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RESUMEN

La competitividad de las empresas se mide en base a la competitividad
de sus colaboradores, por ello, este trabajo de titulacion se orientd a disefar
un sistema de evaluacion de desempefio por competencias, bajo el modelo
de 360 grados, que permita establecer de manera sistematica la aplicacion
de incentivos econdmicos basados en porcentajes que respondan a los
resultados de la evaluacidén de los colaboradores. Para llegar al disefio del
sistema se obtuvo informacién relevante sobre la practica actual y las
decisiones gerenciales, a través de entrevistas a los jefes y gerentes. La
informacion recabada y el andlisis de la tecnologia existente en la empresa,
facilité el disefio del sistema automatizado para la evaluacion de desempefio
enlazandolo a las tablas de incrementos salariales y pago de bono por

méritos.

Palabras claves: evaluacion desempefio, competencias, incremento

salarial, incentivo econémico, reconocimiento por méritos.

ABSTRACT

The competitiveness of firms is measured based on the competitiveness
of its employees, therefore, this paper titration was aimed at designing a
system of performance evaluation of competencies, on the model of 360
degrees, in order to establish a systematic manner application of economic
incentives based on percentages matching the results of the evaluation of
employees. To get to the system design, the relevant information on current
practice and management decisions was obtained through interviews with
leaders and managers. The information gathered and the analysis of existing
technology in the company, facilitating the design of the automated system
for performance evaluation by linking to tables of salary increases and merit

pay bonus.

Keywords: performance evaluation, skills, salary increase, economic

incentive, merit recognition.
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INTRODUCCION

El alto nivel de competitividad existente en la actualidad, hace que las
empresas deban contar con un equipo que oriente sus esfuerzos,
individuales y colectivos, a mantener el posicionamiento institucional en el
ambito de su actividad; una forma de generar un trabajo de equipo, eficiente
y productivo, es establecer un sistema equitativo de evaluacion que permita
identificar el nivel de desempefio de cada uno de los colaboradores, asi

como el logro de resultados esperados.

Una empresa, al evaluar y seleccionar colaboradores con posibilidad de
un incremento salarial, se debe basar en métricas y/o indicadores para
medir su rendimiento con respecto a las actividades que desempefia de
manera cotidiana dentro de la empresa, por ello es importante tener una
herramienta que permita tomar decisiones de manera eficiente y segura
sobre como distribuir los incrementos salariales para cada colaborador de la
empresa; en especial para una empresa como TIA S.A., que tiene alrededor
de 6.000 colaboradores distribuidos en todo el pais y que ademas sigue
creciendo, lo cual crea la necesidad de llevar a cabo mas controles sobre el
desempefio de sus colaboradores, en especial los que forman parte del area
de operaciones ya que ellos desempeian sus actividades directamente con

los clientes.

La empresa TIA S.A., en la actualidad, realiza su proceso de evaluacion
y asignacion de incrementos salariales por desempefio como practica anual,
pero de manera manual, por ello, surgié la necesidad de disefiar un sistema
informatico que permita asignar un incremento salarial en base al

desempenio de los colaboradores.



Para alcanzar este objetivo, se definid6 los siguientes objetivos

especificos:

1. Realizar el levantamiento de informacion sobre el proceso de
incremento salarial en la organizacién en funcion del desempefio de
los colaboradores;

2. Disefiar tabla de incrementos salariales en base al desempefio de los
colaboradores empleando formularios de evaluacién obtener métricas
gue sirvan para el incremento salarial;

3. Utilizar los recursos Tl que existen dentro de la organizacién para
llevar a cabo este proyecto; vy,

4. Realizar analisis y disefio de un prototipo funcional de una aplicacion
web que permita la evaluacién de desempefio de los colaboradores

en la organizacion.

Para cumplir con estos propositos, se realizd el levantamiento de
informacion de base, tanto en lo procesual como en lo tecnolégico, de
manera que el sistema propuesto ofrezca a la empresa los siguientes

beneficios esperados:

v Proporcionar una herramienta que ayude en la toma de decisiones en
cuanto a los incrementos salariales

v’ Establecer una categorizacion de desempefios de los colaboradores,
gue permita a los jefes o supervisores de cada departamento a llevar
un control sobre el performance de sus colaboradores, y con
indicadores para ver qué tan efectivo son, con respecto a su perfil de
cargo, que facilite la toma de decision para el incremento salarial.



Capitulo |
FUNDAMENTACION TEORICA

Toda institucion, independientemente de la actividad que desarrolla,
cuenta con personas que son las que hacen posible que se cumpla con la
mision y vision institucionales y, con sus conocimientos, esfuerzo y
experiencia, llevan a la empresa hacia el logro de los objetivos. El esfuerzo
es recompensado de alguna u otra manera, y es mas facil cuando se cuenta
con un sistema automatizado que permita hacer que el desempefio de cada
colaborador y los resultados que se obtenga desde sus cargos, se orienten
al mejoramiento de sus perfiles y sus condiciones laborales y profesionales.

Para diseflar un sistema automatizado de evaluacion se requiere
abordar algunos temas relacionados con el proceso en si de evaluacion de

desempeiio y los elementos legales que ello involucra.

1. LA EVALUACION DE DESEMPENO Y RESULTADOS

La evaluacion de desempefio tiene como proposito buscar las areas en
las que los colaboradores deben reforzar sus conocimientos, adquisicion de
nuevos aprendizajes y buscar la eficiencia en los resultados. Es necesario
resaltar que cuando un colaborador ingresa a la empresa, aun cuando tenga
experiencia en el area, siempre requiere refuerzo para mejorar su relaciéon
con la empresa, sus compaferos y los clientes. Este aprendizaje se da de
manera continua y, asi mismo, hay que establecer los niveles de aprendizaje
logrados y el desempefio demostrado en tiempo real, como también de las

necesidades de qué mas se debe aprender para mejorar.

La evaluacion de desempefio y resultados permite obtener informacion
para desarrollar personas eficientes y buscar nuevos aprendizajes; para

reconocer logros y/o carencias y para sentar bases que permitan establecer



puntos de partida para la adquisicion de nuevos conocimientos (Trillo Alonso
& Porto Curras, 1999); en la practica antigua, la evaluacion de desempefio
era un medio para etiquetar, estigmatizar o clasificar a una persona; los
tiempos han cambiado y la tecnologia es uno de los componentes de ese

cambio haciendo que este proceso sea mas rapido y facil.

1.1 Definicion y descripcion del proceso

La evaluaciéon puede definirse de diferentes formas, su aplicabilidad y el
contexto es el que da la caracteristica del proceso. Puede asumirse como un
proceso sistematico y periddico que sirve para identificar, cuantitativa y
cualitativamente, los niveles de eficiencia con los que los colaboradores se
desempeiian y logran sus resultados (Alles, 2007; Chiavenato, 2011). En
general, el uso que se dé a los resultados varia, por ejemplo, puede servir
para que los directivos establezcan las necesidades de capacitacion y
desarrollo de sus empleados, o para disefar programas de reconocimiento
monetario, modificacion de escalas salariales, transferencias, promociones,
etc., asi como también para disefiar programas a la medida (Robbins, 2004)

para superar debilidades.

Todo sistema de evaluacion de desempefio debe tener presentes ciertos
criterios tales como: qué es lo que se va a medir, quién va a realizar la
valoracion de resultados, como y con qué instrumento se va a realizar la
evaluacion (Dolan, Valle Cabrera, Jackson, & Schuler, 2007), con base en el
hecho de que la evaluacion es un instrumento de optimizacion del potencial

de los colaboradores.

La practica actual de la evaluacion se concentra en la modalidad de 360
grados, que busca analizar el rendimiento o resultados y considerar las
conductas del colaborador en el trabajo, tomando en consideracion las

competencias que debe desarrollar (Alles, 2004). Esta modalidad de



evaluacion de 360 grados tiene como principales actores a todos los
integrantes de la empresa, esto es, cada uno se convierte en evaluador y a
la vez es evaluado y se autoevalla. Esta evaluacién es completa y genera
informacion procedente de todas partes, sirve para asegurar la adaptacion y
el acoplamiento del trabajador a las diversas demandas que recibe de su

entorno de trabajo (Chiavenato, 2009):

v Hetero-evaluacion: la realiza el jefe o supervisor, de nivel inmediato
superior, del colaborador a ser evaluado

v’ Co-evaluacion: tiene dos fuentes de informacién que puede resultar de
las siguientes opciones: (1) un subordinado o un comparfiero de trabajo
de la misma éarea, y (2) algun otro colaborador del mismo rango pero
de diferente &rea o un usuario del servicio que presta el evaluado

v’ Auto-evaluacion: la realiza el mismo evaluado.

1.2 Beneficios de la evaluacién de desempefio y resultados

En teoria, la evaluacion de desempefio facilita (Capuano, 2004) la
deteccién de necesidades de capacitacion, identificacién del potencial de las
personas, si el colaborador est4d ubicado en el cargo para el cual ha
desarrollado las competencias necesarias, la toma de decisiones sobre
salarios, reconocimientos, premios, asi como promociones y plan de carrera.
Sin embargo, éste es un proceso muy poco facil de implementar, ya que su
éxito depende, de entre otros aspectos, de la cultura interna en cuanto a la
practica de evaluacion de las personas en cuanto a su desempefio y a los

resultados que logran.

Otra forma de ver los beneficios de la evaluacion tanto para el nivel
directivo, para el nivel ejecutor y para la empresa en general (Chiavenato,

2011) se presenta a continuacion:



Para los jefes los beneficios son los siguientes:

v' Aplicar un sistema de medicién objetiva y equitativa del desempefio,
resultados y el comportamiento de los subordinados, aplicando un
sistema de medicidon que neutralice la subjetividad

v Facilitar el disefio y/o seleccion de medidas y disposiciones para
orientar el mejoramiento continuo del desempefio de los
colaboradores

v’ Facilitar la comunicacion interna, entre jefes y subordinados, para
establecer la practica del acompafiamiento en el quehacer diario, que
permita a los colaboradores desarrollar todo su potencial con miras a

los objetivos institucionales y departamentales

Para los colaboradores los beneficios son los siguientes:

v' Conocer cdmo van a ser evaluados, qué es lo que se va a hacer con
los resultados y cuél es el efecto de éstos en su sistema de
remuneraciones y desarrollo laboral

v’ Identificar las areas en las que se requiere fortalecimiento sea
procedimental, aprendizaje y/o formacion profesional

v/ Conocer su propio potencial y las areas para las que pudiera orientar

su futuro desarrollo

Para la empresa los beneficios son los siguientes:

v' Implementar una cultura de autoevaluacién por parte de directivos y
colaboradores, que permitan detectar las necesidades de
mejoramiento laboral y profesional

v/ Reafirmar su politica de reconocimiento del progreso de los
colaboradores, tanto en el desempefio como en el logro de resultados

v’ Diseflar programas de capacitacién continuos con el fin de lograr la

eficiencia en el desempenio y resultados

En fin, la evaluacion puede considerarse como una forma de conocer y

resolver problemas de desempefio de manera que dé pautas para mejorar la



calidad del trabajo, por tanto, cuando se aplica un proceso de este tipo debe
tenerse presente (Chiavenato, 2011): ¢ Por qué, para qué y como se evalla el
desempefio? (problema, objetivo y modo); ¢Cual desempefio debe ser
evaluado y quién debe hacerlo? (resultados y actores); ¢ Con qué frecuencia
debe ser aplicado el proceso? (periodicidad); y, ¢Quién va a comunicar el

resultado y cdmo hacerlo? (retroalimentacion)

El rendimiento laboral esta directamente relacionado con el nivel de
motivacion de los colaboradores y su sentido de pertenencia hacia la
empresa, ademas, considerando que no todos los empleados manejan sus
motivaciones de la misma forma, los directivos de la empresa deberan
desarrollar programas de difusion del proceso de evaluacion teniendo

presente las diferencias individuales.

1.3 Las competencias en la evaluacion de desempefio

Cabe, para efectos de este documento, establecer las diferentes
conceptualizaciones del término competencia. Asi pues: competencia de
competir, significa participar en eventos de clasificacion o de comparaciéon
por poseer una cualidad especifica o grado, igual que otros, que aspiran a
un mismo objetivo; competencia de competer, que significa incumbir o ser
de la responsabilidad de alguien un asunto o evento; y, para el caso que
ocupa este trabajo, se reconoce ciertas caracteristicas de la competencia

(Gonzalez Bertolin, y otros, 2011):

v' Son aprendizajes de caracter complejo con aplicaciones especificas;

v' Se corresponden con el saber, el saber ser, el saber estar y el saber
actuar,;

v Son transversales en su aplicacion, diferentes contextos y tiempos; vy,

v' Requieren de la actualizacion y el aprendizaje para toda la vida, ya

gue se trata de adecuar las competencias adquiridas a las nuevas



exigencias del entorno y del avance de la tecnologia y que permitan

ser evaluadas de manera continua buscando su mejoramiento.

Los campos relacionados con la aplicacion de las competencias tienen
que ver en lo laboral y lo educativo, y engloban el aprendizaje de
conocimientos, adquisicion de habilidades, desarrollo de actitudes, que se
necesitan para abordar o resolver situaciones o tareas para producir un

resultado especifico (Yaniz Alvarez de Eulate & Villardon Gallego, 2006).

Conceptualizado el término competencia, es ahora pertinente hablar
sobre su clasificacion. Alles (2009) divide a las competencias en genéricas o
aplicables a los ambitos generales de una empresa y deben ser
desarrolladas por todos los colaboradores sin distingo de nivel jerarquico o
tarea; y, especificas (especificas gerenciales y las especificas por cada area

en particular), requeridas para cumplir con la tarea encomendada.

Es necesario resaltar el hecho de que no se debe confundir
competencias con valores; ya que los valores son aquellas cualidades
positivas que caracterizan a las personas, que son inherentes a su formacion
personal y espiritual, existen numerosos valores y estos dependen de cada
sociedad, cultura, familia, etc.; mientras que las competencias se las

adquiere a través del aprendizaje y la practica.

Tomando en consideracion la clasificacion de las competencias
propuestas por Alles (2010; 2009), en la Tabla 1 se presenta algunas
competencias que pueden ser seleccionadas para su aplicacién en la

empresa beneficiaria de este trabajo de titulacion.



