICE WALORIZADAL

{INTEUGERCLA EMOCIONAL)

EITATUS DE RECHAIOS
{INTEUGENCLA EMOCIONAL)

{INTEUGENCLA EMOCIONAL)
ELECCIONES RECIFROCAS
{INTELGERCLA EMOCIONAL)
IRRITABLE
{INTEUGEHCLA EMOCIONAL)
DESCOMAADD
{INTEUGENCLA EMOCIOHAL)
RESISTEMTE
{INTELUGERCLA EMOCIONAL)
DETAMTE
{INTEUGENCLA EMOCIONAL)
ESQUNG
{INTEUGERCLA EMOCIONAL]
INMODESTS
{INTELUGERCLA EMOCIONAL)
COMNFRONTADCR
{INTELUGENCLA EMOCIONAL)
EXAGERADO
{INTELGERCLA EMOCIONAL)

EXEMTRICD
(INTELIGENELA EMOCIOHNAL)

FERFECCIONETA
{IMTELIGENICLA EMOCIONAL)
DEPEMDIEHTE
(INTELIGEMCLA EMOCIDHAL)
FLAMIFICACIOH
[COMPETBHCIAS]
ARGUMBHMTACION
|COMPETEHCIAS]
UDERAIGD
|COMPETEHCIAS)
DIRECCION DE PERSONAS
[COMPETBHCIAS]
MPACTD E MFLUBHCIA
|COMPETEHCIAS]
SEGURIDAD
|COMPETEHCIAS)
AUTOCONTROL
[COMPETBHCIAS]

|COMPETEHCIAZ]

POSICIONAMENTS DEL DEZEMPERD
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