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RESUMEN

La Gestion del Desempeinio es un sistema que tiene como objetivo elevar los
niveles de productividad de los colaboradores de una organizacion, a través de 3 etapas
que se realizan entre el colaborador y su supervisor, y consisten en la planificacion,
seguimiento y evaluacion del desempefio, con la finalidad de conseguir los objetivos

planteados en el area, los mismos que estaran anclados a los objetivos organizacionales.

En la actualidad en Cruz Roja Ecuatoriana se ejecuta unicamente la evaluacion,
sin que exista la planificacion y el seguimiento adecuado de las actividades que deben
cumplir los colaboradores para alcanzar los objetivos. Por esa razon y debido a la
necesidad que existe en la Institucidon de elevar los niveles de productividad, se propuso el

presente trabajo.

Para realizar el mejoramiento de este sistema se partio de informacion que se
obtuvo de las entrevistas realizadas a varios miembros de las diferentes areas y niveles
jerarquicos de la Organizacion. Con estos insumos y tomando como base ciertos
formularios que se habian utilizado en CRE anteriormente, se elabord las herramientas

que permitiran la ejecucion de cada una de las etapas de la Gestion del Desempefio.

La propuesta presentada consta de las etapas de planificacién y seguimiento con
sus respectivos formularios de planteamiento de metas y del seguimiento de las
actividades. Se propuso una metodologia de 180° para realizar la evaluacién. Para esto
dos pares del colaborador mas el jefe inmediato lo evaluaran. Existe un formulario para el
periodo de prueba y otro para el anual que le corresponde a cada cargo, de este ultimo
existen 5 formularios diferentes distribuidos por grupos laborales, cuya unica diferencia
radica en las competencias profesionales. Se presentd un plan de incentivos que
reconocera el desempefo mostrado por el colaborador y finalmente se elaboré el Manual

del Sistema de Gestion de desempenio, que detalla todo lo relacionado al procedimiento.



INTRODUCCION

El entorno siempre cambiante en el cual se desenvuelvenlas organizaciones, les
exige adoptar métodos que les permitan adaptarse a estos cambios de manera inmediata.
Las organizaciones han debido generar estrategias para sobresalir de las otras, una de
ellas ha sido el contratar trabajadores con excelentes conocimientos y habilidades que

contribuyan a elevar y mantener los niveles de produccion y competitividad.

El capital humano es un elemento valioso dentro de cualquier organizacion, es por
eso que las autoridades deben velar por su bienestar, procurar retener a aquellos que
generan valiosos aportes y desarrollar habilidades y conocimientos en aquellos que

poseen un gran potencial.

Los esfuerzos que los trabajadores empefian al realizar su trabajo deben estar
encaminados al logro de los objetivos de la organizacion, para ello es importante que los
supervisores guien a sus colaboradores durante la consecucion de los objetivos
planteados, se los retroalimente constantemente y resuelvanlas inquietudes que surjan
durante el trayecto. El Sistema de Gestion del Desemperio se convierte en un medio que
permite desarrollar el trabajo de esta manera y que ademas sirve para identificar las
fortalezas y los aspectos que deban ser mejorados en los colaboradores, contribuyendo

de esta manera a su desarrollo personal y profesional.

La propuesta que se presenta define claramente las tres etapas que conforman
este Sistema y para ejecutarlas se elaboraron diferentes formularios que permitan llevar
un registro de lo informacion que contribuya a mejorar el desempefio de los colaboradores
y a alcanzar los objetivos del area. En el proceso de evaluacion se ha involucrado a mas
participantes, con lo cual se obtiene un criterio mas amplio sobre el desempeno del
colaborador. Finalmente se elaboré un manual que contiene toda la informacién sobre el
desarrollo de los procesos y aplicacidon de herramientas para una comprension clara del

Sistema completo.



1. MARCO INTRODUCTORIO

1.1 TEMA

Diagndstico y propuesta de mejora de un Sistema de Evaluacion y Gestion del

Desempenio para la Cruz Roja Ecuatoriana

1.2 DATOS DE LA ORGANIZACION

NOMBRE: Cruz Roja Ecuatoriana

El movimiento internacional de la Cruz Roja y la Media Luna Roja tiene su sede en
Ginebra, Suiza, fue fundado en el afio de 1864 y creado con la finalidad de socorrer a los
soldados heridos en las guerras, independientemente de su nacionalidad. Es una
organizacion sin fines de lucro, que se ha expandido desde ese instante por todo el
mundo hasta encontrarse en la actualidad en 188 paises. (CRE, www.cruzroja.org.ec,

21/06/2012)

La Cruz Roja Ecuatoriana se fundé en nuestro pais en el afio de 1910 cuando
existio una amenaza de guerra por parte del Peru. Esta Institucion actualmente trabaja a
favor de las poblaciones mas vulnerables, siendo su mision el aliviar el sufrimiento
humano, sin discriminacion de género, etnia, edad, ni condicion social; ademas promueve
una cultura de no violencia y tolerancia hacia la diversidad, generando cambios de
mentalidades y conductas, con la vision de convertirse en la organizacion de caracter

humanitario lider en el Ecuador. (CRE, www.cruzroja.org.ec, 21/06/2012)



La Cruz Roja Ecuatoriana se encuentra en las 24 provincias sobre el territorio
ecuatoriano, posee una red de aproximadamente 5000 voluntarios a nivel nacional a
través de los cuales se ejecutan algunos de los programas y proyectos que dirige esta

organizacion. (CRE, www.cruzroja.org.ec, 21/06/2012)

1.2.1 Organigrama

CRUZ ROJA ECUATORIANA
ORGANIGRAMA SEDE CENTRAL

Gerencia de Areas Escenciales
|

| | 1
Salsd . Volunturiade »

Tomado de: http://www.cruzroja.org.ec/plantilla_texto.php?id _submenul=4&id menu=2 (15/06/2012)




La sede de la Cruz Roja se encuentra ubicada en la ciudad de Quito en la Av.
Gran Colombia E4-31 y Antonio Elizalde y esta en la actualidad liderada por el Dr.

Juan Cueva O.

1.3 JUSTIFICACION

La Gestion del desempeio laboral es un sistema clave dentro de cualquier
organizacion, es importante que este se enfoque principalmente en el desarrollo de la
competitividad de las organizaciones y la adaptabilidad oportuna al entorno cambiante;
bajo este criterio la Cruz Roja Ecuatoriana ha definido la necesidad de implementar un
sistema alineado a los objetivos de la Institucion y que guarde relacion con su cultura

organizacional.

Puesto que en la actualidad la CRE no cuenta con un sistema completo de gestion
del desempefio y la herramienta con la cual se evalua al personal no esta siendo
totalmente eficaz, se iniciara el presente trabajo realizando el diagnostico de la situacion
actual y a partir de la informacion recabada se propondra un plan de mejora a través del
cual se logre optimizar los esfuerzos de los colaboradores y se obtengan mejores

resultados en base a su trabajo.

Con la realizacion de este proyecto se pretende construir un sistema que beneficie

al colaborador, a las autoridades y a la Institucion; es decir que los dos primeros se
9



sientan satisfechos con el trabajo que realizan y sientan el apoyo constante en la
ejecucion de sus actividades; incrementen los niveles de motivacion al sentir que cada
uno aporta de manera valiosa al cumplimiento de los objetivos de la Institucidon, ya que
conoceran de manera mas clara los resultados producto de su actividad.La comunicacion
interna fluira de mejor manera gracias a la retroalimentacién que sera constante entre el
supervisor y el colaborador.Incrementaran los niveles de productividad lo que beneficiaria
de gran manera a la Institucion y también se favoreceria al cliente externo debido a que

recibira una atencién mas calida, eficaz y oportuna por parte de los colaboradores.

Con la realizacion de este proyecto a nivel profesional obtendre la satisfaccion de
haber aportado con mis conocimientos de manera valiosa para la institucion que me abri6
las puertas y confié en mis habilidades; y a nivel personal este proyecto me permitira
obtener mi titulo de Psicdloga Organizacional y concluir con una etapa importante de mis

estudios.

1.4 ANTECEDENTES

La Gestion del area de Talento Humano ha ido ganando cada vez mas importancia
dentro del ambito organizacional, al comprender que en la actualidad es el capital humano
otro elemento esencial dentro de las empresas y que marca la distincion entre unas y
otras. En esta era de alta competitividad son los conocimientos y habilidades de los
colaboradores los elementos que pueden generar la ventaja competitiva para las

organizaciones y guiarlas hacia el éxito.
10



La Gestion del Talento Humano sigue siendo objeto de innovacién y cambio
debido a la forma de percibirlo actualmente. Uno de los subsistemas que continua
adaptandose a estos cambios es el de la Gestion del Desempefio, el cual contribuye al
desarrollo del capital humano, alineando los objetivos de los colaboradores a los objetivos

de la institucion.

La Gestion del Desempeio también ha sido objeto de estudio en la ciudad de
Quito, por lo que luego de investigar algunos trabajos realizados por estudiantes de la
Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador de la carrera de Psicologia Organizacional
puedo hacer referencia y tomar como guia el “Disefio de una metodologia de Gestion del
Desempefio para los equipos del cambio de estructura hacia procesos transversales de la
empresa Humana S.A.” realizado por Maria Grazia Silva en el afio 2012. Este proyecto
se lo realizd con la finalidad de proveer a los colaboradores las herramientas necesarias
para llevar de manera mas efectiva el proceso de Gestion del Desempefio y asi ayudarlos

a conseguir un mayor desarrollo.

Por otra parte Renato Espin Alvarado, otro estudiante de la PUCE, realizo el
“Disefio y ejecucion de un programa de evaluacion de desemperio laboral basado en
competencias universales, por medio del método 360 grados, en la empresa Romeral Cia.
Ltda., comercializadora de vidrio de la ciudad de Quito.”, en el cual expone su propuesta

que tiene como objetivo el dotar a los directivos de conocimientos y habilidades para guiar

11



de mejor manera el trabajo de sus colaboradores, ademas de elevar los niveles de

desempefo y motivacion en ellos a través de una adecuada retroalimentacion.

En la Cruz Roja Ecuatoriana se maneja, entre algunos de los subsistemas de
Recursos Humanos, y de manera poco desarrollada el de Gestion del Desempeno. La
evaluacion del desempernio se lleva a cabo mediante una lista de verificacion en la que se
incluye algunos factores relativos al desempefio del empleado, esta la realiza el jefe
directo durante los primeros dos anos de vinculacion del colaborador a la Organizacion y
a partir de este momento no se vuelve a evaluar su desempeno de una forma sistematica

ni periodica.

Esta herramienta se utiliza como una base para decidir la permanencia del
empleado en la Institucion, mas que como una oportunidad para reconocer sus virtudes e
identificar los puntos sobre los cuales se debe trabajar con la finalidad de mejorar su

desempeno.

El formato de evaluacion del desempefo con el que cuenta la Institucion contiene
un apartado en el que se puede sugerir acciones para mejorar el desempeio del
empleado; sin embargo no existe un tiempo sehalado para el cumplimiento de estas
medidas ni se realiza el seguimiento apropiado para verificar si estos cambios se han

producido.

12



La Institucidon no posee un sistema de Gestion del Desempefio completo y al no
contar actualmente con esto el esfuerzo de los colaboradores no esta bien encaminado,
ademas sus habilidades, conocimientos y destrezas se desvalorizan ya que no existe una
guia clara, periodica y sistematizada por parte de los jefes para cumplir con los objetivos
que deberian plantearse cada cierto tiempo y para cada persona dentro de su area,
alineandose a los objetivos de la organizacion. La motivacion puede verse disminuida ya
que no reciben la retroalimentacién apropiada que incentive su buen desempefo, ni se
realiza el seguimiento adecuado de las actividades, en el que se planteen acciones de
mejora continua. Por las razones ya mencionadas es que se plantea la necesidad de
desarrollar este sistema, el cual lograra que cada empleado se sienta util dentro de la
organizacion, teniendo sus objetivos claros y una meta a la que se encamine todo su

esfuerzo.

1.5 OBJETIVOS

1.5.1 Objetivo General

Realizar el diagndstico y una propuesta de mejora de un sistema de
evaluacion y gestion del desempeno en la Cruz Roja Ecuatoriana para

elevar los niveles de productividad de los colaboradores.

1.5.2 Objetivos Especificos

1.5.2.1 Realizar la investigacion bibliografica.

13



1.5.2.2 Realizar el diagnostico actual del sistema de Gestion del

Desempenio de la Institucion.

1.5.2.3 Elaborar la propuesta de mejora para el sistema de Gestion del

Desempefio.

1.5.2.4 Elaborar el plan de socializacidon del nuevo sistema que incluye

ademas la implementacion de un plan piloto en un grupo de la institucion.

14



2. MARCO TEORICO

21 LA GESTION DEL DESEMPENO

Para entender a profundidad que significa la Gestion del Desempeiio, se remitira al
origen de cada una de estas palabras por separado, es asi que el término Gestion, de
acuerdo a la Enciclopedia Salvat (1978) se refiere a la “Accion y efecto de administrar”(p.
1536); y el término Desempenar quiere decir “Cumplir aquello a que uno esta obligado...
Ejercer un cargo, servir un empleo” (p. 1043). Es asi que se puede definir a la Gestion del
Desempenio, refiriendose al ambito laboral, como la accion de administrar o hacer cumplir
las actividades a las que una persona se encuentra obligada, dentro del cargo que le fue

asignado.

De acuerdo con Moreno (2012), la Gestion del Desempefio engloba una serie de
habilidades de liderazgo, las cuales son de tipo interpersonal, que tiene por finalidad
obtener lo mejor de la gente. El lider dentro de una organizacion debe conseguir los
objetivos planteados en el area a través de la actividad desarrollada por sus
colaboradores, entonces para obtener el mejor desempefio de ellos, aquel debera poner
en practica este conjunto de habilidades. La Gestion del Desempefio es un proceso

continuo que se construye en base a las relaciones entre el lider y sus colaboradores.

15



2.1.1 Qué es y qué no es la Gestion del Desempeio

La Gestion del Desempeno es un proceso comunicativo de doble via que se debe
realizar entre el trabajador y su jefe inmediato. Es conveniente que durante este proceso
se trate de manera abierta y clara aspectos que permitan mejorar el trabajo de ambos.
Inicialmente es de mucha importancia que el jefe explique de manera concreta en qué
consistiria un buen trabajo por parte de esta persona, como sera evaluado su desempenfo,
como trabajaran juntos durante el periodo de tiempo asignado o durante la ejecucion de
las actividades. También sirve para identificar dificultades en la ejecucion de las

actividades y asi poder implementar acciones para superarlas. (Bacal, 1999)

Este proceso debe ser desarrollado con igual importancia en los casos en que
existe un bajo desempefio como en aquellos que no presentan problemas en este ambito,
ya que brindara a los colaboradores la oportunidad de desarrollar nuevas habilidades, lo

cual elevara de igual manera sus niveles de productividad.

La Gestion del Desempefio dentro de una institucion generalmente puede ser vista
como un proceso molesto y de pérdida de tiempo, que debe realizarse dentro de un
determinado tiempo, en el cual simplemente se llenan formularios con los puntos tratados,
los cuales quedan archivados y sin ser retomados en el futuro; por lo tanto no existen
cambios que provoquen mejoras en el trabajo y la gente podria continuar con el mismo
malestar o rutina de trabajo. Si la Gestidn del Desempefio se la lleva de una manera

adecuada, se conseguiria mejoras en la realizacion de las actividades de los trabajadores,
16



asi como también proporcionariasoluciones para algunos de los problemas que estos

puedan tener. (Bacal, 1999)

Bacal (2012) afirma que la Gestidon del Desempefio no es un proceso que se aplica
en situaciones de bajo rendimiento ni se sirve para forzar a los trabajadores para que
trabajen mas fuerte. En su obra enumera ademas algunos de los beneficios que conlleva
el manejar adecuadamente este proceso en una institucion, los mismos que se detallaran

mas adelante en este trabajo.

2.1.2 Etapas de la Gestion del Desempeiio

La Gestion del Desemperfio consta de tres etapas de acuerdo a Moreno (2012), y

son.

2.1.2.1 Planificacion del Desempeno.

Esta etapa consiste en la planificacion de las actividades, objetivos 0 metas que se

debera cumplir en un tiempo determinado, la cual a su vez consta de dos actividades:
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a) Planificacion de objetivos de area. El lider debera realizar reuniones con su
equipo de trabajo para definir los objetivos que se deberan cumplir y el tiempo en el que

se llevaran a cabo, tomando en cuenta los objetivos de la organizacion.

b) Asignacion de objetivos y responsabilidades individuales. De igual manera el
lider debera reunirse con sus colaboradores, y asi definir y concretar las actividades que

realizara cada uno, para alcanzar los objetivos planteados en la etapa de planificacion.

Los objetivos individuales se crean a partir de las funciones que le corresponden al
cargo que ocupa la persona dentro de su area de trabajo. La definicion de los objetivos es
una tarea que debera ser el resultado del consenso entre el jefe y el colaborador con la
finalidad de que se cree un compromiso al aceptarlos de manera voluntaria. Los objetivos
que se planteen deberan ser aquellos de mayor relevancia para el periodo y cargo

desempenado.

Los objetivos 0 metas a plantearse deberian cumplir las conocidas caracteristicas

SMART, las mismas que se detallan a continuacion:

e Specific. Especificas.
e Measurable. Medibles en términos de cantidad, calidad, impacto, etc.
e Achievable. Alcanzables y realistas.

¢ Relevant. Relevantes para el area de trabajo, organizacion, etc.
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e Time- framed. Tener limites temporales. Establecer cuando se esperan tener los
resultados.

Al momento en que se fijan las metas se debera indica cual es la linea base, es decir
la situacion actual con respecto a determinada actividad y el indicador sera la medida que
controle y guie el desempeno requerido y determinara el nivel de cumplimiento del

objetivo o meta.

Los indicadores que se definan para la evaluacion del desempefio deberan ser
medibles ya sea por cantidad, frecuencia, etc; también deberan estar dentro del control de

la persona y finalmente deberan ser claros y no dar lugar a ambiguedades.

2.1.2.2 Seguimiento del Desempefio.

Esta es la etapa mas larga de la Gestién del Desempefio y sirve para conocer el
progreso de las actividades asignadas para la consecucion de los objetivos planteados
inicialmente. En esta etapa se evidencian posibles problemas que impidan la normal
ejecucion de las actividades de su personal, asi como también se ofrece retroalimentacion

con la finalidad de que estos logren sus objetivos.

Esta etapa sirve también para replantear los objetivos, de acuerdo a las

necesidades o circunstancias que puedan cambiar en la organizacion.
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El seguimiento se puede realizar a través de reuniones periddicas del lider con sus
colaboradores y llevando registros de estas en formularios creados con este propdsito. El
lider debera ofrecer retroalimentacion a sus colaboradores sobre el progreso de las
actividades ademas de que debera mostrar siempre apertura ante las inquietudes

relacionadas con la mejora de su desempeno.

Otra alternativa, Segun Alles (2007,) es ofrecer a cada colaborador sugerencias
sobre como podria incrementar su desempefo. Tambien se puede optar por colocar en
espacios estratégicos informacion de acceso para los colaboradores, o realizar

actividades que promuevan el desarrollo de las competencias requeridas.

Es importante que los colaboradores tengan acceso a la informacidén sobre las
competencias requeridas para su cargo y asi ellos sepan claramente hacia donde dirigir

su conducta.

2.1.2.3 Evaluacion del Desempeiio.

Durante esta etapa se realiza una medicion a los colaboradores del logro de los
objetivos planteados inicialmente, determinando en qué medida fueron cumplidos. De no
haberse logrado totalmente los objetivos serealizara un analisis para determinar las

causas que impidieron que estos se cumplan.
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En esta etapa se considera oportuno ofrecer una retroalimentacion sobre las

fortalezas y debilidades de las personas, siempre con el objetivo de mejorar.

2.1.3 Beneficios

e Reduce la necesidad de que el jefe participe en todas las tareas que deben

desarrollar sus colaboradores.

e Ayuda a los colaboradores a tomar las decisiones mas apropiadas, asegurandose

de que dispongan de todos los conocimientos necesarios para hacerlo.

e Eljefe dispondra de la informacién necesaria en el momento en que se lo requiera.

e Sirve para identificar las causas de los errores, de esta manera se los puede

corregir y evitar cometerlos de nuevo.

e Al conocer los colaboradores de manera clara la forma en que contribuyen al éxito

de la organizacion se eleva los niveles de motivacién y productividad.

e La documentacidon del desempeiio que los colaboradores pueden tener durante el
tiempo que trabajen en la organizacion, en términos legales, puede servir como
respaldo para las autoridades en los casos en que se haya desvinculado a alguna
persona por su bajo rendimiento y ésta demande a la institucion alegando que las

razones son mas bien de tipo discriminatorio, como género, edad, grupo étnico,
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entre otros; o podria también argumentar que no se le dio la oportunidad de

conocer sus deficiencias para poder emprender acciones y superarlas.

Otro de los objetivos que se pretende alcanzar mediante la implementacion del
sistema de Gestidon del Desemperfio, al igual que otros programas para desarrollar el
talento humano, desde la perspectiva de la organizacion, segun Martha Alles (2010) “uno
de ellos es preservar el capital intelectual y el otro- igualmente importante- la retencion de

los mejores integrantes.” (p. 54)

Este sistema de Gestion del Desempefio debe estar anclado a los otros
subsistemas de Talento Humano como Desarrollo y Planes de sucesion, Remuneraciones
y Beneficios, Capacitacion, y todos aquellos que se relacionan, procurando que todos
ellos estén alineados a la estrategia de la organizacion e interrelacionados de una forma
adecuada. Si estos programas son bien manejados, desde el punto de vista del
colaborador, segun Martha Alles (2010), se genera en él una sensacion de realizacion a
nivel personal y de que la organizacion contribuye en su desarrollo profesional,
consiguiendo personal motivado para realizar su trabajo y con una mayor sensacion de

seguridad.
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21.4 EIl papel del area de Talento Humano en la Gestion del

Desempeio

Son los lideres quienes deben llevar a cabo la Gestion del Desempefio, para lo
cual el area de Talento Humano debe proveer de las competencias, habilidades, formatos
y herramientas necesarias para ejecutar este proceso; por lo tanto, seria importante
ofrecer un programa de formacién permanente para los lideres o futuros lideres
identificados dentro de la organizacion, los cuales expliquen como se deben llevar a cabo
estas etapas y también permitan el desarrollo de las habilidades necesarias para aplicar

en cada una de ellas.

2.2 LA EVALUACION DEL DESEMPENO

Etimologicamente la palabra Evaluar, de acuerdo a la Enciclopedia Salvat (1978),
significa “Estimar, apreciar, calcular el valor de una cosa” (p.1340); por lo tanto, esta etapa
como ya se menciond en el presente trabajo, consiste en la medicion del logro de los

objetivos conseguido por los colaboradores.

En algunas organizaciones hasta la actualidad se acostumbra a evaluar el
desempefio del personal de una forma burocratica, en el que el jefe califica el desempefio

en retrospectiva, de acuerdo a su percepcion. Esta no resulta ser una forma objetiva de
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evaluar. Ademas su opinion es incuestionable y el trabajador debe aceptarla. (Chiavenato,

2009)

Esta forma de evaluar puede causar resistencia y malestar entre los colaboradores
ya que el método no funciona para obtener mejoras en su desempefio y solo sirve para
recordar al colaborador sus deficiencias, lo cual puede ser un factor mas desmotivante y

contraproducente en su desempeno.

2.2.1 Definiciones

A continuacion se presentan las definiciones que realizan algunos autores,
principalmente Chiavenato, para tener una idea amplia de lo que es la evaluacion del

desempeno:

Chiavenato (2009) afirma que “La evaluacion del desempefio es el proceso que
mide el desempeno del trabajador, entendido como la medida en que este cumple con los

requisitos de su trabajo” (p. 245)

El proceso de evaluar el desempeno consiste en identificar, medir y administrar el

desempefio del personal de una organizacion. Previo a la evaluacion se fijan ciertos
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parametros con los que se medira y comparara el desempeio de las personas.

(Chiavenato, 2009)

La evaluacion del desempeio es un proceso que se realiza de forma sistematica,
generalmente entre el trabajador y su jefe inmediato, mediante el cual se identifica y
valora las actividades, el comportamiento, los resultados que el colaborador debe
alcanzar, ademas se identifica posibles situaciones que impidan un mejor desempefio del
trabajador y a partir de estos se generan acciones para superar los inconvenientes.

(Chiavenato, 2009).

Segun Coens y Jenkins (2001) la evaluacion del desempefio es una practica de
valoracion sistematica en el que se juzga el desempefio, rasgos 0 comportamientos
presentados en un tiempo determinado y lo realiza una persona diferente al mismo
trabajador. Debe ser de caracter obligatorio para todos los colaboradores o una clase de

ellos.

De acuerdo con Chiavenato (2009) este proceso de evaluacion debe estar enfocado
hacia el futuro mas que hacia el pasado, es decir que esta actividad no solamente debe
ser tomada como base para aplicar sanciones o despidos, sino que debe servir para guiar
a los colaboradores, superar debilidades y desarrollar competencias a través de una
mejora continua, planteandose metas que deben ser cumplidas dentro de un tiempo

determinado.
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2.2.2 Propésitos de la Evaluacion del Desempeiio

Coens et al (2001) han identificado 6 propdsitos principales que se pretende conseguir

mediante la implementacién de un proceso de evaluacion del desempefo. A continuacion

se mencionan de manera amplia:

Mejorar continuamente tanto el desempefio del empleado como la organizacion.

Brindar el acompafamiento continuo necesario para la ejecucion de las

actividades.

Perfeccionar la comunicacion entre los miembros de la organizacion,

principalmente entre el colaborador y su supervisor.

Retroalimentar al colaborador sobre su desempeno

Recompensar a los trabajadores de manera justa después de una evaluacion
satisfactoria, esto a su vez es un factor motivante para que realicen su trabajo de

mejor manera.

Tomar decisiones en cuanto a promociones o necesidades de capacitacion.

Tener constancia del desempefo del trabajador por escrito, para esto las
evaluaciones deben ser objetivas e imparciales. Si se diera el caso de un despido
0 sancion por su mal desempefo, existira un documento que respalde esta

decision.
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2.2.3 Métodos de Evaluacion del Desempeno

Existe una variedad de métodos que utilizan las organizaciones para evaluar a su
personal, los cuales procuran ser equitativos y motivantes para las personas evaluadas,
sin embargo muchas organizaciones construyen sus propios sistemas, basandose en los
meétodos que se nombrara mas adelante, pero realizando los ajustes necesarios que se

cinan a la realidad de cada organizacion.

Alles (2006)identifica tres clases de métodos de acuerdo al aspecto que midan: los

métodos basados en caracteristicas, en el comportamiento y en resultados.

A continuacidn se dara a conocer algunos de los métodos que se hallan dentro de

la clasificacion mencionada.

2.2.3.1 Escalas Graficas

Chiavenato (2009),al igual que Alles habla sobre este método y explica que esta
basado en ciertas caracteristicas. Para esto se realiza una tabla en donde se registra los
factores de evaluacion, es decir los criterios que seran basicamente comportamientos y
actitudes que se busca promover en la organizacion.En base a estos criterios se calificara

el desempenio de los trabajadores.
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A continuacion se crea una descripcion de cada factor, otorgando una dimension y

asi se califica al evaluado por su grado de cumplimiento en determinado factor, siendo

indiferente el cargo que desempefie.

EJEMPLO:

Iniciativa: Se refiere a la actitud permanente de reaccionar de manera

proactiva y actuar adelantandose a los demas, sin que necesariamente se

le indique que lo tiene que hacer ni de la manera de hacerlo. Esta

competencia puede implicar toma de decisiones, solucion de problemas o

ejecucion de acciones previamente pensadas.

FACTOR OPTIMO (5) | BUENO (4) REGULAR APENAS DEFICIENTE
(3) ACEPTABLE | (1)
(2)
Iniciativa Siempre toma | Casi siempre | Algunas Rara vez | Nunca toma
la inciativa toma la | veces toma la | toma la | la iniciativa
iniciativa iniciativa iniciativa

2.2.3.2Incidente critico

Hace referencia al éxito o fracaso que una persona puede tener en una actividad,

como resultado de un determinado comportamiento en un periodo de tiempo que sera

evaluado.
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EJEMPLO:

ASPECTOS POSITIVOS ASPECTOS NEGATIVOS
Presenta ideas originales Llega tarde a reuniones
Facilidad para resolver conflictos No cumple con tiempos limite

Los siguientes dos métodos que se menciona a continuacion estan basados en

resultados.

2.2.3.3 Mediciones de productividad

En la aplicacion de este método es facil alinear los objetivos de la organizacion con
la actividad de los colaboradores. Se evalua su desempefio de acuerdo a una cantidad de
producto entregado en un determinado tiempo. Este método esta basado en el

comportamiento.

2.2.3.4 Administracién por objetivos

Se mide el desempefio de los trabajadores de acuerdo al cumplimiento de los
objetivos fijados entre el jefe y el colaborador. Generalmente el periodo evaluado es de un

ano.
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Chiavenato (2009) nombra también algunos metodos de evaluacion del
desempefo del personal. Para la presentacion de este trabajo se ha escogido los

siguientes:

2.2.3.5Investigacion de campo

Este método consiste en la realizacion de una entrevista que se mantiene entre un

experto en evaluacion y el lider, hacia el colaborador que sera evaluado.

En ese instante los evaluadores llenan un formulario, en el que consta una lista de
comportamientos, a los cuales se les califica con el signo + si define el comportamiento

del colaborador, o el signo — si es el que menos define.

2.2.3.6 Listas de Verificacion

También conocido como check list, en este método se evalua las caracteristicas
principales del trabajador. Para ello se considera los factores mas importantes a ser
evaluados y a su lado se coloca una graduacion de aproximadamente 5 numeros, siendo

el numero 1 lo mas bajo y 5 lo mas alto, en el cumplimiento de determinado factor.

Entre los métodos mas sofisticados se encuentran los dos nombrados por Alles

(2006)que son los métodos de 360° y 180°.
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2.2.3.7 Método de 360°

En esta clasificacion el trabajador es evaluado por su jefe, dos o tres pares, y dos
o tres subordinados, incluyendo una autoevaluacion, de acuerdo a ciertos factores

definidos con anterioridad.

Al incrementar el numero de evaluadores aumenta también el grado de fiabilidad
del método, ya que no se centra en la opinidn de una unica persona. De esa manera se
obtiene una vision mas global sobre el desempefo de la persona evaluada. Si se quiere

se puede incluir también proveedores o clientes.

2.2.3.8 Método de 180°

Es una evaluacién similar a la de 360°, pero los grupos de evaluadores se
encuentra reducida a su jefe, sus pares y si es el caso clientes, excluyendo a los

subordinados.

Se puede considerar que es una evaluacion intermedia entre el método de 360° y

el tradicional jefe-colaborador.
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2.2.4 Pasos para realizar la Evaluacion del Desempeiio

Segun Alles (2006) existen tres pasos a seguir durante la evaluacion del
desempenio. El primero es la definicion del puesto del evaluado, para lo que las funciones

y responsabilidades deben estar claras tanto para el evaluador como para el evaluado.

A continuacion se califica el desempefio del trabajador, de acuerdo a una escala

previamente definida y que esté acorde al puesto del evaluado.

Finalmente el evaluador ofrece retroalimentacion al trabajador que fue evaluado,
comentando su desempefo, tanto en los aspectos considerados fortalezas como sus

debilidades.

2.2.5 Riesgos durante las evaluaciones

Werther, Davis (2000) presentan algunos posibles inconvenientes que pueden surgir
al momento de evaluar a los trabajadores. A continuacion se mencionan algunos de ellos,
con la finalidad de recalcar la necesidad de mantener parametros bien delineados y que

sean objetivos.

e La evaluacion del desempeno debe estar basada en parametros objetivos, éticos y

legalmente aceptables, que no se presten a interpretaciones subjetivas.
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e El evaluador puede mantener algunas clases de prejuicios al momento de valorar
el desempefio del colaborador, lo cual le alejaria en gran medida de la realidad,

por como por ejemplo:

o Mantener juicios previos a la evaluacion que se basen en estereotipos que

influyan de manera positiva o negativa en los colaboradores.

o El evaluador evita otorgar puntuaciones muy altas o muy bajas y tiende a
ubicar a la mayoria de los trabajadores dentro de un promedio, lo que
perjudicaria a aquellos que tienen problemas por un desempeno deficiente

y a aquellos que se esfuerzan por obtener uno alto.

o Tratar de agradar a sus colaboradores y ser muy permisivo en sus
requerimientos o querer aparentar ser una persona muy exigente e
inflexible con la finalidad de ganarse el respeto infundiendo el temor entre

los trabajadores.

o Al mantener la norma de una sola cultura mientras se evalua a personas de
distintos grupos étnicos o culturales y no dar la importancia que se

merecen las diferencias que existen entre estas.