Competencias

Capacidad para

Genéricas o transversales

Adaptacion y
flexibilidad ante el
cambio

Identificar y comprender rapidamente los cambios en el entorno de
la organizacion, tanto interno como externo; establecer estrategias
para asegurar el posicionamiento de la empresa y la consecucion
de las metas deseadas (pag. 127)

Compromiso

Sentir como propios los objetivos de la organizacion y cumplir con
las obligaciones personales, profesionales y organizacionales,
superando obstaculos que interfieran con el logro de los objetivos
(pag. 128)

Compromiso con

Actuar con velocidad y sentido de urgencia y tomar decisiones para

la calidad del alcanzar objetivos institucionales, y obtener altos niveles de
trabajo desempefio y resultados de calidad (pag. 129)

L Reconocer los elementos constitutivos de la organizacion, sus
Conciencia

organizacional

cambios y comprender sus relaciones de autoridad y poder (pag.
131)

Actuar proactivamente y pensar en acciones futuras, para crear

Iniciativa oportunidades o evitar problemas no evidentes para otros (pag.
136)

Innovacion y Generar ideas nuevas y diferentes, para resolver problemas o

creatividad situaciones, con el fin de agregar valor a la empresa (pag. 137)

Especificas gerenciales

Conduccioén de

Dirigir un grupo de colaboradores, distribuir tareas y delegar
autoridad, proveyendo oportunidades de aprendizaje y crecimiento,

personas y para desarrollar el talento y potencial de su gente, con
equipos de retroalimentaciéon oportuna sobre su desempefio y adaptar los
trabajo estilos de direccién a las caracteristicas individuales y de grupo
(pags. 151-152)
Generar compromiso y lograr el respaldo de sus superiores con
. vistas a enfrentar con éxito los desafios de la empresa,
Liderazgo

manteniendo un clima organizacional armoénico y desafiante (pag.
157)

Visién estratégica

Visualizar y conducir la organizacion con enfoque integral, y lograr
objetivos y metas retadores (pag. 160)




Competencias

Capacidad para

Calidad y
mejora continua

Optimizar los recursos disponibles y agregar valor a través de ideas,
enfoques o soluciones originales, con actitud permanente para
perfeccionar y/o modernizar procesos (pag. 167)

Colaboracion

Brindar apoyo a otros, responder a sus necesidades y
requerimientos, solucionar problemas o dudas (pag. 170)

Comunicacién
eficaz

Escuchar y entender al otro; transmitir informacion en forma clara y
oportuna a fin de alcanzar los objetivos organizacionales,
manteniendo canales de comunicacion abiertos y redes de contacto
formales e informales, a nivel de toda la organizacién (pag. 172)

Conocimientos
técnicos

Conocer y estar actualizado en conocimientos y/o experiencias
especificas que se requieran para ejercicio de su funcién, generando
confianza en los demés por su desempefio profesional; ser
reconocido por sus conocimientos y experiencia (pags. 174-175)

Gestion y logro
de objetivos

Orientarse al logro de los objetivos, seleccionar y formar personas,
delegar, generar directrices, disefiar, analizar informacién, movilizar
recursos, controlar la gestion, sopesar riesgos e integrar actividades
de manera de lograr la eficacia, eficiencia y calidad (pag. 178)

Orientacion al
cliente interno y
externo

Actuar con sensibilidad ante las necesidades del cliente, actual o
potencial, externo o interno, que se pueda/n presentar; generar
soluciones efectivas a sus necesidades (pag. 184)

Pensamiento
conceptual

Identificar problemas, informacién significativa y vinculos entre
situaciones que no estan obviamente conectadas, para construir
conceptos 0 modelos; entender situaciones complejas, dividiéndolas
en pequefias partes e identificar sus implicaciones y las relaciones
causa-efecto que se generan; establecer prioridades (pag. 186)

Planificacion y
organizacién

Determinar de manera eficaz metas y prioridades de su tarea, area o
proyecto, y especificar etapas, acciones, plazos y recursos
requeridos para el logro de los objetivos; realizando seguimiento y
verificacion de avance para mantener el control del proceso

Especificas del cargo o area de trabajo

Tolerancia a la

Trabajar con determinacion, firmeza y perseverancia a fin de
alcanzar objetivos dificiles o para concretar acciones/decisiones que
requieren un compromiso y esfuerzo mayores que los habituales;

presion en el . ~ ! ; .

trabajo mantener un alto_nlvel de desem.peno aun en situaciones exigentes y
cambiantes, con interlocutores diversos que se suceden en cortos
espacios de tiempo, a lo largo de jornadas prolongadas (pag. 193)
Trabajar con los demas, formar parte de un grupo y trabajar con
otras areas de la organizacion con el propdsito de alcanzar, en

Trabajo en conjunto, la estrategia organizacional, subordinar los intereses

equipo personales a los objetivos grupales. Implica tener expectativas
positivas respecto de los demas, comprender a los otros, y generar y
mantener un buen clima de trabajo (pag. 195)
Actuar con velocidad y sentido de urgencia y tomar decisiones para
alcanzar los objetivos organizacionales, o del area, o bien los propios

Vision de la del puesto de trabajo, y obtener, ademas, altos niveles de

calidad desempefio; establecer compromiso constante por mantenerse

actualizado en los temas de su especialidad y aportar soluciones
para alcanzar los estandares de calidad adecuados

Tabla 1: Clasificacion de competencias
FUENTE: Ales M. (2010; 2009)
ELABORACION: Los Autores
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Tomando como base la propuesta de Alles, y con el fin de ajustar a la
realidad empresarial para efectos de este trabajo de titulacion, la gerencia
general de TIA S.A., establecera las competencias y comportamientos que
seran utilizados para el disefio de un formato de evaluacién de desempefio

ajustable a su realidad institucional.

2. EL ASPECTO NORMATIVO DE LA EVALUACION DE
DESEMPENO

Las personas forman grupos internos de trabajo y son las que hacen la
diferencia para lograr una empresa de éxito; por ello, la evaluacion de
desemperio es uno de los elementos importantes en la gestién de personas,
ya que de sus resultados depende el avance o retroceso de procesos y/o
resultados; por ello, y tomando como base la reglamentacion estatal, que
bien puede ser aplicable en todo o en parte a las instituciones particulares, a
continuacion se menciona la norma de evaluacion de desempefio como
documento legal principal que sustenta el ejercicio de la evaluacion de

desempeiio.

Asi, segun esta Norma (Secretaria Nacional de Técnica de Desarrollo de
Recursos Humanos y Remuneraciones del Sector Publico, 2008, pag. 3), en
el articulo 4 propone la evaluacién de desempefio, entre otros objetivos,

para:

v' Fomentar la eficacia y eficiencia de los trabajadores en su puesto de
trabajo, estimulando su desarrollo profesional y potenciando su
contribucion al logro de los objetivos y estrategias institucionales;

v Utilizar los resultados obtenidos de este proceso para apoyar
ascensos |y promociones, traslados, traspasos, cambios
administrativos, estimulos y menciones;

v’ Establecer un plan de capacitacién y desarrollo de competencias;

11



Al tomar como referencia esta norma, emitida por el SENRES, se esta
validando el ejercicio de la evaluacién de desempefio, considerando que lo
gue se busca es mejorar las condiciones de trabajo de las personas, no
solamente para asignar incentivos sino también para identificar las
necesidades de capacitacion y desarrollo de competencias en los
colaboradores, que los ayude a ser cada vez mas eficientes en el ejercicio

de sus funciones.

3. LA TECNOLOGIA AL SERVICIO DE LA EVALUACION DE
DESEMPENO

Desde que la tecnologia aparece en el diario ejercicio de las personas y
de las empresas, se hace imposible dejar de apoyarse en ella, utilizando sus

recursos y buscando mejorar los resultados.

Existen recursos tecnoldgicos para todos los procesos de las empresas,
cualquiera sea su actividad, desde la identificacion de necesidades de los
clientes, pasando por los procesos y controles internos, hasta llegar a
presentar resultados tangibles y no tangibles, que, con la participacion de las
personas, llegan a marcar el posicionamiento tanto en el mercado como en

la mente de los usuarios.

Asi como se puede ingresar una venta en el sistema para que de
inmediato se registre su asiento contable y el movimiento del inventario para
luego sacar los reportes que fueren necesarios, también, a través de la
tecnologia se puede aplicar una evaluacién de desempefio para que emita
reportes, de donde se detecte necesidades de capacitacion, posibilidades de
incentivos e incrementos de sueldos, de acuerdo a parametros y politicas
internas previamente establecidas, partiendo como informacion basica del rol
y cargo que ejerce el colaborador en el transcurso del periodo de la

evaluacion.
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Las herramientas existentes son variadas, lo importante es identificar las
mAas ajustadas a las necesidades de la empresa y las condiciones en las que
el proceso debe llevarse a cabo. Lo importante es que existe software
disponible para registrar los datos resultantes de la evaluacion que, ademas
de dinamizar el proceso, reducen el uso de tiempo y recursos (papel, tinta,
etc.) y ofrece resultados rapidos y efectivos del proceso.

4. LA EVALUACION DE DESEMPENO Y SU INHERENCIA EN
LOS SALARIOS

Como ya se mencion6 en parrafos anteriores, la evaluacion de
desempeiio es el punto de partida para el disefio de programas de
capacitacion y desarrollo de competencias, y ademas para realizar un ajuste
o actualizacion de los cuadros salariales ya que sus resultados dan las
bases para decidir de manera racional y equitativa con respecto a los ajustes
salariales, siendo ésta una practica saludable para motivar el buen

desemperfio de los colaboradores.

La experiencia en cuanto al manejo de compensaciones ha hecho que
se piense en un sistema de bandas salariales (broadbanding) (Mondy & Noe,
2005) que reduce muchos niveles de pago a pocas bandas amplias que
cambia desde el énfasis en la estructura y el control hacia otorgar mayor
importancia al desempefio y resultados, ya que el objetivo del pago basado
en el desempefio es mejorar la productividad.

Con la tecnologia actual, es mas facil tomar los resultados de la
evaluacion de desempefio y pasarla a una escala con enfoque para el pago
por meéritos, bonos, etc., dependiendo de la decisién gerencial. Para el caso
del pago por méritos, es un incremento salarial periédico que se maneja en
base al desempefio, considerando un porcentaje determinado sobre el

sueldo base del colaborador; ésta es una practica que influye en la
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satisfaccion y el desempefio. En tanto que, el pago por bono, es utilizado
como una gratificacion ocasional que no se suma a periodos subsecuentes
(como ocurre con el incremento salarial) sino que se otorga en forma Unica
que puede ser anual, semestral, etc., en funcidbn de las decisiones
gerenciales y que, normalmente, se aplica por resultados logrados o por

pieza producida.

Para el caso del pago sea por méritos o por bonos, se establecen
escalas a ser aplicadas bajo decisiones gerenciales y considerando una
curva ascendente positiva de los desempefios de las personas en el primer
caso, y por resultados en el segundo. Esta decision y practica hace que los
empleados se sientan motivados a lograr las metas de la empresa y a

desarrollar un sentido de pertenencia.

Para establecer el vinculo entre el reconocimiento por el buen
desempefio y resultados y los incentivos, es importante tener ciertas

consideraciones (CD Consultores, 2014):

v’ Describir las responsabilidades del puesto y darlas a conocer a quien
lo ocupa

v' Establecer y difundir claramente las metas de la empresa e inducir a
gue cada colaborador fije sus metas individuales

v |dentificar indicadores de desempefio

v Implementar el proceso de evaluacion de desempefio, con periodos
de aplicacion

v’ Disefiar escalas de reconocimiento tanto por desempefio como por

resultados y darlas a conocer a nivel de todos los niveles jerarquicos

14



Capitulo Il
UNA MIRADA INSTITUCIONAL

Este proyecto de titulacion ha sido disefiado y desarrollado tomando
como modelo de empresa a TIA (Tiendas Industriales Asociadas S.A.),
empresa comercial, que tiene una estructura organizacional bésica,
procesos y procedimientos propios de la actividad que desarrolla y politicas
de funcionamiento debidamente identificadas, o que ha facilitado tomarla
como modelo para el disefio de un prototipo de evaluacion de desempefio de
sus colaboradores; en este capitulo se hace referencia a los inicios de la

empresa, evolucion cobertura y sus referentes institucionales.

1. SUS INICIOS

TIA S.A. es una cadena de tiendas que ofrece productos de consumo
hogarefio y personal, especializada en ofertas innovadoras, temporadas o
eventos, a través de una amplia cobertura nacional. Naci6 en el siglo
pasado, en los afios 20 en Checoslovaquia (Praga); la guerra y sus efectos
empujaron a sus fundadores hacia tierras americanas, iniciando operaciones
en Colombia en el afio 1940, expandiéndose posteriormente hacia

Argentina, Per(, Uruguay y Ecuador con mucho éxito.

El primer local de Tia en Ecuador, fundado por los sefiores Federico
Deutsch y Kerel Steuer el 29 de noviembre de 1960, fue ubicado en la
ciudad de Guayaquil, en las calles Chimborazo 217 y Luque, siendo ésta su
casa matriz (Figura 1). De ahi, conscientes del servicio que prestaban y
facilidades a la comunidad, iniciaron su expansiéon hacia diferentes partes del
pais, orientando su actividad principal a la venta al detalle, a través de sus
establecimientos de autoservicio, se permitia tocar y revolver sin obligacion
de comprar. El modelo de negocio fue una propuesta novedosa para la

época y claramente diferenciada.

15



Figura 1: El primer local de TIA, su imagen a la actualidad

En la actualidad cuenta con 167 locales distribuidos en 77 ciudades y 20
provincias (ver Figura 2), buscando siempre estar cerca del cliente en el
momento en que éste asi lo requiera. Cuenta con 3 formatos de
comercializaciéon: Tia, Super Tia y Tia Express. Ademas, dispone de un
Centro Nacional de Distribucion (CND), un Centro de Distribucién de Fruver
(CDF) ubicado en Guayaquil y un Centro Regional de Distribucion (CRD)

ubicado en Quito.

2. REFERENTES INSTITUCIONALES

Como toda institucion debidamente organizada que busca ofrecer un
servicio de calidad a sus clientes, Tia ha definido su mision, visiéon y valores
institucionales que la han convertido en una de las empresas comerciales de

mayor confianza, credibilidad y gran posicionamiento en el mercado.

