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CAPITULO 1:

PRELIMINARES



1. AGRADECIMIENTOS.

Al ver los resultados obtenidos después de tanto esfuerzo, lo Unico que me queda decir
es gracias.

Se lo agradezco tanto a mis papas por estarme dando &nimos, la fuerza, el apoyo, el
amor, la paciencia y sobre todo ayudarme econdmicamente para yo poder cumplir la

meta.

Al igual agradezco a cada uno de mis maestros por brindarme los conocimientos, la

atencién y el apoyo para poder pasar cada una de las unidades, materias y semestres.

Y hasta el ultimo y no menos importarte a mi amiga y compariera Natalia, que gracias a
ella y agarradas de la mano, hemos llegado hasta donde estamos por el apoyo mutuo e
incondicional.

Hoy se concluye una etapa y no queda nada mas que decir gracias a las personas que

me acompafaron en este largo recorrido y haber formado parte de él.



2. RESUMEN.

Las evaluaciones de meétodos 360 grados, son herramientas muy Utiles desde una
pequefia empresa, hasta una grande empresa, ya que se centran en todo el personal de
la empresa, dandoles una retroalimentacion sobre competencias profesionales y
personales, sirviendo como apoyo para identificar sus principales fortalezas y areas de

oportunidad.

La aplicacion de este método en la empresa tiene como objetivo identificar quien o
quienes no cuentan con los conocimientos tanto tedricos, como practicos para poder
ofrecer un servicio de calidad y asi poder realizas un diagnéstico de necesidades de

capacitaciéon y comenzarlo a emplear en el personal.

Obteniendo como resultados un personal altamente capacitado que podra ofrecer
servicios de calidad, ademas de mostrar un alto rendimiento para la empresa y asi mismo

llevar una mejora continua para lograr los objetivos fijados.



CAPITULO 2
GENERALIDADES DEL PROYECTO



5. INTRODUCCION

Consultores 89, S. de R.L. de C.V. es un equipo multidisciplinario enfocado en el
cumplimiento normativo para el sector de Hidrocarburos e Industrial. Brindan servicios de
calidad, en tiempo y forma, siendo especialistas en la tramitologia.

Su historia comienza cuando el Ing. Daniel Funabazama inicié con la empresa desde la
sala de su casa, realizando una parte de lo que hacemos actualmente; bitacoras,
SASISOPA, inspecciones, (visitas mensuales). Bastaron 2 afios para que el Lic. Alonso
Zufiga formara parte de la organizacién, apoyando a establecer relaciones soélidas con
clientes que actualmente forman parte de la familia Consultores 89.

En octubre del 2020 se incorporan los ingenieros Marian Uriostegui y Alejandro Guzman,
con nuevos proyectos, acreditaciones y aprobaciones para realizar servicios de
inspeccion al sector hidrocarburos.

Actualmente Consultores 89 cuenta con una plantilla de 26 trabajadores, mas socios
comerciales en CDMX, Mérida, Querétaro, Aguascalientes, Zacatecas, entre otros

estados.



6. DESCRIPCION DE LA EMPRESA U ORGANIZACION Y DEL PUESTO O
AREA DEL TRABAJO DEL RESIDENTE.

Consultores 89, S. de R.L. de C.V. es una organizacién con mas de 5 afios de experiencia
que se centra en el sector de hidrocarburos. Estd conformada por direccion, recursos

humanos, finanzas, ventas, marketing, logistica, seguridad e higiene y operaciones.

Su misién es realizar servicios de consultoria, inspeccion, cumplimiento normativo y
formacién de alta calidad para los clientes, desde la perspectiva de mejora continua,
confianza y precios justos. Siempre buscando en todo momento evitar toda la

inconformidad, priorizando la satisfaccion de los clientes.

Su vision se enfoca en llegar a ser un referente en el sector, por la calidad y el
profesionalismo de los servicios que ofrece, ser la primera opcion para los clientes
formando relaciones comerciales sostenibles y duraderas y comunicarse con los clientes
de manera abierta, directa y sincera, favoreciendo una total integracién a medio- largo

plazo.

Cuenta con los valores de integridad, respeto, confianza, liderazgo, actitud de servicio y

mejora continua.

Los servicios que ofrece son medio ambiente y manejo de residuos, seguridad industrial
y proteccion civil, sistemas de gestion y capacitacion e inspeccion, verificacion y

tramitologia del sector de hidrocarburos.