2.3 LA MOTIVACION Y LA EMOCION COMO FACTOR INFLUYENTE EN

EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES

Segun Sanz de Acedo, Pollan y Garrido (2002) el término motivacion proviene del

latin “movere” que significa “movimiento”. Los autores explican que “La vida de los
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organismos es movimiento en funcion de sus apetencias y aversiones.”; es asi que se
considera que la motivacion es “el motor de nuestras acciones” (p. 390); por lo cual se
dice que una persona da inicio a una accion o deja de ejecutarla con el fin de satisfacer

una necesidad.

Segun Reeve (2010) varias de las mismas motivaciones y emociones pueden
haber en comun entre los individuos, pero puede diferir ampliamente aquello que los
motiva a cada uno; es decir que aquello que puede resultar ser muy motivante para una

persona puede carecer totalmente de importancia para otra.

2.3.1 La Motivacion desde diversos enfoques

2.3.1.1 Motivacion intrinseca y extrinseca

Reeve (2010) considera que la motivacion intrinseca “Surge de manera
espontanea de las necesidades psicologicas y de los esfuerzos innatos de crecimiento,
ademas de las necesidades psicolégicas de autonomia, competencia y afinidad de la
persona.”(p. 83), por lo que el autor recalca la importancia de mantenerla en niveles
elevados, ya que a través de esto se desarrollan mas las capacidades como la

creatividad, la persistencia, el bienestar, entre otras.

Por otro lado, Reeve (2010) llama motivacion extrinseca a aquella que es producto

de agentes externos a la persona como el dinero, halagos, reconocimientos, sonrisas,
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entre otros; es decir, aquellos que crean una consecuencia agradable a la persona y

evitan consecuencias que causen displacer.

2.3.1.2 Teoria de Maslow

Abraham Maslow (2002, citado en Sanz de Acedo et al.) elabora una piramide
para explicar las necesidades presentes en los seres humanos agrupandolas en 6
categorias, a la vez que otorga una jerarquia y explica como se relacionan entre ellas.
Recalca que la ubicacion de estas categorias no es rigida, pero su orden se puede tomar

COmMo una guia.
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Autorreali
zacion

Estéticas

Cognitivas

Estima

Pertenencia- amor

Seguridad

Bioldgicas

Autor: Sanz de Acedo et al., 2002

Fuente: Psicologia, Mente y Conducta

Maslow sostiene que el hombre empieza por saciar aquellas necesidades que se
encuentran en el primer nivel y que una vez que ha conseguido este objetivo se concentra
en saciar aquellas que se encuentran en el nivel que le sigue inmediatamente a este y asi
sucesivamente; es decir que empieza por aquellas necesidades fisiologicas y sigue

progresivamente con las necesidades de tipo social y cognitivo hasta llegar finalmente a
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un estado de autorrealizacion, en el que el ser humano utiliza sus capacidades para

alcanzar retos que le representan un crecimiento personal y social.

2.3.1.3La Motivacioén segun McClelland

Como ya se menciono anteriormente en este mismo trabajo, debido a la naturaleza
social de los seres humanos, la motivacion tiene gran relevancia en su comportamiento,
por lo que ellos dirigen sus actos hacia la satisfaccion de sus necesidades de afiliacion,

identificacion, participacion, entre otras.

Los motivos sociales a los que McClelland se refiere son tres: motivo de logro, de

poder, y afiliacion.

e Motivo de logro

La motivacidn de este tipo es intrinseca y se ve proyectada hacia el futuro. Esta
determinada por la planificacion y el esfuerzo que realiza un individuo por cumplir ciertas
actividades siempre de una mejor manera que lo que ha realizado anteriormente, asi

tratara de alcanzar la excelencia.

37



e Motivo de poder

Este tipo de motivacion se refiere a la necesidad que tiene el hombre de dominar o
influir sobre otras personas o situaciones para lograr un objetivo, pudiendo recurrir a

diversos metodos como la agresividad, la manipulacién o la persuasion.

e Motivo de afiliacion

Este motivo cubre la necesidad que tienen las personas de formar parte de un grupo
social, sintiéndose aceptadas y estableciendo relaciones estrechas. La cultura también es
responsable del grado de afiliacion que puedan tener las personas, pues hay algunas
culturas que tienden mas a la independencia mientras otras hacen mas dependientes y

solidarios a sus miembros.

2.3.2 La Motivacion en el ambito laboral

Para el presente trabajo y refiriéendose al ambito laboral, se puede considerar de
gran importancia las motivaciones extrinsecas, ya que son aquellas que los directivos de
cualquier organizacion pueden brindar a sus colaboradores, con el fin de elevar sus
niveles de motivacion y asi conseguir mejores resultados en sus actividades. Una persona
que se encuentra muy motivada es capaz de realizar diversas acciones con el fin de
conseguir el objetivo planteado, a pesar de las dificultades que encuentre en el camino

hacia la meta.
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El planteamiento de metas es otro aspecto importante en el ambito laboral, ya que
segun Palmero, Fernandez- Abascal, Martinez y Chdliz (2002) el logro de una meta ofrece
al individuo el reconocimiento de otras personas sobre sus capacidades; o, a la vez trata
“de poner a prueba y demostrar su propia valia personal o, en version negativa, tratando

de evitar la demostracidon de incompetencia” (p. 239)

La teoria de McClelland, citada por Sanz de Acedo et al. (2002)afirma que en
aquellas organizaciones en donde las colaboradores tienen cierto grado de autonomia
para elegir el modo de realizar sus tareas, tomar decisiones, entre otras actividades, el
personal se sentira mas motivado para realizar su trabajo y presentara también niveles
altos de motivacion consigo mismos. En este aspecto tiene bastante importancia la
retroalimentacion que se ofrezca continuamente, ademas de los incentivos vy
reconocimientos que sean impartidos inmediatamente después de haber conseguido un
buen desempeno en una tarea asignada, esto con la finalidad de mantener esta conducta

y su motivacion en los niveles altos.

Locke y Latham, citados por Reeve (2010), definen a este proceso de
“discrepancia entre el nivel actual y el nivel ideal de logro- como- discrepancia entre meta
y desempeno”. (p. 157) [italicas originales]. Una persona, con relacion a otras o a si

misma, puede tener un mejor desempeno al plantearse una meta, que al no tenerla.

El talento humano constituye una parte fundamental de la organizacion, ya que es

a través de los conocimientos, competencias y habilidades de los colaboradores que ésta
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cumple los objetivos planteados en su plan estratégico; por lo tanto no se puede tratar a
las personas como tan solo un recurso, el cual se entiende como un objeto que debe ser
administrado, sino como seres humanos, cada uno con sus caracteristicas propias, que
aportan valiosamente e impulsan a la organizacidn en su camino hacia el éxito. Es por
esto que Chiavenato (2009) manifiesta la necesidad de que las autoridades intenten
satisfacer de la mejor manera sus necesidades y expectativas, como una forma de

retribucion al empefio que ponen en la ejecucion de sus actividades.
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3. MARCO METODOLOGICO

3.1. DETERMINACION DE LA MUESTRA

Se considero a la Coordinadora Nacional de Recursos Humanos, como informante

clave para la aportacion de informacion para realizar el presente diagndstico.

En Cruz Roja Ecuatoriana existen 5 Gerencias, cada una de estas tiene a su vez
Coordinaciones Nacionales, esto suma un total 17 Gerentes y Coordinadores Nacionales.
Para realizar el diagndstico del sistema actual se tom6 a todos los Gerentes y
Coordinadores que tenian disponibilidad de tiempo para proveer de informacion, y que
ademas habian evaluado a sus colaboradores entre los afios 2009 y 2012, por lo tanto la

muestra fue de 17 personas.

También se recogio informacion de los trabajadores que habian sido evaluados
entre los anos 2009, 2010, 2011 y 2012 para tomar en cuenta su opinion, por lo que se
considero a 25 personas. En este caso la muestra fue tomada de un total de 86 personas
que son aquellas que trabajan en Sede Central y Hemocentro; es decir que se
encontraban trabajando en la ciudad de Quito en el momento de la recoleccion de
informacion, trabajan bajo relacidon de dependencia y que ademas existe evidencia de

haberse evaluado su desempeno bajo el método actual.
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Debido a que en la mayoria de las areas de la Institucion hay un promedio de 3
colaboradores que cumplen con las condiciones anteriores, se ha escogido a 2, quienes
hayan ingresado a trabajar, desde la fecha mas reciente, a su respectiva area y que
ademas existe evidencia de que su desempefio ha sido evaluado entre los afos que se

consideraron para este analisis.

La muestra que se tomd de todos los miembros de CRE para ser entrevistados

quedo de la siguiente manera:

CARGO CANTIDAD
Coordinadora de Recursos Humanos 1
Gerentes 3)
Coordinadores 12
Personal que ha sido evaluado 25

3.2. DISENO DE HERRAMIENTAS

Se elabord un protocolo de entrevista para la Coordinadora Nacional de Recursos
Humanos en base a 11 preguntas con el fin de recabar informacion sobre la existencia del
sistema de Gestion del Desempefio en Cruz Roja Ecuatoriana y como se manejaba el

proceso de evaluaciéon. Ver ANEXO 1
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Se dised también un protocolo de entrevista para los Gerentes y Coordinadores
Nacionales de la misma Institucion, el cual consta de 10 preguntas. El objetivo de esto
fue detectar las deficiencias en la ejecucion del proceso de evaluacion. Otro objetivo fue el
de conocer su opinién sobre las herramientas utilizadas para el proceso, los aspectos

positivos y aquellos que serian objeto de mejora. Ver ANEXO 2

Finalmente se elabord una evaluacion dirigida al personal que habia sido evaluado
bajo la actual metodologia. Estas entrevistas tenian por objetivo conocer cual es la
percepcion de los colaboradores con respecto al proceso de evaluacién de desempefio
que se lleva actualmente en la Institucion, asi como también conocer su percepcion sobre
la forma en que el proceso es manejado por parte de su jefe inmediato y también se

receptd sus sugerencias para mejorar el proceso. Ver ANEXO 3

Durante las entrevistas no se utilizdé el término de Gestion del Desempefio, sin
embargo algunas de las preguntas estuvieron dirigidas a obtener informacion sobre la
planificacion y seguimiento del desempenio, esto con la finalidad de detectar si se realizan

estas dos actividades en las diferentes areas de la Institucion.
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3.3 LEVANTAMIENTO Y ANALISIS DE INFORMACION

3.3.1 Entrevistas

Se realizé una entrevista a la Coordinadora Nacional de Recursos Humanos, a
quien se le comunico sobre el objetivo de esta actividad. Lo que se halldé durante esta
actividad es que en Cruz Roja Ecuatoriana no existe un sistema de Gestion del
Desemperio como tal, sin embargo si se evalua el desempeio de los trabajadores en tres
ocasiones durante el tiempo que el colaborador esta en la Organizacion; es decir una vez
antes de cumplir los 90 dias del periodo de prueba, después al cumplir el primero y
segundo ano. El formulario que se maneja actualmente se lo ha venido utilizando desde
el ano 2009, pero la Coordinadora indica que en un inicio este formulario fue disefiado
para evaluar unicamente durante el periodo de prueba del trabajador, sin embargo se
habia sugerido dentro de la Institucion que se lo utilice de igual manera para los otros dos

momentos siguientesVER ANEXO4.

La Coordinadora informa también que la evaluaciéon del desempefio no es una
herramienta que decide la permanencia o no del colaborador en la Institucidon, pero se
aprovecha el momento antes de que el colaborador cumpla los 90 dias, el primero vy
segundo ano también para evaluarlo.Junto con la evaluacidn el supervisor envia un

memorando manifestando su decisidon con respecto a la permanencia del colaborador.
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Menciona también que existe un formulario de evaluacién del desempefio que
habia sido utilizado en afos anteriores al 2009 y que resultaria util para la evaluacion
anual, ya que tiene un campo que evalua el cumplimiento de metas del cargo, otro que
evalua el desempeio por competencias y al final un espacio en el que se elabora un plan
de accidon para el siguiente periodoVER ANEXO 5.Se llegdb a un acuerdo con la
Coordinadora para partir de este formulario y elaborar uno con una mejor propuesta.

Dicha Coordinaciéon también dispone de un formulario para el seguimiento del
desempefio que también se utilizara como punto de partida para mejorarlo. VER ANEXO

6

La evaluacion del desempenio se la realiza unicamente al personal contratado bajo
relacion de dependencia; es decir que las personas contratadas temporalmente, no son

sujetos de ser evaluados.

A continuacion se entrevisto de manera individual a las 17 personas que
conformaban el grupo de Gerentes y Coordinadores Nacionales de Cruz Roja Ecuatoriana
que habian evaluado el desempefo de sus trabajadores durante los afios comprendidos
en el periodo de 2009 a 2012. Aestas personas se les explicé al inicio de la entrevista que
la informacidén que proveeran servira para proponer mejoras en el proceso de Evaluacion

del Desempenio e implementar un sistema de Gestion del Desempeno en la Institucion.

Respuesta con

Preguntas / Respuestas
g P mas alto %

1: ;Qué opina sobre el método de evaluacion de evaluacion actual?
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Formulario especifico por area, cargo 11,9
Se haga en conjunto evaluado y evaluador y se discuta 11,9
Es necesaria, buena 11,9
2: (Contribuye para mejorar el desempeiio ?

Si 52,9
2.1: Contribuye a alcanzar los objetivos del area?

No 47,1
3: ;Les asigna objetivos de trabajo a sus colaboradores?

Si 94,1
3.1: ;Con qué frecuencia?

Semanal 26,7
4: ;Realiza el seguimiento de los objetivos propuestos durante la
evaluacion de desempeifo?

No 58,8
5: ¢Se reune periodicamente con sus colaboradores para conocer el
avance de sus tareas y resolver los inconvenientes que se presenten?

Si 88,2
5.1: Si lo hace, ;con que periodicidad?

Semanal 60,0
6: Analiza las razones por las que no se consiguieron las metas?

Si 82,4
7: Informa al colaborador cuando presenta un excelente desempefio?

Si 88,2
7.1: ;De qué clase son los estimulos que ofrece?

Reconocimiento verbal 50,0
Felicitacion por correo electronico / por escrito 26,7
8: (El formulario lleno refleja lo que es el colaborador?

No 52,9
9: Sugerencias para mejorar el proceso de evaluacion

Incluir mas aspectos personales del evaluado 14,7
Que sea mas especifica y corta 20,6
10: ; Qué accion se realiza con los resultados?

Acciones de mejora 35,3
Nada 23,5

Lo que se hallé durante estas entrevistas fue que estas personas consideran que

el método de evaluacién de desempeno que se utiliza actualmente en CRE es bueno pero

que se lo deberia aplicar a todo el personal y ademas es necesario que se lo realice
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siempre en conjunto entre el evaluado y evaluador para que se lo pueda discutir, también
piensan que es necesario que el formulario sea mas especifico para cada area o cargo y
que siempre se brinde retroalimentacion al colaborador. Mencionan que esta evaluacion si
contribuye a mejorar el desempefio de sus colaboradores, mas no esta dirigida a alcanzar
los objetivos del area. Casi todos los jefes entrevistados indicaron asignar objetivos de
trabajo a sus colaboradores, pero entre ellos varia la frecuencia con la que lo hacen; la

mayoria lo hace semanal, otros a diario, mensual, hasta anual.

Mas de la mitad del grupo menciona que no realiza el seguimiento de los objetivos
consensuados durante la entrevista de evaluacion con el colaborador, mas casi todo el
grupo afirma que se reune con sus colaboradores para conocer el avance de sus tareas y
los inconvenientes surgidos en el desarrollo de sus actividades. La mayoria lo hace de
manera semanal. De igual manera casi la totalidad del grupo reconoce el buen
desempefo de sus colaboradores y la forma en que lo manifiesta la mitad del grupo es
verbalmente ante la persona o ante su equipo de trabajo, y un grupo mas pequefio lo

hace por escrito directamente al colaborador.

Al preguntarles qué accion tomaban con los resultados obtenidos en las
evaluaciones se encontro varias respuestas, la respuesta mas mencionada, pero dada por
menos de la mitad de las personas entrevistadas, fue la de emprender acciones de
mejora, y un grupo mas pequefno indica que no se hace nada. Las evaluaciones
simplemente se envian a la Coordinacion de Recursos Humanos y se solicita su

recontratacion.
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Finalmente ofrecen algunas sugerencias, entre estas esta la de reducir el
formulario de evaluacion y que éste sea mas especifico; que se pueda dar seguimiento a
los objetivos y tareas; que se evalue al colaborador visto como persona y no solo como
servidor de una institucion, es decir que se indague sobre aspectos internos como sus
motivaciones, necesidades, etc; también sugieren que se evalue a todo el personal de
manera continua y que ademas en algunos casos se lo pueda revisar junto con una

persona del area de Recursos Humanos que brinde asesoria.

Respuesta con

Preguntas / Respuestas
9 P mas alto %

1: ;(Cual cree usted es la finalidad de evaluar el desempenio de los
colaboradores en CRE?

Mejorar desempeiio 42,3
Medir rendimiento 34,6
2: Qué siente al momento de ser evaluado?

Normal / Tranquilidad 40,0
Nada 16,7
Nervios / temor 13,3

3: (Cree que la evaluacion de desempenio que le ha sido aplicada
ha contribuido a mejorarlo?

Si 52,2

4: ;Cuando su jefe le evalio formalmente su desempeiio, lo hizo
de manera adecuada?

Si 78,3
5: ;Ha recibido retroalimentacion al momento de ser evaluado?

Si 73,9
5.1 : ;Esta lo dejo satisfecho?

Si 77,8

6: ;Considera que necesita un acompanamiento mas constante por
parte de su jefe inmediato?

No 52,2

7: Qué sugerencias ofreceria para mejorar el proceso de
evaluacion de su desempeiio?
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Que la evaluacion sea mas especifica 17,2
Conocer sentimientos del evaluado 13,8
Menos subjetivo 10,3
Mas corto y que no se repitan preguntas 10,3
Mas seguimiento y acciones de mejora 10,3

Como siguiente paso se realizd otra entrevista de manera individual a 25
trabajadores,como resultado de esto se encontré que aproximadamente la mitad de estas
personas consideran que la evaluacion del desempefo que les ha sido administrada ha
contribuido a mejorar su rendimiento.Mencionan que al iniciar la evaluacion
experimentaban sensaciones de nervios o temor, pero después de unos momentos que
se van familiarizando con el proceso ganaban tranquilidad. La mayoria en este grupo de
informantes menciona también haber sido retroalimentado al momento de la evaluacion, y
por otro lado dicen no necesitar un acompafamiento mas constante por parte de su jefe
inmediato para revisar el avance de las tareas, inconvenientes surgidos durante Ila
ejecucion de las actividades, entre otras cosas, ya que en algunos casos han manifestado
sentirse capaces de realizar sus tareas por si solos, o que ya disponen del
acompanamiento necesario. Finalmente han sugerido que las items que se evaluan en el
formulario sean mas especificos y no se repitan, también han manifestado la necesidad
que existe de manejar una comunicacion mas abierta para que el evaluado pueda
expresar sus inquietudes, necesidades y puedan explicar el porque de sus
comportamientos, para que su opinion sea considerada al momento de la evaluacion.
Sugieren que se deberia implementar acciones de mejora para superar debilidades

detectadas y la evaluacion deberia ser menos subjetiva.
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Las respuestas tabuladas de las encuestas se encuentran detalladas en los

anexos al final de este trabajo. Ver CUADRO 1 y CUADRO 2

3.3.2 Analisis documental

Desde el mes de enero de 2009 hasta diciembre de 2012 se han registrado 397
contrataciones en Sede Central, en las que se incluye el personal contratado bajo relacion
de dependencia, recontratados, personal seleccionado para los proyectos temporales que
se ejecutan en ciertas provincias del pais y reemplazos por maternidad, vacaciones. De

esa cantidad, actualmente continuanperteneciendo a Sede Central 113 personas.

Se hizo el analisis de la informacidn que se encuentra en los formularios de
evaluacion del desempeno de los afos 2009, 2010, 2011 y 2012. El formulario esta
dividido en 3 partes. En la primera parte se evalua al colaborador en base a 3 factores
generales que son: Desempefo en el trabajo, Comunicacién y Actitud, estos a su vez
contienen un total de 47 afirmaciones que el evaluador debe calificar en un grado del 1 al
5, siendo uno la calificacion mas baja y 5 la mas alta.En una segunda parte, después de
discutir sobre la evaluacion, se sugiere acciones que vayan dirigidas a superar las
debilidades detectadas y a mejorar el desempeio del colaborador. Finalmente en la
tercera parte el colaborador evalua a la organizacion, para conocer cual es su percepcion

y sus expectativas con respecto a esta.
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Las evaluaciones del desempefio que se realizan en CRE no tienen una nota final
como resultado de la suma de todos los items, por lo que con la finalidad de conocer si la
nota guarda relacidon con la decisibn que toman los jefes para sugerir o no la
recontratacion del colaborador, se sumé la valoracion de todos los items, obteniendo

como resultado la nota de la evaluacion de desempeio del trabajador evaluado.

La nota sobre la que se calificé es de 235 que resulta de la suma de todos los
puntajes mas altos de los items. La nota mas alta que se encontré es de 234 puntos, el
promedio de las notas de los trabajadores evaluados es de 207, mientras que la mas baja
es de 109. En este periodo de tiempo 9 personas no fueron recontratadas, algunas de
ellas por su mal desempefio y otras por razones de tipo organizacional.Pero se encuentra
que algunas personas que han seguido trabajando en la Institucion, tienen una nota

similar o inferior a la de las personas no recontratadas.

Por lo tanto se puede decir que la nota que se obtiene de la evaluacion del
desemperfio, en todos los casos, no se relaciona con la decisién que toman los jefes para

que el colaborador continie permaneciendo en la Institucion.

Sin duda se puede concluir que la evaluacion de desempenro se la deberia aplicar
a todos los colaboradores, de manera periddica y todos los afios, como una oportunidad

para mejorar su rendimiento y su motivacion con relacion a su trabajo y sus companieros.

3.4 DIAGNOSTICO
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Luego de las entrevistas realizadas y de la revision de los formularios que han sido
utilizados en Cruz Roja Ecuatoriana, se considera importante que estos formularios sean

adaptados a la realidad y a las necesidades actuales de la Institucion.

Se considera necesario elaborar un manual de evaluacion que contenga los

siguientes puntos:

1. Introduccion

2. Objetivos

3. Alcance

4. El ciclo de la Gestion del Desemperio

5. Distribucion de los evaluados por grupos laborales
6. Responsables

7. Descripcion de los evaluadores

8. Ponderaciones

9. Escalas y forma de calificar

10. Resultado de la evaluacion

11. Informe de evaluacion

12. Entrevista de evaluacion

13. Procedimiento

14. Instrucciones para el uso de los formularios

15. Programa de incentivos
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16. Comité de Evaluacion

17. Glosario de términos

Es importante elaborar un programa de retroalimentacion, a traves del cual se
capacite a los jefes, debido a la importancia de este aspecto en el momento de la

entrevista de evaluacion.

En este momento no existe un plan de incentivos que se aplique de manera
uniforme entre los colaboradores. Por esta razon se considera necesario implementar un
programa de incentivos que estén dirigidos a elevar y mantener la motivacién de los

colaboradores en niveles altos, con lo cual también aumentaria la productividad.

4. PROPUESTA DE MEJORA
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Con base en el diagndstico y luego de la entrevista realizada a la Coordinadora
Nacional de Recursos Humanos, se escogiéo una metodologia de 180 grados en la cual
cada colaborador sera evaluado por su jefe inmediato y dos de sus pares, tanto en la

evaluacion anual como en la del periodo de prueba.

Para la evaluacion del periodo de prueba se consideré importante modificar el
formulario que se utilizaba actualmente. Se elaboré un formulario que debera ser llenado
por el jefe y otro para los informantes. En estos dos se mantuvo los mismos factores y se
afnadié uno mas que se refiere al cumplimiento de normativa. Se modificé las escalas de
valoracion del 1 al 9, considerandose del 1 al 3 deficiente, del 4 al 6 requerido y del 7 al 9
como excepcional. Se otorgd una valoracion de 100 puntos a esta evaluacion,
distribuyendo 30 puntos al factor Desempeino en el trabajo, 20 a Comunicacién, 20 a
Actitud y 30 al Cumplimiento de normativa. Al formulario que aplica el jefe se anadié un
cuadro en donde se establecera un plan de accion, el cual permitira superar los aspectos
que deban ser mejorados para un mejor desempeno del colaborador. En otro espacio el
jefe tendra también la oportunidad de sugerir los temas de capacitacidon que considere
que impulsaran el desarrollo del evaluado, y finalmente se afiadié un espacio en el cual el
jefe inmediato debera plantear conjuntamente con el evaluado las metas que éste debera
conseguir durante el tiempo que reste hasta cumplir el aio de trabajo en la Institucion.

VERANEXO 7 y ANEXO 8
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Sobre |la base del formulario existente para el periodo anual, se elabordé una nueva
propuesta. Para esto se agruparon los cargos que existen en la Organizacion que poseen
similares competencias profesionales, y a partir de eso se propuso 5 formularios distintos
por grupos laborales. La diferencia entre estos grupos radica unicamente en las
competencias profesionales, estas diferencias fueron identificadas en conjunto con la
Coordinacion de Recursos Humanos, en base a las actividades que se realizan en estos
cargos. La manera en que se distribuyeron los cargos por grupos laborales se detallan a

continuacion:

Grupo A: Gerentes

Grupo B: Coordinadores, Responsables de Proceso

Grupo C: Analistas, Técnicos, Flebotomistas, Seleccionadores, Promotores,

Profesionales en Laboratorio Clinico.

Grupo D: Asistentes, Recepcionistas, Responsable de mantenimiento.

Grupo E: Choferes, Auxiliares de Limpieza, Conserjes.

De igual manera existen dos formularios para evaluar este periodo, uno para que
lo administre el jefe y otro para los informantes. Esta evaluacion se valoré sobre un total

de 100 puntos.

La primera parte de la evaluacidn que corresponde al Cumplimiento de metas del

periodo evaluado tiene una valoracion de 60 puntos sobre el total. En la matriz que le
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pertenece se aumento tres aspectos mas a considerar, uno sobre los indicadores a través
de los cuales se medira el logro, otro en el que se indicara el plazo dentro del que se

debera alcanzar la meta y otro para los recursos que seran necesarios.

Para la segunda parte que corresponde a la evaluacion del desempeio basada en
4 factores se mantuvo las mismas escalas de valoracion, es decir del 1 al 9. Se actualizo
las Competencias institucionales, las Competencias profesionales, se anadié un factor de
Desemperio en el trabajo y otro de Cumplimiento de normativa. Estos cuatro factores
tienen una valoracidn de 40 puntos sobre el valor total de la evaluaciéon. La diferencia
entre el formulario que administra el jefe y el de los informantes radica en que, el que
manejara el jefe tiene una matriz para plantear un plan de accion y en este mismo
formulario, hacia la parte final, plantearan conjuntamente el jefe con el evaluado las metas
para cumplir durante el siguiente periodo, aspectos que no se contemplan en el formulario

que esta destinado para los pares. VER ANEXO 9 y ANEXO 10

A continuacion se presenta un ejemplo de un formulario para evaluar a un
colaborador que se encuentra dentro del Grupo A y cuya evaluacién la realizara el jefe

inmediato.
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FORMULARIO DE EVALUACION DE Cédigo:F-PRHO0-00

+ Cruz Roja Ecuatoriana DESEMPENO POR EL PERIODO ANUAL Fecha: 00/00/2013
Version: 00

(JEFE)
(GRUPO A)
INFORMACION DEL COLABORADOR
Nombre del evaluado: Cargo/ Area:
Nombre del evaluador: Cargo:
Periodo: Desde / / hasta / / Fecha actual:
1. CUMPLIMIENTO DE METAS DEL PERIODO EVALUADO (60%)

En base a las metas planteadas en la Evaluacion de Desempefio del periodo anterior (punto 5), calificar el nivel de
cumplimiento de cada una.

EVALUACION DE METAS

4. Totalmente alcanzada (90% a 100%)
2. Parcialmente alcanzada (50% a 69%)

3. Sustancialmente alcanzada (70% a 89%)
1. No alcanzada (Menos del 50%)

METAS INDICADORES LINEA BASE PLAZO RECURSOS RESUL:('R?SE?“BJ:N'DOS Poggs:foi')é'“ cﬁ/t":'
1.-
2.-
3.-
4.-
5.-
Puntaje:

Para ser llenado por RRHH
NOTA: Esta informacidn debe ser discutida y acordada por el Evaluado y su Evaluador antes de proceder a firmarla.
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Firma del Evaluador

Firma del Evaluado

Fecha: / /
D M A

2. EVALUACION DE DESEMPENO BASADA EN 4 FACTORES (40%)

Califique el nivel de desarrollo (basico, requerido o excepcional), de cada comportamiento, habilidad, actitud o conducta

basandose en la escala del 1 al 9.

e 1al3corresponden al nivel de deficiencia

e 4al6alnivel requerido
e 7 al9alnivel excepcional

Rodee con un circulo al numero de acuerdo al grado que considere ha demostrado el evaluado durante el periodo de

evaluacion.

2.1 COMPETENCIAS INSTITUCIONALES

(10%)

DESARROLLO DE RELACIONES
Habilidad para construir y fortalecer
relaciones positivas con los miembros de
las Sociedades Nacionales

Actua con formalidad respecto
de las relaciones, se conduce
con desinterés para
profundizarlas

1 2 3

Establece intercambios con
pares cuya cooperacion es
necesaria

Genera y mantiene relaciones
productivas habituales con
distintos niveles

INTEGRIDAD
Implica comportarse acorde a nuestros
principios fundamentales y valores
humanitarios sin comprometerlos de
manera abierta, transparente y
responsable; asi como las demds normas
que garantizan la eficiencia en el
desarrollo de las actividades asignadas.

Acomoda su accionar a la
situacion sin importarle si debe
actuar en forma inequitativa o

deshonesta.

Expresa lo que piensa y siente
tratando de no generar rechazo,
pero siendo fiel a sus propios
principios.

Orienta su trabajo segun
valores, acepta el costo de su
honestidad y es un referente de
integridad.

HUMANIDAD
Puede trabajar con personas de diversas
condiciones sociales, econdmicas y
fisicas bajo el principio de no
discriminacion: apertura de mente y
aceptacion del otro.

No acepta en los demads formas
de pensar o actuar distintas a la
propia y sanciona o
retroalimenta negativamente de
manera inmediata.

Trabaja efectivamente con
personas de diversas
proveniencias, demuestra
tolerancia y respeto a los
diversos puntos de vista.

Aprecia la influencia de otras
culturas, puntos de vista,
comportamientos y estilos de
vida y cuestiona el
comportamiento
discriminatorio e injusto.

7 8 9

TOLERANCIA A LA PRESION
Responde con eficacia en situaciones de
mucha exigencia: presion de tiempo y de

desacuerdo, oposicion y diversidad.

Se conduce con agresividad
cuando se siente acosado para
culminar un trabajo.

Requiere de una guia para
organizarse en ocasiones en las
que el ritmo de trabajo
demanda mayores esfuerzos de
lo habitual.

4 5 6

Mantiene su predisposicion y
actitud positiva en situaciones
con limites de tiempo y alta
exigencia de resultados.
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PROFESIONALISMO
Motivacién para mantener en alto los
principios del Movimiento de CRE,
usando sus habilidades apropiadamente
para alcanzar resultados eficientes y
compartiendo con otros su experiencia y
conocimientos.

Le cuesta esblecer prioridades,
no cumple con los plazos
pactados y sobrepasa los

margenes de tolerancia
previstos; sus trabajos tienen la
calidad minima necesaria.

Se esfuerza por cumplir con los
compromisos, los plazosy la
calidad el trabajo pactado; pide
colaboracién y asesoramiento
de un superior cuando cree
estar afectando a la Institucidn.

Cumple eficientemente con sus
compromisos, plazos y realliza
aportes que generan impacto en
la Institucion respetando los
principios éticos y los valores
del Movimiento.