16



Parque Nacional [ il 2
Cerros De; atamayo = o i DS
otapd
\L/y @ Datos del mspa ©2014 Google 20km L1 Términos de uso  Informar de un error de Maps

Figura 2: Cobertura de TIA a nivel nacional

2.1 Mision

Tia nacié con una mision debidamente identificada con su interés en el
servicio a las personas y ha sido la guia de su funcionamiento y éxitos:

v Generar bienestar en los hogares ecuatorianos

v Promover el crecimiento profesional de nuestros empleados.

v Generar nuevas plazas de trabajo

v Incrementar afio a afio el valor de nuestra compainiia.
2.2 Vision

Ser la empresa con mayor ambito geografico en el Ecuador, con la
mayor gama de productos para nuestro mercado objetivo, promoviendo el

desarrollo social de la comunidad y el pais manteniendo la rentabilidad del

negocio y los niveles de crecimiento.
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2.3 Objetivos institucionales

v Proporcionar satisfaccion a sus clientes, al entregar los productos que
necesitan, a un costo razonable, en el momento oportuno y de
excelente calidad

v Constituirse en una empresa lider en el mercado, logrando un mayor
posicionamiento en la mente de sus clientes

v Obtener una mayor rentabilidad, con el apoyo y participacion de sus
colaboradores

v Contar con un equipo de trabajo con un alto nivel de profesionalismo
2.4 Valores institucionales

Como toda institucion, Tia ha identificado los valores que tiene presentes
en el dia a dia, tanto como para la empresa asi como para sus

colaboradores:

Honestidad

Desarrollo Personal y Profesional
Calidad y Sencillez

Actitud de Servicio

Trabajo en Equipo

Cumplimiento de las Leyes
Rentabilidad

NN N N R R

3. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Su crecimiento y cada vez mayor posicionamiento en el mercado de
Ecuador, hizo que TIA disefiara una estructura organizacional que le facilite
gestionar con eficiencia sus procesos con el fin de llegar a los clientes en el
momento oportuno. La Figura 3 ofrece una vision amplia del organigrama
general de la empresa; asi también, la Figura 4 muestra la conformacion de

su area operacional.
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| GERENTE GENERAL |

| DIRECTOR COMERCIAL |

| CONTRALOR

| GERENTE DE LOGISTICA

AUDITOR GENERAL |

| Jefe de Adm. De Mercaderia I—

| Jefe de Administracién de Mercaderia l—

[
]
I DIRECT OR ADMINISTRATIVO |

| JEFE ADM. QUITQ

_| Analista de Reposicion de Mercaderia

| GERENTE DE SISTEMAS

—

GERENTE FINANCIERO |

| Jefe Centro de Distrib. (Guayaquil/Quito)

,_| Jefe Centro Distribucién de Frescos |

| JEFE DE PRODUCTIVIDAD I_

_| JEFE DE SEG. INDUS Y FiSICA |

| GERENTE D

E MARKETING I

| Jefe de Imagen

| Jefe de Fidelizacion

-
|——| Jefe Marketing Comercial |

I GERENTE DE RRHH |

I

l

—| Coordinador de Estudio de Mercado |

| Jefe de Desarrollo Organizacional | |

Jefe de Nominas |

| DIRECTOR DE COMP

RAS | | GERENTE MULTIAHORRO |

| SUBGERENTE DE COMFPRAS |

|
| SUBGERENTE DE COMPRAS |

| GERENTE REGIONAL (1 Region) |

Sup. Temporada

I
| DIRECTOR DE OPERACIONES |

| GERENTE REGIONAL (5 Regicnes)

| GERENTE TECNICO |

| Sup. Hogar I—

—| Sup. De Textiles | | Sup. Per & Limpieza |

Sup. °°“‘53-Pe'e°e“-| | Supervisor Zonal (2 Zonas) |

| Supervisor Zonal (20 Zonas) | | Jefe de Proyectos | | Jefe de Mantenimiento

Figura 3: Organigrama general de Tia S.A.
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| DIRECTOR COMERCIAL |
]

|
| DIRECTOR DE OPERACIONES |
GERENTE TIA EXPRESS
| | ASISTENTE OPERACIONES I—
ASISTENTE OPERACIONES |— [—{ AUXILIAR OPERACIONES |
|
| GERENTE TECNICO |
| GERENTE REGIONAL | | GERENTE REGIONAL | pr— ASISTENTE FLANIE v CONTROL |
| SUPERVISOR ZONAL (2 Zonas) | | SUPERVISOR ZONAL (20 Zonas) |
| JEFE PROYECTOS TIA EXPRESS | | JEFE PROYECTOS TIAISUPERTIA |
| JEFE MANTENIMIENTO |

| JEFE DE LOCAL (22 Locales) | | JEFE DE LOCAL {107 Locales) | FISCALIZADOR | FISCALIZADOR |

| ASIST.MANT. GRAL/OBRA CMIL I__| ASIST. ELECTRICIDAD |

AUX. MANTEHIMIENTO | L‘ TECHICO ELECTRICIDAD -GYE

TECHICO REFRIGERACION -G YE _| ASISTENTE MANTENIMIENTO AIC |

+ TECHICO REFRIGERACION 0 TO | H AUX, MANT. A/C |

TECHICO ELECTRICIDAD -0 TO | LIMPIEZA GEHERAL (Obreros) |

DECORADOR-QTO

Figura 4: Organigrama operacional de Tia S.A.
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4. ESTRUCTURA TECNOLOGICA

La empresa maneja sus transacciones y relaciones comerciales a través
de un sistema integrado que facilita el procesamiento de la informacion a
medida que ésta se va generando. El manejo de sus movimientos
comerciales, financieros, de contratacion de personas y todos los que su
actividad productiva involucra es de facil manejo y ofrece informacion
oportuna a quienes toman decisiones; igualmente facilita el disefio y

cumplimiento de una planificaciéon integrada y a largo plazo.

Asi también la empresa tiene capacidad de respuesta inmediata a
cuanto requerimiento resulte de su participacion en la nueva matriz
productiva y las resoluciones que involucra el control por parte de los

organismos del Estado.

5. GESTION DEL TALENTO HUMANO

Como toda institucion que crece y se interesa porque sus colaboradores
se desarrollen profesionalmente, TIA S.A., ha conformado un esquema de
crecimiento; es por ello que entre las politicas de funcionamiento ha puesto
especial énfasis en un mejoramiento permanente partiendo de la evaluacion
de desempeiio, que si bien hasta el momento se ha realizado de manera
manual, en esta nueva etapa en la que esta inmersa la empresa se espera

aplicarla de manera automatizada, sistematica y periédica.

Como practica anual, se asigna un porcentaje de incremento en el
sueldo, segun el desempefio identificado a través del proceso manual; sin
embargo, a través de este trabajo de titulacion se propone un sistema
integrado que tome informacion de la evaluacién de desempefio y lo refleje

en un incentivo economico para los colaboradores.
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Capitulo IlI
PROPUESTA DE AUTOMATIZACION DE LA EVALUACION DE
DESEMPENO

La propuesta que contiene este trabajo de titulacion esté orientada a la
automatizacion del proceso de evaluacidon de desempefio administrativo,
bajo el modelo de 360 grados, aplicable a TIA S.A. En este capitulo se
presenta el diagnéstico como punto de partida para el disefio del sistema de
evaluacion de desempefio por competencias, asi como los aspectos

tecnoldgicos que sustentan la automatizacion del proceso.

1. DIAGNOSTICO DE NECESIDADES

Para poder disefiar el sistema de evaluacion de desempeifio aplicable a
TIA S.A., se procedi6 a obtener informacién sobre las politicas institucionales
con respecto a este proceso, que hasta este momento ha estado siendo
realizado en forma manual. Para ello, se disefi0 un formato de entrevista a
ser utilizada para conocer los requerimientos de los gerentes, dado que con
respecto a los colaboradores se confirmé que todos han participado en los
beneficios, a través de incremento salarial por desempefio y bono por
méritos, que se concede anualmente. Un formato de entrevista se encuentra

en el Anexo 1.

De la informaciéon obtenida se pasO a disefiar el sistema con las
especificaciones técnicas y tecnolégicas, y a construir los cuadros de
porcentajes tanto para el incremento salarial, como reconocimiento al
desemperio, asi como para el pago de bono (por méritos, relacionado con el
cumplimiento de objetivos y metas previamente determinadas para su cargo

y/o departamento.

22



2. DISENO DEL SISTEMA DE EVALUACION DE DESEMPENO
POR COMPETENCIAS, MODELO DE 360 GRADOS

La particularidad del sistema que se propone ha sido adaptado a las
necesidades de la empresa, buscando apoyarse en las herramientas
tecnologicas existentes buscando disminuir costos y hacer de este proceso
una parte mas del engranaje administrativo y gerencial de la empresa. El
sistema permitird tomar los resultados de la evaluacion de desempefio y
llevarla a una escala para incremento salarial por desempefio y la
asignacion de un bono por méritos a manera de gratificacién ocasional que
no se suma a periodos subsecuentes y se otorga en forma Unica, segun las
politicas internas. Como parte de esta seccion se presenta las competencias
a ser evaluadas y los indicadores de gestién, ambos aspectos que influirian

en los incentivos econémicos.

2.1 Evaluacién del desempeiio

Con base en el modelo de evaluacion por competencias de Alles (2009),
se ha disefiado un modelo propio aplicable a la realidad de TIA S.A. (Tabla
2), que consiste en una lista de competencias y comportamientos a ser
incluidos en la evaluacion de los colaboradores de la empresa beneficiaria;
los directivos y funcionarios podran seleccionar los elementos que van a ser
utilizados para este proceso. Esta lista de competencias, con los
comportamientos esperados, ha sido adaptada a las necesidades de la
empresa beneficiaria de este trabajo de titulacion, sobre todo en cuanto tiene
que ver con su estructura organizacional y las descripciones de cargos
existentes. Su uso y seleccion para la generacion del formato respectivo,
sera de exclusivo manejo de la gerencia general y/o su delegado, de manera
que pueda ser disefiado con bases de equidad e igualdad, respetando el

sentido real de una evaluacion de desempefio.
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Competencia

Comportamiento

1. Confidencialidad y
seguridad en el
manejo de la
comunicacion y la
informacion

v

Es confiable en el manejo de documentos, informacion
verbal o escrita relacionados con la gestion institucional y
cuya divulgacién podria generar inconvenientes dentro del
ambiente laboral

Demuestra actitud servicial en la recepcién y envio de
mensajes a través del teléfono, asumiendo, cuando sea el
caso y por su propia iniciativa, la solucion de problemas
Tiene una actitud reservada para actuar, mostrando
discrecion al proporcionar informacion

2. Cuidado de equipos,
control de suministros,
aseo, orden y cuidado
de su imagen persona

v

ANAN

Tiene cuidado en el uso de los equipos que le hayan
asignado

Hace uso 6ptimo de suministros y materiales de oficina
Contribuye con el aseo y orden de los muebles y espacio
fisico asignados

Presenta una imagen personal impecable, y cumple con el
uso del uniforme

3. Orientacion al servicio

Se interesa en conocer las necesidades basicas de los
clientes internos/externos y en mejorar el servicio

Da prioridad a los requerimientos del cliente
interno/externo, buscando o sugiriendo soluciones

4. Orientacion a
resultados

Tiene disposicion constante para alcanzar o superar
resultados concretos, cuantificables y verificables, mediante
el cumplimiento oportuno de las responsabilidades
asociadas al empleo

Demuestra autonomia en el desarrollo y cumplimiento de
sus funciones (a mayor necesidad de supervisién, menor
grado de autonomia)

Cumple con las funciones especificas de su cargo; no
requiere de ningun tipo de recordatorio ni seguimiento
Con iniciativa y sentido de colaboracion asume tareas que
no estén entre sus funciones

5. Calidad del trabajo y
estandares de
profesionalismo

Realiza su trabajo en forma completa, pertinente, oportuna
y ajustada a los estandares de requeridos

Maneja de forma impecable, organizada y con
responsabilidad absoluta la correspondencia escrita,
archivos y demas tareas inherentes a su cargo

Posee y domina los conocimientos y habilidades requeridos
en el cargo que desempefia

Se interesa en su desarrollo profesional y capacitacion en
temas relacionados con su trabajo

Conoce en detalle las diferentes funciones y procesos de su
area

6. Apertura al cambio

Identifica y propone posibles mejoras a los procesos,
buscando elevar el estdndar de calidad

Demuestra apertura y receptividad ante los cambios que
pudieran darse en la empresa

Tiene habilidad para promover o adaptarse a nuevas
circunstancias o situaciones desconocidas

7. Trabajo en equipo

Coopera eficientemente con sus compaferos de trabajo,
propiciando un clima de armonia

Ofrece ayuda sin solicitarsela y se preocupa en conseguir
los resultados esperados por el equipo

Participa activamente en la consecucién de una meta
comun trabajando en colaboracion con otros, generando
visibn compartida y buscando resultados conjuntos
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Competencia

Comportamiento

8. Compromiso
organizacional

v

v

Motiva, orienta y coordina los esfuerzos de sus
colaboradores hacia el logro de los resultados y
compromisos organizacionales

Demuestra compromiso con las metas de la institucion, y
las de su area de trabajo

Conoce la importancia de cumplir con eficiencia su trabajo,
y su impacto en el resultado de la institucion

9. Organizaciony
planificacién del
tiempo

AN

Maneja adecuadamente su tiempo y establece prioridades
Determina con anticipacion los recursos que requiere para
su labor

Anticipa y visualiza posibles consecuencias antes de actuar
Establece metas y responsabilidades con una perspectiva
de corto, mediano y largo plazo a través de planes de
trabajo

10.Solucién de
problemas e iniciativa

Detecta los problemas a tiempo, analiza y propone
soluciones viables

Tiene voluntad para llegar a consensos, evitando conflictos
laborales

Aporta con ideas innovadoras para mejorar el servicio

11.Construccion de
relaciones

AN AN

Propicia un clima de cordialidad y armonia en su area
Fomenta una relacién de respeto entre sus compafieros de
trabajo y de otras areas

Establece y mantiene relaciones cordiales con personas
que son o pueden ser valiosas para el desarrollo de los
procesos o conseguir los objetivos estratégicos de la
institucion

12.Manejo de la
tecnologia

v

Tiene dominio suficiente sobre el conjunto de programas
informéticos para el disefio, desarrollo y evaluacion de la
automatizacion de procesos y comunicacion interna
Posee los conocimientos pertinentes que le permitan
gestionar de manera adecuada las bases de datos y
sistemas operativos

Utiliza eficientemente los utilitarios (Word, Excel, etc.) y
otros recursos tecnoldgicos necesarios para el desempefio
de su tarea

Responde con profesionalismo y experticia ante
requerimientos de cambios en el area tecnoldgica

Tabla 2: Competencias para la evaluacién de desempefio del personal de TIA S.A.

FUENTE: TIA S.A.