Sus principales clientes son SERVICIO TEOCALTICHE, S.A. DE C.V., LIZARDE Y
COMPANIA S.A DE C.V., GASOLINERA ROMO S.A DE C.V.

El puesto que estoy cubriendo es auxiliar de recursos humanos y reclutamiento, teniendo
como principales funciones las evaluaciones 360° aplicadas al personal de la empresa,

realizar pedido- compras para el suministro de papeleria, generara contratos laborales,



realizar los procesos de reclutamiento, contratacion e induccion, enviar altas bajas o
modificaciones a finanzas, entrevistas de primer filtro, pedidos de uniformes y entregas
de ellos, realizar expediente fisico y digital de cada persona de la empresa, apoyo en
envios de comunicados y actualizacibn de formatos, apoyo en la elaboracion y
actualizacion de politicas, protocolos y documentos de RH, apoyo a las actividades en

los demas departamentos, entre otras.
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Figura 1. Organigrama de la empresa
llustracion 1

Fuente: otorgado por la empresa.
7. PROBLEMAS A RESOLVER PRIORIZANDOLOS

Antecedentes

Consultores 89 S. de R.L. de C.V. Tiene mas de 5 afios de experiencia, por lo tanto, esta
en constante crecimiento a base de capacitaciones, cursos, auditorias, certificaciones,
etc. De tal manera que trabajando en equipo y manteniendo la comunicacion efectiva se
ha logrado mantener una mejora continua y se ha logrado cumplir algunos de los objetivos
propuestos.

Sin embargo, de los diferentes servicios que ofrece la empresa como Auditorias Internas,

Capacitaciones, Inspeccion de Dispensarios, Anexo 30 y 31, Visitas Mensuales,



Calibraciones, SGM, ARSH, PRE, SASISOPA, Bitacoras, entre otros, estan destinadas
plantillas de trabajadores que abarcan al menos 6 o 7 de estos servicios.

Se cuenta con diferentes niveles del personal, como es el personal no autorizado para
realizar actividades u operar en equipo, que son los de nuevo ingreso, también existe el
personal autorizado para realizar actividades u operar equipo con supervision en todo
momento, ademas esta el personal intermedio, que esta autorizado para realizar
actividades u operar en equipo con minima supervision o revision, después esta el
personal avanzado que esta autorizado para realizar actividades u operar equipo sin
supervision y revision, y al final se cuenta con el personal altamente capacitado y

autorizado para entrenar a otros en la actividad u operacién en equipo.

Planteamiento del problema

Dentro de las operaciones que se realizan para poder llevar a cabo cualquiera de los
servicios que el cliente requiera, se ha detectado que al menos el 30% del personal de la

plantilla no esta altamente capacitado para ofrecer un servicio de calidad al cliente.

Efectos detectados

e No todo el personal aprende de la misma forma.

¢ No todo el personal cuenta con los conocimientos suficientes para entender cada
servicio.

e Se cuenta con personal que no esta dispuesto a aprender.

e No se tienen evaluaciones de desarrollo de los diferentes servicios.

e Fallas en entrenamiento y capacitacion

¢ |dentificacion de las condiciones requeridas para ofrecer dicho servicio.

Planificacion.

Causas
Constantemente existe la rotacion de personal, debido a esto, el personal requiere estar
en capacitacion, lo que implica volver a empezar desde abajo para preparar al trabajador

para que pueda ofrecer un servicio de calidad.
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Otra de las causas que existe, es que debido a la alta demanda de trabajo que existe, el
personal de nuevo ingreso, la mayoria de las veces no adquiere los conocimientos
teoricos, si no practicos. Lo cual en algunas ocasiones resulta complicado ya que no

todos aprenden de la misma manera.

8. Justificacion

De acuerdo a la problemética detectada en la empresa, se requiere estar en constante
entrenamiento o capacitacion para que el personal que opera pueda ofrecer un servicio
de calidad, evitando los re trabajos, perdidas monetarias, de tiempo, papeleria, ademas
se estarian cumpliendo los objetivos propuestos, las expectativas del cliente y se
obtendrian mayores ganancias.

Derivado de esto, es necesario emplear una analitica de personas, a través de
evaluaciones, autoevaluaciones y matriz de habilidades.