TRABAIJO EN EQUIPO
Trabaja efectiva e
interrelacionadamente en funcién de los
objetivos institucionales, subordinando

Participa del grupo cuando es
necesario, hace escasos o
pobres aportes y prefiere

trabajar de manera individual.

Interactuda con los miembros del
equipo en términos de buen
trato y colaboracion para el

cumplimiento de los objetivos

Favorece la integracion de todos
al equipo de trabajoy
promueve la ayuda mutuay
solidaridad para superar los

los intereses personales y de aceptar la planteados. resultados propuestos.
responsabilidad de las acciones del
equipo producto del trabajo compartido,
respetando la diversidad del equipo.
1 2 3 4 5 6 7 8 9
Puntaje:
Para ser llenado por RRHH
2.2 COMPETENCIAS PROFESIONALES (10%)

MANEJO DE TIEMPO

Habilidad para distribuir el tiempo justo

para cada actividad cuidando que no se

vean afectados los objetivos y/o metas o
el tiempo de los demds

Termina el dia sin cumplir los
objetivos planteados

Las actividades no planificadas
superan el 50%

Realiza las actividades
planificadas dentro del dia
previsto

CONDUCCION DE GRUPOS DE TRABAJO

Capacidad de desarrollar, consolidar y
conducir un equipo de trabajo,
alentando a sus miembros a trabajar con
autonomia y responsabilidad

COMUNICACION
Capacidad para comunicar clara y
efectivamente la filosofia, imagen e
intereses de la CRE, adaptando el estilo a
la audiencia o situacion

Maneja informacion que
contiene imprecisiones

Difunde la informacidén
pertinente entre sus paresy
colaboradores

Obtiene y comparte
informacidn clave para la toma
de decisiones con sus
colaboradores y otras areas de
la Institucion

7 8 9

JUICIO Y TOMA DE DECISIONES
Habilidad para tomar un curso de accion
entre varias alternativas o elegir una
opinion

Detecta posibles efectos
contrarios o consecuencias sin
embargo no aprovecha los
recursos para tomar decisiones
y prevenir dificultades

Reconoce el impacto de una
accion y recurre ala
intervencién de una tercera
persona antes de tomar una
decision.

Toma decisiones duras pero
correctas cuando una accion
pone en peligro el bienestar del
area la Institucion
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GERENCIAMIENTO DE LA MOTIVACION
DE SUS COLABORADORES

Capacidad de poder hacer que los demds
mantengan un ritmo de trabajo intenso
,dirigiendo su conducta hacia las metas

importantes

DESARROLLO DE PERSONAS

Capacidad para establecer metas
clarificando las expectativas y brindando
retroalimentacion para mejorar el
desempefio

Asigna metas a sus
colaboradores con plazos poco
razonables u olvida los plazos
indicados, deja solo al
colaborador, sin intervenir en
ningdn momento, para que
realice su tarea y busque los

Asigna metas a sus
colaboradores sin mayor
precisidn en cuanto a tiempos,
facilita la obtencidn de ciertos
recursos y en ciertas ocasiones
pregunta el estado en el que se
encuentra el cumplimiento de

Explica de manera puntual las
metas que debe cumplir cada
colaborador, establece plazos y
ofrece las herramientas
necesarias para cumplirlos, asi
como también alienta al
cumplimiento y analiza a tiempo

recursos necesarios por cuenta las metas las causas por las que no se esta
propia y cuando lo considera cumpliendo las metas
necesario solicita que se le
entregue los resultados
1 2 3 4 5 6 7 8 9
Puntaje:
Para ser llenado por RRHH
2.3 DESEMPENO EN EL TRABAJO (10%)
Transmite informacion f’e /mportanaa de manera oportuna a 1 2 405 6 7 8 9 N/A
sus compafieros/jefes/colaboradores
Predisposicion para adqumr thbl{/dades y conocimientos para 1 2 4 5 ¢ 7 8 9 N/A
mejorar tecnicamente

Su actitud contribuye a la armonia con su grupo de trabajo 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Esta dispuesto a corregir sus errores 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Es eficaz al afrontar situaciones poco frecuentes 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Adaptq SL./ trabajo a.S/tuaaones part/‘cula(es oa 1 9 4 05 6 7 8 9 N/A

requerimientos particulares de usuarios diversos
Da sugerencias para mejorar su trabajo 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Se puede confiar en la ejecucion de su trabajo 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Utiliza los recursos de mqnera eficiente para cumplir los 1 9 4 5 6 7 8 9 N/A

objetivos y metas
Cumple sus actividades sin necesidad de supervisarlo 1 9 45 6 7 8 9 N/A
constantemente
Puntaje:

Para ser llenado por RRHH
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2.4 CUMPLIMIENTO DE NORMATIVA (10%)

Porta a diario el carné proporcionado por la Institucion

Utiliza el uniforme bajo las instrucciones que le fueron dadas
al momento de su entrega

Cumple con los horarios de entrada y salida de la Institucion

Comunica cuando deberad ausentarse de su lugar de trabajo

Asiste con puntualidad a citas o reuniones de trabajo

Utiliza los bienes de la Institucion evitando su dafio

Respeta los procedimientos que se manejan dentro de la
Institucion

Respeta el tiempo establecido para el almuerzo o descanso

Registra su ingreso en el medio asignado por la Coordinacion
Nacional de Recursos Humanos

Utiliza bienes y uniformes de la Institucion para fines
relacionados a su actividad de trabajo

4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A

EXCELENTE

MUY BUENO

BUENO

REGULAR

DEFICIENTE PUNTAJE GLOBAL:

3. PLAN DE ACCION

Puntaje:

Para ser llenado por RRHH

PUNTAJE TOTAL 4 FACTORES:

U L

Identifique junto con el evaluado aquellos puntos que deban ser mejorados y que impidan el mejor desempefio de sus
actividades. Estos puntos pueden ser mejorados con acciones en las que se involucre a la Institucidn, al jefe inmediato o
al mismo colaborador. En base a estos puntos débiles indique una accidon que se seguira con el fin de minimizar dichas

debilidades.

INSTITUCION

JEFE

COLABORADOR
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PUNTO DEBIL

ACCION DE
MEJORA

PUNTO DEBIL

ACCION DE
MEJORA

PUNTO DEBIL

ACCION DE
MEJORA

PUNTO DEBIL

ACCION DE
MEJORA

4. CAPACITACION

Complete en los siguientes espacios con los principales temas de capacitacion que contribuiran a mejorar el desempeno

del evaluado.

1.-

2.-

5. PLANTEAMIENTO DE METAS PARA EL SIGUIENTE PERIODO

Registre de TRES a CINCO metas acordadas con el evaluado. En ningun caso debera centrarse en mas de CINCO metas
durante el periodo. Para cada meta se asignard un indicador, plazo de tiempo en cual se deberd cumplir y los recursos
gue necesitaran. Pondere las metas fijadas distribuyendo un puntaje de 0 a 60, de acuerdo con su importancia relativa

METAS INDICADORES LINEA BASE PLAZO RECURSOS Po('goof::“:‘fs';j'“
1.-
2.-
3.-
4.-
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Discutido y acordado por el evaluado y su evaluador.

Firma del Evaluador Firma del Evaluado

Fecha: / /

6. OBSERVACIONES

e EVALUADOR

e EVALUADO

A continuacion se encontrara un ejemplo de un formulario para evaluar a un

colaborador que se encuentra dentro del Grupo A y cuya evaluacion la realizara uno de

SUS pares.
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Cruz Roja Ecuatoriana

FORMULARIO DE EVALUACION DE
DESEMPENO POR EL PERIODO ANUAL

Codigo:F-PRH00-00
Fecha: 00/00/2013
Version: 00

(PAR)
(GRUPO A)
INFORMACION DEL COLABORADOR
Nombre del evaluado: Cargo/ Area:
Nombre del evaluador: Cargo:

Periodo: Desde / /

hasta / /

Fecha actual:

EVALUACION DE DESEMPENO BASADA EN 4 FACTORES

(100%)

Califique el nivel de desarrollo (basico, requerido o excepcional), de cada comportamiento, habilidad, actitud o conducta

basandose en la escala del 1 al 9.

e 1al3corresponden al nivel de deficiencia

e 42l 6 al nivel requerido
e 7 al9alnivel excepcional

Rodee con un circulo al numero de acuerdo al grado que considere ha demostrado el evaluado durante el periodo de

evaluacion.

1 COMPETENCIAS INSTITUCIONALES

(25%)

DESARROLLO DE RELACIONES
Habilidad para construir y fortalecer
relaciones positivas con los miembros de
las Sociedades Nacionales

Actua con formalidad respecto
de las relaciones, se conduce
con desinterés para
profundizarlas

1 2 3

Establece intercambios con
pares cuya cooperacion es
necesaria

Genera y mantiene relaciones
productivas habituales con
distintos niveles

INTEGRIDAD
Implica comportarse acorde a nuestros
principios fundamentales y valores
humanitarios sin comprometerlos de
manera abierta, transparente y
responsable; asi como las demds normas
que garantizan la eficiencia en el
desarrollo de las actividades asignadas.

Acomoda su accionar a la
situacion sin importarle si debe
actuar en forma inequitativa o

deshonesta.

Expresa lo que piensa y siente
tratando de no generar rechazo,
pero siendo fiel a sus propios
principios.

Orienta su trabajo segun
valores, acepta el costo de su
honestidad y es un referente de
integridad.

HUMANIDAD
Puede trabajar con personas de diversas
condiciones sociales, econdmicas y
fisicas bajo el principio de no
discriminacion: apertura de mente y
aceptacion del otro.

No acepta en los demas formas
de pensar o actuar distintas a la
propia y sanciona o
retroalimenta negativamente de
manera inmediata.

Trabaja efectivamente con
personas de diversas
proveniencias, demuestra
tolerancia y respeto a los
diversos puntos de vista.

Aprecia la influencia de otras
culturas, puntos de vista,
comportamientos y estilos de
vida y cuestiona el
comportamiento
discriminatorio e injusto.

7 8 9

64




TOLERANCIA A LA PRESION
Responde con eficacia en situaciones de
mucha exigencia: presion de tiempo y de

desacuerdo, oposicion y diversidad.

Se conduce con agresividad
cuando se siente acosado para
culminar un trabajo.

Requiere de una guia para
organizarse en ocasiones en las
que el ritmo de trabajo
demanda mayores esfuerzos de
lo habitual.

4 5 6

Mantiene su predisposicidn y
actitud positiva en situaciones
con limites de tiempo y alta
exigencia de resultados.

PROFESIONALISMO
Motivacién para mantener en alto los
principios del Movimiento de CRE,
usando sus habilidades apropiadamente
para alcanzar resultados eficientes y
compartiendo con otros su experiencia y
conocimientos.

Le cuesta esblecer prioridades,
no cumple con los plazos
pactados y sobrepasa los

margenes de tolerancia
previstos; sus trabajos tienen la
calidad minima necesaria.

Se esfuerza por cumplir con los
compromisos, los plazos y la
calidad el trabajo pactado; pide
colaboracién y asesoramiento
de un superior cuando cree
estar afectando a la Institucion.

Cumple eficientemente con sus
compromisos, plazos y realliza
aportes que generan impacto en
la Institucion respetando los
principios éticos y los valores
del Movimiento.

TRABAJO EN EQUIPO
Trabaja efectiva e
interrelacionadamente en funcion de los
objetivos institucionales, subordinando

Participa del grupo cuando es
necesario, hace escasos o
pobres aportes y prefiere

trabajar de manera individual.

Interactua con los miembros del
equipo en términos de buen
trato y colaboracién para el

cumplimiento de los objetivos

Favorece la integracion de todos
al equipo de trabajoy
promueve la ayuda mutuay
solidaridad para superar los

los intereses personales y de aceptar la planteados. resultados propuestos.

responsabilidad de las acciones del
equipo producto del trabajo compartido,

respetando la diversidad del equipo.

1 2 3 4 5 6 7 8 9
Puntaje:
Para ser llenado por RRHH
2 COMPETENCIAS PROFESIONALES (25%)

MANEJO DE TIEMPO

Habilidad para distribuir el tiempo justo

para cada actividad cuidando que no se

vean afectados los objetivos y/o metas o
el tiempo de los demds

Termina el dia sin cumplir los
objetivos planteados

Las actividades no planificadas
superan el 50%

Realiza las actividades
planificadas dentro del dia
previsto

CONDUCCION DE GRUPOS DE TRABAJO

Capacidad de desarrollar, consolidar y
conducir un equipo de trabajo,
alentando a sus miembros a trabajar con
autonomia y responsabilidad

COMUNICACION
Capacidad para comunicar clara y
efectivamente la filosofia, imagen e
intereses de la CRE, adaptando el estilo a
la audiencia o situacion

Maneja informacién que
contiene imprecisiones

Difunde la informacidn
pertinente entre sus paresy
colaboradores

Obtiene y comparte
informacion clave para la toma
de decisiones con sus
colaboradores y otras areas de
la Institucion
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JUICIO Y TOMA DE DECISIONES
Habilidad para tomar un curso de accién
entre varias alternativas o elegir una

Detecta posibles efectos
contrarios o consecuencias sin
embargo no aprovecha los

Reconoce el impacto de una
accion y recurre a la
intervencién de una tercera

Toma decisiones duras pero
correctas cuando una accién
pone en peligro el bienestar del

opinion recursos para tomar decisiones persona antes de tomar una area la Institucion
y prevenir dificultades decision.

1 2 3 4 5 6 7 8 9

GERENCIAMIENTO DE LA MOTIVACION
DE SUS COLABORADORES
Capacidad de poder hacer que los demds
mantengan un ritmo de trabajo intenso
,dirigiendo su conducta hacia las metas 1 2 3 4 5 6 7 8 9
importantes
DESARROLLO DE PERSONAS Asigna metas a sus Asigna metas a sus Explica de manera puntual las

Capacidad para establecer metas
clarificando las expectativas y brindando
retroalimentacion para mejorar el
desempefio

colaboradores con plazos poco
razonables u olvida los plazos
indicados, deja solo al
colaborador, sin intervenir en
ningun momento, para que
realice su tarea y busque los

colaboradores sin mayor
precisidn en cuanto a tiempos,
facilita la obtencidn de ciertos
recursos y en ciertas ocasiones
pregunta el estado en el que se
encuentra el cumplimiento de

metas que debe cumplir cada
colaborador, establece plazos y
ofrece las herramientas
necesarias para cumplirlos, asi
como también alienta al
cumplimiento y analiza a tiempo

recursos necesarios por cuenta las metas las causas por las que no se esta
propia y cuando lo considera cumpliendo las metas
necesario solicita que se le
entregue los resultados
1 2 3 4 5 6 7 8 9

Puntaje:

Para ser llenado por RRHH
3  DESEMPENO EN EL TRABAJO (25%)

Transmite informacion f’e /mportancm de manera oportuna a 1 2 4 5 ¢ 7 8 g9 N/A
sus compafieros/jefes/colaboradores
Predisposicion para adqumr hf:vb/(/dades y conocimientos para 1 2 45 6 7 8 9 N/A
mejorar tecnicamente

Su actitud contribuye a la armonia con su grupo de trabajo 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A

Esta dispuesto a corregir sus errores 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A

Es eficaz al afrontar situaciones poco frecuentes 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A

Adaptq SL./ trabajo a.S/tuaaones part/‘cula(es oa 1 9 405 6 7 8 9 N/A
requerimientos particulares de usuarios diversos

Da sugerencias para mejorar su trabajo 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A

Se puede confiar en la ejecucion de su trabajo 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A

66




Utiliza los recursos de mqnera eficiente para cumplir los 1 2 405 6 7 8 9 N/A
objetivos y metas
Cumple sus actividades sin necesidad de supervisarlo 1 9 4 5 6 7 8 9 N/A
constantemente
Puntaje:
Para ser llenado por RRHH
4 CUMPLIMIENTO DE NORMATIVA (25%)
Porta a diario el carné proporcionado por la Institucion 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Utiliza el uniforme bajo las instrucciones que le fueron dadas 1 2 4 5 ¢ 7 8 9 N/A
al momento de su entrega
Cumple con los horarios de entrada y salida de la Institucion 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Comunica cuando debera ausentarse de su lugar de trabajo 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Asiste con puntualidad a citas o reuniones de trabajo 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Utiliza los bienes de la Institucion evitando su dafio 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Respeta los procedlmlentos. qu?,se manejan dentro de la 1 2 405 6 7 8 9 N/A
Institucion
Respeta el tiempo establecido para el almuerzo o descanso 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Registra su /ngreso'en el medio asignado por la Coordinacion 1 9 405 6 7 8 9 N/A
Nacional de Recursos Humanos
Utiliza b/ene§ y uniformes de' Iq Institucion pgra fines 1 9 4 5 6 7 8 9 N/A
relacionados a su actividad de trabajo
S
Puntaje:
Para ser llenado por RRHH ~——AJ~
Y
PUNTAIJE TOTAL 4 FACTORES:
—

OBSERVACIONES

e INFORMANTE
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Se considerd necesario elaborar un Formulario de Planificacion de metas que se
utilizara para la implementacién de este sistema. En este se plantearan las metas y las
condiciones bajo las cuales deberan ser cumplidas, y de estar manera seran evaluadas

en el mes de noviembre al final del periodo. VER ANEXO 11

Se elabord también un Formulario de Seguimiento del desempefio basandose en
uno que poseia la Coordinacion actual, en este se afadié una matriz para los casos en
que las metas que se habian fijado al inicio deban ser replanteadas o modificadas por

cambios que puedan darse en el area o en la Organizacion. VER ANEXO 12

Finalmente se elaboré un Manual del Sistema de Gestidn del Desemperio, el
mismo que sera una guia aquellas personas que tendran que gestionar el desempefio de
los colaboradores. Este contiene la informacion sobre los procesos que este sistema
abarca, explica ademas la manera en que los formulario deben ser llenados,las escalas
de calificacién, la manera de calificar las evaluaciones, las decisiones que se tomaran a
partir de las puntuaciones que obtengan los evaluados, entre otros aspectos mas que

permitiran manejar de manera clara este Sistema. VER ANEXO 13

Se realizé un plan piloto para validar las herramientas elaboradas con dos areas
de la Institucion acordadas con la Coordinacion de Recursos Humanos.La una fue la
Gerencia de Comunicacion y Relaciones Publicas, la cual esta compuesta por un
Gerente, un Coordinador Nacional, tres Técnicos Especialistas y una asistente; y la

segunda fue la Gerencia de Desarrollo Local y Planificacion compuesta por una Gerente,
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dos Coordinadoras Nacionales y tres Técnicas. Este plan inicio6 con el proceso de
socializacion del nuevo Sistema de Gestion del Desempeio y de evaluacidon que seran
implementados en Cruz Roja Ecuatoriana, a través de dos talleres, uno estuvo dirigido
para los jefes que evaluaran el desempefio de sus colaboradores, es decir Gerentes y
Coordinadores y el otro para los informantes, es decir el resto del equipo de trabajo. En
estos se expuso la importancia de su implementacion en la Organizacion, los principales
conceptos que permitirian entender estos procesos, la manera en que se evaluara el
desempeno, asi como la forma de utilizar los formularios propuestos. Para aquellas
personas que tienen personal a su cargo se tratd adicionalmente el tema de

retroalimentacion debido a la importancia de este aspecto para el éxito de la evaluacion.

ANEXO 14 y ANEXO 15

Estos talleres fueron de facil comprension, hubo participacion constante de los
asistentes a los talleres, principalmente al tratar sobre la manera de llenar los formularios,
quedando resueltas todas las dudas.Al final se generdel compromiso de aplicar todos los
conocimientos y sugerencias que fueron ofrecidas en el transcurso de estas
presentaciones, a la gestion del dia a dia. Al finalizar los talleres se entregd los
formularios junto con los nombres de las personas asignadas para que sean evaluadas
por los participantes, ofreciendo un plazo de una semana para la entrega de estos
formularios, siendo cumplido este plazo con total eficacia. Finalmente en los formularios
receptados de vuelta se pudo constatar la comprensiéon de la manera en que este proceso

debe ser llevado a cabo.
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CONCLUSIONES

En base a las conversaciones mantenidas con la Coordinadora Nacional de
Recursos Humanos, se decidido que el método de evaluacion de desempeno mas
apropiado en este momento para la Institucion es el de 180°, debido a la cultura

que prevalece en la organizacion.

Se considerd importante construir esta propuesta, ya que la Institucion no poseia
un Sistema de Gestion del Desempefio consolidado como tal; es decir, habia una
evaluacién, pero no se hacia la planificacion de los objetivos ni existia un

seguimiento adecuado de las actividades de los colaboradores.

El sistema de Gestion del Desempefo propuesto en CRE esta dirigido a elevar los
niveles de productividad y motivacion en los colaboradores, mediante el
acompafamiento constante por parte del jefe inmediato, durante la ejecucion de

sus actividades.

Este Sistema de Gestion promueve la organizacion en la planificacion del
desempefio asi como también la claridad en la comunicacion antes, durante y

después de la ejecucion de las actividades.
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Se tomd algunos formularios de los que disponia la Institucion como punto de
partida para llevar a cabo este proceso, a los cuales se les actualizé e hizo varias

modificaciones con la finalidad de adaptarlos a la realidad de la Institucion.

El Sistema de Gestidn propuesto en Cruz Roja Ecuatoriana le permite conocer
claramente al colaborador las expectativas que la Organizacidon y en especial su
supervisor tienen sobre él, como consecuencia de esto el colaborador sabra con

seguridad hacia dénde y como conducir sus esfuerzos.

Al promover la comunicacion entre los miembros del equipo de trabajo se facilita la
identificacion de las fortalezas y los aspectos que deben ser mejorados en el
evaluado, por lo tanto se partira de esta informacidon para emprender acciones que

permitan superar los puntos débiles.

Mediante la imparticion de los talleres de socializacién del Sistema, tanto el
procedimiento, asi como las definiciones de ciertos términos antes desconocidas o
distorsionadas, finalmente se aclaran y en la Institucion se implementa ademas
una nueva forma de comunicacién interna, es decir que los evaluados participan
durante su evaluacion y durante este tiempo pueden hacer comentarios, dar

opiniones a su jefe inmediato y también llegar a acuerdos.

Las herramientas elaboradas para la ejecucion de este Sistema fueron validadas

mediante la realizacion de dos talleres de socializacion: uno dirigido para los
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Gerentes y Coordinadores de las area de Desarrollo Local y Planificacion, y
Comunicacion y Relaciones Publicas; y el otro dirigido para el resto de los equipos
de trabajo de estas areas, En estos talleres se aprovecho la oportunidad para
entregar los formularios a los participantes para que evaluen el desempefo de las

personas que les fueron asignadas.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda la implementacion total de este Sistema de Gestidn y que se lo

aplique permanentemente.

Se recomienda que la aplicacion de este sistema se lo realice en los tiempos
establecidos en el manual y la comunicacidon desde el area de Recursos Humanos
se lo haga con el tiempo debido y de manera adecuada, esto con la finalidad de

promover un ambiente de confianza y tranquilidad en la Institucion.

Es recomendable actualizar el manual de funciones de la Institucion para poder

establecer las metas individuales y realizar el seguimiento de las mismas.

Se recomienda que se trabaje en el diseiio de estrategias para desarrollar
habilidades gerenciales tales como la comunicacion y la motivacion para los

colaboradores.

Se recomienda que los informes de evaluacion se entreguen durante una
entrevista en la que el jefe inmediato ofrezca retroalimentacion a sus
colaboradores, ademas que se explique los resultados de la evaluacion y se
construya de manera conjunta un plan de accion.
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Es recomendable que el area de Recursos Humanos asi como el Comité de
Evaluacion verifiquen que los procedimientos planteados para la ejecucion de este

sistema se estén desarrollando de la manera indicada.

Se recomienda que en la Institucion se construya las condiciones ideales que
permitan implementar a futuro un método de evaluacion de 360°, uno de los
aspectos primordiales es el de la comunicacion que deberia fluir en varias vias, y

no unicamente desde los superiores hacia los subordinados.

Es recomendable capacitar continuamente a los jefes sobre cdémo ofrecer
retroalimentacion adecuada a sus colaboradores y asi se lo llegue a realizar todos

bajos los mismos parametros.
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ANEXO 1: PROTOCOLO DE ENTREVISTA 1

DIRIGIDA PARA: COORDINADORA DE RECURSOS HUMANOS CRE

PREGUNTA 1: ;Existe en la actualidad un sistema de Gestion de Desempefio en CRE?

PREGUNTA 2: ;Desde cuando se utiliza el método de evaluacion de desempeiio que se

aplica en la actualidad?

PREGUNTA 3: ;En qué consiste este método?

PREGUNTA 4: ;Cudl es su opinion con respecto a este sistema de evaluacion? Puntos

fuertes y puntos débiles.

PREGUNTA 5: De acuerdo a su criterio, ;/en qué aspectos se deberia mejorar el proceso

de evaluacion de desempeiio?
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PREGUNTA 6: ;Qué se hace con los resultados que se obtienen de la evaluacion?

PREGUNTA 7: ;Esta usted de acuerdo en implementar o mejorar un sistema de Gestion

de Desempeiio en CRE?

PREGUNTA 8: De ser afirmativa la respuesta a la pregunta anterior, jpor favor podria
ofrecer algunas sugerencias para la implementacion de este nuevo Sistema de Gestion en

CRE?

PREGUNTA 9: ;Se hace seguimiento en el proceso de evaluacion?

PREGUNTA 10: ;En qué¢ fechas se solicita la evaluacion de desempeiio de los

colaboradores?
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PREGUNTA 11: ;Qu¢ método de evaluacion sugiere que se utilice en Cruz Roja

Ecuatoriana?
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ANEXO 2: PROTOCOLO DE ENTREVISTA 2

DIRIGIDA PARA: GERENTES Y COORDINADORES DE CRE

PREGUNTA 1: ;Qué¢ opina sobre el método de evaluacion de desempeiio que se utiliza

actualmente en CRE? Puntos fuertes y débiles.

PREGUNTAZ2: ;Contribuye la evaluacion de desempeiio que realiza a sus colaboradores, a

mejorar su desempefio y a alcanzar los objetivos del area?

PREGUNTAS3: ; Les asigna objetivos de trabajo a sus colaboradores?

PREGUNTA4: ;Realiza usted el seguimiento de los objetivos propuestos durante la

evaluacion de desempeiio de cada colaborador?
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PREGUNTA 5: ;Se reune periddicamente con sus colaboradores para conocer el avance
de sus tareas y resolver los inconvenientes que se presenten? De ser asi, con que

periodicidad lo realiza?

PREGUNTAG: Al no cumplirse una meta, ;/se analiza las razones por las cuales esta no se

consiguio?

PREGUNTA7: Cuando su colaborador demuestra un excelente desempefio, /se le informa
sobre aquello y se le ofrece algin tipo de estimulo positivo? De ofrecer dicho estimulo, ;de

qué clase es?

PREGUNTAS: ;Piensa usted que el formulario de evaluacion lleno refleja perfectamente

lo que es el colaborador que fue evaluado?

PREGUNTA 9: ;Podria ofrecer algunas sugerencias para mejorar el proceso de

evaluacion actual?
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PREGUNTA 10: ;Qu¢ accion se realiza con los resultados de las evaluaciones de

desempefio?
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ANEXO 3: PROTOCOLO DE ENTREVISTA 3

DIRIGIDA PARA: PERSONAL EVALUADO

PREGUNTA 1: ;Cudl cree usted es la finalidad de evaluar el desempeiio de los

colaboradores en CRE?

PREGUNTA 2: Que¢ siente al momento de ser evaluado?

PREGUNTA 3: ;Cree que la evaluacion de desempefio que le ha sido aplicada ha

contribuido a mejorarlo?

PREGUNTA 4: ;Cuando su jefe le evaltio formalmente su desempefio, lo hizo de manera

adecuada?

PREGUNTA 5: ;Ha recibido retroalimentacion al momento de ser evaluado?. De ser asi,

(esta lo dejo satisfecho?
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PREGUNTA 6: ;Considera que necesita un acompafnamiento mas constante por parte de
su jefe inmediato, para revisar el avance de las tareas, asi como resolver los inconvenientes

que se puedan presentar?

PREGUNTA 7: Qué sugerencias ofreceria, tanto para las personas que evaliian como para

mejorar ¢l proceso de evaluacion de su desempeiio?
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ANEXO 4: FORMULARIO DE EVALUCION DE PERSONAL (ACTUAL)
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+ Cruz Roja Ecuatoriana
Cédigo:F-PRH-01-09

EVALUACION DE PERSONAL (DESEMPENO) Versidon: 02

DATOS GENERALES
Nombre y Apellido del Evaluado/a

Area/ Departamento Cargo
Lugar de Trabajo Sede Central Otro
Periodo de Evaluacién Desde Hasta
dia mes afno dia mes afno

Nombre y Apellido del Evaluador

Cargo del Evaluador

PARTE 1: Para ser llenado por el Evaluador en la presencia del evaluado/a, para discusion franca

de sus fortalezas y areas de mejora con el fin de ser un ejercicio constructivo.
(1 = casi nunca; 2= rara vez; 3= a menudo; 4= muy frecuente; 5 = siempre; 0 = no
aplicable)

DESEMPENO EN EL TRABAJO

Técnicamente bueno en su desempeio

(bien preparado, habilidad natural, etc.) 1 2 3 4 5

Predisposicion para adquirir habilidades

y conocimientos para mejorar técnicamente 1 2 3 4 5

Comete errores 1 2 3 4 5
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Esta dispuesto a corregir sus errores 1 2 3 4 3} 0

Tiene deseo de alcanzar metas y objetivos 1 2 3 4 5 0

Resuelve los problemas que se presenten

en el desempenfo de sus funciones 1 2 3 4 5 0
Analiza los problemas antes de actuar 1 2 3 4 5 0
Da sugerencias para mejorar su trabajo 1 2 3 4 5 0

RN
N
w
AN
(&)
o

Sus acciones estan de acuerdo a los objetivos

Se puede confiar en la ejecucion de su trabajo 1 2 3 4 3 0
Utiliza los recursos necesarios para cumplir

los objetivos y metas 1 2 3 4 5 0
Trabaja bien bajo presion 1 2 3 4 5 0
Requiere supervision 1 2 3 4 5 0
Maneja bien su tiempo 1 2 3 4 5 0
Cumple con fechas topes (cronograma) 1 2 3 4 5 0
Asiste con puntualidad a reuniones y citas

de trabajo 1 2 3 4 5 0
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Desempefio en resumen:

____Superior a lo esperado ____Cumple con lo esperado __Bajolo
esperado

Comentarios del desempeno en el trabajo

COMUNICACION

Se relaciona adecuadamente con sus comparieros 2 4 3)
Responde con respeto a su supervisor inmediato 1 2 4 5
Hace preguntas para reforzar lo comprendido 1 2 4 )
Escucha y considera otras opiniones en sus

Acciones 1 2 4 5
Informa a sus superiores oportunamente y cuando

es necesario 1 2 4 5
Comunica sus inquietudes/necesidades a su

supervisor 1 2 4 5
Se expresa con claridad de forma verbal y/o por

escrito cuando se le solicita informacion 1 2 4 5
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Comentarios de la comunicacion

ACTITUD

Muestra interés/entusiasmo en el desempefio

de sus funciones, le gusta trabajar 1

Se relaciona/coopera con su equipo directo 1

Se relaciona/coopera con otras personas en la

Institucion 1

Respeta a sus comparneros 1

Respeta a los superiores y jefes de otras areas 1

Muestra buena voluntad, trata de ayudar de

manera espontanea 1

Presenta una actitud positiva frente a

retos/problemas 1

Evidencia a través de su actividad que comprende

la vision y misiéon de la CRE 1

Su comportamiento esta acorde a los principios

y valores que promueve la CRE 1



Sus acciones demuestran Fidelidad/Lealtad

ala CRE 1 2 3 4 5 0

Mantiene buenas relaciones con clientes y/o

comparnieros de trabajo 1 2 3 4 5 0
Hace comentarios inapropiados 1 2 3 4 5 0
Se queja ante sus companeros 1 2 3 4 5 0

Comentarios de su actitud

PARTE 2: Revisar la parte 1 con el fin de sugerir medidas y acciones a tomar para
mejorar las debilidades (acciones para tomar tanto del Evaluado/a como el Evaluador).

PARTE 3: Para identificar la percepcion del Evaluado(a) de las fortalezas y debilidades de la
Institucioén, con el fin de facilitar el buen trabajo del evaluado(a) y al mismo tiempo fortalecer mas
la gestion de la CRE.