ELABORACION: Los Autores

Como complemento del formulario de evaluacién, se considera las

ponderaciones que se muestran en la Tabla 3.

Supera Altamente Necesita No
. Competente
expectativas competente desarrollo desarrollada
4 3 2 1 0

Tabla 3: Escala de valoraciones para evaluacion de desempefio de TIA S.A.
FUENTE: Alles, M. (2010; 2009)
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Las calificaciones van de 0 a 4, por tanto, el formulario debera contener
25 comportamientos seleccionados de las competencias descritas en la tabla
2; asi, de las 12 competencias propuestas para la empresa, el responsable
del armado del formulario podra seleccionar tantas como considere
necesarias, teniendo presente que de cada competencia deberd asignar al
menos dos comportamientos; vy, el total de comportamientos a evaluar no

debe pasar de 24, por las consideraciones ya descritas (Anexo 2).

Adicionalmente, cabe indicar que la evaluacién de desempefio se
realizaria con el concurso de todos los integrantes; esto es, en el modelo de
evaluacion de 360 grados participan el propio evaluado (autoevaluacion), el
jefe del evaluado (hetero-evaluacion), el/los subordinado/s o compafiero/s de
trabajo del mismo departamento o del mismo rango jerarquico pero de otro
departamento (coevaluacion de pares); a cada tipo de evaluacion le

corresponde un porcentaje de participacion en la calificacion final (Tabla 4).

Tipo de evaluacion Participante Porcentaje

Autoevaluacion Colaborador 10

Hetero-evaluacion Jefe del colaborador 40

Coevaluacién Subordinados o compafieros de trabajo del mismo 30
departamento

Compaferos de trabajo de otros departamentos o

. . . 20
usuarios directos del servicio

Tabla 4. Ponderacion asignada a cada componente de la evaluacién de 360 grados
FUENTE y ELABORACION: Los Autores

Cada segmento de evaluacion contribuye con un maximo de 100 puntos,
a ello se aplicara el porcentaje de la tabla 4 para finalmente obtener un
promedio ponderado. Este resultado sera transformado a una escala para el

pago de un incremento salarial por desempeiio (Tabla 5).
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Desde- Desde- . . Incremento sobre salario
Equivalencia

Hasta Hasta basico unificado
91-94 95-100 Excelente 7% 8%
81-85 86-90 Muy Bueno 5% 6%
71-75 76-80 Rendimiento Satisfactorio 3% 4%
46-57 58-70 Necesita mejorar 1% 2%

0 45 Pobre rendimiento 0% 0%

Tabla5: Escalade incremento porcentual sobre salario basico unificado, de acuerdo con
el resultado de la evaluacion de desempefio
FUENTE Y ELABORACION: Los Autores

2.2 Evaluaciéon por méritos

Adicionalmente a los comportamientos evaluados, los que facilitaran
asignar el incremento salarial por desempefio, se tomara en cuenta los
minimos y maximos de los rangos de calificacion establecidos en la tabla 5
para asignar un porcentaje a ser calculado sobre el salario actual del
colaborador, cuyo resultado sera entregado a manera de incentivo mediante
un bono por méritos de manera ocasional, segin como se muestra en la
tabla 6.

Desde-Hasta Equivalencia Bono sobre sueldo
91 - 100 Excelente 80%
81-90 Muy Bueno 60%
71-80 Rendimiento Satisfactorio 30%
46 - 70 Necesita mejorar 5%
0-45 Pobre rendimiento 0%

Tabla 6: Escala de evaluacién de resultados
FUENTE Y ELABORACION: Los Autores
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3. LA TECNOLOGIA EN LA EVALUACION DE DESEMPENO

Con el fin de implementar un sistema que permita la automatizacién de
la evaluacion de desempefio y su enlace con los incentivos econdémicos, se
ha disefiado un software adaptable a las necesidades de la companiia; este
software necesita instalarse en un sistema operativo, de preferencia que sea
de la familia de Linux, un programa de servicio web; se eligié “apache” por
facil uso e implementacion ademas de que es estable y robusto, y la base de
datos donde se guardaria toda la informacidén es “mysql” por el acceso
rapido mediante via web (Coar & Bowen, 2008); no ocupa muchos recursos
del servidor, facil de instalar y configurar. Para llegar a decisiones con el
sustento debido, se hizo un andlisis de las bases de datos existentes y se

establecio los requisitos técnicos aplicables al sistema (Petersen, 2010).

3.1 Estudio de bases de datos

Existe una variedad de bases de datos, que nos permite almacenar la
informacion, y unas de las caracteristicas principales es de mantener la
integridad de la informacidn, y el acceso de una manera rapida y confiable,
las base de datos actuales pueden atender una enorme cantidad de
concurrencia, hay mayor control de la redundancia de la informacién, y al
contralar la redundancia, se mejora la consistencia de los datos; ademas las
bases de datos tiene mayor escalabilidad sin mayor impacto cuando se trata
de actualizar de una version a otra; ahora la mayoria de las bases de datos

se puede instalar en cualquier sistema operativo.

Las desventajas de una base de datos, es el alto costo que tiene el
producto, por esos las empresas desarrolladoras de las bases de datos,
venden sus productos por ediciones, ya dependeria del cliente que edicion
de una bases de datos va de acuerdo a sus necesidades, otra desventaja es

el costo del equipo para instalar una base de datos, dependiendo de la
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edicion de una base de datos requeriria un hardware mas robusto para que
funcione correctamente. Para realizar este estudio del incremento salarial en
un ambiente web, se tomara soélo tres bases de datos mundialmente
reconocidas, se hara un cuadro comparativo entre versiones, y al final un
cuadro comparativo entre las bases de datos, y se hara una conclusién del

porqué se va a trabajar con dicha base de datos.

ORACLE es considerada como una de las bases de datos mas
completa, posee un gran dominio en cualquier mercado empresarial

alrededor del mundo; es la empresa lider para administracion de la

informacion.
Caracteristicas Express Estandar Enterprise
Memoria maxima usada 1GB S.0. maximo S.0. maximo
Tamafo maximo de la base de datos 11GB Sin limite Sin limite
Capacidad Maxima de CPU 1 Sockets 2 Sockets S.0. maximo
Encriptacién de los datos Si Si Si
Prueba de fallos No Si Si
Administracién de Respaldo y recuperacion No Si Si
Desarrollo SQL Si Si Si
Soporte Java No Si Si
PL/SQL Solo PL/SQL  Si Si
Administracién automatica de memoria Si Si Si
Administracién automatica de almacenamiento No Si Si
Replicacion basica No Si Si
Distribucién de consultas y transacciones Si Si Si

Tabla 7: Analisis caracteristicas de Oracle
FUENTE: http://www.oracle.com/us/products/database/enterprise-edition/comparisons/index.htm

Ventajas Desventajas

v’ Instalable en cualquier sistema operativo v’ Esta remodelando su sistema de

v' Ofrece mayor estabilidad, por medio de almacenamiento por la introduccion de
reglas definidas extensiones orientadas a objetos, es

v Manejo eficiente de la transaccionalidad estable .desde la version 9i

v' Administra datos eficientemente, pues Su precio es demasiado elevado,
tiene mejor estructura de arboles haciéndose como la mas cara del

mercado

v' Tiene una gran gama de herramientas v .
para la administracion y gestion de datos El elevado costo de formacion para
v’ Tiene un buen grado de rendimiento y instalacion y administracion de la Base.

disponibilidad y mejor soporte

Tabla 8: Ventajas y desventajas de la base de datos Oracle
FUENTE: http://b1m2.wordpress.com/author/j2ms/page/3/
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SQL Server, desarrollada por Microsoft, posee varios tipos de herramientas

basados en el lenguaje Transact-SQL y puede colocar grandes cantidades de

informacién a multiples usuarios de manera rapida y confiable.

Caracteristicas Express Estandar Enterprise
Memoria maxima usada 1GB 64 GB S.0. maximo
Tamafio maximo de la base de datos 10 GB 524 TB 524 TB
Capacidad Maxima de CPU 1 Sockets 4 Sockets S.0. maximo
Seguimiento de cambios de SQL Server Si Si Si
Replicacion transaccional Si Si Si

Estudio de administracion de SQL Server No Si Si
Compresion de copias de seguridad No Si Si
Restauracion de archivos y pagina en linea No No Si

Agregar memoria sin interrupcion No No Si
Regulador de recursos No No Si
Integracién a Microsoft Visual Studio Si Si Si
Desarrollo SQL Si Si Si

Servicios Web No Si Si

Informe de rendimiento No Si Si

Tabla 9: Analisis caracteristicas de SQL Server

FUENTE: http://redondoj.wordpress.com/2012/02/20/ediciones-de-ms-sql-server-2012/

Ventajas Desventajas

v’ Es util para manejar y obtener datos de la v" Enorme cantidad de recursos en especial
red de redes la memoria RAM para la instalacion y

v" Posee una forma muy potente de unir SQL utilizacion de la base, sino se lo configura
e internet apropiadamente

v" Usa extension SQL estandar v Costo de licencia muy elevadas

v' Potente entorno grafico para la gestion de comparado con sus competidores
comandos DDL y DML v Solo se puede instalar en sistemas

v Permite trabajar en modo cliente-servidor, operativos de la companiia Microsoft
donde los clientes de red, pueden accedera v Limitada compatibilidad para el desarrollo
la informacion donde se aloja en el servidor de aplicaciones que no sea propias de

v" En cuestién de seguridad, permite Microsoft

administrar permisos a nivel de servidor,
seguridad en tablas, seguridad en los
procedimientos almacenados

Tabla 10: Ventajas y desventajas de SQL Server
FUENTE: http://clubensayos.com/Tecnologia/Ventajas-Y-Desventajas-De-Sql/1769396.html

MySQL es una base de datos relacional de codigo abierto, y bien

popular, debido a que su desarrollo fue para que pueda manejar enormes

cantidades de informacion de manera mas rapida que las base de datos

actuales, por ese motivo los desarrolladores de paginas web trabajan mas

con esta base, por el contenido dinamico que ofrece (Golubchik & Hutchings,
2010).
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Caracteristicas

Express

Estandar

Enterprise

Capacidad Maxima de CPU
Memoria maxima usada
Tamano maximo de la base de datos

1 Sockets
S.0. maximo
S.0. maximo

4 Sockets
S.0. maximo
S.0. maximo

5+ Sockets
S.0. maximo
S.0. maximo

Replicacion MySQL
Particionamiento MySQL
Analizador consulta MySQL
Monitor de replicacion MySQL
Restauracion parcial, full
Autentificacion externa
Escalamiento automatico
Monitoreo y administracion
Configuracion y suministro
Motor de almacenamiento NDB

Si Si Si
Si Si Si
No Si Si
No Si Si
No Si Si
No Si Si
No No Si
No No Si
No No Si
No No Si

Tabla 11: Andlisis caracteristicas y bondades de SQL Server
FUENTE: http://www.mysql.com/products/

Ventajas

Desventajas

v

v

v
v

Buena velocidad al realizar operaciones,
con un alto buen rendimiento

Costo bien bajo para los requerimientos
de una base de datos, se puede ejecutar
en maquina con bajos recursos

Mayor facilidad en la instalacion y
configuracién

Se puede instalar en cualquier sistema
operativo

Alto nivel de consistencia y concurrencia
son robustos

Buena seguridad y conectividad
apropiado para acceder a la base desde
internet

Es portable entre sistemas operativos
Se puede modificar su cddigo fuente para
adaptarla a las necesidades del usuario

v

v

v

No estan documentada las mayores
utilidades de la base

El soporte es bien basico, por lo que hay
limitaciones

Los privilegios que poseia una tabla no
eliminan automaticamente, cuando se
elimina un tabla

Maneja integridad referencial, con tablas
NO transaccionales de tipo MyISAM

Tabla 12: Ventajas y desventajas de MySQL
FUENTE: http://mysqgldaniel.wordpress.com/ventajas-y-desventajas/

En base al estudio realizado sobre estas tres bases de datos, revisando

y analizando las ventajas y desventajas de cada una de ellas, la base de

datos que mas se apega a nuestro requerimiento de proyecto, es MySQL, es

la mejor opcion para la administracion y gestion de la informacion, esta

plataforma crece rapidamente y se hace un hueco en el espacio empresarial

(Thibaud, 2006).
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Es una herramienta que favorece al programador que esta interesado en
crear aplicaciones en ambiente web, porque la base de datos es
potentisimo, y es compatible entre los diferentes sistemas operativos,
ademas el motor de la base de datos puede funcionar con escasos recursos,
a diferencia de las otras base de datos vistas, que tienen un costo
demasiado elevado en cuanto a su licenciamiento, y el costo de hardware

alto para que puedan trabajar correctamente.

3.2 Estudio del lenguaje de programacién

Hoy en dia existe una gran variedad de aplicaciones que permiten
facilitar el trabajo a la hora de realizar desarrollos de aplicaciones orientadas
al ambiente web, hay tantas en el mercado pero para objeto de este estudio
se centrara el analisis en dos de ellas: PHP y Java, ademas de ser muy
populares dentro del medio, son herramientas de alto nivel y permiten crear
aplicaciones en las que se lograra un cierto nivel de satisfaccion tanto por la

calidad del from end y la seguridad de la misma aplicacién (Nixon, 2012).

Para realizar este estudio primero se tratara brevemente de cada una de
estas plataformas de desarrollo, luego se enlistara las ventajas y
desventajas que posee cada una de ellas, para pasar a elaborar un cuadro
comparativo de las caracteristicas que tienen, y finalmente se presentara la
conclusién y el por qué elegir una de las dos herramientas para el desarrollo

de la aplicacién de incremento salarial en la organizacion TIA S.A.