Habiendo recopilado toda esta informacién, se procede hacer un andlisis de las
habilidades suaves y de los conocimientos obtenidos y requeridos, para asi poder realizar

un diagnéstico de necesidades de capacitacion (DNC) por cada trabajador.

Por otro lado, de acuerdo a la problemética detectada, podre desarrollar distintas
habilidades como la resolucion de problemas, andlisis detalladamente de informacion,
comunicaciéon oral y escrita, administracibn de tiempo, creatividad, relaciones

interpersonales, dedicacion y pasion por el trabajo.

9. Objetivos

Objetivo general.

Medir de forma objetiva e integral la conducta profesional, la competencia, el rendimiento
y la productividad de los trabajadores y de esta forma permitir tomas decisiones mas

inteligentes sobre la gestion de la plantilla.

Obijetivos especificos.

e Mejorar la retencién y el compromiso.

11



e Analizar las métricas de compromiso y satisfaccion de los empleados.

e Tomar las decisiones correctas sobre la gestion de personas permitiendo
comprender mejor al personal.

e Mejor el compromiso de los empleados, la productividad, la retencién y otros

aspectos de la gestion del rendimiento.

Alances v limitaciones.

El alcance principal de esta analitica de personas, se basa en la elaboracion del
Diagnostico de Necesidades de Capacitacion, para poder detectar las necesidades de
cada trabajador.

Determinando con base en los resultados obtenidos, qué o cuales son las capacitaciones,
conocimientos o bases requeridas para que el personal pueda ofrecer un servicio de
calidad sin necesidad de encontrarse en el nivel intermedio de personal autorizado para
realizar actividades u operar equipo con minima supervisién o revision, si no, en el
personal avanzado o personal altamente capacitado para entrenar a otros en actividades

u operacion del equipo.

12



CAPITULO 3:

10 MARCO TEORICO
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10.MARCO TEORICO

Evaluaciones 360

Concepto. La evaluacion 360 grados es el conjunto de retroalimentacion sobre

competencias profesionales y personales que recibe un colaborador por parte de sus

comparieros de trabajo, que sirve como apoyo para identificar sus principales fortalezas

y &reas de oportunidad.

A estas evaluaciones tamabien se les conoce como evaluacion por competencias 360,

evaluacion del desempefio 360 o encuestas 360.

¢Que es lo que evaluan? Las evaluaciones 360 se centran en las competencias

profesionales y personales que son fundamentales para estas responsabilidades.

A estas cualidades se les conoce como competencias y algunas de las principales son:

Compromiso. Conoce y comparte los valores de la empresa orientando sus
intereses y comportamiento hacia las necesidades, prioridades y objetivos de
companfia. Demuestra implicacién y orgullo de pertenecer a la compafia en que
trabaja.

Orientacion al cliente. Es capaz de entender y detectar necesidades, ofreciendo
soluciones de forma proactiva que supera las expectativas del cliente. Proporciona
soluciones de confianza que aportan mayor valor y le permiten fidelizar al cliente.
Habilidades de comunicacion. Es capaz de transmitir sus ideas de forma clara y
convincente, escuchando activamente, comprendiendo y valorando las prioridades
y necesidades de los otros.

Adaptacion al cambio. Es capaz de adaptarse a trabajar y trabajar eficientemente
en distintas situaciones y con personas y grupos diversos. Valora los puntos de
vista de los demas, mostrandose flexible y adoptando su propia postura a medida
gue la situacién lo requiere.

Innovacion. Desarrollo de nuevas ideas y formas de hacer que contribuyen a la
mejora de la compaiiia y del equipo. Aporta ideas y soluciones que mejoran los
resultados.
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e Rigor profesional. Posee las capacidades y/o conocimientos técnicos que le
permiten desarrollar las labores relativas a su puesto de trabajo. Genera
credibilidad en otros teniendo como base los conocimientos técnicos de su
especialidad.

e Resolucion de problemas. Es capaz de organizar al equipo de trabajo que tiene
bajo su responsabilidad, brindarles las pautas y alineamientos sobre como debe
realizar su trabajo, bajo que parametros, y que dichas pautas sean comprendidas
y acatadas por las personas.

e Liderazgo. La persona busca y recopila informacién necesaria para resolver los
problemas que puedan surgir ofreciendo la mejor alternativa al cliente ante el
problema que se plantea. Se anticipa a futuros problemas.