Mis funciones han sido definidas y/o comunicadas
con claridad 1 2 3 4 5 0

Tengo el apoyo suficiente de la Institucion para
hacer bien mi trabajo 1 2 3 4 5 0

Tengo el apoyo suficiente de mi equipo para
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hacer bien mi trabajo 2 3 5 0
Tengo el apoyo suficiente de mi supervisor para

hacer bien mi trabajo 2 3 5 0
Me siento libre de expresar mis opiniones 2 3 5 0
Cree que las expectativas de la CRE respecto al

desemperiio de su personal son altas 2 3 5 0
Esta clara la mision de la CRE 2 3 5 0
Siento que hay una capacidad para mi crecimiento

profesionalmente dentro de la CRE 2 3 5 0
Considera que la CRE valora a su gente 2 3 5 0
En general, el equipo de la CRE esta dedicado

a su trabajo 2 3 5 0
Las instalaciones son apropiadas para facilitar

un buen trabajo 2 3 5 0
¢ Qué le gustaria que mejore de la CRE?

¢, Qué le agrada de la CRE?

Evaluador Fecha Evaluado/a Fecha
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ANEXO 5: FORMULARIO DE EVALUACION DE DESEMPENO (ANTERIOR- NO SE HA

UTILIZADO LOS ULTIMOS ANOS)
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FORMULARIODE EVALUACION DE DESEMPENO

Grupo C
1. DATOS PERSONALES
Mombre del Evaluado cargo Area o
Mormbre del Evaluador Cargo Araa
Periodo comprendido de; a
O M A o M A

2. CUMPLIMIENTO DE TAREAS ASIGNADAS

FRHD9.2

Al comenzar el periodo registre de TRES a CINCO principales tareas que seran asignadas y acordadas con
el evaluado respecto a los indicadores que aparecen. En ningun caso debara cantrarse en mas de CINCO
tareas clave que se desarrollard durante el perfodo. Pondere las tareas fijadas distribuyendo un puntaje de
0 a 100, de acuerdo con su importancia relativa, Al finalizar el periodo califique el cumplimiento de cada

tarea asi:
5. Supera las expectafivas (Mas del 100%) 4. Totalmente alcanzado (90% o 100%) 3, Sustancialments alcanzado (70% @ B0%)
2. Parcizimenta elcenzado (50% a 65%) 1. Mo alzanzado (Menca del 50%)

TAREA ASIGHADA Eiﬂég:glﬁ FOMD. CALIF.

ta
Discutido v acordado antes del perfodo.
Evaleadar Evaluado Fiecha
O M A
Cafificacidn Global del Cumplimiento de Tareas Asignadas
Elaborado por: Fecha de Aprobacian: Aprobado por: Na. de Revisidn:

Formulara Tipa C
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|

3. EVALUACION DE DESEMPENO BASADA EN COMPETENCIAS

Califique el nivel de desarrollo (basico, requendo o excepcional), de cada competencia, habilidades,
actitudes, comportamientos, conductas basdndose en la escala del 1 al 9. Censidere gue los grados:

. 1 al 3 corresponden al nivel basico,
. 4 al 6 al nivel requerido
. 7 al & al nivel excepcional.

Marque el grado que considere ha demostrado el evaluado durante el pericdo de evaluacin, dnicamente
en el compartamiento y nivel de desarrcllo que correspanda.

COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

BASICO

REQUERIDO

EXCEPCIONAL

VOCACGION DE SERVICIO

Es la habilidad y actiiud proactva para identificar
¥ concoer las mecesidades di las personas que
| requieren un servicio de b nstitucian, brindando
zebizlacoidn @ las mismas en forma cpoariuna v
con la mejor disposicidn

Atende vy transmite
requerimientos

ORGNE)

Da soluciones
deniro de sus
responsabilidades

ORORE)

Se compramato
personalments

@@

COMPROMISO COM LA INSTITUCIGN

Es la capacidad de idestficarse, imwolugrarss v
transmitr la mésian, wisiée, politicas y principios
fundamentales, arierfando sus acthvidades hacia
&l logro da las metas y objstves de |3 Insttucion.

Se idenfifica con el area y
canace las directrices de
la organizacion

ORORE)

Sa compromete con el
area y conoce su aparla
para con la organizacion

@0 ®

Adauigre compromsos
con ofras dreas

@®a9

TRABAJO EN EQUIPO

manara parkEgativa ¢ efectva en sus actividades
v colaborar en las difgrentes activideces gue
emprends 13 Instiucidn, a fn de alcanzar los
objetivos y metas estabiecidas para fa Cruz Roa
Ecuatorian,

Es la predizposicion @ aporar y trebajer de

Farticipa

ofelel

Coopera con
ol arca

@Ee®

Paricipa actvamente
an aquipas
interdisciplinarios

@®0

DISFOSICION AL CAMBIO

Ez la predsposikidn y flexibilidad para generar,
deszarroflar,  impulsar ¥ promover  cambios
positvos, acorde a los cbjetivos v metas de la
Imstitusicn.

Recibe nucvas
disposiciones

(ORBRE)

Asimila el cambio

@O ®

Participa del cambio

BEORC)

COMUNICASION

Es la habibdad para transmitr informacidn de
forma opoertuna, completa w faail de artender,
ingependisntements del nivel social o cutteral 2l
que e drige. Ingiuye edemds la copacidad de
receplar, asagurar el entesdimients de la
:In‘.armacidn recibida g brindar retroalimentacidn,
| ya sea en forma grética, oral. esdrita ya corpoeal,

Recibe
Infermaclén

D@

Comunica con claridad
ko termas relacionados
CON SU Cargo,

@ e ®

Cormunica con claridad
los temas relacionados
con el drea.

HRORC)

Calificacian Global de las Competencias Organizacionales (5)

Farmularia Tipo C
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FRHD%.2

4. PLAN DE ACCION PARA EL SIGUIENTE PERIODO

A. PRINCIPALES FORTALEZAS ¥ ASPECTOS A DESARROLLAR DEL EVALUADO:

B. EXISTE ALGUN FACTOR EXTERNO QUE LIMITE EL MEJORAMIENTO DE SU DESEMPENQ? (Personal o Labaral)

C. PLAN DE ACCION PARA MEJORA DEL DESEMPENO?

D. CARGO ACTUAL
Elija 3 competencias criticas para el cargo que deben ser desarrolladas durante el proximo pericdo de evaluacian.

COMPETENCIAS A MEJORAR ACCIONES DE MEJOR
{Asignacidn temporales, proyectos, lecturas, ete.}

. PRINCIPALES TEMAS DE CAPACITACION PARA EL NIVEL DEL EVALUADD
Sefale con una “X° Ips tamas que congidere relevantes para el mejor desemperio de fas funciones,

m

Reinducecidn a la Filosofia de CRE ¢« Trabajo en equipo

Atencidn y servicia al clionto « Concoptos basicos del mejoramiento vy cambio
grganizacional

Técnicas efectivas e comunicacitn y escucha

F. COMENTARIOS ¥ ACUERDOS DEL EVALUADCR Y EL EVALUADO

FIRMA EVALUADO FIRMA JEFE INMEDIATO ety
FIRMA INSTANCIA SUPERIOR - . FECHA
O M A
Elaborado por: Fecha de Aprobacién: Aprobado por: Mo. de Revision:

Formulario Tipe ©




ANEXO 6: HOJA DE REGISTRO PARA SEGUIMIENTO DEL DESEMPENO DEL

PERSONAL (ACTUAL)
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Cadigo:
+ Cruz Roja Ecuatoriana HOJA DE REGISTRO PARA
SEGUIMIENTO DEL DESEMPENO DEL | Fecha: 25/05/2010
PERSONAL
Versidn: 01

A continuacion sirvase llenar los espacios en blanco, detallando la informacion que considere
relevante para dar seguimiento a las actividades asignadas a sus colaboradores y lograr un
desempefio exitoso. Este formulario tiene por objeto documentar el proceso de evaluacion y
lograr al término del periodo un mejoramiento sustancial en las capacidades del personal.

NOMBRE DEL EMPLEADO:

FECHA DE LA ENTREVISTA:

OBJETIVO DE LA ENTREVISTA:

ASPECTOS A TRATAR:

ACUERDOS / COMPROMISOS, ACTIVIDADES A REALIZAR:

1.- Por parte del Jefe inmediato superior:

2.- Por parte del empleado:

a)

b)

c)

RECOMENDACIONES:
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FECHA DE LA PROXIMA REUNION:

Firma del empleado entrevistado Firma del Entrevistador

Quito,
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ANEXO 7: FORMULARIOS DE EVALUACION DE DESEMPENO POR EL PERIODO DE

PRUEBA - JEFE (PROPUESTA)
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FORMULARIO DE EVALUACION DE Cadigo:
+ Cruz Roja Ecuatoriana |  PESEMPENO POR EL PERIODO DE | Fecha: 00/00/2013
PRUEBA Version: 00
(JEFE)
(GRUPO C)
INFORMACION DEL COLABORADOR

Nombre del evaluado: Cargo/ Area:
Nombre del evaluador: Cargo:
Periodo: Desde / / hasta / / Fecha actual:

EVALUACION DE DESEMPENO BASADA EN 4 FACTORES (100%)

Califique el nivel de desarrollo (basico, requerido o excepcional), de cada comportamiento, habilidad, actitud o conducta

basandose en la escala del 1 al 9.
e 1al3corresponden al nivel de deficiencia
e 4 al6 al nivel requerido
e  7al9al nivel excepcional

Rodee con un circulo al numero de acuerdo al grado que considere ha demostrado el evaluado durante el periodo de

evaluacion.

1. DESEMPENO EN EL TRABAIO (30%)

Predisposicion para adquirir habilidades y
. i , . 1 2 3 4 5 6 8 9 N/A

conocimientos para mejorar técnicamente
No comete errores 1 2 3 4 5 6 8 9 N/A
Estad dispuesto a corregir sus errores 1 2 3 4 5 6 8 9 N/A

Resuelve los problemas que se presenten en el
N ) 1 2 3 4 5 6 8 9 N/A
desempefio de sus funciones

Analiza los problemas antes de actuar 1 2 3 4 5 6 8 9 N/A
Da sugerencias para mejorar su trabajo 1 2 3 4 5 6 8 9 N/A
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Cumple sus actividades sin necesidad de supervisarlo 2 8 9 N/A
constantemente
Trabaja bajo presion conservando la calma y
. . 7 8 9 N/A
cumpliendo los objetivos
Organiza su tiempo de forma que cumple con el
, - , 7 8 9 N/A
trabajo planificadopara el dia
Cumple con fechas tope 7 8 9 N/A
2. COMUNICACION (20%)
Responde con respeto a su supervisor inmediato
P P ! sup Y 7 8 9 N/A
comparieros
Escucha y considera otras opiniones en sus acciones 7 8 9 N/A
Transmite informacion de importancia de manera 7 8 9 N/A
oportuna a sus compafieros/jefes/colaboradores
Comunica sus inquietudes/necesidades a su supervisor 7 8 9 N/A
Realiza preguntas para clarificar la informacion que
preg pare i . f q 2 8 9 N/A
recibe y brinda
Puntaje:
Para ser llenado por RRHH
3. ACTITUD (20%)

Se relaciona/coopera con su equipo directo

Se relaciona/coopera con otras personas en la
Institucion

Trata con respeto a sus comparieros

Muestra buena voluntad, trata de ayudar de manera
espontdnea

7 8 9 N/A
7 8 9 N/A
7 8 9 N/A
7 8 9 N/A
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Evidencia a través de su actividad que comprende la
L L 2 3 7 8 9 N/A
vision y mision de la CRE
Su comportamiento esta acorde a los principios
P principios y 2 3 7 8 9 N/A
valores que promueve la CRE
Mantiene buenas relaciones con clientes y/o
o . 2 3 7 8 9 N/A
compaiieros de trabajo
Nunca hace comentarios inapropiados 2 3 7 8 9 N/A
No tiene reacciones violentas 2 3 7 8 9 N/A
Nunca se queja ante sus compaiieros 2 3 7 8 9 N/A
Puntaje:
Para ser llenado por RRHH
3. CUMPLIMIENTO DE NORMATIVA (30%)
Porta el carne de la Institucion todos los dias 2 3 7 8 9 N/A
Utiliza el uniforme bajo las instrucciones que le fueron
2 3 7 8 9 N/A
dadas al momento de su entrega
Cumple con los horarios de entrada y salida de la
N 2 3 7 8 9 N/A
Institucion
Comunica cuando deberad ausentarse de su lugar de
i 2 3 7 8 9 N/A
trabajo
Asiste con puntualidad a citas o reuniones de trabajo 2 3 7 8 9 N/A
Utiliza los bienes de la Institucion evitando su dafio 2 3 7 8 9 N/A
Respeta los procedimientos que se manejan dentro de
N 2 3 7 8 9 N/A
la Institucion
Respeta el tiempo establecido para el almuerzo o
petaettiemp a0 par uerz 2 3 7 8 9 N/A
descanso
Registra su ingreso en el medio asignado por la
g S MGress gnadop 2 3 7 8 9 N/A
Coordinacion Nacional de Recursos Humanos
Utiliza bienes y uniformes de la Institucion para fines
. . . 2 3 7 8 9 N/A
relacionados a su actividad de trabajo




4. RETROALIMENTACION POR PARTE DEL EVALUADO

Puntaje:
Para ser llenado por RRHH

(Referencial)

Se relaciona/coopera con su equipo directo 4 5 6 7 8 9 N/A

Se relaciona/coopera con otras personas en la
iona/coopera con otras p 4 5 6 7 8 9 N/A

Institucion
Respeta a sus compafieros 4 5 6 7 8 9 N/A
Respeta a los superiores y jefes de otras dreas 4 5 6 7 8 9 N/A
Muestra buena voluntad, trata de ayudar de manera
] 4 5 6 7 8 9 N/A
espontdnea
Evidencia a través de su actividad que comprende la
. L 4 5 6 7 8 9 N/A
vision y mision de la CRE

Su comportamiento estd acorde a los principios

P principios y 4 5 6 7 8 9 N/A
valores que promueve la CRE
Mantiene b laci lient
antiene buenas Nre aciones con.CIen es y/o 4 5 & 2 8 9 N/A
compaiieros de trabajo
Hace comentarios inapropiados 4 5 6 7 8 9 N/A
Se queja ante sus companeros 4 5 6 7 8 9 N/A
SR
Puntaje:

5. PLAN DE ACCION

Para ser llenado por RRHH | )

PUNTAJE GLOBAL:

Identifique junto con el evaluado aquellos puntos que deban ser mejorados y que impidan el mejor desempefio de sus
actividades. Estos puntos pueden ser mejorados con acciones en las que se involucre a la Institucidn, al jefe inmediato o
al mismo colaborador. En base a estos puntos débiles indique una accidn que se seguird con el fin de minimizar dichas

debilidades.

INSTITUCION

JEFE

COLABORADOR

PUNTO DEBIL
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ACCION DE
MEJORA

PUNTO DEBIL

ACCION DE
MEJORA

PUNTO DEBIL

ACCION DE
MEJORA

PUNTO DEBIL

ACCION DE
MEJORA

6. CAPACITACION

Complete en los siguientes espacios con los principales temas de capacitacion que contribuiran a mejorar el desempeno
del evaluado.

1.-

2.-

7. PLANTEAMIENTO DE METAS PARA EL TIEMPO RESTANTE DEL PERIODO

Registre de TRES a CINCO metas acordadas con el evaluado. En ningun caso debera centrarse en mas de CINCO metas
durante el periodo. Para cada meta se asignard un indicador, plazo de tiempo en cual se deberd cumplir y los recursos
gue necesitaran. Pondere las metas fijadas distribuyendo un puntaje de 0 a 100, de acuerdo con su importancia relativa.

PONDERACION
(60 pntos)

METAS INDICADORES PLAZO RECURSOS
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Discutido y acordado por el evaluado y su evaluador.

Firma del Evaluador Firma del Evaluado

Fecha: / /

8. OBSERVACIONES

e EVALUADOR

e EVALUADO
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ANEXO 8: FORMULARIO POR EL PERIODO DE PRUEBA (PAR) (PROPUESTA)
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FORMULARIO DE EVALUACION DE :6dl'i|go;’)0 002013
Cruz Roja Ecuatoriana |  DESEMPENO POR EL PERIODO DE echa: 00/00/
Version: 00

PRUEBA (PAR)
INFORMACION DEL COLABORADOR
Nombre del evaluado: Cargo/ Area:
Nombre del evaluador: Cargo:
Periodo: Desde / / hasta / / Fecha actual:

EVALUACION DE DESEMPENO BASADA EN 4 FACTORES (100%)

Califique el nivel de desarrollo (basico, requerido o excepcional), de cada comportamiento, habilidad, actitud o conducta
basandose en la escala del 1 al 9.

e 1al3corresponden al nivel de deficiencia

e 4al 6 alnivel requerido

e 7 al9alnivel excepcional
Rodee con un circulo al numero de acuerdo al grado que considere ha demostrado el evaluado durante el periodo de
evaluacion.

1. DESEMPENO EN EL TRABAJO (30%)
Predisposicion para adquirir habilidades
posicion para aaquirir naor Y 1 2 3 4 5 6 7 8 9 N/A
conocimientos para mejorar técnicamente
No comete errores 1 2 3 4 5 6 7 8 9 N/A
Esta dispuesto a corregir sus errores 1 2 3 4 5 6 7 8 9 N/A
Resuelve los problemas que se presenten en el
uelve fos problemas que se pr 1 2 3 4 5 6 7 8 9 N/A
desempefio de sus funciones
Analiza los problemas antes de actuar 1 2 3 4 5 6 7 8 9 N/A
Da sugerencias para mejorar su trabajo 1 2 3 4 5 6 7 8 9 N/A
Cumple sus actividades sin necesidad de supervisarlo
umple sus active ' : upervi 1 2 3 4 5 6 7 8 9 N/A
constantemente
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Trabaja bajo presién conservando la calma y
cumpliendo los objetivos

N/A

Organiza su tiempo de forma que cumple con el
trabajo planificadopara el dia

N/A

Cumple con fechas tope

N/A

Puntaje:

Para ser llenado por RRHH

2. COMUNICACION (20%)
Responde con respeto a su supervisor inmediato y 9 N/A
comparieros
Escucha y considera otras opiniones en sus acciones 9 N/A
Transmite informacion de importancia de manera 9 N/A
oportuna a sus compafieros/jefes/colaboradores
Comunica sus inquietudes/necesidades a su supervisor 9 N/A
Realiza preguntas para clarificar la informacion que 9 N/A
recibe y brinda
Puntaje:
Para ser llenado por RRHH
3. ACTITUD (20%)
Se relaciona/coopera con su equipo directo 9 N/A
Se relaciona/coopera con otras personas en la 9 N/A
Institucion
Trata con respeto a sus comparieros 9 N/A
Muestra buena voluntad, trata de ayudar de manera 9 N/A
espontdnea

Evidencia a través de su actividad que comprende la

L, L, 9 N/A
vision y mision de la CRE
Su comportamiento estd acorde a los principios y 9 N/A
valores que promueve la CRE
Mantiene buenas relaciones con clientes y/o 9 N/A
compaiieros de trabajo
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Nunca hace comentarios inapropiados 2 3 7 8 9 N/A
No tiene reacciones violentas 2 3 7 8 9 N/A
Nunca se queja ante sus compaieros 2 3 7 8 9 N/A
Puntaje:
Para ser llenado por RRHH
4. CUMPLIMIENTO DE NORMATIVA (30%)
Porta el carne de la Institucion todos los dias 2 3 7 8 9 N/A
Utiliza el uni bajo las instrucci I
iliza el uniforme bajo las instrucciones que le fueron 5 3 2 8 9 N/A
dadas al momento de su entrega
Cumple con los horarios de entrada y salida de la
N 2 3 7 8 9 N/A
Institucion
Comunica cuando deberd ausentarse de su lugar de
i 2 3 7 8 9 N/A
trabajo
Asiste con puntualidad a citas o reuniones de trabajo 2 3 7 8 9 N/A
Utiliza los bienes de la Institucion evitando su dafio 2 3 7 8 9 N/A
Respeta los procedimientos que se manejan dentro de
N 2 3 7 8 9 N/A
la Institucion
Respeta el tiempo establecido para el almuerzo o
2 3 7 8 9 N/A
descanso
Registra su ingreso en el medio asignado por la
g Ny g . I P 2 3 7 8 9 N/A
Coordinacion Nacional de Recursos Humanos
Utiliza bienes y uniformes de la Institucion para fines
. . ) 2 3 7 8 9 N/A
relacionados a su actividad de trabajo
)
Puntaje:
Para ser llenado por RRHH“—
)
PUNTAJE GLOBAL:
—

Firma del Evaluador

Fecha: / /
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ANEXO 9: FORMULARIOS DE EVALUACION DE DESEMPENO POR EL PERIODO

ANUAL- JEFE (GRUPOSA, B, C, D, E) (PROPUESTA)
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FORMULARIO DE EVALUACION DE Cédigo:F-PRHO0-00

+ Cruz Roja Ecuatoriana DESEMPENO POR EL PERIODO ANUAL Fecha: 00/00/2013
Version: 00

(JEFE)
(GRUPO A)
INFORMACION DEL COLABORADOR
Nombre del evaluado: Cargo/ Area:
Nombre del evaluador: Cargo:
Periodo: Desde / / hasta / / Fecha actual:
7. CUMPLIMIENTO DE METAS DEL PERIODO EVALUADO (60%)

En base a las metas planteadas en la Evaluacion de Desempefio del periodo anterior (punto 5), calificar el nivel de
cumplimiento de cada una.

EVALUACION DE METAS

4. Totalmente alcanzada (90% a 100%) 3. Sustancialmente alcanzada (70% a 89%)

2. Parcialmente alcanzada (50% a 69%) 1. No alcanzada (Menos del 50%)

RESULTADOS .
METAS INDICADORES PLAZO RECURSOS OBTENIDOS Y PO(I:I;E:Q)CSI)ON CA;IF'
EVIDENCIA P °

1.-
2.-
3.-
4.-
5.-

Puntaje:
Para ser llenado por RRHH

NOTA: Esta informacidn debe ser discutida y acordada por el Evaluado y su Evaluador antes de proceder a firmarla.
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Firma del Evaluador

Firma del Evaluado

Fecha: / /
D M A

8. EVALUACION DE DESEMPENO BASADA EN 4 FACTORES (40%)

Califique el nivel de desarrollo (basico, requerido o excepcional), de cada comportamiento, habilidad, actitud o conducta

basandose en la escala del 1 al 9.

e 1al3corresponden al nivel de deficiencia

e 4al6alnivel requerido
e 7 al9alnivel excepcional

Rodee con un circulo al numero de acuerdo al grado que considere ha demostrado el evaluado durante el periodo de

evaluacion.

2.1 COMPETENCIAS INSTITUCIONALES

(10%)

DESARROLLO DE RELACIONES
Habilidad para construir y fortalecer
relaciones positivas con los miembros de
las Sociedades Nacionales

Actua con formalidad respecto
de las relaciones, se conduce
con desinterés para
profundizarlas

1 2 3

Establece intercambios con
pares cuya cooperacion es
necesaria

Genera y mantiene relaciones
productivas habituales con
distintos niveles

INTEGRIDAD
Implica comportarse acorde a nuestros
principios fundamentales y valores
humanitarios sin comprometerlos de
manera abierta, transparente y
responsable; asi como las demds normas
que garantizan la eficiencia en el
desarrollo de las actividades asignadas.

Acomoda su accionar a la
situacion sin importarle si debe
actuar en forma inequitativa o

deshonesta.

Expresa lo que piensa y siente
tratando de no generar rechazo,
pero siendo fiel a sus propios
principios.

Orienta su trabajo segun
valores, acepta el costo de su
honestidad y es un referente de
integridad.

HUMANIDAD
Puede trabajar con personas de diversas
condiciones sociales, econdmicas y
fisicas bajo el principio de no
discriminacion: apertura de mente y
aceptacion del otro.

No acepta en los demads formas
de pensar o actuar distintas a la
propia y sanciona o
retroalimenta negativamente de
manera inmediata.

Trabaja efectivamente con
personas de diversas
proveniencias, demuestra
tolerancia y respeto a los
diversos puntos de vista.

Aprecia la influencia de otras
culturas, puntos de vista,
comportamientos y estilos de
vida y cuestiona el
comportamiento
discriminatorio e injusto.

7 8 9

TOLERANCIA A LA PRESION
Responde con eficacia en situaciones de
mucha exigencia: presion de tiempo y de

desacuerdo, oposicion y diversidad.

Se conduce con agresividad
cuando se siente acosado para
culminar un trabajo.

Requiere de una guia para
organizarse en ocasiones en las
que el ritmo de trabajo
demanda mayores esfuerzos de
lo habitual.

4 5 6

Mantiene su predisposicion y
actitud positiva en situaciones
con limites de tiempo y alta
exigencia de resultados.
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PROFESIONALISMO
Motivacién para mantener en alto los
principios del Movimiento de CRE,
usando sus habilidades apropiadamente
para alcanzar resultados eficientes y
compartiendo con otros su experiencia y
conocimientos.

Le cuesta esblecer prioridades,
no cumple con los plazos
pactados y sobrepasa los

margenes de tolerancia
previstos; sus trabajos tienen la
calidad minima necesaria.

Se esfuerza por cumplir con los
compromisos, los plazosy la
calidad el trabajo pactado; pide
colaboracién y asesoramiento
de un superior cuando cree
estar afectando a la Institucidn.

Cumple eficientemente con sus
compromisos, plazos y realliza
aportes que generan impacto en
la Institucion respetando los
principios éticos y los valores
del Movimiento.

TRABAIJO EN EQUIPO
Trabaja efectiva e
interrelacionadamente en funcién de los
objetivos institucionales, subordinando

Participa del grupo cuando es
necesario, hace escasos o
pobres aportes y prefiere

trabajar de manera individual.

Interactuda con los miembros del
equipo en términos de buen
trato y colaboracion para el

cumplimiento de los objetivos

Favorece la integracion de todos
al equipo de trabajoy
promueve la ayuda mutuay
solidaridad para superar los

los intereses personales y de aceptar la planteados. resultados propuestos.
responsabilidad de las acciones del
equipo producto del trabajo compartido,
respetando la diversidad del equipo.
1 2 3 4 5 6 7 8 9
Puntaje:
Para ser llenado por RRHH
2.5 COMPETENCIAS PROFESIONALES (10%)

MANEJO DE TIEMPO

Habilidad para distribuir el tiempo justo

para cada actividad cuidando que no se

vean afectados los objetivos y/o metas o
el tiempo de los demds

Termina el dia sin cumplir los
objetivos planteados

Las actividades no planificadas
superan el 50%

Realiza las actividades
planificadas dentro del dia
previsto

CONDUCCION DE GRUPOS DE TRABAJO

Capacidad de desarrollar, consolidar y
conducir un equipo de trabajo,
alentando a sus miembros a trabajar con
autonomia y responsabilidad

COMUNICACION
Capacidad para comunicar clara y
efectivamente la filosofia, imagen e
intereses de la CRE, adaptando el estilo a
la audiencia o situacion

Maneja informacion que
contiene imprecisiones

Difunde la informacidén
pertinente entre sus paresy
colaboradores

Obtiene y comparte
informacidn clave para la toma
de decisiones con sus
colaboradores y otras areas de
la Institucion

7 8 9

JUICIO Y TOMA DE DECISIONES
Habilidad para tomar un curso de accion
entre varias alternativas o elegir una
opinion

Detecta posibles efectos
contrarios o consecuencias sin
embargo no aprovecha los
recursos para tomar decisiones
y prevenir dificultades

Reconoce el impacto de una
accion y recurre ala
intervencién de una tercera
persona antes de tomar una
decision.

Toma decisiones duras pero
correctas cuando una accion
pone en peligro el bienestar del
area la Institucion
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GERENCIAMIENTO DE LA MOTIVACION
DE SUS COLABORADORES

Capacidad de poder hacer que los demds
mantengan un ritmo de trabajo intenso
,dirigiendo su conducta hacia las metas

importantes

DESARROLLO DE PERSONAS

Capacidad para establecer metas
clarificando las expectativas y brindando
retroalimentacion para mejorar el
desempefio

Asigna metas a sus
colaboradores con plazos poco
razonables u olvida los plazos
indicados, deja solo al
colaborador, sin intervenir en
ningdn momento, para que
realice su tarea y busque los

Asigna metas a sus
colaboradores sin mayor
precisidn en cuanto a tiempos,
facilita la obtencidn de ciertos
recursos y en ciertas ocasiones
pregunta el estado en el que se
encuentra el cumplimiento de

Explica de manera puntual las
metas que debe cumplir cada
colaborador, establece plazos y
ofrece las herramientas
necesarias para cumplirlos, asi
como también alienta al
cumplimiento y analiza a tiempo

recursos necesarios por cuenta las metas las causas por las que no se esta
propia y cuando lo considera cumpliendo las metas
necesario solicita que se le
entregue los resultados
1 2 3 4 5 6 7 8 9
Puntaje:
Para ser llenado por RRHH
2.6 DESEMPENO EN EL TRABAJO (10%)
Transmite informacion f’e /mportanaa de manera oportuna a 1 2 405 6 7 8 9 N/A
sus compafieros/jefes/colaboradores
Predisposicion para adqumr thbl{/dades y conocimientos para 1 2 4 5 ¢ 7 8 9 N/A
mejorar tecnicamente

Su actitud contribuye a la armonia con su grupo de trabajo 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Esta dispuesto a corregir sus errores 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Es eficaz al afrontar situaciones poco frecuentes 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Adaptq SL./ trabajo a.S/tuaaones part/‘cula(es oa 1 9 4 05 6 7 8 9 N/A

requerimientos particulares de usuarios diversos
Da sugerencias para mejorar su trabajo 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Se puede confiar en la ejecucion de su trabajo 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Utiliza los recursos de mqnera eficiente para cumplir los 1 9 4 5 6 7 8 9 N/A

objetivos y metas
Cumple sus actividades sin necesidad de supervisarlo 1 9 45 6 7 8 9 N/A
constantemente
Puntaje:

Para ser llenado por RRHH
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2.7 CUMPLIMIENTO DE NORMATIVA (10%)

Porta a diario el carné proporcionado por la Institucion

Utiliza el uniforme bajo las instrucciones que le fueron dadas
al momento de su entrega

Cumple con los horarios de entrada y salida de la Institucion

Comunica cuando deberad ausentarse de su lugar de trabajo

Asiste con puntualidad a citas o reuniones de trabajo

Utiliza los bienes de la Institucion evitando su dafio

Respeta los procedimientos que se manejan dentro de la
Institucion

Respeta el tiempo establecido para el almuerzo o descanso

Registra su ingreso en el medio asignado por la Coordinacion
Nacional de Recursos Humanos

Utiliza bienes y uniformes de la Institucion para fines
relacionados a su actividad de trabajo

4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A

EXCELENTE

MUY BUENO

BUENO

REGULAR

DEFICIENTE PUNTAJE GLOBAL:

9. PLAN DE ACCION

Puntaje:

Para ser llenado por RRHH

PUNTAJE TOTAL 4 FACTORES:

U L

Identifique junto con el evaluado aquellos puntos que deban ser mejorados y que impidan el mejor desempefio de sus
actividades. Estos puntos pueden ser mejorados con acciones en las que se involucre a la Institucidn, al jefe inmediato o
al mismo colaborador. En base a estos puntos débiles indique una accidon que se seguira con el fin de minimizar dichas

debilidades.

INSTITUCION

JEFE

COLABORADOR
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PUNTO DEBIL

ACCION DE
MEJORA

PUNTO DEBIL

ACCION DE
MEJORA

PUNTO DEBIL

ACCION DE
MEJORA

PUNTO DEBIL

ACCION DE
MEJORA

10. CAPACITACION

Complete en los siguientes espacios con los principales temas de capacitacion que contribuiran a mejorar el desempeno

del evaluado.

1.-

2.-

11. PLANTEAMIENTO DE METAS PARA EL SIGUIENTE PERIODO

Registre de TRES a CINCO metas acordadas con el evaluado. En ningun caso debera centrarse en mas de CINCO metas
durante el periodo. Para cada meta se asignard un indicador, plazo de tiempo en cual se deberd cumplir y los recursos
gue necesitaran. Pondere las metas fijadas distribuyendo un puntaje de 0 a 60, de acuerdo con su importancia relativa

METAS INDICADORES PLAZO RECURSOS PONDERACION
(60 pntos)
1.-
2.-
3.-
4.-
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Discutido y acordado por el evaluado y su evaluador.