PHP Es el acronimo de recursivo de PHP: Hypertext Preprocessor. Es
un lenguaje de scripting de codigo abierto, multi-plataforma. Ademas es muy
popular. Se ejecuta del lado del servidor, y es adecuado para el desarrollo
web, ya que es facil de usar, ademas es gratuito se lo puede descargar y

empezar a usar (Heurtel, 2014).
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Ventajas

Desventajas

v Se ejecuta en varias plataformas
(Windows, Linux, Unix, Mac OS X, etc)

v Es compatible con casi todos los
servidores que se utilizan hoy en dia
(Apache, IIS, Nginx, etc)

v Soporta una amplia gama de bases de
datos

v PHP es Open Source, ( codigo abierto )
esto significa que no depende de ninguna
compafiia comercial y que no requiere de
licencias

v’ Es facil de aprender y se ejecuta de
manera eficiente en el lado del servidor

v' La sintaxis de PHP es similar a la del C,
por esto cualquiera con experiencia en
lenguajes del estilo C podra entender
rapidamente PHP

v No requiere definicion de tipos de
variables ni manejo detallado del bajo nivel

v Posee una gran variedad de moédulos
cuando un programador PHP necesite una
interfaz para una libreria en particular,
facilmente podra crear una API para esta

v' La legibilidad del cédigo puede verse
afectada al mezclar sentencias HTML y
PHP

v’ La programacion orientada a objetos es
aun muy deficiente para aplicaciones
grandes

v Todo el trabajo lo realiza el servidor y no
delega al cliente. Por tanto puede ser mas
ineficiente a medida que las solicitudes
aumenten de numero

Tabla 13: Ventajas y desventajas de PHP
FUENTE: http://www.ecured.cu/index.php/PHP

Java JSP es un lenguaje de programacién que permite crear paginas

dinamicas, es la mejor opcion para los desarrolladores que estan

familiarizados con java ya que su sintaxis es similar, y que quieren

incursionar en este ambito que es la programacién web.

Ventajas

Desventajas

v' Ejecucion rapida del servlets

v’ Crear paginas del lado del servidor
v Multiplataforma

v’ Cadigo bien estructurado

v Integridad con los médulos de Java

v' Complejidad de aprendizaje

Tabla 14: Ventajas y desventajas de Java JSP

FUENTE: http://josemmsimo.wordpress.com/2012/07/30/jsf-caracteristicas-principales-ventajas-y-

puntos-a-destacar/
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Para concluir este analisis. En base a las caracteristicas, ventajas y
desventajas de cada uno de los lenguajes estudiados, determinamos que
ambos son excelentes herramientas para el desarrollo de aplicaciones web,
pero debido que aplicacion web que vamos a realizar es para una
organizacion donde se utiliza el lenguaje PHP, concluimos que la mejor
opcion para el desarrollo de la aplicacion de incremento salarial para la
empresa TIA S.A. Es PHP debido a que sus aplicaciones basadas en este

lenguaje.

3.3 ESTUDIO DE FACTIBILIDAD

3.3.1 Factibilidad Técnica

Evaluando los recursos que la empresa dispone, indica la
implementacion de un software desarrollada por la propia compania, es un
software que va de acuerdo a las necesidades de la empresa, ademas que
la inversion en desarrollo del software es baja en costo, que adquiriendo una

solucién o una licencia.

3.3.1.1 Hardware

Evaluando el hardware que la compafiia dispone, si satisface los
requerimientos minimos para la implementacién, desarrollo y buen

funcionamiento del software de evaluacion por desempefio.

3.3.1.2 Software

La empresa dispone con todas las aplicaciones y el sistema operativo,
para el desarrollo y buen funcionamiento del software de evaluacién por

desempeiio.
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3.3.1.3 Equipos Requeridos

Se detallan los requerimientos minimos recomendados de software y
hardware para la implementacion del software de evaluacion por

desemperio.

3.3.2 Requisitos técnicos para el funcionamiento del software

Servidor Web: El software del proyecto deberd ser instalado en un

servidor web que cumpla con los requisitos minimos:

v' Sistema Operativo Red Hat Enterprise Linux 5.6 de 32 bits
v Programa de servicio web Apache 2.0

v Espacio en disco duro minimo de 15 GB

v' Tamafio de la memoria RAM minimo de 2 GB

v Puerto de Red Ethernet 10/200/1000 Mbps

Bases de datos: El software del proyecto debe usar una base de datos

que cumpla con los requisitos minimos:

v Base de datos MySQL 5.5.15
v Espacio en disco duro minimo de 4 GB

v Tamario de la memoria RAM minimo de 2 GB

Navegador Web: Cuando el cliente realiza una consulta o solicitud hacia

el servidor, las versiones de los navegadores deben ser minimas:
v" Internet explorer 9.0

v' Mozilla Firefox 3.5
v' Google Chrome 6.0
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3.3.3 Requisitos técnicos para las computadoras cliente

Los requisitos minimos de la maquina cliente para usar el software del

proyecto son:

v Procesador Intel core 2 duo de 2.0 Ghz con caché L2 hasta 6 Mb, y
velocidad de FSB minimo de 533

v' Memoria RAM de 2 Gb DDR2 minimo de 667 Mhz.

v Puerto de Red Ethernet integrado de 10/100 Mbps

v" Disco duro de 120 Gb

v' Conexion a internet minimo de 1 Mb.

Los requerimientos minimos definidos pueden cambiar por distintos

factores en base a las necesidades de la empresa.

3.3.4 Factibilidad Econdmica

En el estudio econdmico se tomara en cuenta el gasto que se tendra
durante el tiempo de ejecucion del desarrollo e implementacién del software

de evaluacién por desempefio.

3.3.4.1 Costo del personal

Para el desarrollo del software y la implementacion, se necesita recurso
humano con conocimiento técnicos para el desarrollo y funcionamiento del
programa de evaluacion por desempefio, para el software prototipo funcional

se lo consiguid en terminar en 2 meses con dos desarrolladores.

COSTO DEL DESARROLLO DEL PROTOTIPO FUNCIONAL

CARGO CANTIDAD SUELDO TOTAL
Analista 2 1.200,00 2.400,00
Desarrollador

Tabla 15: Costo del desarrollo
FUENTE Y ELABORACION: Los Autores
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3.3.4.2 Analisis Costo-Beneficio

La finalidad de implementar el software, es brindar un mejor proceso de
incremento salarial, y a la vez poder identificar el nivel de desempefio de
cada uno de los colaboradores que conforman la empresa, y ver si cumplen

con las expectativas y necesidades de la compaiia.

37



CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

El sistema de evaluacién por competencias se ha convertido en una
herramienta que facilita conocer el nivel de desempefio de las personas y
sus necesidades de capacitacion y desarrollo, asi como de disefio o
redisefio que lleven al mejoramiento de procesos, todo ello para alcanzar los
objetivos institucionales e individuales, proporcionando ademas informacion
basica para establecer incrementos salariales y manejo de incentivos en

base a desempefios, de manera justa y equitativa.

Conclusiones:

La empresa en la actualidad maneja un sistema manual de asignacion
de incrementos salariales en base al desempefio de los colaboradores, sin
embargo, el uso de recursos fisicos para este proceso podria llevar a la
pérdida o deterioro de documentos que son complemento de la historia de la

empresa.

El disponer de escalas de desemperfio y tablas de incremento por niveles
de desempefio facilitan el pago de incentivos econémicos, que a su vez sirve
como motivadores para mejorar los desempefios de los colaboradores; asi
también la implementacion de un sistema automatizado, con parametros
definidos y escalas de incrementos establecidas mediante politicas
institucionales, permiten administrar de manera efectiva los incentivos

econdémicos.
Los recursos tecnoldgicos actualmente existentes en la empresa, son

compatibles con el sistema (prototipo) desarrollado, con la posibilidad de que

a futuro se actualicen de acuerdo con los avances tecnolégicos.
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Recomendaciones:

Por lo anteriormente mencionado, se recomienda utilizar el prototipo
disefiado, e implementarlo a escala institucional con el fin de facilitar la
administracion de incentivos econOmicos que den respuesta al esfuerzo
desplegado por los colaboradores a través de su desempefio y obtencion de
resultados, asi como elevar el nivel de satisfaccion y estado de animo del
colaborador y medir su productividad.

Difundir, de manera amplia y a nivel de todos los colaboradores, el uso y
manejo de este proceso automatizado, con el fin de que todos desarrollen
confianza y compromiso en la participacion del mismo, con la seguridad de

gue su uso esta basado en niveles de equidad y trato justo.
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GLOSARIO

Eficiencia.

Capacidad para lograr un fin empleando los mejores medios posibles.

Efectividad.

Capacidad de lograr el efecto que se desea o0 se espera.

Competencia.
Es la capacidad de un buen desempefio en contextos complejos y
auténticos. Se basa en la integracion y activacion de conocimientos,

habilidades, destrezas, actitudes y valores.

Calificacion.

Evaluar y puntuar las cualidades o capacidades de un objeto o individuo,
realizar un juicio de valor o establecer el nivel de suficiencia de los saberes
que la persona evaluada evidencie al realizar examenes o determinados

ejercicios.

Competitividad.

Es un concepto que no tiene limites precisos y se define en relacién con
otros conceptos. La definicion operativa de competitividad depende del punto
de referencia del analisis -nacién, sector, firma-, del tipo de producto
analizado -bienes basicos, productos diferenciados, cadenas productivas,
etapas de produccion- y del objetivo de la indagacién -corto o largo plazo,

explotacién de mercados, reconversion, etcétera.

Desempefio.
Es la forma en que los empleados realizan su trabajo. Este se evalGa
durante las revisiones de su rendimiento, mediante las cuales un empleador

tiene en cuenta factores como la capacidad de liderazgo, la gestion del
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tiempo, las habilidades organizativas y la productividad para analizar cada
empleado de forma individual

Evaluacion.

Se refiere a la accion y a la consecuencia de evaluar, un verbo cuya
etimologia se remonta al francés évaluer y que permite indicar, valorar,
establecer, apreciar o calcular la importancia de una determinada cosa o

asunto.
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Anexo 1
GUIA DE ENTREVISTA A DIRECTIVOS Y GERENTES DE TIA
S.A.

. ¢Aplica en la empresa la evaluacién de desempefio de los
colaboradores?

. ¢ Con qué frecuencia se aplica?
. ¢,Cual es el uso que se le da a los resultados?
. ¢Asigna algun tipo de reconocimiento o incentivo?

. ¢,Cual es la metodologia que aplica para asignar algun tipo de
reconocimiento? ¢ Por desempefio? ¢ Por resultados?

. ¢, Quiénes participan en las decisiones sobre uso de resultados de las
evaluaciones y asignacion de incentivos?
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Anexo 2

LISTA DE COMPETENCIAS Y COMPORTAMIENTOS A EVALUAR

Competencias

HETEROEVALUACION

AUTOEVALUACION

CO-EVALUACION

Confidencialidad
y seguridad en el
manejo de la
comunicacion y
la informacion

v’ Es confiable en el manejo de documentos,
informacion verbal o escrita relacionados con la
gestién institucional y cuya divulgacion podria
generar inconvenientes dentro del ambiente
laboral

v Soy confiable en el manejo de documentos,
informacion verbal o escrita relacionados con la
gestién institucional y cuya divulgacion podria
generar inconvenientes dentro del ambiente
laboral

v’ Es confiable en el manejo de documentos,
informacion verbal o escrita relacionados con la
gestioén institucional

v' Demuestra actitud servicial en la recepcién y
envio de mensajes a través del teléfono,
asumiendo, cuando sea el caso y por su propia
iniciativa, la solucion de problemas

v' Demuestro actitud servicial en la recepcién y
envio de mensajes a través del teléfono,
asumiendo, cuando sea el caso y por mi propia
iniciativa, la solucion de problemas

v' Demuestra actitud servicial en la recepcién y
envio de mensajes a través del teléfono,
asumiendo por su propia iniciativa, la solucion
de problemas

v Tiene una actitud reservada, mostrando
discrecion al proporcionar informacion

v/ Mantengo una actitud reservada, mostrando
discrecion al proporcionar informacion

v Maneja y/o proporciona informacion con
mostrando prudencia y discrecién, sin incluir
comentarios fuera de lugar

Cuidado de
equipos, control
de suministros,
aseo, ordeny
cuidado de su
imagen personal

v’ Tiene cuidado en el uso de los equipos que le
hayan asignado

v' Utilizo y cuido de manera adecuada los equipos
que me hayan asignado

v’ Cuida los equipos que le hayan asignado para
cumplir sus funciones

v Hace uso 6ptimo de los suministros y
materiales de oficina asignados

v Hago uso 6ptimo del os suministros y
materiales de oficina que me asignan

v' Utiliza los suministros y materiales de oficina
tendiendo a su ahorro y cuidado

v’ Contribuye con el aseo y orden de los muebles
y espacio fisico asignados

v’ Contribuyo con el aseo y orden de los muebles
y espacio fisico asignados

v Refleja aseo y orden en muebles y espacio
fisico asignados

v Presenta una imagen personal impecable, y
cumple con el uso del uniforme

v/ Mantengo mi imagen personal impecable, y
cumplo con el uso del uniforme

v Refleja una imagen personal impecable, y
cumple con el uso del uniforme

Orientacion al
servicio

v’ Se interesa en conocer las necesidades
bésicas de los clientes internos/externos y en
mejorar el servicio

v' Busco conocer las necesidades béasicas de los
clientes internos/externos para mejorar el
servicio

v’ Se interesa en conocer las necesidades
bésicas de los clientes internos/externos y en
mejorar el servicio
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Competencias

HETEROEVALUACION

AUTOEVALUACION

CO-EVALUACION

v’ Da prioridad a los requerimientos del cliente
interno/externo, buscando o sugiriendo
soluciones

v Doy prioridad a los requerimientos del cliente
interno/externo, buscando o sugiriendo
soluciones

v’ Da prioridad a los requerimientos del cliente
interno/externo, buscando o sugiriendo
soluciones

Orientacién a

v" Tiene disposicion constante para alcanzar o
superar resultados concretos, cuantificables y
verificables, mediante el cumplimiento oportuno
de las responsabilidades asociadas al empleo

v Busco constantemente alcanzar o superar
resultados concretos, cuantificables y
verificables, mediante el cumplimiento oportuno
de las responsabilidades asociadas a mi puesto

v’ Tiene orientacion hacia alcanzar o superar
resultados concretos, cuantificables y
verificables, mediante el cumplimiento oportuno
de las responsabilidades asociadas a su
empleo

v' Demuestra autonomia en el desarrollo y
cumplimiento de sus funciones

v' Demuestro autonomia en el desarrollo y
cumplimiento de mis funciones

v' Demuestra autonomia en el desarrollo y
cumplimiento de sus funciones

resultados
v' Cumple con las funciones especificas de su v" Cumplo con las funciones especificas de mi v/ Cumple con las funciones especificas de su
cargo; no requiere de ningun tipo de cargo; no necesito que se me recuerde mis cargo; no requiere de ningun tipo de
recordatorio ni seguimiento obligaciones recordatorio ni seguimiento
v/ Asume tareas que no estan entre sus v/ Asumo tareas que no estan entre mis v/ Asume tareas que no estan entre sus
funciones, mostrando iniciativa y sentido de funciones, mostrando iniciativa y sentido de funciones, mostrando iniciativa y sentido de
colaboracién colaboracién colaboracién
v Realiza su trabajo en forma completa, v Realizo mi trabajo en forma completa, v Realiza su trabajo en forma completa,
pertinente, oportuna y ajustada a los pertinente, oportuna y ajustada a los pertinente, oportuna y ajustada a los
estandares de requeridos estandares de requeridos estandares de requeridos
v' Maneja de forma impecable, organizada y con |v" Manejo de forma impecable, organizada y con |v" Demuestra orden y responsabilidad absoluta en
Calidad del responsabilidad absoluta la correspondencia responsabilidad absoluta la correspondencia el manejo de la correspondencia escrita,
trabajo y escrita, archivos y demas tareas inherentes a escrita, archivos y demas tareas inherentes a archivos y demés tareas inherentes a su cargo

estandares de
profesionalismo

Su cargo

mi cargo

v Posee y domina conocimientos y habilidades
requeridos en el cargo que desempefia

v/ Poseo y domino conocimientos y habilidades
requeridos en el cargo que desempefia

v Demuestra dominio de conocimientos y
habilidades requeridos en su cargo

v’ Se interesa en su desarrollo profesional y
capacitacion en temas relacionados con su
trabajo

v Busco mi desarrollo profesional y capacitacién
en temas relacionados con mi trabajo

v’ Se interesa en su desarrollo profesional y
capacitacion en temas relacionados con su
trabajo
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Competencias