e Trabajo en equipo. Aumenta el compromiso de los compafieros con sus propias
labores, o bien amplia la perspectiva a las problematicas para llegar a soluciones
de forma facil.

e Calidad de trabajo. Su desarrollo de actividades es sin errores, a la ejecucion o
prestacion de servicios de acuerdo a los estandares requeridos por el cliente.

e Responsabilidad. Muestra compromiso con sus obligaciones y la toma de
decisiones de manera consistente, ademas reconoce y acepta las consecuencias
de las decisiones que toma, o bien mantiene el cuidado de los bienes, dinero a su
cargo y controla al personal de su cargo.

e Asistenciay puntualidad. Evalla la exactitud con que cumple los plazos de entrega
de trabajo, o las horas de llegada y salida dentro del horario de trabajo, asi como
su indice de asistencia e inasistencia. Asi mismo denota interese y dedicacién al

trabajo, proyecta sentido profesionalismo y compromiso.

Definicion de competencia. Es la capacidad o habilidad que tiene una persona en cierta

area ya sea personal o profesional para desempefiarse en su puesto.

Pasos para una aplicacion de evaluacion 360 grados.

v" Paso 1. Definir objetivo.

15



Contestar las siguientes preguntas ayudara a que la aplicacion sea de la manera correcta
y garantizar que la experiencia de todos los participantes sea positiva:

¢La evaluacion tendra solamente un fin de retroalimentacion?, ¢Se usara para mapear
el potencial de los colaboradores?, ¢ Se usara para definir aumentos salariales 0 bonos?,
¢,Se usara como Unico meétodo para evaluar el desempefio?, ¢ Se usara para generar un

DNC?, ¢ En qué otro proceso nos ayudara implementar la evaluacion?

v' Paso 2. Seleccionar participantes evaluados.
La evaluacion 360 grados, al evaluar competencias profesionales y personales, es tan
adecuada para los puestos administrativos como para los operativos. Sin embargo, en la
practica resulta complicado implementarla en toda la organizacién por lo cual es

necesario definir hasta que nivel de la organizacion evaluar.

v' Paso 3. Seleccionar modelo de competencias.

Utilizar un modelo bien elaborado y probado garantizara el éxito de la evaluacion.
A través de:

e Seleccionar areas de competencias. Una caracteristica de la evaluacion 360
grados es que evalian conceptos que son aplicables a la gran mayoria de las
organizaciones que normalmente incluye alrededor de 8 a 12 areas de
competencias las cuales deben de estar en términos conocidos y faciles de
entender.

¢ Definir comportamientos. Cada competencia debe tener términos a evaluar.

Los comportamientos son las preguntas las que nos ayudaran a medir el nivel de
dominio de las competencias.

v' Paso 4. Escala de evaluacion.

Se debe de definir una escala de evaluacion a utilizar. Cualquier respuesta puede resultar
un cambio drastico en los resultados obtenidos.

v' Paso 5. Definir la red de evaluadores.

La red de evaluadores estéa dividida de la siguiente manera:

e Autoevaluacion.

e Lider inmediato.

16



e Clientes.

e Directivos.

v' Paso 6. Definir la confidencialidad de las evaluaciones.
En un comienzo es recomendado que las evaluaciones sean anénimas y solo se tenga
acceso a los promedios de la evaluacién por parte de los comparferos. Conforme la
organizacion vaya madurando, se podran ir haciendo procesos mas abiertos de
retroalimentacion.

v' Paso 7. Hacer campafa de sensibilizacion.
En este proceso se debe de involucrar desde un comienzo a todos los directivos o
gerentes de cada area, e involucrarlos en los procesos de seleccion de areas de
competencia y la red de evaluadores. Después se debe comunicar a todos los
participantes sobre la evaluacion 360 grados, y sobre cudles son los objetivos de dicho
evento y las ventajas que ofrece.

v' Paso 8. Implementar la evaluacion.
Hacer la aplicacién a cada uno de los trabajadores y hacer un andlisis de los resultados.

v' Paso 9. Generar resultados y dar retroalimentacion.
La retroalimentacion es el objetivo final de toda evaluacion 360 grados y es muy

importante el darla de la mejor manera posible para asegurar obtener buenos resultados.

Evaluacion 360 grados - guia completa (2023). (s. f.-

b). https://www.integratec.com/blog/evaluacion-360-grados-guia-completa.htmi

Diagndstico de necesidades de capacitacion (DNC).