Firma del Evaluador Firma del Evaluado

Fecha: / /

12. OBSERVACIONES

e EVALUADOR

e EVALUADO
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FORMULARIO DE EVALUACION DE C6digo:F-PRH00-00

+ Cruz Roja Ecuatoriana | DESEMPENO PORELPERIODO ANUAL | -2\ 20 ')
(JEFE) °
Version: 00

(GRUPO B)
INFORMACION DEL COLABORADOR
Nombre del evaluado: Cargo/ Area:
Nombre del evaluador: Cargo:
Periodo: Desde / / hasta / / Fecha actual:
1.CUMPLIMIENTO DE METAS DEL PERIODO EVALUADO (60%)

En base a las metas planteadas en la Evaluacion de Desempefio del periodo anterior (punto 5), calificar el nivel de
cumplimiento de cada una.

EVALUACION DE METAS

4. Totalmente alcanzada (90% a 100%) 3. Sustancialmente alcanzada (70% a 89%)

2. Parcialmente alcanzada (50% a 69%) 1. No alcanzada (Menos del 50%)

RESULTADOS i
METAS INDICADORES PLAZO RECURSOS OBTENIDOS Y PON(liggf/\?ON CAO/LIF'
EVIDENCIA ) )

1.-
2.-
3.-
4.-
5.-

Puntaje:
Para ser llenado por RRHH
NOTA: Esta informacidn debe ser discutida y acordada por el Evaluado y su Evaluador antes de proceder a firmarla.
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Firma del Evaluador

Firma del Evaluado

Fecha: / /
D M A

2.EVALUACION DE DESEMPENO BASADA EN 4 FACTORES

(40%)

Califique el nivel de desarrollo (basico, requerido o excepcional), de cada comportamiento, habilidad, actitud o conducta

basandose en la escala del 1 al 9.

e 1al3corresponden al nivel de deficiencia

e 4al6alnivel requerido
e 7 al9alnivel excepcional

Rodee con un circulo al numero de acuerdo al grado que considere ha demostrado el evaluado durante el periodo de

evaluacion.

2.1 COMPETENCIAS INSTITUCIONALES

(10%)

DESARROLLO DE RELACIONES
Habilidad para construir y fortalecer
relaciones positivas con los miembros de
las Sociedades Nacionales

Actua con formalidad respecto
de las relaciones, se conduce
con desinterés para
profundizarlas

1 2 3

Establece intercambios con
pares cuya cooperacion es
necesaria

Genera y mantiene relaciones
productivas habituales con
distintos niveles

INTEGRIDAD
Implica comportarse acorde a nuestros
principios fundamentales y valores
humanitarios sin comprometerlos de
manera abierta, transparente y
responsable; asi como las demds normas
que garantizan la eficiencia en el
desarrollo de las actividades asignadas.

Acomoda su accionar a la
situacion sin importarle si debe
actuar en forma inequitativa o

deshonesta.

Expresa lo que piensa y siente
tratando de no generar rechazo,
pero siendo fiel a sus propios
principios.

Orienta su trabajo segun
valores, acepta el costo de su
honestidad y es un referente de
integridad.

HUMANIDAD
Puede trabajar con personas de diversas
condiciones sociales, econdmicas y
fisicas bajo el principio de no
discriminacion: apertura de mente y
aceptacion del otro.

No acepta en los demads formas
de pensar o actuar distintas a la
propia y sanciona o
retroalimenta negativamente de
manera inmediata.

Trabaja efectivamente con
personas de diversas
proveniencias, demuestra
tolerancia y respeto a los
diversos puntos de vista.

Aprecia la influencia de otras
culturas, puntos de vista,
comportamientos y estilos de
vida y cuestiona el
comportamiento
discriminatorio e injusto.

7 8 9

TOLERANCIA A LA PRESION
Responde con eficacia en situaciones de
mucha exigencia: presion de tiempo y de

desacuerdo, oposicion y diversidad.

Se conduce con agresividad
cuando se siente acosado para
culminar un trabajo.

Requiere de una guia para
organizarse en ocasiones en las
que el ritmo de trabajo
demanda mayores esfuerzos de
lo habitual.

4 5 6

Mantiene su predisposicion y
actitud positiva en situaciones
con limites de tiempo y alta
exigencia de resultados.

123




PROFESIONALISMO
Motivacién para mantener en alto los
principios del Movimiento de CRE,
usando sus habilidades apropiadamente
para alcanzar resultados eficientes y
compartiendo con otros su experiencia y
conocimientos.

Le cuesta esblecer prioridades,
no cumple con los plazos
pactados y sobrepasa los

margenes de tolerancia
previstos; sus trabajos tienen la
calidad minima necesaria.

calidad el trabajo pactado; pide

Se esfuerza por cumplir con los
compromisos, los plazosy la

colaboracién y asesoramiento
de un superior cuando cree
estar afectando a la Institucidn.

aportes que generan impacto en

Cumple eficientemente con sus
compromisos, plazos y realliza

la Institucion respetando los
principios éticos y los valores
del Movimiento.

TRABAIJO EN EQUIPO
Trabaja efectiva e
interrelacionadamente en funcién de los
objetivos institucionales, subordinando

Participa del grupo cuando es
necesario, hace escasos o
pobres aportes y prefiere

trabajar de manera individual.

Interactua con los miembros del

equipo en términos de buen
trato y colaboracion para el
cumplimiento de los objetivos

Favorece la integracion de todos
al equipo de trabajoy
promueve la ayuda mutuay
solidaridad para superar los

los intereses personales y de aceptar la planteados. resultados propuestos.
responsabilidad de las acciones del
equipo producto del trabajo compartido,
respetando la diversidad del equipo.
1 2 3 4 5 6 7 8 9
Puntaje:
Para ser llenado por RRHH
2.8 COMPETENCIAS PROFESIONALES (10%)

MANEJO DE TIEMPO
Habilidad para distribuir el tiempo justo
para cada actividad cuidando que no se
vean afectados los objetivos y/o metas o

el tiempo de los demas

Termina el dia sin cumplir los
objetivos planteados

Las actividades no planificadas
superan el 50%

Realiza las actividades
planificadas dentro del dia
previsto

MONITOREO Y CONTROL
Capacidad para monitorear y controlar
el tiempo y modo de ejecucion de las
actividades de los colaboradores

Menciona las novedades sdlo
cuando le preguntan

Al menos una vez a la semana
se retrasa o no controla los
dispositivos de los equipos

Reporta las novedades de
manera inmediata para tomar
medidas correctivas

COMUNICACION
Capacidad para comunicar clara 'y
efectivamente la filosofia, imagen e
intereses de la CRE, adaptando el estilo a
la audiencia o situacion

Maneja informacion que
contiene imprecisiones

Difunde la informacidn
pertinente entre sus paresy
colaboradores

Obtiene y comparte
informacion clave para la toma
de decisiones con sus
colaboradores y otras areas de
la Institucion

7 8 9

JUICIO Y TOMA DE DECISIONES
Habilidad para tomar un curso de accion
entre varias alternativas o elegir una
opinion

Detecta posibles efectos
contrarios o consecuencias sin
embargo no aprovecha los
recursos para tomar decisiones
y prevenir dificultades

Reconoce el impacto de una
acciényrecurre ala
intervencién de una tercera
persona antes de tomar una
decision.

Toma decisiones duras pero
correctas cuando una accion
pone en peligro el bienestar del
area la Institucidn
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RECONOCIMIENTO DE PROBLEMAS
Capacidad para detectar fallas en algo o
predecir el surgimiento de un problema

No logra detectar los problemas

Tiene dificultad en reconocer los
problemas por lo que la eficacia
del proceso se ve afectada por

la demora

Detecta a primera vista la
existencia de problemas que
alteraria los resultados
esperados

EMPODERAMIENTO
Capacidad para aprovechar la diversidad
de los miembros del equipo y emprender
acciones eficaces para mejorar el talento

y las capacidades de los demds,
dandoles responsabilidad para que
hagan contribuciones importantes con
un sentido de compromiso y autonomia
personal

No transmite los objetivos del
areay los colaboradores no
conocen con claridad los limites
de sus responsabilidades

Asigna responsabilidades
considerando las personasy
recursos minimos necesarios

para la ejecucion de los
objetivos planteados

Fija objetivos de desempefio,
asignando las personas,
herramientas y recursos

necesarios para su ejecucion.

1 2 3 4 5 6 7 8 9
Puntaje:
Para ser llenado por RRHH
2.3 DESEMPENO EN EL TRABAJO (10%)
Transmite informacion ~de /mportancm de manera oportuna a 1 2 405 6 7 9 N/A
sus comparieros/jefes/colaboradores
Predisposicion para adqumr hgb/{/dades y conocimientos para 1 9 4 5 6 7 9 N/A
mejorar tecnicamente
Su actitud contribuye a la armonia con su grupo de trabajo 1 2 4 5 6 7 9 N/A
Esta dispuesto a corregir sus errores 1 2 4 5 6 7 9 N/A
Es eficaz al afrontar situaciones poco frecuentes 1 2 4 5 6 7 9 N/A
Adaptq sy trabajo a.SItuacmnes partl.cula/.'es oa 1 2 4 5 ¢ 7 9 N/A
requerimientos particulares de usuarios diversos
Da sugerencias para mejorar su trabajo 1 2 4 5 6 7 9 N/A
Se puede confiar en la ejecucion de su trabajo 1 2 4 5 6 7 9 N/A
Utiliza los recursos de mqnera eficiente para cumplir los 1 9 4 5 ¢ 7 9 N/A
objetivos y metas
Cumple sus actividades sin necesidad de supervisarlo 1 2 405 6 7 9 N/A
constantemente
Puntaje:
Para ser llenado por RRHH
2.3 CUMPLIMIENTO DE NORMATIVA (10%)
Porta a diario el carné proporcionado por la Institucion 1 2 4 5 6 7 9 N/A
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Utiliza el uniforme bajo las instrucciones que le fueron dadas
al momento de su entrega

Cumple con los horarios de entrada y salida de la Institucion

Comunica cuando deberad ausentarse de su lugar de trabajo

Asiste con puntualidad a citas o reuniones de trabajo

Utiliza los bienes de la Institucion evitando su dafio

Respeta los procedimientos que se manejan dentro de la
Institucion

Respeta el tiempo establecido para el almuerzo o descanso

Registra su ingreso en el medio asignado por la Coordinacion
Nacional de Recursos Humanos

Utiliza bienes y uniformes de la Institucion para fines
relacionados a su actividad de trabajo

EXCELENTE

MUY BUENO

BUENO

REGULAR

DEFICIENTE PUNTAJE GLOBAL:

3.PLAN DE ACCION

4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A

)

Puntaje:

Para ser llenado por RRHH “\——

PUNTAIJE TOTAL 4 FACTORES:

Identifique junto con el evaluado aquellos puntos que deban ser mejorados y que impidan el mejor desempefio de sus
actividades. Estos puntos pueden ser mejorados con acciones en las que se involucre a la Institucidn, al jefe inmediato o
al mismo colaborador. En base a estos puntos débiles indique una accidn que se seguira con el fin de minimizar dichas

debilidades.

INSTITUCION

JEFE

COLABORADOR

PUNTO DEBIL

ACCION DE
MEJORA

PUNTO DEBIL
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ACCION DE
MEJORA

PUNTO DEBIL

ACCION DE
MEJORA

PUNTO DEBIL

ACCION DE
MEJORA

4. CAPACITACION

Complete en los siguientes espacios con los principales temas de capacitacion que contribuiran a mejorar el desempeno
del evaluado.

1.-

2.-

5. PLANTEAMIENTO DE METAS PARA EL SIGUIENTE PERIODO

Registre de TRES a CINCO metas acordadas con el evaluado. En ningun caso debera centrarse en mas de CINCO metas
durante el periodo. Para cada meta se asignara un indicador, plazo de tiempo en cual se debera cumplir y los recursos
gue necesitaran. Pondere las metas fijadas distribuyendo un puntaje de 0 a 100, de acuerdo con su importancia relativa

METAS INDICADORES PLAZO RECURSOS PONDERACION
(60 pntos)
1.-
2.-
3.-
4.-
5.-

Discutido y acordado por el evaluado y su evaluador.

Firma del Evaluador Firma del Evaluado
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Fecha:

—

D M A

OBSERVACIONES

EVALUADOR

EVALUADO
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FORMULARIO DE EVALUACION DE Cédigo:F-PRHO0-00

+ Cruz Roja Ecuatoriana DESEMPENO POR EL PERIODO ANUAL Fecha: 00/00/2013
Version: 00

(JEFE)
(GRUPO C)
INFORMACION DEL COLABORADOR
Nombre del evaluado: Cargo/ Area:
Nombre del evaluador: Cargo:
Periodo: Desde / / hasta / / Fecha actual:
1. CUMPLIMIENTO DE METAS DEL PERIODO EVALUADO (60%)

En base a las metas planteadas en la Evaluacion de Desempefio del periodo anterior (punto 5), calificar el nivel de
cumplimiento de cada una.

EVALUACION DE METAS

4. Totalmente alcanzada (90% a 100%) 3. Sustancialmente alcanzada (70% a 89%)

2. Parcialmente alcanzada (50% a 69%) 1. No alcanzada (Menos del 50%)

RESULTADOS .
METAS INDICADORES PLAZO RECURSOS OBTENIDOS Y PO(I:I;E:Q)CSI)ON CA;IF'
EVIDENCIA P °

1.-
2.-
3.-
4.-
5.-

Puntaje:
Para ser llenado por RRHH

NOTA: Esta informacidn debe ser discutida y acordada por el Evaluado y su Evaluador antes de proceder a firmarla.

129




Firma del Evaluador

Firma del Evaluado

Fecha: / /
D M A

2. EVALUACION DE DESEMPENO BASADA EN 4 FACTORES

(40%)

Califique el nivel de desarrollo (basico, requerido o excepcional), de cada comportamiento, habilidad, actitud o conducta

basandose en la escala del 1 al 9.

e 1al 3 corresponden al nivel de deficiencia

e 4al6alnivel requerido
e 7 al9alnivel excepcional

Rodee con un circulo al numero de acuerdo al grado que considere ha demostrado el evaluado durante el periodo de

evaluacion.

2.1 COMPETENCIAS INSTITUCIONALES

(10%)

DESARROLLO DE RELACIONES
Habilidad para construir y fortalecer
relaciones positivas con los miembros de
las Sociedades Nacionales

Actua con formalidad respecto
de las relaciones, se conduce
con desinterés para
profundizarlas

1 2 3

Establece intercambios con
pares cuya cooperacion es
necesaria

Genera y mantiene relaciones
productivas habituales con
distintos niveles

INTEGRIDAD
Implica comportarse acorde a nuestros
principios fundamentales y valores
humanitarios sin comprometerlos de
manera abierta, transparente y
responsable; asi como las demds normas
que garantizan la eficiencia en el
desarrollo de las actividades asignadas.

Acomoda su accionar a la
situacion sin importarle si debe
actuar en forma inequitativa o

deshonesta.

Expresa lo que piensa y siente
tratando de no generar rechazo,
pero siendo fiel a sus propios
principios.

Orienta su trabajo segun
valores, acepta el costo de su
honestidad y es un referente de
integridad.

HUMANIDAD
Puede trabajar con personas de diversas
condiciones sociales, econdmicas y
fisicas bajo el principio de no
discriminacion: apertura de mente y
aceptacion del otro.

No acepta en los demads formas
de pensar o actuar distintas a la
propia y sanciona o
retroalimenta negativamente de
manera inmediata.

Trabaja efectivamente con
personas de diversas
proveniencias, demuestra
tolerancia y respeto a los
diversos puntos de vista.

Aprecia la influencia de otras
culturas, puntos de vista,
comportamientos y estilos de
vida y cuestiona el
comportamiento
discriminatorio e injusto.

7 8 9

TOLERANCIA A LA PRESION
Responde con eficacia en situaciones de
mucha exigencia: presion de tiempo y de

desacuerdo, oposicion y diversidad.

Se conduce con agresividad
cuando se siente acosado para
culminar un trabajo.

Requiere de una guia para
organizarse en ocasiones en las
que el ritmo de trabajo
demanda mayores esfuerzos de
lo habitual.

4 5 6

Mantiene su predisposicion y
actitud positiva en situaciones
con limites de tiempo y alta
exigencia de resultados.
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PROFESIONALISMO
Motivacién para mantener en alto los
principios del Movimiento de CRE,
usando sus habilidades apropiadamente
para alcanzar resultados eficientes y
compartiendo con otros su experiencia y
conocimientos.

Le cuesta esblecer prioridades,
no cumple con los plazos
pactados y sobrepasa los

margenes de tolerancia
previstos; sus trabajos tienen la
calidad minima necesaria.

calidad el trabajo pactado; pide

Se esfuerza por cumplir con los
compromisos, los plazosy la

colaboracién y asesoramiento
de un superior cuando cree
estar afectando a la Institucidn.

aportes que generan impacto en

Cumple eficientemente con sus
compromisos, plazos y realliza

la Institucion respetando los
principios éticos y los valores
del Movimiento.

TRABAIJO EN EQUIPO
Trabaja efectiva e
interrelacionadamente en funcién de los
objetivos institucionales, subordinando

Participa del grupo cuando es
necesario, hace escasos o
pobres aportes y prefiere

trabajar de manera individual.

Interactuda con los miembros del
equipo en términos de buen
trato y colaboracion para el

cumplimiento de los objetivos

Favorece la integracion de todos
al equipo de trabajoy
promueve la ayuda mutuay
solidaridad para superar los

los intereses personales y de aceptar la planteados. resultados propuestos.

responsabilidad de las acciones del
equipo producto del trabajo compartido,

respetando la diversidad del equipo.

1 2 3 4 5 6 7 8 9
Puntaje:
Para ser llenado por RRHH
2.2 COMPETENCIAS PROFESIONALES (10%)

MANEJO DE TIEMPO

Habilidad para distribuir el tiempo justo

para cada actividad cuidando que no se

vean afectados los objetivos y/o metas o
el tiempo de los demds

Termina el dia sin cumplir los
objetivos planteados

Las actividades no planificadas
superan el 50%

Realiza las actividades
planificadas dentro del dia
previsto

MONITOREO Y CONTROL

Capacidad para monitorear y controlar
el tiempo y modo de ejecucion de las
actividades de los colaboradores

Menciona las novedades sélo
cuando le preguntan

Al menos una vez a la semana
se retrasa o no controla los
dispositivos de los equipos

Reporta las novedades de
manera inmediata para tomar
medidas correctivas

COMUNICACION

Capacidad para comunicar clara y
efectivamente la filosofia, imagen e
intereses de la CRE, adaptando el estilo a
la audiencia o situacion

Maneja informacion que
contiene imprecisiones

Difunde la informacion
pertinente entre sus paresy
colaboradores

Obtiene y comparte
informacion clave para la toma
de decisiones con sus
colaboradores y otras areas de
la Institucion

7 8 9

JUICIO Y TOMA DE DECISIONES

Habilidad para tomar un curso de accién
entre varias alternativas o elegir una
opinion

Detecta posibles efectos
contrarios 0 consecuencias sin
embargo no aprovecha los
recursos para tomar decisiones
y prevenir dificultades

Reconoce el impacto de una
accion y recurre a la
intervencién de una tercera
persona antes de tomar una
decision.

Toma decisiones duras pero
correctas cuando una accion
pone en peligro el bienestar del
area la Institucion
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RECONOCIMIENTO DE PROBLEMAS

Capacidad para detectar fallas en algo o
predecir el surgimiento de un problema

No logra detectar los problemas

Tiene dificultad en reconocer los
problemas por lo que la eficacia
del proceso se ve afectada por

la demora

Detecta a primera vista la
existencia de problemas que
alteraria los resultados
esperados

INNOVACION

Capacidad para encontrar soluciones
creativas a nuevos problemas que
enfrentan los seres humanos en una

Trabaja con mecanismos
conocidos y rutinarios, no es
critico respecto de su accionar y
se aferra a sus propias
opiniones y procedimientos

Reconoce las modificaciones
contextuales y reacciona frente
a ellas en busqueda de una
adaptacion eficaz

Admite los errores, reconoce el
cambio de circunstancias y
reorienta sus esfuerzos sin

sentirse afectado

sociedad cambiante aprendidos
1 2 3 4 5 6 7 8 9
Puntaje:
Para ser llenado por RRHH
2.3 DESEMPENO EN EL TRABAJO (10%)
Transmite informacion ~de /mportanaa de manera oportuna a 1 2 4 5 ¢ 7 8 9 N/A
sus compafieros/jefes/colaboradores
Predisposicion para adqumr hlab/(/dades y conocimientos para 1 9 405 6 7 8 9 N/A
mejorar tecnicamente

Su actitud contribuye a la armonia con su grupo de trabajo 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Estad dispuesto a corregir sus errores 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Es eficaz al afrontar situaciones poco frecuentes 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Adaptq Sl:l trabajo G.SItUGCIOHES part/'culafes oa 1 2 4 5 ¢ 7 8 9 N/A

requerimientos particulares de usuarios diversos
Da sugerencias para mejorar su trabajo 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Se puede confiar en la ejecucion de su trabajo 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Utiliza los recursos de {'nqnera eficiente para cumplir los 1 9 4 5 6 7 8 9 N/A

objetivos y metas
Cumple sus actividades sin necesidad de supervisarlo 1 9 45 6 7 8 9 N/A
constantemente
Puntaje:

Para ser llenado por RRHH
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2.4 CUMPLIMIENTO DE NORMATIVA (10%)

Porta a diario el carné proporcionado por la Institucion

Utiliza el uniforme bajo las instrucciones que le fueron dadas
al momento de su entrega

Cumple con los horarios de entrada y salida de la Institucion

Comunica cuando deberad ausentarse de su lugar de trabajo

Asiste con puntualidad a citas o reuniones de trabajo

Utiliza los bienes de la Institucion evitando su dafio

Respeta los procedimientos que se manejan dentro de la
Institucion

Respeta el tiempo establecido para el almuerzo o descanso

Registra su ingreso en el medio asignado por la Coordinacion
Nacional de Recursos Humanos

Utiliza bienes y uniformes de la Institucion para fines
relacionados a su actividad de trabajo

4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A

EXCELENTE

MUY BUENO

BUENO

REGULAR

DEFICIENTE PUNTAJE GLOBAL:

3.PLAN DE ACCION

Puntaje:

Para ser llenado por RRHH

PUNTAJE TOTAL 4 FACTORES:

U L

Identifique junto con el evaluado aquellos puntos que deban ser mejorados y que impidan el mejor desempefio de sus
actividades. Estos puntos pueden ser mejorados con acciones en las que se involucre a la Institucidn, al jefe inmediato o
al mismo colaborador. En base a estos puntos débiles indique una accidon que se seguira con el fin de minimizar dichas

debilidades.

INSTITUCION

JEFE

COLABORADOR
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PUNTO DEBIL

ACCION DE
MEJORA

PUNTO DEBIL

ACCION DE
MEJORA

PUNTO DEBIL

ACCION DE
MEJORA

PUNTO DEBIL

ACCION DE
MEJORA

4.CAPACITACION

Complete en los siguientes espacios con los principales temas de capacitacion que contribuiran a mejorar el desempeio
del evaluado.

1.-

2.-

5.PLANTEAMIENTO DE METAS PARA EL SIGUIENTE PERIODO

Registre de TRES a CINCO metas acordadas con el evaluado. En ningun caso debera centrarse en mas de CINCO metas
durante el periodo. Para cada meta se asignard un indicador, plazo de tiempo en cual se deberd cumplir y los recursos
gue necesitaran. Pondere las metas fijadas distribuyendo un puntaje de 0 a 60, de acuerdo con su importancia relativa

METAS INDICADORES PLAZO RECURSOS PONDERACION
(60 pntos)
1.-
2.-
3.-
4.-
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Discutido y acordado por el evaluado y su evaluador.

Firma del Evaluador

Fecha: / /

6.0BSERVACIONES

e EVALUADOR

Firma del Evaluado

e EVALUADO
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FORMULARIO DE EVALUACION DE Cédigo:F-PRHO0-00

+ Cruz Roja Ecuatoriana DESEMPENO POR EL PERIODO ANUAL Fecha: 00/00/2013
Version: 00

(JEFE)
(GRUPO D)
INFORMACION DEL COLABORADOR
Nombre del evaluado: Cargo/ Area:
Nombre del evaluador: Cargo:
Periodo: Desde / / hasta / / Fecha actual:
1.CUMPLIMIENTO DE METAS DEL PERIODO EVALUADO (60%)

En base a las metas planteadas en la Evaluacion de Desempefio del periodo anterior (punto 5), calificar el nivel de
cumplimiento de cada una.

EVALUACION DE METAS

4. Totalmente alcanzada (90% a 100%) 3. Sustancialmente alcanzada (70% a 89%)

2. Parcialmente alcanzada (50% a 69%) 1. No alcanzada (Menos del 50%)

RESULTADOS .
METAS INDICADORES PLAZO RECURSOS OBTENIDOS Y PO(I:I;E:Q)CSI)ON CA;IF'
EVIDENCIA P °

1.-
2.-
3.-
4.-
5.-

Puntaje:
Para ser llenado por RRHH

NOTA: Esta informacidn debe ser discutida y acordada por el Evaluado y su Evaluador antes de proceder a firmarla.
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Firma del Evaluador

Firma del Evaluado

Fecha: / /
D M A

2.EVALUACION DE DESEMPENO BASADA EN 4 FACTORES

(40%)

Califique el nivel de desarrollo (basico, requerido o excepcional), de cada comportamiento, habilidad, actitud o conducta

basandose en la escala del 1 al 9.

e 1al3corresponden al nivel de deficiencia

e 42l 6 al nivel requerido
e 7 al9alnivel excepcional

Rodee con un circulo al numero de acuerdo al grado que considere ha demostrado el evaluado durante el periodo de

evaluacion.

2.1 COMPETENCIAS INSTITUCIONALES

(10%)

DESARROLLO DE RELACIONES
Habilidad para construir y fortalecer
relaciones positivas con los miembros de
las Sociedades Nacionales

Actua con formalidad respecto
de las relaciones, se conduce
con desinterés para
profundizarlas

1 2 3

Establece intercambios con
pares cuya cooperacion es
necesaria

Genera y mantiene relaciones
productivas habituales con
distintos niveles

INTEGRIDAD
Implica comportarse acorde a nuestros
principios fundamentales y valores
humanitarios sin comprometerlos de
manera abierta, transparente y
responsable; asi como las demds normas
que garantizan la eficiencia en el
desarrollo de las actividades asignadas.

Acomoda su accionar a la
situacion sin importarle si debe
actuar en forma inequitativa o

deshonesta.

Expresa lo que piensa y siente
tratando de no generar rechazo,
pero siendo fiel a sus propios
principios.

Orienta su trabajo segun
valores, acepta el costo de su
honestidad y es un referente de
integridad.

HUMANIDAD
Puede trabajar con personas de diversas
condiciones sociales, econdmicas y
fisicas bajo el principio de no
discriminacion: apertura de mente y
aceptacion del otro.

No acepta en los demads formas
de pensar o actuar distintas a la
propia y sanciona o
retroalimenta negativamente de
manera inmediata.

Trabaja efectivamente con
personas de diversas
proveniencias, demuestra
tolerancia y respeto a los
diversos puntos de vista.

Aprecia la influencia de otras
culturas, puntos de vista,
comportamientos y estilos de
vida y cuestiona el
comportamiento
discriminatorio e injusto.

7 8 9

TOLERANCIA A LA PRESION
Responde con eficacia en situaciones de
mucha exigencia: presion de tiempo y de

desacuerdo, oposicion y diversidad.

Se conduce con agresividad
cuando se siente acosado para
culminar un trabajo.

Requiere de una guia para
organizarse en ocasiones en las
que el ritmo de trabajo
demanda mayores esfuerzos de
lo habitual.

4 5 6

Mantiene su predisposicion y
actitud positiva en situaciones
con limites de tiempo y alta
exigencia de resultados.
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PROFESIONALISMO
Motivacién para mantener en alto los
principios del Movimiento de CRE,
usando sus habilidades apropiadamente
para alcanzar resultados eficientes y
compartiendo con otros su experiencia y
conocimientos.

Le cuesta esblecer prioridades,
no cumple con los plazos
pactados y sobrepasa los

margenes de tolerancia
previstos; sus trabajos tienen la
calidad minima necesaria.

Se esfuerza por cumplir con los
compromisos, los plazosy la
calidad el trabajo pactado; pide
colaboracién y asesoramiento
de un superior cuando cree
estar afectando a la Institucidn.

Cumple eficientemente con sus
compromisos, plazos y realliza
aportes que generan impacto en
la Institucion respetando los
principios éticos y los valores
del Movimiento.

TRABAIJO EN EQUIPO
Trabaja efectiva e
interrelacionadamente en funcién de los
objetivos institucionales, subordinando

Participa del grupo cuando es
necesario, hace escasos o
pobres aportes y prefiere

trabajar de manera individual.

Interactuda con los miembros del
equipo en términos de buen
trato y colaboracion para el

cumplimiento de los objetivos

Favorece la integracion de todos
al equipo de trabajoy
promueve la ayuda mutuay
solidaridad para superar los

los intereses personales y de aceptar la planteados. resultados propuestos.
responsabilidad de las acciones del
equipo producto del trabajo compartido,
respetando la diversidad del equipo.
1 2 3 4 5 6 7 8 9
Puntaje:
Para ser llenado por RRHH
2.2 COMPETENCIAS PROFESIONALES (10%)

MANEJO DE TIEMPO
Habilidad para distribuir el tiempo justo
para cada actividad cuidando que no se
evan afectados los objetivos y/o metas o

el tiempo de los demas

Termina el dia sin cumplir los
objetivos planteados

Las actividades no planificadas
superan el 50%

Realiza las actividades
planificadas dentro del dia
previsto

MONITOREO Y CONTROL
Capacidad para monitorear y controlar
el tiempo y modo de ejecucion de las
actividades de los colaboradores

Menciona las novedades sélo
cuando le preguntan

Al menos una vez a la semana
se retrasa o no controla los
dispositivos de los equipos

Reporta las novedades de
manera inmediata para tomar
medidas correctivas

COMUNICACION
Capacidad para comunicar clara y
efectivamente la filosofia, imagen e

la audiencia o situacion

intereses de la CRE, adaptando el estilo a

Maneja informacion que
contiene imprecisiones

Difunde la informacion
pertinente entre sus paresy
colaboradores

Obtiene y comparte
informacion clave para la toma
de decisiones con sus
colaboradores y otras areas de
la Institucion

7 8 9

JUICIO Y TOMA DE DECISIONES

entre varias alternativas o elegir una
opinion

Habilidad para tomar un curso de accion

Detecta posibles efectos
contrarios o consecuencias sin
embargo no aprovecha los

y prevenir dificultades

recursos para tomar decisiones

Reconoce el impacto de una
accion y recurre a la
intervencién de una tercera
persona antes de tomar una
decision.