HETEROEVALUACION

AUTOEVALUACION

CO-EVALUACION

v Conoce las diferentes funciones y procesos de
Su area

v' Conozco las diferentes funciones y procesos de
Su area

v Conoce las diferentes funciones y procesos de
su area

v Identifica y propone posibles mejoras a procesos,
buscando elevar el estandar de calidad

v/ Busco permanentemente mejoras a procesos,
gue me lleven a elevar el estandar de calidad

v Tiende a buscar y proponer posibles mejoras a
los procesos, para elevar el estandar de calidad

Apertura al v' Demuestra apertura y receptividad ante los v' Mantengo mente abierta a los cambios que v' Demuestra apertura y receptividad ante los
cambio cambios que pudieran darse en la empresa pudieran darse en la empresa cambios que pudieran darse en la empresa
v' Tiene habilidad para promover o adaptarse a v’ Tengo facilidad para promover o adaptarme a v’ Tiene habilidad para promover o adaptarse a
nuevas circunstancias o situaciones no conocidas| nuevas circunstancias o situaciones no conocidas| nuevas circunstancias o situaciones no conocidas
v Coopera eficientemente con sus compafieros |v* Coopero eficientemente con mis compafieros |v° Establece relaciones de cooperacién con sus
de trabajo, propiciando un clima de armonia de trabajo, propiciando un clima de armonia compariero, propiciando un clima de armonia
v’ Ofrece ayuda sin solicitarsela y busca conseguir |v* Ofrezco, sin que me sea solicitada, la ayuda v’ Ofrece ayuda sin solicitarsela, para conseguir
Trabajo en los resultados esperados por el equipo necesaria para conseguir resultados del equipo | los resultados esperados por el equipo
equipo v' Participa activamente en la consecucion de una|v’ Participd activamente en la consecucion de una|v" Participa activamente en la consecucion de una

meta comun trabajando en colaboracién con
otros, generando vision compartida y buscando
resultados conjuntos

meta comun trabajando en colaboracién con
otros, generando vision compartida y buscando
resultados conjuntos

meta comun trabajando en colaboracién con
otros, generando vision compartida y buscando
resultados conjuntos

Compromiso
organizacional

v Motiva, orienta y coordina los esfuerzos de sus
colaboradores hacia el logro de los resultados y
compromisos organizacionales

v Motivo, oriento y coordino los esfuerzos de mis
colaboradores hacia el logro de los resultados y
compromisos organizacionales

v Motiva, orienta y coordina los esfuerzos de sus
colaboradores hacia el logro de los resultados y

compromisos organizacionales

v' Demuestra compromiso con las metas de la v Estoy comprometido con las metas de la v' Demuestra compromiso con las metas de la
institucion, y las de su area de trabajo institucion, y las de su area de trabajo institucion, y las de su &rea de trabajo
v Conoce la importancia de cumplir con eficiencia |[v" Conozco la importancia de realizar un trabajo |v" Conoce la importancia de cumplir con eficiencia

su trabajo, y su impacto en el resultado de la
institucion

eficiente y el impacto que éste tiene en el
resultado de la institucion

su trabajo, y su impacto en el resultado de la
institucion

Organizacion y
planificacién del
tiempo

v/ Maneja adecuadamente su tiempo y establece
prioridades

v Administro adecuadamente mi tiempo y
establezco prioridades

v Demuestra habilidad para manejar de manera
adecuada su tiempo y establecer prioridades

v Determina con anticipacién los recursos que
requiere para su labor

v Determino con anticipacién los recursos que
requiero para mi labor

v Determina con anticipacién los recursos que
requiere para su labor

v' Anticipa posibles consecuencias antes de
actuar

v Me anticipo a posibles consecuencias antes de
actuar

v' Anticipa posibles consecuencias antes de
actuar
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Competencias

HETEROEVALUACION

AUTOEVALUACION

CO-EVALUACION

v’ Establece metas y responsabilidades con
perspectiva de corto, mediano y largo plazo a
través de planes de trabajo

v’ Establezco metas y responsabilidades con
perspectiva de corto, mediano y largo plazo a
través de planes de trabajo

v’ Establece metas y responsabilidades con
perspectiva de corto, mediano y largo plazo a
través de planes de trabajo

Soluciéon de
problemas e
iniciativa

v' Detecta los problemas a tiempo, analiza y
propone soluciones viables

v' Detecto los problemas a tiempo, analiza 'y
propone soluciones viables

v" Detecta los problemas a tiempo, analiza 'y
propone soluciones viables

v’ Tiene voluntad para llegar a consensos,
evitando conflictos laborales

v' Tengo voluntad para llegar a consensos,
evitando conflictos laborales

v’ Tiene voluntad para llegar a consensos,
evitando conflictos laborales

v Aporta con ideas innovadoras para mejorar el
servicio

v Aporto con ideas innovadoras para mejorar el
servicio

v’ Aporta con ideas innovadoras para mejorar el
servicio

Construccion de

v' Propicia un clima de cordialidad y armonia en
su area

v' Propicio un clima de cordialidad y armonia en
mi area

v' Propicia un clima de cordialidad y armonia en
su area

v' Fomenta una relacién de respeto entre sus
comparieros de trabajo y de otras areas

v' Fomento una relacion de respeto entre mis
compafieros de trabajo y de otras areas

v/ Fomenta una relacién de respeto entre sus
comparieros de trabajo y de otras areas

relaciones v’ Establece y mantiene relaciones cordiales con |v' Establezco y mantengo relaciones cordiales v’ Establece y mantiene relaciones cordiales con
personas que son o pueden ser valiosas para el| con personas que son o pueden ser valiosas personas que son o pueden ser valiosas para el
desarrollo de los procesos o conseguir los para el desarrollo de los procesos o conseguir desarrollo de los procesos o conseguir los
objetivos estratégicos de la institucion los objetivos estratégicos de la institucion objetivos estratégicos de la institucion

v Tiene dominio suficiente sobre el conjunto de |v" Tengo dominio suficiente sobre el conjunto de |v" Tiene dominio suficiente sobre el conjunto de

programas informaticos para el disefio, programas informaticos para el disefio, programas informaticos para el disefio,
desarrollo y evaluacion de la automatizacion de | desarrollo y evaluacion de la automatizacién de | desarrollo y evaluacion de la automatizacion de
procesos y comunicacion interna procesos y comunicacion interna procesos y comunicacién interna

Manejo de la v Posee los conocimientos pertinentes que le v Poseo los conocimientos pertinentes que me  |v' Posee los conocimientos pertinentes que le

tecnologia permitan gestionar de manera adecuada las permitan gestionar de manera adecuada las permitan gestionar de manera adecuada las

bases de datos y sistemas operativos

bases de datos y sistemas operativos

bases de datos y sistemas operativos

v’ Utiliza eficientemente los utilitarios (Word,
Excel, etc.) y otros recursos tecnolégicos
necesarios para el desempefio de su tarea

v' Utilizo eficientemente los utilitarios (Word,
Excel, etc.) y otros recursos tecnolégicos
necesarios para el desempefio de mi tarea

v' Utiliza eficientemente los utilitarios (Word,
Excel, etc.) y otros recursos tecnolégicos
necesarios para el desempefio de su tarea
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ANEXO 3
Modelo Entidad Relacion SIGIS (sistema de Gestion de Incremento Salarial).

ROL CARGO DEPARTAMENTO COLABORADOR
ID_ROL L] ID_DEPARTAMENTO ID_DEPARTAMENTO o ID_COLABORADOR
ROL_TIPO ™ ID_ROL DEP_DESCRIPCION CO_CEDULA
ROL_DESCRIPCION ID_CARGO CO_APELLIDO_PATERNO
CAR_NOMBRE CO_APELLIDO_MATERNO
CO_NOMBRES
CO_FECHA_NACIMIENTO
CO_TELEFOMNO
PAIS PROVINCIA CIUDAD CO_CELULAR
ID_PAIS k> ID_PAIS ID_PAIS CO_DIRECCION
PA_DESCRIPCION ID_PROVINCIA ID_PROVINCIA CO_SEXO
PROV_NOMBRE ID_CIUDAD CO_ESTADO_CIVIL
CIU_NOMBRE CO_ESTADO
CO_EMAIL
ID_DEPARTAMENTO
SUCURSAL ID_ROL
DPAS > ID_CARGO
ID_PROVINCIA ™ ID_SUELDO
ID_CIUDAD ID_PAIS
ID_SUGURSAL ID_PROVINCIA
SU_CODIGO ID_CIUDAD
SU_NOMBRE ID_ZONA
SU_DIRECCION ID_SUCURSAL
SU_ESTADO Co_Foto
CO_SUELDO
ID_USUARIO
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SUELDO_HISTORIA

=

ID_SUELDO_HISTORIA
SU_HIS_COLABORADOR
SU_HIS_FECHA
SU_HIS_VALOR

DETALLE_EVALUACION

ID_CAB_EVALUACION

ID_DETALLE_EVALUACION
ID_LISTA_COMPETENCIAS
ID_PUNTAJE_POR_COMPETENCIAS

¥

CAB_EVALUACION

ID_CAB_EVALUACION
CAB_EVA_FECHA

CAB_ID_USUARIO_EVALUADOR
CAB_ID_USUARIO_EVALUADO
CAB_EVA_PUNTAJE_TOTAL

>

v

USUARIO
ID_USUARIO
US_USER
US_CLAVE
US_NIVEL_ACCESO
US_OBSERVACION




Modelo Entidad Relacion SIGIS (sistema de Gestidén de Incremento Salarial).

COLABORADOR

ID_COLABORADOR
CO_CEDULA
CO_APELLIDO_PATERNOG
CO_APELLIDO_MATERNO
CO_NOMBRES
CO_FECHA_NACIMIENTO
CO_TELEFONO
CO_CELULAR
CO_DIRECCION
CO_SEXO
CO_ESTADO_CIVIL
CO_ESTADO
CO_EMAIL
ID_DEPARTAMENTO
ID_ROL
ID_CARGO
ID_SUELDO
ID_PAIS
ID_PROVINCIA
ID_CIUDAD
ID_ZONA
ID_SUCURSAL
CO_FOTO
CO_SUELDO
ID_USUARIO

CARGO
ID_DEPARTAMENTO

ID_ROL
ID_CARGO
CAR_NOMBRE

A\

LISTA_COMPETENCIAS

ID_LISTA_COMPETENCIAS
ID_COMPETENCIAS_EVALUACION
ID_TIPO_EVALUACION
ID_CARGO

4

COMPETENCIAS_EVALUACION

>|_

ID_COMPETENCIAS_EVALUACION
ID_FACTORES_EVALUACION
COMP_EVA_DESCRIPCION
COMP_EVA_ESTADO

FACTORES_EVALUACION

El_

ID_FACTORES_EVALUACION
FAC_EVA_FACTOR
FAC_EVA_ESTADO

TIPO_EVALUACION
ID_TIPO_EVALUACION

TIP_EVA_DESCRIPCION

PUNTAJE_POR_COMPETENCIAS

NIVEL_ACA_COLABORADOR

ID_PUNTAJE_POR_COMPETENCIAS
PU_TIPO
PU_DESCRIPCION
PU_VALOR

ID_NIEL_ACA_COLABORADOR
NVL_ACA_CO_DESCIPCION
NVL_CO_FECHA_INICIA
NVL_CO_FECHA_FINAL
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PUNTAJE
ID_PUNTAJE
PTS_VALOR




ANEXO 4
Diccionario de Datos SIGIS (sistema de Gestion de Incremento Salarial)

TABLA: PAIS
CAMPO TIPO DE DATO LONGITUD OBLIGATORIO DESCRIPCION
ID PAIS : Clave Unica auto incrementable del registro
— Int 3 Si .
de pais
PA_DESCRIPCION Varchar 25 Si Descripcion de pais
TABLA: PROVINCIA
CAMPO TIPO DE DATO LONGITUD OBLIGATORIO DESCRIPCION
ID_PAIS Int 3 Si Clave fordnea del id de pais
ID_PROVINCIA Int 3 Sj Clave Unica auto incrementable del registro
de provincia
PROV_NOMBRE Varchar 25 Si Nombre de la provincia




TABLA: CIUDAD

CAMPO TIPO DE DATO LONGITUD OBLIGATORIO DESCRIPCION
ID_PAIS Int 3 Si Clave fordnea del id pais
ID_PROVINCIA Int 3 Si Clave fordnea del id provincia
ID CIUDAD : Clave Unica auto incrementable del registro
- Int 3 Si .
de ciudad
CIU_NOMBRE Varchar 25 Si Nombre de la ciudad
TABLA: REGION
CAMPO TIPO DE DATO LONGITUD OBLIGATORIO DESCRIPCION
ID_REGION Int 3 Si Clave Unica auto incrementable del registro
de region
REG_DESCRIPCION Varchar 25 Si Descripcion de region
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TABLA: ZONA_CIUDAD

CAMPO TIPO DE DATO LONGITUD OBLIGATORIO DESCRIPCION
ID_ZONA Int 11 Sj Clave l]nic_a auto incrementable del registro
de zona_ciudad
DES_ZONA Varchar 20 Si Descripcion de la Zona
TABLA: SUCURSAL
CAMPO TIPO DE DATO LONGITUD OBLIGATORIO DESCRIPCION
ID_PAIS Int 3 Si Clave foranea del id pais
ID_PROVINCIA Int 3 Si Clave foranea del id provincia
ID_CIUDAD Int 3 Si Clave foranea del id ciudad
ID_SUCURSAL Int 4 Si Clave Unica auto incrementable del registro
de sucursal
SU_CODIGO Int 3 Si Cabdigo de sucursal
SU_NOMBRE Varchar 40 Si Nombre de la sucursal
SU_DIRECCION Varchar 120 Si Direccion de la sucursal
SU_ESTADO Varchar 3 SI Estado de la sucursal, Especifica (A1)
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TABLA: USUARIO

CAMPO TIPO DE DATO LONGITUD OBLIGATORIO DESCRIPCION
ID_USUARIO Int 4 Sj Clave Unica auto incrementable del registro
de usuario
US_USER Varchar 10 Si Nombre de usuario
US_CLAVE Varchar 8 Si Clave del usuario
US_NIVEL_ACCESO Int 3 Si Nivel de acceso
US_OBSERVACION Varchar 40 Si Observacion del usuario
US_ESTADO Varchar 1 Si Estado del Usuario Especifica (A | 1)
TABLA: DEPARTAMENTO
CAMPO TIPO DE DATO LONGITUD OBLIGATORIO DESCRIPCION
ID_DEPARTAMENTO Int 5 Sj Clave Unica auto incrementable del registro
de departamento
DEP_DESCRIPCION Varchar 25 Si Descripcién del departamento
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TABLA: ROL

CAMPO TIPO DE DATO LONGITUD OBLIGATORIO DESCRIPCION
ID_ROL Int 5 Sj Clave Unica auto incrementable del registro
de rol
ROL_TIPO Varchar 1 Si Tipo de rol
ROL_DESCRIPCION Varchar 30 Si Descripcion del rol
TABLA: CARGO
CAMPO TIPO DE DATO LONGITUD OBLIGATORIO DESCRIPCION
ID_DEPARTAMENTO Int 2 Si Clave foranea del id departamento
ID_ROL Int 2 Si Clave foranea del id rol
ID_CARGO Int 3 Si Clave Unica auto incrementable del registro
de cargo
CAR_NOMBRE Varchar 25 Si Nombre del cargo
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TABLA: CENTRO_ESTUDIO

CAMPO TIPO DE DATO LONGITUD OBLIGATORIO DESCRIPCION
ID_CENTRO_ESTUDIO Int 3 Sj Clave Unica auto incrementable del registro
de centro_estudio
CEN_EST_NOMBRE Varchar 100 Si Nombre del centro de estudio
CEN_EST_TITULO_OBTENIDO Varchar 1 Sj Nompre del titulo obtenido del centro de
estudio
TABLA: TIPO_NIVEL_ACADEMICO
CAMPO TIPO DE DATO LONGITUD OBLIGATORIO DESCRIPCION
ID_TIP_NV_ACADEMICO Int 5 Si Clave Unica auto incrementable del registro
de tipo_nivel_academico
TIP_DESCRIPCION Varchar 25 Si Descripcion del tipo de nivel académico
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TABLA: ESPECIALIDAD

CAMPO TIPO DE DATO LONGITUD OBLIGATORIO DESCRIPCION
ID ESPECIALIDAD . Clave Unica auto incrementable del registro
- Int 2 Si .
de especialidad
ESP_DESCRIPCION Varchar 25 Si Descripcion de especialidad
TABLA: NIVEL_ACA_COLABORADOR
CAMPO TIPO DE DATO LONGITUD OBLIGATORIO DESCRIPCION
ID_NIVEL_ACA_COLABORADOR Int 4 Si Clave Unica auto incrementable del registro
de nivel_aca_colaborador
NVL_ACA_CO_DESCIPCION Varchar 100 Si Descripcion del nivel académico del
colaborador
NVL_CO_FECHA_INICIA Date yyyy-mm-dd Si Fecha inicia del nivel académico del
colaborador
NVL_CO_FECHA_FINAL Date yyyy-mm-dd Si Fecha fin del nivel académico del colaborador
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TABLA: TIPO_EVALUACION

CAMPO TIPO DE DATO LONGITUD OBLIGATORIO DESCRIPCION
ID_TIPO_EVALUACION Int 5 Sj Clave Unica auto incrementable del registro
de tipo_evaluacion
TIP_EVA_DESCRIPCION Varchar 25 Si Descripcion del tipo de evaluacion
TABLA: LISTA_COMPETENCIAS
CAMPO TIPO DE DATO LONGITUD OBLIGATORIO DESCRIPCION
ID_LISTA_COMPETENCIAS Int 8 Si Clave Unica auto incrementable del registro
de lista_competencias
ID_COMPETENCIAS_EVALUACION Int 3 Si Clave foranea del id de
competencias_evaluacion
ID_TIPO_EVALUACION Int 3 Si Clave foranea del id de tipo_evaluacion
ID_CARGO Int 3 Si Clave foranea del id de cargo




TABLA: FACTORES_EVALUACION

CAMPO TIPO DE DATO LONGITUD OBLIGATORIO DESCRIPCION
ID_FACTORES_EVALUACION Int 3 Sj Clave Unica auto incrementable del registro
de factores_evaluacion
FAC_EVA_FACTOR Varchar 150 Si Descripcidn de factores de evaluacién
FAC_EVA_ESTADO Varchar 1 Sj Estado de factores de evaluacion, Especifica
(Al
TABLA: PUNTAJE
CAMPO TIPO DE DATO LONGITUD OBLIGATORIO DESCRIPCION
ID_PUNTAJE Int 5 Si Clave Unica auto incrementable del registro
de puntaje
PTS_VALOR Varchar 2 Si Valor de puntaje




TABLA: PUNTAJE_POR_COMPETENCIAS

CAMPO TIPO DE DATO LONGITUD OBLIGATORIO DESCRIPCION
ID_PUNTAJE_POR_COMPETENCIAS Int 3 Sj Clave Unica auto incrementable del registro
de puntaje_por_competencias
PU_TIPO Varchar Varchar Si Tipo de puntaje por competencia
PU_DESCRIPCION Varchar Varchar Si Descripcidn del puntaje por competencia
PU_VALOR Int 3 Si Valor del puntaje por competencia
TABLA: CAB_EVALUACION
CAMPO TIPO DE DATO LONGITUD OBLIGATORIO DESCRIPCION
ID_CAB_EVALUACION Int 8 Si Clave Unica guto incrementable de registro de
cab_evaluacion
CAB_EVA_FECHA Date yyyy-mm-dd Si Se guarda _Ia fechfa cuar_1do el usuar_io r(?alizo
hh:mm:ss alguna accion de insercion o actualizacion
CAB_ID_USUARIO_EVALUADOR Int 5 Si Clave foranea del id del usuario evaluador
CAB_ID_USUARIO_EVALUADO Int 5 Si Clave foranea del id del usuario evaluado
CAB_EVA_PUNTAJE_TOTAL Int 3 Si Puntaje del usuario del usuario evaluado
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TABLA: DETALLE_EVALUACION

CAMPO TIPO DE DATO LONGITUD OBLIGATORIO DESCRIPCION
IDECABEEVALUACION Int 8 Si Clave fordnea del id de cab_evaluacion
ID_DETALLE_EVALUACION Int 8 Sj Clave Unica auto incrementable de registro de
detalle_evaluacién
ID_LISTA_COMPETENCIAS Int 8 Si Clave foranea del id de lista_competencias
ID_PUNTAJE_POR_COMPETENCIAS Int 3 Si Clave fordnea del id de
puntaje_por_competencias
TABLA: SUELDO_HISTORIA
CAMPO TIPO DE DATO LONGITUD OBLIGATORIO DESCRIPCION
ID_ SUELDO_HISTORIA : Clave Unica auto incrementable del registro
- - Int 4 Si L
de sueldo_historia
SU_HIS_COLABORADOR Int 4 Si Clave foranea del id del colaborador
SU_HIS_FECHA Date yyyy-mm-dd Si Fecha del cambio
SU_HIS_VALOR Double 5,2 Si Sueldo afectado antes de la actualizacion
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TABLA: COLABORADOR_ADICIONAL

CAMPO TIPO DE DATO LONGITUD OBLIGATORIO DESCRIPCION
ID_COLABORADOR_ADICIONAL Int 4 Sj Clave Unica auto incrementable del registro
de colaborador_adicional
CO_ADI_FECHA_INGRESO Date yyyy-mm-dd Si Fecha de ingreso del colaborador
CO_ADI_FECHA_SALIDA Date yyyy-mm-dd Si Fecha de salida del colaborador
TABLA: COMPETENCIAS_EVALUACION
CAMPO TIPO DE DATO LONGITUD OBLIGATORIO DESCRIPCION
ID_COMPETENCIAS_EVALUACION Int 3 Si Clave Unica al._lto incremehtable del registro
de competencias_evaluacion
ID_FACTORES_EVALUACION Int 2 Si Clave foranea del id factores_evaluacion
COMP_EVA_DESCRIPCION Varchar 600 Si Descripcion de la evaluacién por competencia
COMP_EVA_ESTADO Varchar 1 Sj Estadg _de la evaluacion por competencia,
Especifica (A1)
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TABLA: COLABORADOR

CAMPO TIPO DE DATO LONGITUD OBLIGATORIO DESCRIPCION
ID_COLABORADOR Int 4 Sj Clave Unica auto incrementable del registro
de colaborador
CO_CEDULA Varchar 10 Si Cédula del colaborador + llave Gnica
CO_APELLIDO_PATERNO Varchar 20 Si Apellido paterno del colaborador
CO_APELLIDO_MATERNO Varchar 20 Si Apellido materno del colaborador
CO_NOMBRES Varchar 35 Si Nombres del colaborador
CO_FECHA_NACIMIENTO Date yyyy-mm-dd Si Fecha de nacimiento del colaborador
CO_TELEFONO Varchar 10 Si Teléfono del colaborador
CO_CELULAR Varchar 10 Si Celular del colaborador
CO_DIRECCION Varchar 100 Si Direccién domiciliaria del colaborador
CO_SEXO Varchar 1 Si Sexo del colaborador, Especifica (M | F)

Estado civil del colaborador, Especifica
Varchar 15 Si (Soltero(a) | Casado(a) | Divorciado(a) |
Viudo(a) | Union Libre)

CO_ESTADO_CIVIL

CO_ESTADO Varchar 1 Si Estado del colaborador, Especifica (A |l)

CO_EMAIL Varchar 40 Si Direccion de correo electrénico

63




ID_DEPARTAMENTO Int 2 Si Clave foranea del id departamento
ID_ROL Int 2 Si Clave foranea del id rol
ID_CARGO Int 2 Si Clave foranea del id cargo
ID_SUELDO Int 5 Si Clave foranea del id sueldo
ID_PAIS Int 3 Si Clave foranea del id pais
ID_PROVINCIA Int 3 Si Clave foranea del id provincia
ID_CIUDAD Int 3 Si Clave foranea del id ciudad
ID_ZONA Int 11 Si Clave foranea del id zona
ID_SUCURSAL Int 3 Si Clave foranea del id sucursal
CO_FOTO Varchar 200 Si Ruta de ubicacién de la foto
CO_SUELDO Doublé 5.2 Si Sueldo del colaborador
ID_USUARIO Int 5 Si Clave Foranea del id usuario
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ANEXO 5
Menu de Opciones

1. Acceso como evaluador

1.1 Home

1.2  Evaluacion
1.2.1 Consulta Evaluacion

1.3  Cerrar Sesion

2. Acceso como administrador

2.1. Home

2.2. Ingresos
2.2.1. Colaborador
2.2.2. Factores Evaluacion
2.2.3. Competencias Evaluacion

2.3. Consultas y Mantenimientos
2.3.1 Consulta de Colaborador
2.3.2 Consulta Factores de Evaluacion
2.3.3 Consulta Competencias de Evaluacion
2.3.4 Administracién de competencias por cargos

2.4. Proceso de Evaluacion

2.5. Reportes
2.5.1 Lista de calificaciones
2.5.2 Lista de personal que realizo evaluacion
2.5.3 Lista de filtros por factores de competencias

2.6. Cerrar Sesion
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ANEXO 6

Manual de Usuario

SIGIS
(Sistema de Gestion de Incremento Salarial)

Septiembre 2014
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1. Introduccion.

El presente documento esta dirigido hacia el usuario final, en el cual le

permitira aprender a utilizar las funcionalidades del sistema SIGIS.

2. Ingresar al sistema.

Para utilizar el sistema, debe ingresar nombre de usuario y contrasefia y

presionar el boton “Ingresar”

-

Bienvenido a SIGIS
Usuario: Ihenrry.chavez

Clave: |

Ingresar

Si los datos ingresados por el usuario no son correctos, el sistema

mostrara un mensaje de error “Error al iniciar su sesion”.

e
Bienvenido a SIGIS
Usuaria®
Clave:
Ingresar
Error al iniciar su sesion.
\
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Si el usuario y clave ingresados son validos, el sistema validara el
privilegio de acceso, si el usuario es de privilegio administrativo del sistema,

le mostrara las opciones de administracion.

i i § ' i

En cambio si el usuario que ingresa al sistema, es de privilegio solo para

evaluacion, el sistema le mostrara opciones solo de evaluacion.

localhost/sic
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3. Funcionalidades del sistema con privilegio

administrativo.

El sistema presenta las siguientes opciones:
a) Ingresos

b) Consultas y Mantenimientos

c) Proceso de Evaluacion

d) Reportes

e) Cerrar Sesion

[l Ingresos - Consultas y Mantenimientos Proceso de Evaluacion Reportes - Cerrar Sesion
3.1 Opcién “Ingresos”.
El usuario elige la opcion “Ingresos”, se le presentara un menu:
a) Colaborador.

b) Factores de Evaluacion.

c) Competencias Evaluacion.

Colaborador

Factores Evaluacion

Cnmpetencias Evaluacion
AN W BN BN W s
a) Colaborador: Permite registrar datos de un colaborador nuevo.
b) Factores de Evaluacion: Permite registrar un nuevo factor de
evaluacion.
c) Competencias Evaluacion: Permite registrar una nueva competencia

de evaluacion.
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3.1.1 Colaborador

La opcion “Colaborador’ sirve para ingresar un nuevo colaborador, y
permite al usuario registrarlo para que ingrese al proceso de evaluacién por

competencias.