Toma decisiones duras pero
correctas cuando una accion
pone en peligro el bienestar del
area la Institucion
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1 2 3 4 5 6 7 8 9
RECONOCIMIENTO DE PROBLEMAS No logra detectar los problemas | Tiene dificultad en reconocer los Detecta a primera vista la
Capacidad para detectar fallas en algo o problemas por lo que la eficacia existencia de problemas que
predecir el surgimiento de un problema del proceso se ve afectada por alteraria los resultados
la demora esperados
1 2 3 4 5 6 7 8 9

CONFIANZA Cumple con sus promesas aun Cumple con sus compromisos Cumple con sus promesas aun
cuando esto represente un siempre y cuando no se vean cuando esto represente un
Capacidad para evidenciar ser una esfuerzo adicional afectados sus intereses esfuerzo adicional
persona confiable y respetable personales
1 2 3 4 5 6 7 8 9
Puntaje:
Para ser llenado por RRHH
2.3 DESEMPENO EN EL TRABAJO (10%)
Transmite informacion ~de /mportanaa de manera oportuna a 1 2 4 5 ¢ 7 8 9 N/A
sus compafieros/jefes/colaboradores
Predisposicion para adqumr hlab/(/dades y conocimientos para 1 9 405 6 7 8 9 N/A
mejorar tecnicamente

Su actitud contribuye a la armonia con su grupo de trabajo 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Estad dispuesto a corregir sus errores 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Es eficaz al afrontar situaciones poco frecuentes 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Adaptq Sl:l trabajo G.SItUGCIOHES part/'culafes oa 1 2 4 5 ¢ 7 8 9 N/A

requerimientos particulares de usuarios diversos
Da sugerencias para mejorar su trabajo 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Se puede confiar en la ejecucion de su trabajo 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Utiliza los recursos de {'nqnera eficiente para cumplir los 1 9 4 5 6 7 8 9 N/A

objetivos y metas
Cumple sus actividades sin necesidad de supervisarlo 1 9 45 6 7 8 9 N/A
constantemente
Puntaje:

Para ser llenado por RRHH
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2.4 CUMPLIMIENTO DE NORMATIVA (10%)

Porta a diario el carné proporcionado por la Institucion

Utiliza el uniforme bajo las instrucciones que le fueron dadas
al momento de su entrega

Cumple con los horarios de entrada y salida de la Institucion

Comunica cuando deberad ausentarse de su lugar de trabajo

Asiste con puntualidad a citas o reuniones de trabajo

Utiliza los bienes de la Institucion evitando su dafio

Respeta los procedimientos que se manejan dentro de la
Institucion

Respeta el tiempo establecido para el almuerzo o descanso

Registra su ingreso en el medio asignado por la Coordinacion
Nacional de Recursos Humanos

Utiliza bienes y uniformes de la Institucion para fines
relacionados a su actividad de trabajo

4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A

EXCELENTE

MUY BUENO

BUENO

REGULAR

DEFICIENTE PUNTAJE GLOBAL:

3.PLAN DE ACCION

Puntaje:

Para ser llenado por RRHH

PUNTAJE TOTAL 4 FACTORES:

U L

Identifique junto con el evaluado aquellos puntos que deban ser mejorados y que impidan el mejor desempefio de sus
actividades. Estos puntos pueden ser mejorados con acciones en las que se involucre a la Institucidn, al jefe inmediato o
al mismo colaborador. En base a estos puntos débiles indique una accidon que se seguira con el fin de minimizar dichas

debilidades.

INSTITUCION

JEFE

COLABORADOR
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PUNTO DEBIL

ACCION DE
MEJORA

PUNTO DEBIL

ACCION DE
MEJORA

PUNTO DEBIL

ACCION DE
MEJORA

PUNTO DEBIL

ACCION DE
MEJORA

4.CAPACITACION

Complete en los siguientes espacios con los principales temas de capacitacion que contribuiran a mejorar el desempeio
del evaluado.

1.-

2.-

5.PLANTEAMIENTO DE METAS PARA EL SIGUIENTE PERIODO

Registre de TRES a CINCO metas acordadas con el evaluado. En ningun caso debera centrarse en mas de CINCO metas
durante el periodo. Para cada meta se asignard un indicador, plazo de tiempo en cual se deberd cumplir y los recursos
gue necesitaran. Pondere las metas fijadas distribuyendo un puntaje de 0 a 60, de acuerdo con su importancia relativa

METAS INDICADORES PLAZO RECURSOS PONDERACION
(60 pntos)
1.-
2.-
3.-
4.-
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Discutido y acordado por el evaluado y su evaluador.

Firma del Evaluador

Fecha: / /

6.0BSERVACIONES

e EVALUADOR

Firma del Evaluado

e EVALUADO
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FORMULARIO DE EVALUACION DE Cédigo:F-PRHO0-00

+ Cruz Roja Ecuatoriana DESEMPENO POR EL PERIODO ANUAL Fecha: 00/00/2013
Version: 00

(JEFE)
(GRUPOE)
INFORMACION DEL COLABORADOR
Nombre del evaluado: Cargo/ Area:
Nombre del evaluador: Cargo:
Periodo: Desde / / hasta / / Fecha actual:
1.CUMPLIMIENTO DE METAS DEL PERIODO EVALUADO (60%)

En base a las metas planteadas en la Evaluacion de Desempefio del periodo anterior (punto 5), calificar el nivel de
cumplimiento de cada una.

EVALUACION DE METAS

4. Totalmente alcanzada (90% a 100%) 3. Sustancialmente alcanzada (70% a 89%)

2. Parcialmente alcanzada (50% a 69%) 1. No alcanzada (Menos del 50%)

RESULTADOS .
METAS INDICADORES PLAZO RECURSOS OBTENIDOS Y PO(I:I;E:Q)CSI)ON CA;IF'
EVIDENCIA P °

1.-
2.-
3.-
4.-
5.-

Puntaje:
Para ser llenado por RRHH

NOTA: Esta informacidn debe ser discutida y acordada por el Evaluado y su Evaluador antes de proceder a firmarla.
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Firma del Evaluador

Firma del Evaluado

Fecha: / /
D M A

2.EVALUACION DE DESEMPENO BASADA EN 4 FACTORES

(40%)

Califique el nivel de desarrollo (basico, requerido o excepcional), de cada comportamiento, habilidad, actitud o conducta

basandose en la escala del 1 al 9.

e 1al3corresponden al nivel de deficiencia

e 42l 6 al nivel requerido
e 7 al9alnivel excepcional

Rodee con un circulo al numero de acuerdo al grado que considere ha demostrado el evaluado durante el periodo de

evaluacion.

2.1 COMPETENCIAS INSTITUCIONALES

(10%)

DESARROLLO DE RELACIONES
Habilidad para construir y fortalecer
relaciones positivas con los miembros de
las Sociedades Nacionales

Actua con formalidad respecto
de las relaciones, se conduce
con desinterés para
profundizarlas

1 2 3

Establece intercambios con
pares cuya cooperacion es
necesaria

Genera y mantiene relaciones
productivas habituales con
distintos niveles

INTEGRIDAD
Implica comportarse acorde a nuestros
principios fundamentales y valores
humanitarios sin comprometerlos de
manera abierta, transparente y
responsable; asi como las demds normas
que garantizan la eficiencia en el
desarrollo de las actividades asignadas.

Acomoda su accionar a la
situacion sin importarle si debe
actuar en forma inequitativa o

deshonesta.

Expresa lo que piensa y siente
tratando de no generar rechazo,
pero siendo fiel a sus propios
principios.

Orienta su trabajo segun
valores, acepta el costo de su
honestidad y es un referente de
integridad.

HUMANIDAD
Puede trabajar con personas de diversas
condiciones sociales, econdmicas y
fisicas bajo el principio de no
discriminacion: apertura de mente y
aceptacion del otro.

No acepta en los demads formas
de pensar o actuar distintas a la
propia y sanciona o
retroalimenta negativamente de
manera inmediata.

Trabaja efectivamente con
personas de diversas
proveniencias, demuestra
tolerancia y respeto a los
diversos puntos de vista.

Aprecia la influencia de otras
culturas, puntos de vista,
comportamientos y estilos de
vida y cuestiona el
comportamiento
discriminatorio e injusto.

7 8 9

TOLERANCIA A LA PRESION
Responde con eficacia en situaciones de
mucha exigencia: presion de tiempo y de

desacuerdo, oposicion y diversidad.

Se conduce con agresividad
cuando se siente acosado para
culminar un trabajo.

Requiere de una guia para
organizarse en ocasiones en las
que el ritmo de trabajo
demanda mayores esfuerzos de
lo habitual.

4 5 6

Mantiene su predisposicion y
actitud positiva en situaciones
con limites de tiempo y alta
exigencia de resultados.
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PROFESIONALISMO
Motivacién para mantener en alto los
principios del Movimiento de CRE,
usando sus habilidades apropiadamente
para alcanzar resultados eficientes y
compartiendo con otros su experiencia y
conocimientos.

Le cuesta esblecer prioridades,
no cumple con los plazos
pactados y sobrepasa los

margenes de tolerancia
previstos; sus trabajos tienen la
calidad minima necesaria.

Se esfuerza por cumplir con los
compromisos, los plazosy la
calidad el trabajo pactado; pide
colaboracién y asesoramiento
de un superior cuando cree
estar afectando a la Institucidn.

Cumple eficientemente con sus
compromisos, plazos y realliza
aportes que generan impacto en
la Institucion respetando los
principios éticos y los valores
del Movimiento.

TRABAIJO EN EQUIPO
Trabaja efectiva e
interrelacionadamente en funcién de los
objetivos institucionales, subordinando

Participa del grupo cuando es
necesario, hace escasos o
pobres aportes y prefiere

trabajar de manera individual.

Interactuda con los miembros del
equipo en términos de buen
trato y colaboracion para el

cumplimiento de los objetivos

Favorece la integracion de todos
al equipo de trabajoy
promueve la ayuda mutuay
solidaridad para superar los

los intereses personales y de aceptar la planteados. resultados propuestos.

responsabilidad de las acciones del
equipo producto del trabajo compartido,

respetando la diversidad del equipo.

1 2 3 4 5 6 7 8 9
Puntaje:
Para ser llenado por RRHH
2.2 COMPETENCIAS PROFESIONALES (10%)

MANEJO DE TIEMPO

Habilidad para distribuir el tiempo justo

para cada actividad cuidando que no se

vean afectados los objetivos y/o metas o
el tiempo de los demds

Termina el dia sin cumplir los
objetivos planteados

Las actividades no planificadas
superan el 50%

Realiza las actividades
planificadas dentro del dia
previsto

FLEXIBILIDAD DINAMICA

Capacidad para doblar, estirar y girar el
cuerpo para alcanzar o mover un objeto
con los brazos y manos dgilmente

Necesita siempre la ayuda de
otra persona para alcanzar
objetos o movilizarlos ya que
siempre presenta quejas por
molestias

1 2 3

En ocasiones muestra
dificultades o molestias para
alcanzar objetos o
transportarlos

Alcanza los objetos facilmente
con o sin la utilizacién de
herramientas sin presentar
molestias

COMUNICACION

Capacidad para comunicar clara 'y
efectivamente la filosofia, imagen e
intereses de la CRE, adaptando el estilo a
la audiencia o situacion

Maneja informacion que
contiene imprecisiones

Difunde la informacion
pertinente entre sus paresy
colaboradores

Obtiene y comparte
informacion clave para la toma
de decisiones con sus
colaboradores y otras areas de
la Institucion

7 8 9

MANEJO DE RECURSOS

Capacidad de administrar los recursos
personales, materiales y equipos para
ejecutar una actividad con eficacia

Malgasta los recursos que le
ofrece la Institucion para
realizar sus actividades y

también los utiliza para fines

personales, causando dafios
ocasionalmente en equipos

Utiliza los recursos de la
Institucidn con poca mesura,
habiendo causando dafos por
falta de precaucion en pocas
ocasiones

Emplea los recursos necesarios
para realizar sus actividades
procurando no desperdiciarlos y
evitando su dafio
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1 2 3 4 5 6 7 8 9
RECONOCIMIENTO DE PROBLEMAS No logra detectar los problemas | Tiene dificultad en reconocer los Detecta a primera vista la
problemas por lo que la eficacia existencia de problemas que
Capacidad para detectar fallas en algo o del proceso se ve afectada por alteraria los resultados
predecir el surgimiento de un problema la demora esperados
1 2 3 4 5 6 7 8 9

CONFIANZA Cumple con sus promesas aun Cumple con sus compromisos Cumple con sus promesas aun
cuando esto represente un siempre y cuando no se vean cuando esto represente un
Capacidad para evidenciar ser una esfuerzo adicional afectados sus intereses esfuerzo adicional
persona confiable y respetable personales
1 2 3 4 5 6 7 8 9
Puntaje:
Para ser llenado por RRHH
2.3 DESEMPENO EN EL TRABAJO (10%)
Transmite informacion ~de /mportanaa de manera oportuna a 1 2 4 5 ¢ 7 8 9 N/A
sus compafieros/jefes/colaboradores
Predisposicion para adqumr hlab/(/dades y conocimientos para 1 9 405 6 7 8 9 N/A
mejorar tecnicamente

Su actitud contribuye a la armonia con su grupo de trabajo 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Estad dispuesto a corregir sus errores 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Es eficaz al afrontar situaciones poco frecuentes 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Adaptq Sl:l trabajo G.SItUGCIOHES part/'culafes oa 1 2 4 5 ¢ 7 8 9 N/A

requerimientos particulares de usuarios diversos
Da sugerencias para mejorar su trabajo 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Se puede confiar en la ejecucion de su trabajo 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Utiliza los recursos de {'nqnera eficiente para cumplir los 1 9 4 5 6 7 8 9 N/A

objetivos y metas
Cumple sus actividades sin necesidad de supervisarlo 1 9 45 6 7 8 9 N/A
constantemente
Puntaje:

Para ser llenado por RRHH
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2.4 CUMPLIMIENTO DE NORMATIVA (10%)

Porta a diario el carné proporcionado por la Institucion

Utiliza el uniforme bajo las instrucciones que le fueron dadas
al momento de su entrega

Cumple con los horarios de entrada y salida de la Institucion

Comunica cuando deberad ausentarse de su lugar de trabajo

Asiste con puntualidad a citas o reuniones de trabajo

Utiliza los bienes de la Institucion evitando su dafio

Respeta los procedimientos que se manejan dentro de la
Institucion

Respeta el tiempo establecido para el almuerzo o descanso

Registra su ingreso en el medio asignado por la Coordinacion
Nacional de Recursos Humanos

Utiliza bienes y uniformes de la Institucion para fines
relacionados a su actividad de trabajo

4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A
4 5 6 7 8 9 N/A

EXCELENTE

MUY BUENO

BUENO

REGULAR

DEFICIENTE PUNTAJE GLOBAL:

3.PLAN DE ACCION

Puntaje:

Para ser llenado por RRHH

PUNTAJE TOTAL 4 FACTORES:

U L

Identifique junto con el evaluado aquellos puntos que deban ser mejorados y que impidan el mejor desempefio de sus
actividades. Estos puntos pueden ser mejorados con acciones en las que se involucre a la Institucidn, al jefe inmediato o
al mismo colaborador. En base a estos puntos débiles indique una accidon que se seguira con el fin de minimizar dichas

debilidades.

INSTITUCION

JEFE

COLABORADOR
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PUNTO DEBIL

ACCION DE
MEJORA

PUNTO DEBIL

ACCION DE
MEJORA

PUNTO DEBIL

ACCION DE
MEJORA

PUNTO DEBIL

ACCION DE
MEJORA

4.CAPACITACION

Complete en los siguientes espacios con los principales temas de capacitacion que contribuiran a mejorar el desempeio
del evaluado.

1.-

2.-

5.PLANTEAMIENTO DE METAS PARA EL SIGUIENTE PERIODO

Registre de TRES a CINCO metas acordadas con el evaluado. En ningun caso debera centrarse en mas de CINCO metas
durante el periodo. Para cada meta se asignard un indicador, plazo de tiempo en cual se deberd cumplir y los recursos
gue necesitaran. Pondere las metas fijadas distribuyendo un puntaje de 0 a 60, de acuerdo con su importancia relativa

METAS INDICADORES PLAZO RECURSOS PONDERACION
(60 pntos)
1.-
2.-
3.-
4.-
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Discutido y acordado por el evaluado y su evaluador.

Firma del Evaluador

Fecha: / /

6.0BSERVACIONES

e EVALUADOR

Firma del Evaluado

e EVALUADO
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ANEXO 10: FORMULARIOS DE EVALUACION DE DESEMPENO POR EL PERIODO

ANUAL- PAR (GRUPOS A, B, C, D, E) (PROPUESTA)
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Cruz Roja Ecuatoriana

FORMULARIO DE EVALUACION DE
DESEMPENO POR EL PERIODO ANUAL

Codigo:F-PRH00-00
Fecha: 00/00/2013
Version: 00

(PAR)
(GRUPO A)
INFORMACION DEL COLABORADOR
Nombre del evaluado: Cargo/ Area:
Nombre del evaluador: Cargo:

Periodo: Desde / /

hasta / /

Fecha actual:

EVALUACION DE DESEMPENO BASADA EN 4 FACTORES

(100%)

Califique el nivel de desarrollo (basico, requerido o excepcional), de cada comportamiento, habilidad, actitud o conducta

basandose en la escala del 1 al 9.

e 1al3corresponden al nivel de deficiencia

e 42l 6 al nivel requerido
e 7 al9alnivel excepcional

Rodee con un circulo al numero de acuerdo al grado que considere ha demostrado el evaluado durante el periodo de

evaluacion.

2 COMPETENCIAS INSTITUCIONALES

(25%)

DESARROLLO DE RELACIONES
Habilidad para construir y fortalecer
relaciones positivas con los miembros de
las Sociedades Nacionales

Actua con formalidad respecto
de las relaciones, se conduce
con desinterés para
profundizarlas

1 2 3

Establece intercambios con
pares cuya cooperacion es
necesaria

Genera y mantiene relaciones
productivas habituales con
distintos niveles

INTEGRIDAD
Implica comportarse acorde a nuestros
principios fundamentales y valores
humanitarios sin comprometerlos de
manera abierta, transparente y
responsable; asi como las demds normas
que garantizan la eficiencia en el
desarrollo de las actividades asignadas.

Acomoda su accionar a la
situacion sin importarle si debe
actuar en forma inequitativa o

deshonesta.

Expresa lo que piensa y siente
tratando de no generar rechazo,
pero siendo fiel a sus propios
principios.

Orienta su trabajo segun
valores, acepta el costo de su
honestidad y es un referente de
integridad.

HUMANIDAD
Puede trabajar con personas de diversas
condiciones sociales, econdmicas y
fisicas bajo el principio de no
discriminacion: apertura de mente y
aceptacion del otro.

No acepta en los demas formas
de pensar o actuar distintas a la
propia y sanciona o
retroalimenta negativamente de
manera inmediata.

Trabaja efectivamente con
personas de diversas
proveniencias, demuestra
tolerancia y respeto a los
diversos puntos de vista.

Aprecia la influencia de otras
culturas, puntos de vista,
comportamientos y estilos de
vida y cuestiona el
comportamiento
discriminatorio e injusto.

7 8 9
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TOLERANCIA A LA PRESION
Responde con eficacia en situaciones de
mucha exigencia: presion de tiempo y de

desacuerdo, oposicion y diversidad.

Se conduce con agresividad
cuando se siente acosado para
culminar un trabajo.

Requiere de una guia para
organizarse en ocasiones en las
que el ritmo de trabajo
demanda mayores esfuerzos de
lo habitual.

4 5 6

Mantiene su predisposicidn y
actitud positiva en situaciones
con limites de tiempo y alta
exigencia de resultados.

PROFESIONALISMO
Motivacién para mantener en alto los
principios del Movimiento de CRE,
usando sus habilidades apropiadamente
para alcanzar resultados eficientes y
compartiendo con otros su experiencia y
conocimientos.

Le cuesta esblecer prioridades,
no cumple con los plazos
pactados y sobrepasa los

margenes de tolerancia
previstos; sus trabajos tienen la
calidad minima necesaria.

Se esfuerza por cumplir con los
compromisos, los plazos y la
calidad el trabajo pactado; pide
colaboracién y asesoramiento
de un superior cuando cree
estar afectando a la Institucion.

Cumple eficientemente con sus
compromisos, plazos y realliza
aportes que generan impacto en
la Institucion respetando los
principios éticos y los valores
del Movimiento.

TRABAJO EN EQUIPO
Trabaja efectiva e
interrelacionadamente en funcion de los
objetivos institucionales, subordinando

Participa del grupo cuando es
necesario, hace escasos o
pobres aportes y prefiere

trabajar de manera individual.

Interactua con los miembros del
equipo en términos de buen
trato y colaboracién para el

cumplimiento de los objetivos

Favorece la integracion de todos
al equipo de trabajoy
promueve la ayuda mutuay
solidaridad para superar los

los intereses personales y de aceptar la planteados. resultados propuestos.

responsabilidad de las acciones del
equipo producto del trabajo compartido,

respetando la diversidad del equipo.

1 2 3 4 5 6 7 8 9
Puntaje:
Para ser llenado por RRHH
5 COMPETENCIAS PROFESIONALES (25%)

MANEJO DE TIEMPO

Habilidad para distribuir el tiempo justo

para cada actividad cuidando que no se

vean afectados los objetivos y/o metas o
el tiempo de los demds

Termina el dia sin cumplir los
objetivos planteados

Las actividades no planificadas
superan el 50%

Realiza las actividades
planificadas dentro del dia
previsto

CONDUCCION DE GRUPOS DE TRABAJO

Capacidad de desarrollar, consolidar y
conducir un equipo de trabajo,
alentando a sus miembros a trabajar con
autonomia y responsabilidad

COMUNICACION
Capacidad para comunicar clara y
efectivamente la filosofia, imagen e
intereses de la CRE, adaptando el estilo a
la audiencia o situacion

Maneja informacién que
contiene imprecisiones

Difunde la informacidn
pertinente entre sus paresy
colaboradores

Obtiene y comparte
informacion clave para la toma
de decisiones con sus
colaboradores y otras areas de
la Institucion
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JUICIO Y TOMA DE DECISIONES
Habilidad para tomar un curso de accién
entre varias alternativas o elegir una

Detecta posibles efectos
contrarios o consecuencias sin
embargo no aprovecha los

Reconoce el impacto de una
accion y recurre a la
intervencién de una tercera

Toma decisiones duras pero
correctas cuando una accién
pone en peligro el bienestar del

opinion recursos para tomar decisiones persona antes de tomar una area la Institucion
y prevenir dificultades decision.

1 2 3 4 5 6 7 8 9

GERENCIAMIENTO DE LA MOTIVACION
DE SUS COLABORADORES
Capacidad de poder hacer que los demds
mantengan un ritmo de trabajo intenso
,dirigiendo su conducta hacia las metas 1 2 3 4 5 6 7 8 9
importantes
DESARROLLO DE PERSONAS Asigna metas a sus Asigna metas a sus Explica de manera puntual las

Capacidad para establecer metas
clarificando las expectativas y brindando
retroalimentacion para mejorar el
desempefio

colaboradores con plazos poco
razonables u olvida los plazos
indicados, deja solo al
colaborador, sin intervenir en
ningun momento, para que
realice su tarea y busque los

colaboradores sin mayor
precisidn en cuanto a tiempos,
facilita la obtencidn de ciertos
recursos y en ciertas ocasiones
pregunta el estado en el que se
encuentra el cumplimiento de

metas que debe cumplir cada
colaborador, establece plazos y
ofrece las herramientas
necesarias para cumplirlos, asi
como también alienta al
cumplimiento y analiza a tiempo

recursos necesarios por cuenta las metas las causas por las que no se esta
propia y cuando lo considera cumpliendo las metas
necesario solicita que se le
entregue los resultados
1 2 3 4 5 6 7 8 9

Puntaje:

Para ser llenado por RRHH
6 DESEMPENO EN EL TRABAJO (25%)

Transmite informacion f’e /mportancm de manera oportuna a 1 2 4 5 ¢ 7 8 g9 N/A
sus compafieros/jefes/colaboradores
Predisposicion para adqumr hf:vb/(/dades y conocimientos para 1 2 45 6 7 8 9 N/A
mejorar tecnicamente

Su actitud contribuye a la armonia con su grupo de trabajo 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A

Esta dispuesto a corregir sus errores 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A

Es eficaz al afrontar situaciones poco frecuentes 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A

Adaptq SL./ trabajo a.S/tuaaones part/‘cula(es oa 1 9 405 6 7 8 9 N/A
requerimientos particulares de usuarios diversos

Da sugerencias para mejorar su trabajo 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A

Se puede confiar en la ejecucion de su trabajo 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
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Utiliza los recursos de mqnera eficiente para cumplir los 1 2 6 7 8 9 N/A
objetivos y metas
Cumple sus actividades sin necesidad de supervisarlo 1 9 6 7 8 9 N/A
constantemente
Puntaje:
Para ser llenado por RRHH
7 CUMPLIMIENTO DE NORMATIVA (25%)
Porta a diario el carné proporcionado por la Institucion 1 2 6 7 8 9 N/A
Utiliza el uniforme bajo las instrucciones que le fueron dadas 1 2 6 7 8 9 N/A
al momento de su entrega
Cumple con los horarios de entrada y salida de la Institucion 1 2 6 7 8 9 N/A
Comunica cuando debera ausentarse de su lugar de trabajo 1 2 6 7 8 9 N/A
Asiste con puntualidad a citas o reuniones de trabajo 1 2 6 7 8 9 N/A
Utiliza los bienes de la Institucion evitando su dafio 1 2 6 7 8 9 N/A
Respeta los procedlmlentos. qu?,se manejan dentro de la 1 2 6 7 8 9 N/A
Institucion
Respeta el tiempo establecido para el almuerzo o descanso 1 2 6 7 8 9 N/A
Registra su /ngreso' en el medio asignado por la Coordinacion 1 9 6 7 8 9 N/A
Nacional de Recursos Humanos
Utiliza b/ene§ y uniformes de' Iq Institucion pgra fines 1 9 6 7 8 9 N/A
relacionados a su actividad de trabajo
Puntaje:

OBSERVACIONES

e  INFORMANTE

Para ser llenado por RRHH

PUNTAIJE TOTAL 4 FACTORES: G
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Cruz Roja Ecuatoriana

FORMULARIO DE EVALUACION DE
DESEMPENO POR EL PERIODO ANUAL

Codigo:F-PRH00-00
Fecha: 00/00/2013
Version: 00

(PAR)
(GRUPO B)
INFORMACION DEL COLABORADOR
Nombre del evaluado: Cargo/ Area:
Nombre del evaluador: Cargo:

Periodo: Desde / /

hasta / /

Fecha actual:

EVALUACION DE DESEMPENO BASADA EN 4 FACTORES (100%)

Califique el nivel de desarrollo (basico, requerido o excepcional), de cada comportamiento, habilidad, actitud o conducta

basandose en la escala del 1 al 9.

e 1al3corresponden al nivel de deficiencia

e 42l 6 al nivel requerido
e 7 al9alnivel excepcional

Rodee con un circulo al numero de acuerdo al grado que considere ha demostrado el evaluado durante el periodo de

evaluacion.

1 COMPETENCIAS INSTITUCIONALES

(25%)

DESARROLLO DE RELACIONES
Habilidad para construir y fortalecer
relaciones positivas con los miembros de
las Sociedades Nacionales

Actua con formalidad respecto
de las relaciones, se conduce
con desinterés para
profundizarlas

1 2 3

Establece intercambios con
pares cuya cooperacion es
necesaria

Genera y mantiene relaciones
productivas habituales con
distintos niveles

INTEGRIDAD
Implica comportarse acorde a nuestros
principios fundamentales y valores
humanitarios sin comprometerlos de
manera abierta, transparente y
responsable; asi como las demds normas
que garantizan la eficiencia en el
desarrollo de las actividades asignadas.

Acomoda su accionar a la
situacion sin importarle si debe
actuar en forma inequitativa o

deshonesta.

Expresa lo que piensa y siente
tratando de no generar rechazo,
pero siendo fiel a sus propios
principios.

Orienta su trabajo segun
valores, acepta el costo de su
honestidad y es un referente de
integridad.

HUMANIDAD
Puede trabajar con personas de diversas
condiciones sociales, econdmicas y
fisicas bajo el principio de no
discriminacion: apertura de mente y
aceptacion del otro.

No acepta en los demas formas
de pensar o actuar distintas a la
propia y sanciona o
retroalimenta negativamente de
manera inmediata.

Trabaja efectivamente con
personas de diversas
proveniencias, demuestra
tolerancia y respeto a los
diversos puntos de vista.

Aprecia la influencia de otras
culturas, puntos de vista,
comportamientos y estilos de
vida y cuestiona el
comportamiento
discriminatorio e injusto.

7 8 9
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TOLERANCIA A LA PRESION
Responde con eficacia en situaciones de
mucha exigencia: presion de tiempo y de

desacuerdo, oposicion y diversidad.

Se conduce con agresividad
cuando se siente acosado para
culminar un trabajo.

Requiere de una guia para
organizarse en ocasiones en las
que el ritmo de trabajo
demanda mayores esfuerzos de
lo habitual.

4 5 6

Mantiene su predisposicidn y
actitud positiva en situaciones
con limites de tiempo y alta
exigencia de resultados.

PROFESIONALISMO
Motivacién para mantener en alto los
principios del Movimiento de CRE,
usando sus habilidades apropiadamente
para alcanzar resultados eficientes y
compartiendo con otros su experiencia y
conocimientos.

Le cuesta esblecer prioridades,
no cumple con los plazos
pactados y sobrepasa los

margenes de tolerancia
previstos; sus trabajos tienen la
calidad minima necesaria.

Se esfuerza por cumplir con los
compromisos, los plazos y la
calidad el trabajo pactado; pide
colaboracién y asesoramiento
de un superior cuando cree
estar afectando a la Institucion.

Cumple eficientemente con sus
compromisos, plazos y realliza
aportes que generan impacto en
la Institucion respetando los
principios éticos y los valores
del Movimiento.

TRABAJO EN EQUIPO
Trabaja efectiva e
interrelacionadamente en funcion de los
objetivos institucionales, subordinando

Participa del grupo cuando es
necesario, hace escasos o
pobres aportes y prefiere

trabajar de manera individual.

Interactua con los miembros del
equipo en términos de buen
trato y colaboracién para el

cumplimiento de los objetivos

Favorece la integracion de todos
al equipo de trabajoy
promueve la ayuda mutuay
solidaridad para superar los

los intereses personales y de aceptar la planteados. resultados propuestos.

responsabilidad de las acciones del
equipo producto del trabajo compartido,

respetando la diversidad del equipo.

1 2 3 4 5 6 7 8 9
Puntaje:
Para ser llenado por RRHH
2 COMPETENCIAS PROFESIONALES (25%)

MANEJO DE TIEMPO
Habilidad para distribuir el tiempo justo
para cada actividad cuidando que no se
evan afectados los objetivos y/o metas o

el tiempo de los demds

Termina el dia sin cumplir los
objetivos planteados

Las actividades no planificadas
superan el 50%

Realiza las actividades
planificadas dentro del dia
previsto

MONITOREO Y CONTROL
Capacidad para monitorear y controlar
el tiempo y modo de ejecucion de las
actividades de los colaboradores

Menciona las novedades sdlo
cuando le preguntan

Al menos una vez a la semana
se retrasa o no controla los
dispositivos de los equipos

Reporta las novedades de
manera inmediata para tomar
medidas correctivas

COMUNICACION
Capacidad para comunicar clara 'y
efectivamente la filosofia, imagen e
intereses de la CRE, adaptando el estilo a
la audiencia o situacién

Maneja informacion que
contiene imprecisiones

Difunde la informacion
pertinente entre sus paresy
colaboradores

Obtiene y comparte
informacion clave para la toma
de decisiones con sus
colaboradores y otras areas de
la Institucion

7 8 9
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JUICIO Y TOMA DE DECISIONES
Habilidad para tomar un curso de accion
entre varias alternativas o elegir una
opinion

Detecta posibles efectos
contrarios o consecuencias sin
embargo no aprovecha los
recursos para tomar decisiones
y prevenir dificultades

Reconoce el impacto de una
accion y recurre a la
intervencion de una tercera
persona antes de tomar una
decision.

Toma decisiones duras pero
correctas cuando una accidn
pone en peligro el bienestar del
area la Institucidn

RECONOCIMIENTO DE PROBLEMAS
Capacidad para detectar fallas en algo o
predecir el surgimiento de un problema

No logra detectar los problemas

Tiene dificultad en reconocer los
problemas por lo que la eficacia
del proceso se ve afectada por

la demora

Detecta a primera vista la
existencia de problemas que
alteraria los resultados
esperados

EMPODERAMIENTO
Capacidad para aprovechar la diversidad
de los miembros del equipo y emprender
acciones eficaces para mejorar el talento

y las capacidades de los demds,
ddndoles responsabilidad para que
hagan contribuciones importantes con
un sentido de compromiso y autonomia
personal

No transmite los objetivos del
areay los colaboradores no
conocen con claridad los limites
de sus responsabilidades

Asigna responsabilidades
considerando las personas y
recursos minimos necesarios

para la ejecucion de los
objetivos planteados

Fija objetivos de desempefio,
asignando las personas,
herramientas y recursos

necesarios para su ejecucion.

1 2 3 4 5 6 7 8 9
Puntaje:
Para ser llenado por RRHH
3 DESEMPENO EN EL TRABAJO (25%)
Transmite informacion fle /mgortancm de manera oportuna a 1 9 4 05 6 7 9 N/A
sus compafieros/jefes/colaboradores
Predisposicion para adqumr hfjbl{/dades y conocimientos para 1 2 45 6 7 9 N/A
mejorar tecnicamente
Su actitud contribuye a la armonia con su grupo de trabajo 1 2 4 5 6 7 9 N/A
Estad dispuesto a corregir sus errores 1 2 4 5 6 7 9 N/A
Es eficaz al afrontar situaciones poco frecuentes 1 2 4 5 6 7 9 N/A
Adaptq sg trabajo a.SItuaaones part/.culafes oa 1 2 45 6 7 9 N/A
requerimientos particulares de usuarios diversos
Da sugerencias para mejorar su trabajo 1 2 4 5 6 7 9 N/A
Se puede confiar en la ejecucion de su trabajo 1 2 4 5 6 7 9 N/A
Utiliza los recursos de mqnera eficiente para cumplir los 1 9 4 5 ¢ 7 9 N/A
objetivos y metas
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Cumple sus actividades sin necesidad de supervisarlo
constantemente

‘123‘456‘789‘

N/A ‘

Para ser llenado por RRHH
4 CUMPLIMIENTO DE NORMATIVA (25%)
Porta a diario el carné proporcionado por la Institucion 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Utiliza el uniforme bajo las instrucciones que le fueron dadas 1 9 4 05 6 7 8 9 N/A
al momento de su entrega
Cumple con los horarios de entrada y salida de la Institucion 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Comunica cuando deberad ausentarse de su lugar de trabajo 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Asiste con puntualidad a citas o reuniones de trabajo 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Utiliza los bienes de la Institucion evitando su dafio 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Respeta los procedlm/entos- qu?se manejan dentro de la 1 9 45 6 7 8 9 N/A
Institucion
Respeta el tiempo establecido para el almuerzo o descanso 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Registra su lngreso. en el medio asignado por la Coordinacion 1 9 405 6 7 8 9 N/A
Nacional de Recursos Humanos
Utiliza b/ene_s y uniformes de' lq Institucion p_ara fines 1 2 405 6 7 8 9 N/A
relacionados a su actividad de trabajo
Puntaje:

OBSERVACIONES

e  INFORMANTE

Para ser llenado por RRHH

PUNTAIJE TOTAL 4 FACTORES:
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Cruz Roja Ecuatoriana

FORMULARIO DE EVALUACION DE
DESEMPENO POR EL PERIODO ANUAL

Cdédigo:F-PRH00-00
Fecha: 00/00/2013
Version: 00

(PAR)
(GRUPO C)
INFORMACION DEL COLABORADOR
Nombre del evaluado: Cargo/ Area:
Nombre del evaluador: Cargo:

Periodo: Desde / /

hasta / /

Fecha actual:

EVALUACION DE DESEMPENO BASADA EN 4 FACTORES (100%)

Califique el nivel de desarrollo (basico, requerido o excepcional), de cada comportamiento, habilidad, actitud o conducta

basandose en la escala del 1 al 9.

e 1al3corresponden al nivel de deficiencia

e 4 al6 al nivel requerido
e 7 al9alnivel excepcional

Rodee con un circulo al nimero de acuerdo al grado que considere ha demostrado el evaluado durante el periodo de

evaluacion.

1 COMPETENCIAS INSTITUCIONALES

(25%)

DESARROLLO DE RELACIONES
Habilidad para construir y fortalecer
relaciones positivas con los miembros de
las Sociedades Nacionales

Actua con formalidad respecto
de las relaciones, se conduce
con desinterés para
profundizarlas

1 2 3

Establece intercambios con
pares cuya cooperacion es
necesaria

Genera y mantiene relaciones
productivas habituales con
distintos niveles

INTEGRIDAD
Implica comportarse acorde a nuestros
principios fundamentales y valores
humanitarios sin comprometerlos de
manera abierta, transparente y
responsable; asi como las demds normas
que garantizan la eficiencia en el
desarrollo de las actividades asignadas.

Acomoda su accionar a la
situacién sin importarle si debe
actuar en forma inequitativa o

deshonesta.

Expresa lo que piensa y siente
tratando de no generar rechazo,
pero siendo fiel a sus propios
principios.

Orienta su trabajo segun
valores, acepta el costo de su
honestidad y es un referente de
integridad.

HUMANIDAD
Puede trabajar con personas de diversas
condiciones sociales, econémicas y
fisicas bajo el principio de no
discriminacion: apertura de mente y
aceptacion del otro.

No acepta en los demas formas
de pensar o actuar distintas a la
propia y sanciona o
retroalimenta negativamente de
manera inmediata.

Trabaja efectivamente con
personas de diversas
proveniencias, demuestra
tolerancia y respeto a los
diversos puntos de vista.

Aprecia la influencia de otras
culturas, puntos de vista,
comportamientos y estilos de
vida y cuestiona el
comportamiento
discriminatorio e injusto.

7 8 9
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TOLERANCIA A LA PRESION
Responde con eficacia en situaciones de
mucha exigencia: presion de tiempo y de

desacuerdo, oposicion y diversidad.

Se conduce con agresividad
cuando se siente acosado para
culminar un trabajo.

Requiere de una guia para
organizarse en ocasiones en las
que el ritmo de trabajo
demanda mayores esfuerzos de
lo habitual.

4 5 6

Mantiene su predisposicion y
actitud positiva en situaciones
con limites de tiempo y alta
exigencia de resultados.

PROFESIONALISMO
Motivacién para mantener en alto los
principios del Movimiento de CRE,
usando sus habilidades apropiadamente
para alcanzar resultados eficientes y
compartiendo con otros su experiencia y
conocimientos.

Le cuesta esblecer prioridades,
no cumple con los plazos
pactados y sobrepasa los

margenes de tolerancia
previstos; sus trabajos tienen la
calidad minima necesaria.

Se esfuerza por cumplir con los
compromisos, los plazos y la
calidad el trabajo pactado; pide
colaboracién y asesoramiento
de un superior cuando cree
estar afectando a la Institucién.

Cumple eficientemente con sus
compromisos, plazos y realliza
aportes que generan impacto en
la Institucion respetando los
principios éticos y los valores
del Movimiento.

TRABAJO EN EQUIPO
Trabaja efectiva e
interrelacionadamente en funcién de los
objetivos institucionales, subordinando

Participa del grupo cuando es
necesario, hace escasos o
pobres aportes y prefiere

trabajar de manera individual.

Interactua con los miembros del
equipo en términos de buen
trato y colaboracioén para el

cumplimiento de los objetivos

Favorece la integracion de todos
al equipo de trabajoy
promueve la ayuda mutuay
solidaridad para superar los

los intereses personales y de aceptar la planteados. resultados propuestos.

responsabilidad de las acciones del
equipo producto del trabajo compartido,

respetando la diversidad del equipo.

1 2 3 4 5 6 7 8 9
Puntaje:
Para ser llenado por RRHH
2 COMPETENCIAS PROFESIONALES (25%)

MANEJO DE TIEMPO

Habilidad para distribuir el tiempo justo

para cada actividad cuidando que no se

vean afectados los objetivos y/o metas o
el tiempo de los demds

Termina el dia sin cumplir los
objetivos planteados

Las actividades no planificadas
superan el 50%

Realiza las actividades
planificadas dentro del dia
previsto

MONITOREO Y CONTROL

Capacidad para monitorear y controlar
el tiempo y modo de ejecucion de las
actividades de los colaboradores

Menciona las novedades sélo
cuando le preguntan

Al menos una vez a la semana
se retrasa o no controla los
dispositivos de los equipos

Reporta las novedades de
manera inmediata para tomar
medidas correctivas

COMUNICACION

Capacidad para comunicar clara y
efectivamente la filosofia, imagen e
intereses de la CRE, adaptando el estilo a

Maneja informacion que
contiene imprecisiones

Difunde la informacidén
pertinente entre sus paresy
colaboradores

Obtiene y comparte
informacion clave para la toma
de decisiones con sus
colaboradores y otras areas de
la Institucion
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la audiencia o situacion

JUICIO Y TOMA DE DECISIONES

Habilidad para tomar un curso de accién
entre varias alternativas o elegir una
opinion

Detecta posibles efectos
contrarios 0 consecuencias sin
embargo no aprovecha los
recursos para tomar decisiones
y prevenir dificultades

Reconoce el impacto de una
accion y recurre a la
intervencién de una tercera
persona antes de tomar una
decision.

Toma decisiones duras pero
correctas cuando una accion
pone en peligro el bienestar del
area la Institucion

RECONOCIMIENTO DE PROBLEMAS

Capacidad para detectar fallas en algo o
predecir el surgimiento de un problema

No logra detectar los problemas

Tiene dificultad en reconocer los
problemas por lo que la eficacia
del proceso se ve afectada por

la demora

Detecta a primera vista la
existencia de problemas que
alteraria los resultados
esperados

INNOVACION

Capacidad para encontrar soluciones
creativas a nuevos problemas que
enfrentan los seres humanos en una

Trabaja con mecanismos
conocidos y rutinarios, no es
critico respecto de su accionar y
se aferra a sus propias
opiniones y procedimientos

Reconoce las modificaciones
contextuales y reacciona frente
a ellas en busqueda de una
adaptacion eficaz

Admite los errores, reconoce el
cambio de circunstancias y
reorienta sus esfuerzos sin

sentirse afectado

sociedad cambiante aprendidos
1 2 3 4 5 6 7 8 9
Puntaje:
Para ser llenado por RRHH
3  DESEMPENO EN EL TRABAJO (25%)
Transmite informacion ~de /mportanaa de manera oportuna a 1 2 4 5 ¢ 7 9 N/A
sus comparieros/jefes/colaboradores
Predisposicion para adqumr hf:vb/(/dades y conocimientos para 1 9 405 6 7 9 N/A
mejorar técnicamente
Su actitud contribuye a la armonia con su grupo de trabajo 1 2 4 5 6 7 9 N/A
Estad dispuesto a corregir sus errores 1 2 4 5 6 7 9 N/A
Es eficaz al afrontar situaciones poco frecuentes 1 2 4 5 6 7 9 N/A
Adaptq Sl:l trabajo G.SItUGCIOHES part/'culafes oa 1 2 4 5 ¢ 7 9 N/A
requerimientos particulares de usuarios diversos
Da sugerencias para mejorar su trabajo 1 2 4 5 6 7 9 N/A
Se puede confiar en la ejecucion de su trabajo 1 2 4 5 6 7 9 N/A
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Utiliza los recursos de mqnera eficiente para cumplir los 1 2 6 7 8 9 N/A
objetivos y metas
Cumple sus actividades sin necesidad de supervisarlo 1 9 6 7 8 9 N/A
constantemente
Puntaje:
Para ser llenado por RRHH
4 CUMPLIMIENTO DE NORMATIVA (25%)
Porta a diario el carné proporcionado por la Institucion 1 2 6 7 8 9 N/A
Utiliza el uniforme bajo las instrucciones que le fueron dadas 1 2 6 7 8 9 N/A
al momento de su entrega
Cumple con los horarios de entrada y salida de la Institucion 1 2 6 7 8 9 N/A
Comunica cuando debera ausentarse de su lugar de trabajo 1 2 6 7 8 9 N/A
Asiste con puntualidad a citas o reuniones de trabajo 1 2 6 7 8 9 N/A
Utiliza los bienes de la Institucion evitando su dafio 1 2 6 7 8 9 N/A
Respeta los procedlmlentos. qu?,se manejan dentro de la 1 2 6 7 8 9 N/A
Institucion
Respeta el tiempo establecido para el almuerzo o descanso 1 2 6 7 8 9 N/A
Registra su /ngreso' en el medio asignado por la Coordinacion 1 9 6 7 8 9 N/A
Nacional de Recursos Humanos
Utiliza b/ene§ y uniformes de' Iq Institucion pgra fines 1 9 6 7 8 9 N/A
relacionados a su actividad de trabajo
Puntaje:

OBSERVACIONES

e  INFORMANTE

Para ser llenado por RRHH

PUNTAIJE TOTAL 4 FACTORES: G
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Cruz Roja Ecuatoriana

FORMULARIO DE EVALUACION DE
DESEMPENO POR EL PERIODO ANUAL

Codigo:F-PRH00-00
Fecha: 00/00/2013
Version: 00

(PAR)
(GRUPO D)
INFORMACION DEL COLABORADOR
Nombre del evaluado: Cargo/ Area:
Nombre del evaluador: Cargo:

Periodo: Desde / /

hasta / /

Fecha actual:

EVALUACION DE DESEMPENO BASADA EN 4 FACTORES

(100%)

Califique el nivel de desarrollo (basico, requerido o excepcional), de cada comportamiento, habilidad, actitud o conducta

basandose en la escala del 1 al 9.

e 1al3corresponden al nivel de deficiencia

e 42l 6 al nivel requerido
e 7 al9alnivel excepcional

Rodee con un circulo al numero de acuerdo al grado que considere ha demostrado el evaluado durante el periodo de

evaluacion.

1 COMPETENCIAS INSTITUCIONALES

(25%)

DESARROLLO DE RELACIONES
Habilidad para construir y fortalecer
relaciones positivas con los miembros de
las Sociedades Nacionales

Actua con formalidad respecto
de las relaciones, se conduce
con desinterés para
profundizarlas

1 2 3

Establece intercambios con
pares cuya cooperacion es
necesaria

Genera y mantiene relaciones
productivas habituales con
distintos niveles

INTEGRIDAD
Implica comportarse acorde a nuestros
principios fundamentales y valores
humanitarios sin comprometerlos de
manera abierta, transparente y
responsable; asi como las demds normas
que garantizan la eficiencia en el
desarrollo de las actividades asignadas.

Acomoda su accionar a la
situacion sin importarle si debe
actuar en forma inequitativa o

deshonesta.

Expresa lo que piensa y siente
tratando de no generar rechazo,
pero siendo fiel a sus propios
principios.

Orienta su trabajo segun
valores, acepta el costo de su
honestidad y es un referente de
integridad.

HUMANIDAD
Puede trabajar con personas de diversas
condiciones sociales, econdmicas y
fisicas bajo el principio de no
discriminacion: apertura de mente y
aceptacion del otro.

No acepta en los demas formas
de pensar o actuar distintas a la
propia y sanciona o
retroalimenta negativamente de
manera inmediata.

Trabaja efectivamente con
personas de diversas
proveniencias, demuestra
tolerancia y respeto a los
diversos puntos de vista.

Aprecia la influencia de otras
culturas, puntos de vista,
comportamientos y estilos de
vida y cuestiona el
comportamiento
discriminatorio e injusto.

7 8 9
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TOLERANCIA A LA PRESION
Responde con eficacia en situaciones de
mucha exigencia: presion de tiempo y de

desacuerdo, oposicion y diversidad.

Se conduce con agresividad
cuando se siente acosado para
culminar un trabajo.

Requiere de una guia para
organizarse en ocasiones en las
que el ritmo de trabajo
demanda mayores esfuerzos de
lo habitual.

4 5 6

Mantiene su predisposicidn y
actitud positiva en situaciones
con limites de tiempo y alta
exigencia de resultados.

PROFESIONALISMO
Motivacién para mantener en alto los
principios del Movimiento de CRE,
usando sus habilidades apropiadamente
para alcanzar resultados eficientes y
compartiendo con otros su experiencia y
conocimientos.

Le cuesta esblecer prioridades,
no cumple con los plazos
pactados y sobrepasa los

margenes de tolerancia
previstos; sus trabajos tienen la
calidad minima necesaria.

Se esfuerza por cumplir con los
compromisos, los plazos y la
calidad el trabajo pactado; pide
colaboracién y asesoramiento
de un superior cuando cree
estar afectando a la Institucion.

Cumple eficientemente con sus
compromisos, plazos y realliza
aportes que generan impacto en
la Institucion respetando los
principios éticos y los valores
del Movimiento.

TRABAJO EN EQUIPO
Trabaja efectiva e
interrelacionadamente en funcion de los
objetivos institucionales, subordinando

Participa del grupo cuando es
necesario, hace escasos o
pobres aportes y prefiere

trabajar de manera individual.

Interactua con los miembros del
equipo en términos de buen
trato y colaboracién para el

cumplimiento de los objetivos

Favorece la integracion de todos
al equipo de trabajoy
promueve la ayuda mutuay
solidaridad para superar los

los intereses personales y de aceptar la planteados. resultados propuestos.

responsabilidad de las acciones del
equipo producto del trabajo compartido,

respetando la diversidad del equipo.

1 2 3 4 5 6 7 8 9
Puntaje:
Para ser llenado por RRHH
2 COMPETENCIAS PROFESIONALES (25%)

MANEJO DE TIEMPO
Habilidad para distribuir el tiempo justo
para cada actividad cuidando que no se
evan afectados los objetivos y/o metas o

el tiempo de los demds

Termina el dia sin cumplir los
objetivos planteados

Las actividades no planificadas
superan el 50%

Realiza las actividades
planificadas dentro del dia
previsto

MONITOREO Y CONTROL
Capacidad para monitorear y controlar
el tiempo y modo de ejecucion de las
actividades de los colaboradores

Menciona las novedades sdlo
cuando le preguntan

Al menos una vez a la semana
se retrasa o no controla los
dispositivos de los equipos

Reporta las novedades de
manera inmediata para tomar
medidas correctivas

COMUNICACION
Capacidad para comunicar clara 'y
efectivamente la filosofia, imagen e
intereses de la CRE, adaptando el estilo a
la audiencia o situacién

Maneja informacion que
contiene imprecisiones

Difunde la informacion
pertinente entre sus paresy
colaboradores

Obtiene y comparte
informacion clave para la toma
de decisiones con sus
colaboradores y otras areas de
la Institucion

7 8 9
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JUICIO Y TOMA DE DECISIONES
Habilidad para tomar un curso de accion
entre varias alternativas o elegir una
opinion

Detecta posibles efectos
contrarios o consecuencias sin
embargo no aprovecha los
recursos para tomar decisiones
y prevenir dificultades

Reconoce el impacto de una
accion y recurre a la
intervencion de una tercera
persona antes de tomar una
decision.

Toma decisiones duras pero
correctas cuando una accidn
pone en peligro el bienestar del
area la Institucidn

RECONOCIMIENTO DE PROBLEMAS
Capacidad para detectar fallas en algo o
predecir el surgimiento de un problema

No logra detectar los problemas

Tiene dificultad en reconocer los
problemas por lo que la eficacia
del proceso se ve afectada por

la demora

Detecta a primera vista la
existencia de problemas que
alteraria los resultados
esperados

CONFIANZA
Capacidad para evidenciar ser una
persona confiable y respetable

Cumple con sus promesas aun
cuando esto represente un
esfuerzo adicional

Cumple con sus compromisos
siempre y cuando no se vean
afectados sus intereses

Cumple con sus promesas aun
cuando esto represente un
esfuerzo adicional

personales
1 2 3 4 5 6 7 8 9
Puntaje:
Para ser llenado por RRHH
3 DESEMPENO EN EL TRABAJO (25%)
Transmite informacion fle /mportanCIa de manera oportuna a 1 9 4 05 6 7 9 N/A
sus compafieros/jefes/colaboradores
Predisposicion para adqumr hfjbl(/dades y conocimientos para 1 2 45 6 7 9 N/A
mejorar tecnicamente
Su actitud contribuye a la armonia con su grupo de trabajo 1 2 4 5 6 7 9 N/A
Estad dispuesto a corregir sus errores 1 2 4 5 6 7 9 N/A
Es eficaz al afrontar situaciones poco frecuentes 1 2 4 5 6 7 9 N/A
Adaptq sg trabajo a.SItuaaones part/.cu/afes oa 1 2 45 6 7 9 N/A
requerimientos particulares de usuarios diversos
Da sugerencias para mejorar su trabajo 1 2 4 5 6 7 9 N/A
Se puede confiar en la ejecucion de su trabajo 1 2 4 5 6 7 9 N/A
Utiliza los recursos de mqnera eficiente para cumplir los 1 9 4 5 ¢ 7 9 N/A
objetivos y metas
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Cumple sus actividades sin necesidad de supervisarlo
constantemente

‘123‘456‘789‘

N/A ‘

Para ser llenado por RRHH
4 CUMPLIMIENTO DE NORMATIVA (25%)
Porta a diario el carné proporcionado por la Institucion 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Utiliza el uniforme bajo las instrucciones que le fueron dadas 1 9 4 05 6 7 8 9 N/A
al momento de su entrega
Cumple con los horarios de entrada y salida de la Institucion 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Comunica cuando deberad ausentarse de su lugar de trabajo 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Asiste con puntualidad a citas o reuniones de trabajo 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Utiliza los bienes de la Institucidn evitando su dafio 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Respeta los procedlm/ento§ qu?se manejan dentro de la 1 9 45 6 7 8 9 N/A
Institucion
Respeta el tiempo establecido para el almuerzo o descanso 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Registra su lngreso. en el medio asignado por la Coordinacion 1 9 405 6 7 8 9 N/A
Nacional de Recursos Humanos
Utiliza b/ene_s y uniformes de. lq Institucion p_ara fines 1 2 405 6 7 8 9 N/A
relacionados a su actividad de trabajo
Puntaje:

OBSERVACIONES

e INFORMANTE

Para ser llenado por RRHH

PUNTAJE TOTAL 4 FACTORES:
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Cruz Roja Ecuatoriana

FORMULARIO DE EVALUACION DE
DESEMPENO POR EL PERIODO ANUAL

Codigo:F-PRH00-00
Fecha: 00/00/2013
Version: 00

(PAR)
(GRUPO E)
INFORMACION DEL COLABORADOR
Nombre del evaluado: Cargo/ Area:
Nombre del evaluador: Cargo:

Periodo: Desde / /

hasta / /

Fecha actual:

EVALUACION DE DESEMPENO BASADA EN 4 FACTORES

(100%)

Califique el nivel de desarrollo (basico, requerido o excepcional), de cada comportamiento, habilidad, actitud o conducta

basandose en la escala del 1 al 9.

e 1al3corresponden al nivel de deficiencia

e 42l 6 al nivel requerido
e 7 al9alnivel excepcional

Rodee con un circulo al numero de acuerdo al grado que considere ha demostrado el evaluado durante el periodo de

evaluacion.

1 COMPETENCIAS INSTITUCIONALES

(25%)

DESARROLLO DE RELACIONES
Habilidad para construir y fortalecer
relaciones positivas con los miembros de
las Sociedades Nacionales

Actua con formalidad respecto
de las relaciones, se conduce
con desinterés para
profundizarlas

1 2 3

Establece intercambios con
pares cuya cooperacion es
necesaria

Genera y mantiene relaciones
productivas habituales con
distintos niveles

INTEGRIDAD
Implica comportarse acorde a nuestros
principios fundamentales y valores
humanitarios sin comprometerlos de
manera abierta, transparente y
responsable; asi como las demds normas
que garantizan la eficiencia en el
desarrollo de las actividades asignadas.

Acomoda su accionar a la
situacion sin importarle si debe
actuar en forma inequitativa o

deshonesta.

Expresa lo que piensa y siente
tratando de no generar rechazo,
pero siendo fiel a sus propios
principios.

Orienta su trabajo segun
valores, acepta el costo de su
honestidad y es un referente de
integridad.

HUMANIDAD
Puede trabajar con personas de diversas
condiciones sociales, econdmicas y
fisicas bajo el principio de no
discriminacion: apertura de mente y
aceptacion del otro.

No acepta en los demas formas
de pensar o actuar distintas a la
propia y sanciona o
retroalimenta negativamente de
manera inmediata.

Trabaja efectivamente con
personas de diversas
proveniencias, demuestra
tolerancia y respeto a los
diversos puntos de vista.

Aprecia la influencia de otras
culturas, puntos de vista,
comportamientos y estilos de
vida y cuestiona el
comportamiento
discriminatorio e injusto.

7 8 9
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TOLERANCIA A LA PRESION
Responde con eficacia en situaciones de
mucha exigencia: presion de tiempo y de

desacuerdo, oposicion y diversidad.

Se conduce con agresividad
cuando se siente acosado para
culminar un trabajo.

Requiere de una guia para
organizarse en ocasiones en las
que el ritmo de trabajo
demanda mayores esfuerzos de
lo habitual.

4 5 6

Mantiene su predisposicidn y
actitud positiva en situaciones
con limites de tiempo y alta
exigencia de resultados.

PROFESIONALISMO
Motivacién para mantener en alto los
principios del Movimiento de CRE,
usando sus habilidades apropiadamente
para alcanzar resultados eficientes y
compartiendo con otros su experiencia y
conocimientos.

Le cuesta esblecer prioridades,
no cumple con los plazos
pactados y sobrepasa los

margenes de tolerancia
previstos; sus trabajos tienen la
calidad minima necesaria.

Se esfuerza por cumplir con los
compromisos, los plazos y la
calidad el trabajo pactado; pide
colaboracién y asesoramiento
de un superior cuando cree
estar afectando a la Institucion.

Cumple eficientemente con sus
compromisos, plazos y realliza
aportes que generan impacto en
la Institucion respetando los
principios éticos y los valores
del Movimiento.

TRABAJO EN EQUIPO
Trabaja efectiva e
interrelacionadamente en funcion de los
objetivos institucionales, subordinando

Participa del grupo cuando es
necesario, hace escasos o
pobres aportes y prefiere

trabajar de manera individual.

Interactua con los miembros del
equipo en términos de buen
trato y colaboracién para el

cumplimiento de los objetivos

Favorece la integracion de todos
al equipo de trabajoy
promueve la ayuda mutuay
solidaridad para superar los

los intereses personales y de aceptar la planteados. resultados propuestos.

responsabilidad de las acciones del
equipo producto del trabajo compartido,

respetando la diversidad del equipo.

1 2 3 4 5 6 7 8 9
Puntaje:
Para ser llenado por RRHH
2 COMPETENCIAS PROFESIONALES (25%)

MANEJO DE TIEMPO

Habilidad para distribuir el tiempo justo

para cada actividad cuidando que no se

vean dfectados los objetivos y/o metas o
el tiempo de los demds

Termina el dia sin cumplir los
objetivos planteados

Las actividades no planificadas
superan el 50%

Realiza las actividades
planificadas dentro del dia
previsto

FLEXIBILIDAD DINAMICA

Capacidad para doblar, estirar y girar el
cuerpo para alcanzar o mover un objeto
con los brazos y manos dgilmente

Necesita siempre la ayuda de
otra persona para alcanzar
objetos o movilizarlos ya que
siempre presenta quejas por
molestias

1 2 3

En ocasiones muestra
dificultades o molestias para
alcanzar objetos o
transportarlos

Alcanza los objetos facilmente
con o sin la utilizacién de
herramientas sin presentar
molestias

COMUNICACION

Capacidad para comunicar clara 'y
efectivamente la filosofia, imagen e
intereses de la CRE, adaptando el estilo a
la audiencia o situacion

Maneja informacion que
contiene imprecisiones

Difunde la informacion
pertinente entre sus paresy
colaboradores

Obtiene y comparte
informacion clave para la toma
de decisiones con sus
colaboradores y otras areas de
la Institucion

7 8 9
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MANEJO DE RECURSOS

Capacidad de administrar los recursos
personales, materiales y equipos para
ejecutar una actividad con eficacia

Malgasta los recursos que le
ofrece la Institucion para
realizar sus actividades y

también los utiliza para fines

personales, causando dafios
ocasionalmente en equipos

1 2 3

Utiliza los recursos de la
Institucidn con poca mesura,
habiendo causando dafios por
falta de precaucion en pocas
ocasiones

Emplea los recursos necesarios
para realizar sus actividades
procurando no desperdiciarlos y
evitando su dafio

RECONOCIMIENTO DE PROBLEMAS

Capacidad para detectar fallas en algo o
predecir el surgimiento de un problema

No logra detectar los problemas

Tiene dificultad en reconocer los
problemas por lo que la eficacia
del proceso se ve afectada por

la demora

Detecta a primera vista la
existencia de problemas que
alteraria los resultados
esperados

CONFIANZA

Capacidad para evidenciar ser una

Cumple con sus promesas aun
cuando esto represente un
esfuerzo adicional

Cumple con sus compromisos
siempre y cuando no se vean
afectados sus intereses

Cumple con sus promesas aun
cuando esto represente un
esfuerzo adicional

persona confiable y respetable personales
1 2 3 4 5 6 7 8 9
Puntaje:
Para ser llenado por RRHH
3 DESEMPENO EN EL TRABAJO (25%)
Transmite informacion fle /mportancm de manera oportuna a 1 9 4 05 6 7 9 N/A
sus compafieros/jefes/colaboradores
Predisposicion para adqumr hfjbl(/dades y conocimientos para 1 2 45 6 7 9 N/A
mejorar tecnicamente
Su actitud contribuye a la armonia con su grupo de trabajo 1 2 4 5 6 7 9 N/A
Estad dispuesto a corregir sus errores 1 2 4 5 6 7 9 N/A
Es eficaz al afrontar situaciones poco frecuentes 1 2 4 5 6 7 9 N/A
Adaptq sg trabajo a.SItuaaones part/.cu/afes oa 1 2 45 6 7 9 N/A
requerimientos particulares de usuarios diversos
Da sugerencias para mejorar su trabajo 1 2 4 5 6 7 9 N/A
Se puede confiar en la ejecucion de su trabajo 1 2 4 5 6 7 9 N/A
Utiliza los recursos de mqnera eficiente para cumplir los 1 9 4 5 ¢ 7 9 N/A
objetivos y metas
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Cumple sus actividades sin necesidad de supervisarlo
constantemente

‘123‘456‘789‘

N/A ‘

Para ser llenado por RRHH
4 CUMPLIMIENTO DE NORMATIVA (25%)
Porta a diario el carné proporcionado por la Institucion 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Utiliza el uniforme bajo las instrucciones que le fueron dadas 1 9 4 05 6 7 8 9 N/A
al momento de su entrega
Cumple con los horarios de entrada y salida de la Institucion 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Comunica cuando deberad ausentarse de su lugar de trabajo 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Asiste con puntualidad a citas o reuniones de trabajo 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Utiliza los bienes de la Institucidn evitando su dafio 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Respeta los procedlm/ento§ qu?se manejan dentro de la 1 9 45 6 7 8 9 N/A
Institucion
Respeta el tiempo establecido para el almuerzo o descanso 1 2 4 5 6 7 8 9 N/A
Registra su lngreso. en el medio asignado por la Coordinacion 1 9 405 6 7 8 9 N/A
Nacional de Recursos Humanos
Utiliza b/ene_s y uniformes de. lq Institucion p_ara fines 1 2 405 6 7 8 9 N/A
relacionados a su actividad de trabajo
Puntaje:

OBSERVACIONES

e INFORMANTE

Para ser llenado por RRHH

PUNTAJE TOTAL 4 FACTORES:
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ANEXO 11: FORMULARIO DE PLANIFICACION DE METAS (PROPUESTA)
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+ Cruz Roja Ecuatoriana

FORMULARIO DE PLANIFICACION DE

Caodigo:
Fecha:00/00/2013

METAS Version: 00
Nombre del evaluado: Cargo:
Nombre del evaluador: Cargo:
Periodo: Desde / / hasta / / Fecha actual:

1. PLANTEAMIENTO DE METAS

Al comenzar el periodo registre de TRES a CINCO metas acordadas con el evaluado. En ningun caso debera centrarse en
mas de CINCO metas durante el periodo. Para cada meta se asignara un indicador y un plazo de tiempo en cual se
deberd cumplir. Pondere las metas fijadas distribuyendo un puntaje de 0 a 100, de acuerdo con su importancia relativa.
Al finalizar el periodo califique el cumplimiento de cada meta asi:

5. Supera las expectativas (Mas del 100%)

4. Totalmente alcanzado (90% a 100%)

3. Sustancialmente alcanzado (70% a 89%)

2. Parcialmente alcanzado (50% a 69%)
1. No alcanzado (Menos del 50%)

METAS INDICADORES PLAZO RESULTADOS OBTENIDOS Y PONDERACION | CALIF.
EVIDENCIA (100%)
1.-
2.-
3.-
4.-
5.-

Discutido y acordado al inicio del periodo.

Firma del Evaluador

Firma del Evaluado

Fecha: / /
D M A

NOTA:Conservar una copia de este formulario para verificacion del cumplimiento de metas al final de

periodo.
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ANEXO 12:FORMULARIO DE SEGUIMIENTO DEL DESEMPENO (PROPUESTA)
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+ Cruz Roja Ecuatoriana

Cadigo:

FORMULARIO DE SEGUIMIENTO
Fecha: 00/00/2013

DEL DESEMPENO
Version: 00
Nombre del colaborador: Cargo/ Area:
Nombre del jefe: Cargo:

Fecha actual:

A continuacion sirvase llenar los espacios en blanco, detallando la informacidon que considere

relevante para dar seguimiento a las actividades asignadas a sus colaboradores y lograr un

desempefio exitoso.