Ingreso nuevo colaborador
Cédula: Nombre:
Apellido paterno: Apellido materno:

Fecha de nacimiento:

Estado civil: SOLTERO v | Sexo: MASCULINO v

Datos domicilio

Pais: v Provincia: v
Ciudad: v Zona: v
Direccion:
Telf domicilio: Celular:
Email:

Informacion administrativa
Sucursal: v Departamento: v
Cargo: v Rol: v

. Grabar

El campo “Cédula”, corresponde al numero de cédula del nuevo

colaborador.

El campo “Nombre”, corresponde al Nombre completo del nuevo

colaborador.



El campo “Apellido paterno”, corresponde al apellido paterno del nuevo
colaborador.

El campo “Apellido materno”, corresponde al apellido materno del nuevo

colaborador.

El campo “Fecha de nacimiento”, corresponde a la fecha de nacimiento

del nuevo colaborador.

El campo “Estado Civil”, corresponde al estado civil del nuevo
colaborador y presenta las siguientes opciones (soltero, casado, union libre,

divorciado).

El campo “Sexo”, corresponde al sexo del nuevo colaborador y presenta

las siguientes opciones (masculinas, femeninas).
El campo “Pais”, corresponde al pais donde reside el nuevo colaborador.

El campo “Provincia”, corresponde a la provincia donde reside el nuevo

colaborador.

El campo “Ciudad”, corresponde a la ciudad donde reside el nuevo

colaborador.

El campo “Zona”, corresponde a que zona que ubicada donde reside el

nuevo colaborador.

El campo “Direccidon”, corresponde a la direccion donde reside

actualmente el nuevo colaborador.

El campo “Telf domicilio”, corresponde al numero de teléfono del

domicilio donde reside actualmente el nuevo colaborador.

El campo “Celular”’, corresponde al numero de celular del nuevo

colaborador.

El campo “Email”, corresponde al correo electrénico del nuevo

colaborador.
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El campo “Sucursal”, corresponde a la sucursal donde el nuevo

colaborador se encuentra ubicado.

El campo “Departamento”, corresponde a que departamento pertenece

el nuevo colaborador.

El campo “Cargo”, corresponde el cargo que tiene actualmente el nuevo

colaborador.

El campo “Rol”, corresponde a qué tipo de rol pertenece el nuevo

colaborador.

El botén “Grabar”, permite guardar los datos registrados por el usuario.

3.1.2 Factores Evaluacion

La opcion “factores Evaluacién” sirve para ingresar un factor de
evaluacion, y permite al usuario registrarlo para el proceso de evaluacién por

competencias.

7

Ingreso de factores de evalaucién

Factor:

Grabar
| Wt

El campo “Factor”, permite ingresar el nuevo factor para la evaluacion

por competencias.

El botdn “Grabar”, permite guardar el factor ingresado por el usuario.
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3.1.3 Competencias Evaluacién

La opcion “factores Evaluacién” sirve para ingresar un factor de
evaluacion, y permite al usuario registrarlo para el proceso de evaluacion por

competencias.

Ingreso de competencias de evaluacion

7

Factor de evaluacion: v

Competencia:

Grabar

El campo “Factor de evaluacion”, permite al usuario escoger una lista

que se despliega de los factores de evaluacion que existe en el sistema.

El campo “Competencia”, permite ingresar la nueva competencia para la

evaluacion por competencias.

El botén “Grabar”, permite guardar el factor ingresado por el usuario.
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3.2

Opcion “Consultas y Mantenimientos”.

El usuario elige la opcion “Consultas y Mantenimientos”, se le presentara

un mend:

a)
b)
c)

Consulta de Colaborador.
Consulta Factores de Evaluacion.

Consulta Competencias de Evaluacion.

d) Administracion de Competencias por Cargo.

a)

b)

m Consultas y Mantenimientos J

Consulta de Colaborador

Consulta Factores de Evaluacion
I Consulta Competencias de Evaluacion I

Administracion de competencias por cargos

Consulta de Colaborador: Permite al usuario buscar a un colaborador
por medio de la cédula, apellidos, una vez encontrado al colaborador,
el usuario puede editar y/o eliminar el registro de dicho colaborador.

Consulta Factores de Evaluacién: Al usuario se le despliega una lista
de los factores de evaluacion que se encuentra registrados en el
sistema, una vez seleccionado el factor de evaluacion, el usuario

puede editar el registro

Consulta Competencias de Evaluacion: Al usuario se le despliega una
lista previamente del factor de evaluacién al cual estd asociada la
competencia de evaluacion, una vez seleccionado el factor de
evaluacion, se le despliega una lista de la competencia de evaluacion
registrados en el sistema, una vez seleccionado la competencia de

evaluacion, el usuario puede editar el registro.
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d) Administracion de Competencias por Cargo: Permite registrar la
evaluacion por competencias dependiendo del tipo de evaluacién y

cargo.

3.2.1 Consulta de colaborador.

La opcion “Consulta de colaborador.” sirve para consultar, modificar y

eliminar el registro de un colaborador.

Consulta colaborador
Cédula: Nombre:
Apellido paterno: Apellido materno:
Maximo numero de registros: 1ggg
Consultar

El campo “Cédula”, permite al usuario realizar la busqueda por el nimero

de cédula.

El campo “Nombres”, permite al usuario realizar la busqueda por el

nombre del colaborador.

El campo “Apellido paterno”, permite al usuario realizar la busqueda por

el apellido paterno del colaborador.

El campo “Apellido materno”, permite al usuario realizar la busqueda

por el apellido materno del colaborador.

El campo “Maximo numero de registros”, indica el nimero de registros

gue desea visualizar.

El boton “Consultar”, permite consultar segun por el campos, bajo el

criterio de busqueda del usuario.
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Una vez ingresado los datos en los campos, y bajo con que campo quiere

realizar la busqueda la informacion se presenta como la imagen siguiente.

CEDULA APELLIDO PATERNO APELLIDO MATERNO NOMBRES
0942871905 garcia perez luis i x

Elicono “ permite modificar el registro del colaborador.

Elicono X permite eliminar el registro del colaborador.

3.2.2 Consulta Factores de Evaluacion.

La opcion “Consulta Factores de Evaluacion.” sirve para consultar,

modificar y eliminar el registro de un factor de evaluacion.

7

Mantenimiento Factores

Factor de evaluacion: v

El campo “Factor de evaluacion”, Se despliega una lista de los factores
de evaluacion registradas en el sistema, el usuario selecciona el factor de

evaluacion a editar o eliminar.
Elicono ¢ permite modificar el registro de factor de evaluacion.

Elicono X permite eliminar el registro de factor de evaluacion.
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3.2.3 Consulta Competencias de Evaluacion.

La opcion “Consulta Factores de Evaluacion” sirve para consultar,

modificar y eliminar el registro de un factor de evaluacion.

Mantenimiento Competencias

Factor de evaluacion: Apertura al cambio v

7

Competencias de evaluacién: v

&>
£ A

\

El campo “Factor de evaluacion”, Se despliega una lista de los factores
de evaluacion registradas en el sistema, el usuario selecciona el factor de

evaluacion.

El campo “Competencias de evaluacion”, Se despliega una lista de las
competencias de evaluacion registradas en el sistema, el usuario selecciona

la competencia de evaluacién a editar o eliminar.

v

Elicono < permite modificar el registro de competencia de evaluacion.

El icono X permite eliminar el registro de competencia de evaluacion.
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3.2.4 Administracién de Competencias por Cargo

La opcion “Administracion de Competencias por Cargo” sirve para

registrar compentecias por evaluacion por cargo.

i

Ingreso de competencias por cargo

Tipo de Evaluacion: _ ggieccione un valor - v

Cargo: v

Mostrar competencias

El campo “Tipo de Evaluacion”, Se despliega una lista de los tipos de
factores para la evaluaciébn por competencia y presenta las siguientes

opciones (Autoevaluacion, Hétero Evaluacion).

El campo “Cargo”, Se despliega una lista de los cargos registrados en el

sistema, el usuario selecciona el cargo.

El botén “Mostrar Competencias”, permite mostrar las competencias por

evaluacion registradas en el sistema.
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Se muestra las evaluaciones por competencia, y el usuario debe

seleccionar 25 preguntas.

COMPETENCIA SELECCION

1 Es confiable en el manejo de documentos, informaci?n verbal o escrita relacionados con la gesti?n institucional y cuya divulgaci?n podr?a generar inconvenientes dentro del

ambiente laporal "
2 Demuestra actitud servicial en la recepci?n y env?o de mensajes a trav?s del tel?fono, asumiendo, cuando sea el caso y por su propia iniciativa, Ia soluci?n de problemas ¥
5 Confribuye con el aseo y orden de los muebles y espacio f?sico asignados v
6 Presenta una imagen personal impecable, y cumple con el uso del uniforme @
7 Se interesa en conocer las necesidades b?sicas de los clientes internos/externos y en mejorar el servicio hola
8 Da prioridad a os reguerimientos del cliente internofexterno, buscando o sugirendo soluciones @
5 Tiene disposici?n constante para alcanzar o superar resultados concrefos, cuantificables y verificables, mediante el cumplimiento oportuno de las responsabilidades asociadas

al empleo 9
10 Demuesira autonom?a en el desarrollo y cumplimiento de sus funciones (a mayor necesidad de supervisi?n, menor grado de autonom?a)
11 Cumple con las funciones espec?ficas de su cargo; no requiere de ning?n tipo de recordatorio ni seguimiento @
12 Con iniciativa y sentico de colaboraci?n asume tareas gue no est?n entre sus funciones
13 Realiza su trabajo en forma completa, pertinente, oportuna y ajustada a los est?ndares de requeridos ¥
14 Maneja de forma impecable. organizada y con responsabilidad absoluta la correspondencia escrita. archivos y dem?s tareas inherentes a su cargo v
13 Posee y domina los conocimientos y habilidades requeridos en el cargo que desempe?a
16 Se interesa en su desarrollo profesional y capacitaci?n en temas relacionados con su trabajo @
17 Conoce en detalle as diferentes funciones y procesos de su ?rea
19 Demuestra apertura y receptividad ante los cambios que pudieran darse en la empresa 7]
20 Tiene habilidad para promover o adaptarse a nuevas circunstancias o situaciones desconocida:
24 Motiva, orienta y coordina 10s esfugrzos de sus colaboradores hacia &l logro de 1os resultados y compromisos organizacionales <
25 Demuestra compromiso con las metas de la instituci?n, y las de su ?rea de trabajo ¥
26 Conoce la importancia de cumplir con eficiencia su trabajo. y suimpacto en el resultado de la institucion <
27 Maneja adecuadamente su tiempo y establece prioridades hola @
28 Determina con anticipaci?n los recursos que requiere para su labor v
29 Anticipa y visualiza posibles consecuencias antes de actuar @
30 Establece metas y respor i con una perspectiva de corto, mediano y largo plazo a trav?s de planes de trabajo
31 Detecta los problemas a tiempo. analiza y propone soluciones viables <
32 Tiene voluntad para llegar a consensos, evitando conflictos laborales
33 \Aporta con ideas innovadoras para mejorar el servicio v
34 Propicia un clima de cordialidad y armon?a en su ?rea <
35 Fomenta una relaci?n de respeto enire sus compa?eros de trabajo y de ofras ?reas
5 Establece y mantiene relaciones cordiales con personas que son o pueden ser valiosas para el desarrollo de 10§ procesos o Conseguir los objetivos estrat?gicos de la instituci?

n <
37 Tiene dominio suficiente sobre el conjunto de programas inform?ticos para el dise?o. desarrollo y evaluaci?n de la automatizaci?n de procesos y comunicaci?n interna v
38 Posee los conocimientos pertinentes gue le permitan gestionar de manera adecuada las bases de datos y sistemas operativos <
39 Utiliza eficientemente los utilitarios (Word, Excel, efc.) y otros recursos tecnol?gicos necesarios para el desempe?o de su farea ¥
40 Cuida su area de trabajo <
| Grabar |

El botén “Grabar”, permite guardar las evaluaciones por competencias

seleccionadas por el usuario.

4.  Funcionalidades del sistema con privilegio para

evaluacion.

El sistema presenta las siguientes opciones:
a) Evaluacién

b) Cerrar Sesion

M Evaluacion~  Cerrar sesion
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4.1 Opciéon “Evaluacion”.
El usuario elige la opcion “Evaluacion”, se le presentara un menu:

a) Consulta Evaluacion.

Evaluacion

Consulta Evaluacion

—

a) Consulta Evaluacién: Presenta los tipos de evaluaciones

disponibles para la evaluacion por competencia.

4.1.1 Consulta Evaluacion

La opcién “Consulta Evaluacion” presenta las evaluaciones reaizadas
por el usuario, ademas que permite realizar la autoevaluacion y la hétero

evaluacion si estan pendientes por realizar.
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EVALUAR COLARABORADOR

Tipo de Evaluacion:| _ sejeccione un valor - v
Colaborador: v

LISTADO DE COLABORADORES EVALUADOS

El campo “Tipo de Evaluacion”, corresponde al tipo de evaluaciéon que
se va a realizar y presenta las siguientes opciones (Autoevaluacion, Hétero

Evaluacion).

El campo “Colaborador”, despliega los colaboradores en el cual el

usuario tiene que realizarle la evaluacion

El boton “Evaluar”, permite desplegar una nueva venta, en el cual el
usuario, tiene que realizar la evaluacion dependiendo del tipo de evaluacién

gue selecciono, y al colaborador que selecciono.

7

EVALUAR COLARABORADOR

Tipo de Evaluacion:| yeters Evaluacion v

Colaborador: jyana ADRIANA CONTRERAS PIBAQUE v

Evaluar

LISTADO DE COLABORADORES EVALUADOS

Tipo Colaborador Fecha Evaluacion Puntaje Porcentaje
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Cuando el usuario presiona el boton “Evaluar” se despliega la nueva

ventana para realizar la evaluacion

7

LISTADO DE COMPETENCIAS A EVALUAR

PONDERACION DE LA COMPETENCIA

Supera expectativas | Atamente competente | Competente | Necesita desarrollo | No desarrollada

Preguntas ‘A ‘B ‘C ‘D

Compromiso organizacional

Motiva, orienta y coordina los esfuerzos de sus colaboradores hacia el logro de los resultados y compromisos
organizacionales

Evaluar

El campo “opciones”, el usuario tiene que calificar al que esta

evaluando o autoevaluando entre (A y D).

El enlace “Regresar”, permite al usuario retroceder a la pagina anterior
de consulta de evaluacion, cuando el usuario realiza dicha opcion no se

registra la evaluacién que haya realizado.

El botén “Evaluar”, permite grabar la calificacion que el usuario haya

realizado en la evaluacion.
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