OBJETIVO DE LA REUNION:

ASPECTOS A TRATAR:

ACUERDOS / COMPROMISOS, ACTIVIDADES A REALIZAR:

1.- Por parte del Jefe inmediato:
a)

b)

c)

2.- Por parte del Colaborador:
a)

b)

c)

OBSERVACIONES:

RECOMENDACIONES:
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Las metas fijadas al inicio del periodo seran replanteadas, modificadas o cambiadas?

st (]

no (]

PONDERACION
METAS INDICADORES PLAZO RECURSOS
(60 pntos)
1.-
2.-
3.-
4.-
5.-

Discutido y acordado por el evaluado y su evaluador.

FECHA DE LA PROXIMA REUNION:

Firma del Jefe

Firma del Colaborador
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ANEXO 13:MANUAL DEL SISTEMA DE GESTION DEL DESEMPENO
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MANUAL DEL SISTEMA DE
Cruz Roja Ecuatoriana

GESTION DEL DESEMPENO

Cadigo:
Fecha: 00/00/2013
Version: 00

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

iINDICE DE CONTENIDOS

Introduccioén

Objetivos

Alcance

El ciclo de la Gestion del Desempeiio
Distribucién de los evaluados por grupos laborales
Responsables

Descripcién de los evaluadores
Ponderaciones

Escalas y forma de calificar

Resultado de la evaluacion

Informe de evaluacién

Entrevista de evaluacion

Procedimiento

Instrucciones para el uso de los formularios
Programa de incentivos

Comité de Evaluacién

Glosario de términos
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1. INTRODUCCION

El presente Manual del Sistema de Gestidn del Desemperio tiene como objetivo servir
de guia y de consulta para aquellas personas que tienen personal a su cargo y
también a aquellas que se encuentran involucradas en el proceso de evaluacion del
desempeno.

El Sistema de Gestion del Desempeio esta orientado a mejorar la productividad de los
empleados a través del acompafamiento por parte de su jefe inmediato, para la
ejecucion de sus actividades diarias, del establecimiento de metas y de Ia
retroalimentacion que éste brinde al colaborador a través de reuniones periddicas,
para emprender acciones que permitan un mejor desempeno.

El proceso de Evaluacion del Desempefno es una herramienta que contribuye de
manera valiosa para el desarrollo de la Institucion y el de las personas que participan
de este, garantizando de esta manera el éxito en su desempefio, por lo que es
importante y necesario seguir las directrices marcadas para su correcta aplicacion.

En esta guia usted encontrara la informacion relacionada a las etapas que
comprenden el Sistema de Gestion del Desempeio, las cuales son: Planificacion,
Seguimiento y Evaluacién; asi como el proceso de aplicacion en la Cruz Roja
Ecuatoriana.

2. OBJETIVOS

e Promover la comunicacion del jefe hacia su colaborador y viceversa.

e Conocer las expectativas que tiene el jefe sobre el desempefio de sus
colaboradores.

e Contar con informacion para aplicar incentivos.

e Incrementar el nivel de motivacion del colaborador.

e Identificar los colaboradores que potencialmente podrian ser sujetos para
desarrollar su carrera profesional.

e Obtener informacion para elaborar un plan de accion que permita mejorar las
condiciones laborales para lograr un desempefio eficaz.

e Elevar los niveles de productividad del colaborador.

e Guiar el trabajo del colaborador para la consecucion de los objetivos del area.

3. ALCANCE

El sistema de Gestidn del Desempefio aplica para todos los miembros de Cruz Roja
Ecuatoriana que se encuentren trabajando bajo relacion de dependencia, y que
realicen sus actividades habituales dentro o fuera de la ciudad de Quito.

No se aplicara para las personas que se encuentren laborando bajo un contrato de
modalidad eventual.

La Evaluacion del Desempefio sera realizada por todos los jefes inmediatos mas 2
pares de los evaluados.

4. EL CICLO DE LA GESTION DEL DESEMPENO
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El sistema de Gestion del Desempefio se realiza en tres etapas, las mismas que se
explican a continuacion.

= Planeacién del desempeiio

Esta etapa consiste en la planificacién de las actividades, objetivos 0 metas que se
debera cumplir en un tiempo determinado. Esta consta de dos actividades:

1.- Planificacion de objetivos del area. El jefe inmediato debera realizar reuniones con
Su equipo de trabajo para definir los objetivos que se deberan conseguir en el area y
determinar el plazo para su cumplimiento, tomando en cuenta los objetivos de la
organizacion.

2.- Asignacion de objetivos y responsabilidades individuales. De igual manera el jefe
inmediato debera reunirse con cada uno de sus colaboradores, y asi definir y
concretar las actividades que debera realizar el empleado, para alcanzar los objetivos
planteados en la etapa de planificacion.

= Seguimiento del desempeiio

Es la etapa mas larga de la Gestion del Desempefio y consiste en la realizacién de
reuniones periodicas del jefe inmediato con sus colaboradores para conocer el
progreso de las actividades asignadas para la consecucion de los objetivos planteados
inicialmente. En esta etapa se evidencian posibles problemas que impiden la normal
ejecucion de las actividades de su personal, asi como también se ofrece
retroalimentacion a los colaboradores, con la finalidad de que estos logren sus
objetivos.

Esta etapa sirve también para replantear los objetivos, de acuerdo a las necesidades o
circunstancias que pueden cambiar en la organizacion.

= Evaluacion del Desempeio

Durante esta etapa se realiza a los colaboradores una medicion del nivel en el que se
encuentre las competencias requeridas del cargo, asi como el logro de los objetivos
planteados inicialmente, determinando en qué medida fueron cumplidos, y de no
haberse logrado totalmente, realizar un analisis para determinar las causas que
impidieron que estos se cumplan.

En esta etapa se considera oportuno ofrecer una retroalimentacién sobre las
fortalezas y debilidades de las personas, siempre con el objetivo de mejorar.

5. Distribucion de los evaluados por grupos laborales
Grupo A: Gerentes
Grupo B: Coordinadores, Responsables de Proceso

Grupo C: Analistas, Técnicos, Flebotomistas, Seleccionadores, Promotores,
Profesionales en Laboratorio Clinico.

Grupo D: Asistentes, Recepcionistas, Responsable de mantenimiento.
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Grupo E: Choferes, Auxiliares de Limpieza, Conserjes.
6. RESPONSABLES

Los miembros de Cruz Roja Ecuatoriana mantienen ciertas responsabilidades en la
planificacion y ejecucion de este sistema, estas se detalla a continuacion:

Maxima autoridad de CRE
- Aprobar el sistema y su aplicacion
- Velar por la ejecucion obligatoria
Coordinacidon Nacional de Recursos Humanos
- Disenar el sistema
- Socializar el sistema y el proceso de evaluacion
- Elaborar el cronograma
- Administrar los formularios necesarios
- Procesar los resultados
- Elaborar el informe de Evaluacion
- Intervenir en el proceso de Gestion para lograr los resultados deseados
- Designar los incentivos que se aplicaran
Jefe inmediato
- Planificar las reuniones con sus colaboradores

- Dar seguimiento a las actividades y acompanamiento en el logro de
resultados.

- Aplicar la evaluacion del desempefio.

- Notificar novedades y enviar la evaluaciéon de los colaboradores a
cargo, a la Coordinacion de Recursos Humanos en los plazos
establecidos.

7. DESCRIPCION DE LOS EVALUADORES

Jefe inmediato: Es la persona que ocupa el puesto superior al evaluado en la
estructura organizacional.

Colegas (pares o informantes): Son las personas que estan en el mismo nivel
jerarquico que el evaluado, mantienen contacto frecuente y pertenecen a la misma
area de trabajo. Recursos Humanos informara a dos de estas personas, escogidas de
forma aleatoria, para que evaluen el desempeno del colaborador, estas deberan estar
minimo seis meses de trabajar junto con el evaluado.
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8. PONDERACIONES

Formulario de Planificacion de Metas

e Ponderacion de metas: Las metas tienen un valor de 60 puntos sobre la
evaluacion del desempefo. Para ponderar las metas el jefe inmediato
distribuira los 60 puntos entre las metas que han sido definidas, otorgando un
valor mas alto a aquellas que considere de mayor importancia para el periodo
que sera evaluado mas adelante, pero si considera que todas tienen un mismo

peso dividira los 60 puntos para el numero de metas fijadas.

Formulario de Evaluacion de Desempeno por el periodo anual

La evaluacion del desempeno tiene una valoracion de 100 puntos y se distribuye de la

siguiente manera:

e Cumplimiento de metas del periodo evaluado: Este apartado tiene una

ponderacién del 60% sobre el total de la evaluacion

e Evaluacidon basada en 4 factores: Este apartado posee una ponderacion del
40% sobre el total de la evaluacién y esta se distribuye en los 4 factores de la

siguiente manera:

Competencias Institucionales 10%
Competencias Profesionales 10%
Desempeno en el Trabajo 10%
Cumplimiento de Normativa 10%

Formulario de Evaluacion de Desempeio por el periodo de prueba

e Evaluacion basada en 4 factores: Esta evaluacion sera realizada sobre 100

puntos. Estos se distribuyen de la siguiente manera::

Desempefio en el trabajo 30%
Comunicacion 20%
Actitud 20%
Normativa 30%

VALORES EVALUACION JEFE + PARES

Los puntajes que se obtengan de cada informante tendra la siguiente ponderacion,
sobre el total de la calificacion del desemperfio del colaborador, ademas en el caso de
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que en el area no exista mas de un par o ninguno, entonces los valores se obtendrian
de la siguiente manera:

CASO: 1 jefe y 2 pares:

JEFE 70%
PAR 1 15%
PAR 2 15%
TOTAL 100%

CASO: 1 jefe y 1 par:

JEFE 70%
PAR 1 30%
TOTAL 100%

CASO: 1 jefe y ningun par:
JEFE 100%

9. ESCALAS Y FORMA DE CALIFICAR

Evaluacion de Desempeno por el periodo anual

e Cumplimiento de metas:
Para la calificacion de las metas planteadas se utilizara las siguientes escalas:

Totalmente alcanzada (90% a 100%)
Sustancialmente alcanzada (70% a 89%)
Parcialmente alcanzada (50% a 69%)
No alcanzada (Menos del 50%)

El jefe otorgara un porcentaje de cumplimiento de cada meta de acuerdo a los
resultados obtenidos y lo indicara en el espacio de Calif. % del cuadro de
cumplimiento.

Recursos Humanos calculara el resultado de este factor, para esto se multiplica la
calificacion del cumplimiento de una meta por el valor de la ponderacion de dicha
meta, dividido para 100. Y se realiza la misma operacién con cada meta. Al final se
suman todos estos valores resultantes y se registra el total en el espacio de
Puntaje.
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Ejemplo

METAS PON'(J:OF:Q)CIC')N CA°/|;||:_
1.-

META 1 30 90
2.-

META 2 15 50
3.

META 3 15 g5

Meta 1= 90.30/100 = 27
Meta 2= 50.15/100 = 7,5
Meta 3= 85.15/100 = 12,75
Puntaje= Resultados(Meta 1 + Meta 2 + Meta 3)
= 27+7,5+12,75 = 47,25
e Desempeno basado en 4 Factores
Existen 3 niveles para evaluar el desarrollo de cada competencia:

= 1 al 3 nivel de deficiencia
= 4 al 6 nivel requerido
= 7 al 9 nivel excepcional

El evaluador debera identificar en la persona evaluada en qué grado se halla la
competencia que indica el formulario, de acuerdo a su descripcion. Encerrara con
un circulo el numero que mejor describe el nivel de desarrollo de cada
competencia.

Recursos Humanos realizara los calculos que le corresponden para sumar las
valoraciones de cada competencia y dar un resultado en el espacio de Puntaje.
Para esto se suma los valores que han sido encerrados en un circulo
considerando este resultado de esto como “n”, luego se realiza el calculo:
n.10/maxima puntuacién, tomando en cuenta el puntaje mas alto que se puede

obtener en cada factor (ver tabla a continuacion).

FACTOR MAXIMA PUNTUACION

Competencias Institucionales 54
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Competencias Profesionales o4

Desempefio en el Trabajo 90

Cumplimiento de Normativa 90

Posterior a eso se realiza un calculo final que es la suma de los 4 factores
evaluados y se anota en el espacio que indica Puntuacion Total 4 Factores.

Ejemplo
FACTOR PUNTUACION TOTAL
(n)
Competencias Institucionales 43
Competencias Profesionales 40
Desempefio en el Trabajo 78
Cumplimiento de Normativa 72

C..=43.10/54 =79
C.P.=40.10/54 =74
D.T.=78.10/90 = 8,6
C.N.=72.10/90 = 8
Puntuacién Total 4 Factores= Resultados (C.I. + C.P. + D.T. + C.N.)
=79+74+86+8=319

En el espacio de PUNTAJE GLOBAL se anota la calificacion obtenida de la suma
del cumplimiento de metas del periodo evaluado y de la evaluacion de desemperfio
basada en 4 factores.

Ejemplo

(" Puntaje cumplimiento de metas 4725 )

Puntuacion Total 4 Factores 31,9

L PUNTAJE GLOBAL 79,15 )

e Evaluaciéon de Desempeio por el periodo de prueba
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Existen 3 niveles para evaluar el desarrollo cada competencia:

= 1 al 3 corresponden al nivel de deficiencia
= 4 al 6 al nivel requerido
= 7 al 9 al nivel excepcional

El evaluador debera identificar en la persona evaluada en qué grado se halla la
competencia que indica el formulario, de acuerdo a su descripcién. Encerrara con
un circulo el numero que mejor describe el nivel de desarrollo de cada
competencia.

Recursos Humanos realizara los calculos que le corresponden para sumar las
valoraciones de cada competencia y dar un resultado en el espacio de Puntaje.
Para esto se suma los valores que han sido encerrados en un circulo
considerando este resultado de esto como “n”, luego se realiza el calculo: n
multiplicado por el valor predeterminado de la ponderacién del factor y para
la puntuacion maxima. Se toma en cuenta el puntaje mas alto que se puede
obtener en cada factor (ver tabla a continuacion). Se realiza la misma operacion

para cada factor.

FACTOR MAXIMA PUNTUACION | PONDERACION
Desempeno en el Trabajo 90 30%
Comunicacion 45 20%
Actitud 90 20%
Cumplimiento de Normativa 90 30%

Posterior a eso se realiza un calculo final que es la suma de los 4 factores
evaluados y se anota en el espacio que indica PUNTAJE GLOBAL.

Ejemplo
FACTOR PUNTUACION TOTAL
(n)
Desempeno en el Trabajo 78
Comunicacion 33
Actitud 77
Cumplimiento de Normativa 83

D.T.=78.30/90 = 26
C.=33.20/45=14,6
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A.=77.20/90 = 17,1
C.N.= 83.30/90 = 27,6
Puntaje Global=D.T.+ C + A+ C.N.=85,3
26+ 14,6 + 17,1 + 27,6 = 85,3
10. RESULTADO DE LA EVALUACION

La nota que se obtenga de la evaluacion de desempefo se expresa bajo 4 criterios
que se explican a continuacion:

EXCELENTE: De 91 a 100
MUY BUENO: De 76 a 90
BUENO: De61a 75
REGULAR (en observacion): De 50 a 60
DEFICIENTE De 0 a 50

11. INFORME DE EVALUACION

El informe de evaluacion sera realizado por Recursos Humanos. Es importante que el
jefe inmediato entregue los resultados de la evaluacién al evaluado en una reunion
fijada con anticipacion, estos debenentregarse en la misma semana 0 maximo a la
siguiente si es que el evaluado no se encontrase fisicamente en la Institucion, desde
gue Recursos Humanos entrega el informe. El informe se lo hara de manera individual
y el jefe entregara personalmente al evaluado ofreciendo una explicacion de los
resultados. El informe estara compuesto, basicamente, de las siguientes partes:

e Encabezado con los datos del evaluado y de su jefe inmediato.

e Se explicara rapidamente la metodologia utilizada y los objetivos que
persigue este proceso.

e Una nota aclarativa de la confidencialidad que se maneja en este proceso.
e Escalas de medicion utilizadas

e Un resumen de los resultados que el evaluado ha obtenido en la
evaluacion, sefialando los puntos mas altos o Areas de fortaleza, es decir
aquellos que puntuan 8 o mas y como bajos aquellos que van de 6 a 1,
explicando lo que estos significan identificando como Areas de mejora.

e Recomendaciones
e El tipo de incentivo que se aplicara.
e Firmas del evaluado y de la persona que ofrece la retroalimentacion.
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e Observaciones: si el colaborador no esta conforme con su evaluacion
debera manifestar su interés de apelar al Comité.

12. ENTREVISTA DE EVALUACION

Esta es una etapa de acercamiento entre el jefe y su colaborador en la cual se
reconoceran las fortalezas de su evaluado y también se identificaran aquellos
aspectos que deberan ser sujetos de mejora y en base a los cuales se crearan planes
de accidén individuales para superarlos. En esta etapa el colaborador conoce qué es lo
que se espera de él y desarrolla acciones para llegar a ese punto.

Es importante saber como dirigir la entrevista durante la evaluacion, ya que esta debe
ser un espacio abierto al dialogo en el que colaborador sienta la seguridad de poder
realizar consultas y expresar su opinion, ademas que los dos puedan analizar las
dificultades que limiten su desempefo y proponer de manera conjunta objetivos y
metas para elevar su nivel de desempefio en la Institucion.

Como ya se explico, el jefe inmediato sera quien aparte de entregar el informe de
evaluacion, explique los resultados y brinde retroalimentacion al colaborador, creando
un ambiente constructivo que genere en el evaluado la apertura para asimilar la
informacion resultante y se genere alternativas de cambio partiendo de la misma
persona. Esta entrevista debe estar enfocada en brindar pautas para mejorar el
desempeno.

Existen ciertos pasos que se deberan seguir al momento de la entrevista, y son:

¢ Iniciar con una pequena conversacion de cualquier tema que no tenga relacion
con el trabajo ni la evaluacion, asi disminuira la tension y ansiedad, y creara un
ambiente de mayor apertura y confianza entre el jefe y el colaborador.

e Explicar que el propésito que tiene la entrevista es el de revisar los resultados
obtenidos en la evaluacion, asi como también identificar fortalezas y aspectos
que deban mejorar y a partir de estos ultimos plantear de manera conjunta
acciones de mejora, a traveés del plan de accion.

e Revisar con el evaluado los resultados.
e Expresar opiniones o dudas sobre los resultados o el proceso de evaluacion.

e Elaborar el plan de accion definiendo los aspectos a mejorar en base a
acuerdos.

e Dejar constancia del acuerdo generado entre el jefe y el colaborador con sus
firmas y finalmente terminar la entrevista con una frase positiva.

13. PROCEDIMIENTO

El procedimiento del Sistema de Gestion del desemperio se lo realiza de manera
ciclica, y este se describe a continuacion.

¢ Planeacién del desempeio
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Durante la primera y segunda semana de noviembre el jefe inmediato se reunira
de manera individual o grupal con sus colaboradores, para establecer de manera
conjunta las metas que se cumpliran durante el afo. Después de esto asignara de
manera individual objetivos que se deberan cumplir durante el aio y se los fijara
en el Formulario de Evaluacion de Desempefio en el apartado numero 5. Durante
la tercera semana de noviembre se recibira en Recursos Humanos los formularios
de todos los colaboradores completamente llenos. El jefe conservara una copia de
estos formularios para hacer el respectivo seguimiento y abrira una carpeta por
cada colaborador que tenga a cargo, en esta se reunira todos los registros de las
reuniones que se lleven a cabo.

Para el periodo de prueba, durante la realizacion de la evaluacion de desempero
antes de cumplir los 90 dias de ingresada la persona, se deben fijar las metas que
deberan ser cumplidas por el evaluado en lo que reste del periodo para cumplir su
primer aio en la Organizacion.

En una unica vez se utilizara el Formulario de Planificacion de metas, y sera al
iniciar la implementacion del Sistema de Gestion del Desempefio, en este
formulario se fijara de manera individual las metas que se deberan cumplir durante
el tiempo que reste del periodo de evaluacion anual, es decir hasta el mes de
noviembre.

e Seguimiento del desempeiio

El jefe podra reunirse con sus colaboradores las veces que sea necesario, durante
el periodo en que ellos trabajan para el cumplimiento de los objetivos
planteados.Es un hecho muy importante el que el jefe se reuna constantemente
con su equipo de trabajo para revisar la manera en que se van desarrollando las
actividades y verificar que los objetivos se van cumpliendo; de no cumplirse segun
lo acordado, estas reuniones permitiran identificar a tiempo las dificultades que se
presenten en la ejecucion de las actividades. A través de este acompanamiento
constante se hace posible el cumplimiento efectivo de las metas y el colaborador a
la vez percibe el apoyo y la guia de su supervisor, lo cual resulta ser una accion
motivante para un mejor desemperio.

En esta etapa también es posible hacer modificaciones de las metas planteadas al
inicio del periodo, ya que por motivos que tenga la institucion o el area pueden
aparecer nuevas prioridades y las actividades deban ser otras.

Los aspectos que se traten en estas reuniones y los acuerdos a los que se llegue
pueden ser registrados en el Formulario de Seguimiento del Desempefio y
deberian ser conservados en el expediente de cada colaborador para futuras
revisiones.

e Evaluacién del desempeio

Durante la tercera y cuarta semana de octubre Recursos Humanos enviara los
Formularios de Evaluacion del Desempefio a todos los jefes y estos fijaran una cita
previa para realizar el proceso. Durante la primera y segunda semana de
noviembre se evaluara el desempefno de todos los colaboradores de la
Organizacion utilizando el Formulario de Evaluacién Anual.
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14.

Para los colaboradores que hayan ingresado a la Institucidon y se encuentren
dentro de los primeros 90 dias de trabajar en esta, se les debe aplicar la
Evaluacion de Desempefio para el periodo de prueba, para esto Recursos
Humanos enviara los formularios al jefe, al dia 65 contando desde el ingresé de la
persona. El jefe inmediato debe fijar una cita previa con el evaluado para realizar el
procedimiento. Para el dia 75 los formularios deberan ser devueltos a Recursos
Humanos para ser procesados.

A las personas que cumplan el primero y segundo ano de trabajar en la Institucion,
se les realizara la evaluacion con 55 dias de anticipacion a la fecha que ingresaron
y el jefe debera notificar a Recursos Humanos, de acuerdo a los resultados de la
evaluacion, si la persona debera continuar o no prestando sus servicios a la
Institucion, esto a efecto de evitar repercusiones negativas para la Institucion, en el
caso de desvinculacion del colaborador.

INSTRUCCIONES PARA EL USO DE LOS FORMULARIOS

Existe un formulario por cada grupo laboral, la diferencia entre estos radica
basicamente en las competencias institucionales. Recursos Humanos entregara el
formulario que corresponda a cada colaborador, de acuerdo al grupo en el que se
ubique de acuerdo al cargo que desempefie en la Institucion. A continuacion se
describa la forma en que se debera llenar los campos en los formularios.

DATOS INFORMATIVOS: Se registra los datos solicitados del evaluado vy
evaluador asi como las fechas que comprenden el periodo de evaluacién y la
fecha en que se realiza la evaluacion.

PLANTEAMIENTO DE METAS: Se encuentra en el apartado 5 del Formulario de
Evaluacion Anual de los jefes. Las metas se plantearan al final del periodo de
evaluacion y deberan cumplirse dentro del siguiente periodo, estas no deberan ser
mas de cinco ni menos de tres y seran acordadas entre el jefe y el evaluado, mas
no deberan ser impuestas. Existen algunas condiciones que deberan cumplir las
metas planteadas para ser validas, y son:

Realistas - Medibles - Especificas - Alcanzables -
Sujetas a un periodo de tiempo - Acordadas

El jefe debe asegurar que proveera de todos los recursos necesarios y acordados
en esta etapa, para el cumplimiento que las metas planteadas, en el caso de que
no se provea de los recursos necesarios el jefe deberia considerar esto con un
fallo de su parte o de la Institucion y esto deberia ser considerado al momento de
la evaluacion del desempefio del colaborador. Al final de esto debe quedar
constancia del acuerdo firmado por el evaluado y el evaluador.

CUMPLIMIENTO DE METAS DEL PERIODO EVALUADO: El jefe evaluara junto
con el evaluado el nivel de cumplimiento de las metas planteadas al inicio del
periodo, a la vez que analizaran las causas que han impedido que estas se logren.
En el espacio de Calif. % indicara el porcentaje (del 1 al 100%) en que la meta fue
alcanzada.
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- EVALUACION DE DESEMPENO BASADA EN 4 FACTORES: Este espacio
evalua tanto el jefe como los informantes en sus respectivos formularios, de
acuerdo a su criterio calificaran el nivel de desarrollo de la competencia,
comportamiento o actitud sefalada, utilizando las escalas que se presentan.

- PLAN DE ACCION: Después de identificar los aspectos a ser mejorados en el
evaluado, estos deberan ser anotados en este espacio, juntos con las acciones
que se deberan tomar para superarlos. En algunos casos estas dificultades
pueden superarse si la Institucion o el jefe aportan de cierta manera, o en otros
casos las decisiones que se deben tomar involucran y depende unicamente del
colaborador.

- CAPACITACION: El Jefe sugerira dos temas de capacitacion que identifique como
necesarios para contribuir al desarrollo del evaluado.

15. PROGRAMA DE INCENTIVOS

Los informes de evaluacion se conservaran en los expedientes de los colaboradores y
se tomaran como insumos para administracién de salarios, identificar necesidades de
desarrollo organizacional, crear planes de accidon para los colaboradores,
promociones, transferencias, entre otras decisiones.

Los colaboradores a los que su puntaje los ubique dentro de las siguientes
valoraciones obtendran un tipo de estimulo, el mismo que sera sugerido desde
Recursos Humanos, dandole la opcidon de escoger entre tres opciones al evaluado.
Las opciones que se encuentran en relieve seran las que apliquen a todos los casos.
A continuacion se detalla las opciones para cada caso:

VALORACION DECISION

Media beca en estudios de posgrado dentro del pais o en
modalidad a distancia. Pasantia de un mes en una filial de
CRE en el extranjero. Entrega de una carta del Presidente
de la Organizacion.Publicacion de los nombres de los
colaboradores que han obtenido esta valoraciéon, en la
cartelera y/o boletin de la Institucion. Desayunos entre
aquellos que han obtenido esta puntuacién con una
autoridad o autoridades de la Institucion. Tiene prioridad
EXCELENTE para ser promovido al momento de haber una vacante.

Carta de felicitacion por parte de Recursos Humanos
con copia al expediente. Un dia libre. Cena para dos
personas. Capacitacion en un tema identificado como
necesario para obtener un desempefo excelente. Tiene
prioridad para ascenso si en la primera escala no hay
MUY BUENO ninguna opcion, y si cumple con los requisitos.

Permanencia en el puesto de trabajo. Carta de Recursos
Humanos que incentive a mejorar su desempeno.
Participara en capacitaciones para mejorar su nivelacion vy
BUENO desarrollo.
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Permanencia en el puesto de trabajo y nueva evaluacion
después de un periodo entre 3 y 6 meses. Elaboracion de
un plan de accion consistente para subir de escala durante
el siguiente periodo. Intervencion de Recursos Humanos
para analizar las causas del resultado. Carta de llamado a
mejorar su desempefio. Si la persona recae por dos veces
consecutivas en esta escala sera desvinculado de la

REGULAR (En | Organizacion. Debera participar en capacitaciones para
observacion) nivelar su desempeno.
DEFICIENTE Desvinculacion de la Organizacion

En el caso de las evaluaciones para el periodo de prueba, el puntaje minimo que
debera obtener un colaborador para continuar dentro de la Institucion es de 75 sobre

100.

16. COMITE DE EVALUACION

Se conformara un Comité de Evaluacion el mismo que estara conformado por la
Secretaria General, la Coordinadora de Recursos Humanos y un Gerente que sera
escogido de manera aleatoria y no deberia pertenecer a la misma area que la del
colaborador que se esta analizando. Las funciones que tendra este Comité son:

e Hacer que se respeten los procedimientos establecidos.

e Velar por la permanencia del Sistema.

e Analizar las propuestas de cambios o0 asensos de acuerdo a los resultados
de la evaluacion.

e Examinar los casos de las evaluaciones que se encuentran en Regular y
tomar decisiones administrativas.

e Analizar los casos de los trabajadores que presenten quejas formales
sobre el proceso de evaluacion.

17. GLOSARIO DE TERMINOS

Indicador de gestion: Es una medida que se utiliza para determinar el
éxito de un proyecto.

Incentivo: Es un estimulo que se ofrece a una persona con la finalidad
de mejorar su rendimiento e incrementar los niveles de motivaciéon y
produccion.

Periodo de evaluacion: Se refiere al tiempo desde que se fijan las
metas al inicio del ano hasta el final del ano, tiempo sobre el cual se
evaluara el desempeno.
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ANEXO 14: TALLER DE PRESENTACION DEL SISTEMA DE GESTION DEL

DESEMPENO PARA JEFES
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ANEXO 15: TALLER DE PRESENTACION DEL SISTEMA DE GESTION DEL

DESEMPENO PARA PARES
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CUADROS
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ENTREVISTAS
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CUADRO 1:RESPUESTAS DE GERENTES Y COORDINADORES DURANTE LAS
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2: é¢Contribuye la evaluacion de desempeno
que realiza a sus colaboradores, para mejorar
su desempeno ?

60.0

40.0

20.0

0.0

Medianamente

2.1: Contribuye la evaluacion de desempeno
que realiza a sus colaboradores a alcanzar los
objetivosdel area?

Medianamente
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3: é{Les asigna objetivos de trabajo a sus
colaboradores?

_— 941
100.0

&0.0
60.0
40.0
20.0

0.0

30.0
25.0
20.0
15.0
10.0

5.0

0.0
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4: ¢ Realiza usted el seguimiento de los
objetivos propuestos durante la evaluacion
de desempeno de cada colaborador?

5: éSe reune periodicamente con sus
colaboradores para conocer el avance de sus
tareas y resolver los inconvenientes que se
presenten?

38.2
100.0 -

80.0 -

60.0 -

AN

40.0 -

1:5i Z2:No

11.8
20.0 - o« ™ /
0.0
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5.1: De ser asi, écon que periodicidad lo
realiza?

60.0
60.0 i

50.0
40.0
30.0
20.0 +

100 + - -

) 6.7 .3
0.0 += ‘

3: Diaria
4:Semanal )
5: Quincenal
6: Mensual

6: Al no cumplirse una meta, é¢se analiza las
razones por las cuales esta no se consiguio?

100.0
&0.0
60.0
40.0
20.0

0.0
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7: Cuando su colaborador demuestra un
excelente desempeno, ése le informa sobre
aquelloy se le ofrece algun tipo de estimulo

positivo?

7.1: Si se le ofrece algun tipo de estimulo
positivo, {de qué clase es?
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8: ¢Piensa usted que el formulario de
evaluacion lleno refleja perfectamente lo
que es el colaborador que fue evaluado?

60.0
40.0

20.0

3:
Medianamente

9: ¢{Podria ofrecer algunas sugerencias para
mejorar el proceso de evaluacion actual?
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10: éQué accion se realiza con los resultados de las
evaluaciones de desempeno?

40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0

ow
oo
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CUADRO 2:RESPUESTAS DEL PERSONAL EVALUADO, DURANTE LAS

ENTREVISTAS

1: éCual cree usted es la finalidad de evaluar

el desempeno de los colaboradores en CRE?

60.0 + 423 _3115
400-* -

200 7 A A 77 115 S

0.0 + & 3.8
S _ ~
& I
o S és o

N N & &
N Vv RN QP

W ©

— ah
) — |
& ° ! B
N &S & & N
DN S
e
“ @o
‘}'Zf
(‘d.
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3: éCree que la evaluacion de desempeno
que le ha sido aplicada ha contribuido a
mejorarlo?

s0d:+Cuando
70.0 Y N
desc : DT ZC
60.0
50.0
40.0
30.0
20.0
10.0
0.0

jefe le evalto

almente su
de manera adecuada?

1:Si
2:No
3:
Medianamente

5: ¢éHa recibido retroalimentacion al
momento de ser evaluado?

1:Si

Medianamente
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5.1: ¢{Esta lo dejo satisfecho?

I &

80.0
60.0
40.0
20.0

0.0

6: ¢Considera que necesita un
acompanamiento mas constante por parte
de su jefe inmediato?

5.0 T' 522
. 478 A T T
50.0 + e
| —
450 +— ‘ /
1:54\\/
2:No
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7: Qué sugerencias ofreceria para mejorar el

proceso de evaluacion de su desempeno?

18.0 17.2
16.0
14.0
12.0
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