Concepto. El diagnostico de necesidades de capacitacion es el procedimiento a partir del
cual se obtiene informacion necesaria para elaborar un programa de capacitacion

Tiene como objetivo identificar las discrepancias entre lo que es y lo que debe ser.

El procedimiento para realizar un DNC:
e Se determinan las actividades en la que se realizara el diagnostico.
e Se selecciona la técnica a utilizar.

e Se elaboran los instrumentos necesarios para recabar la informacion.

17



Existe una diversidad de técnicas para realizar el diagnostico de necesidades de
capacitacion, pero el mas destacado es DNC por examenes de conocimiento que es la
forma més sistemética que se aplica a través de un examen de conocimientos, lo cual
implica que un grupo de expertos determine cuales son los conocimientos u habilidades
gue debe dominar alguien que cuente con la capacitacion deseada, luego a partir de ese
analisis se elabora un examen o prueba.

Todos aquellos que obtengan una calificacidn satisfactoria, no requieren capacitacion, en

cambio aquellos que no acrediten el examen seran quienes necesiten capacitacion.

Una vez que se ha concluido el Diagnostico de Necesidades de Capacitacion es

importante elaborar un documento final en el que se resuman los datos obtenidos.

Efrén, M. M. (s. f.). El diagndstico de necesidades de capacitacion es un asunto
local. https://www.scielo.sa.cr/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S51409-
12592004000100003

Habilidades suaves.

Concepto. Las habilidades suaves o blandas son aptitudes interpersonales e
intrapersonales que forman un grupo de competencias profesionales enfocadas en la

inteligencia social y la inteligencia emocional.

Estas facultades, que determinan rasgos de nuestra personalidad, son caracteristicas
gue hemos adquirido y continuamos desarrollando a lo largo de nuestra vida.
Estas aptitudes del ser humano, enfocadas en nuestra relaciéon personal con el mundo y
la interaccion social, nos ayudan a mejorar el desempefio de las actividades laborales de
los profesionales en nuestro entorno, asi como aumentar la calidad de nuestro trabajo
individual también.
A continuacion, se encuentran algunas de las habilidades blandas mas relevantes:

e Compromiso.

e Orientacion al cliente.

e Habilidades de comunicacion.
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e Adaptacion al cambio.

e Innovacion.

e Rigor profesional.

e Resolucion de problemas.

¢ Responsabilidad.

e Asistencia y puntualidad.

Muchas de estas habilidades blandas se pueden aprender de manera natural, pero, en

caso de no contar con estas, es posible adquirirlas a través de talleres o entrenamientos

especificos.

Iberdrola.

(2021,

22

abril). HABILIDADES

Iberdrola. https://www.iberdrola.com/talento/habilidades-blandas

Matriz de evaluacion

BLANDAS.

Concepto. La matriz de evaluacion constituye el principal marco analitico de una

evaluacion. Esta desglosa las preguntas principales de sub preguntas y mapea contra

ellas los métodos de recopilacion y anadlisis de datos, indicadores y lineas de

investigacion, herramientas de recopilacion de datos y fuentes de informacion.

Esta sirve como una herramienta organizativa para planificar la evaluacion, orienta el

analisis, asegura que todos los datos recopilados se analicen y triangulen y respalda la

identificacion de la falta de evidencia.

Como tal, la matriz de evaluacion asegura que el disefio de la evaluacién sea robusto,

creible y transparente.

¢, Qué incluye una matriz de evaluacién? El contenido debe contextualizarse y adaptarse

a cada evaluacion.

Sub preguntas

Indicadores

Método
recoleccion

de datos

de

Principales
fuentes de
datos

Métodos de
analisis de

datos

Disponibilidad de
los datos
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Estas se toman de
de

se

los términos
referencia vy
afinan alin mas en
funcion de la nueva
informacion y las
discusiones con las
partes interesadas
durante la fase de

inicio.

Estos
permiten
determinar
coémo se juzga
el desempefio
o el progreso
para cada sub
pregunta. Los

indicadores

deben ser
realistas en
términos  de

recoleccion de
datos dentro
del alcance de

la evaluacion.

Los
indicadores
deben ser
claros y
medibles.

Abarca que

métodos de
recoleccion
de datos se
utilizaran
para
recolectar los
datos y la
informacion
necesarios
para cada

pregunta.

Establece
de
obtendra el
de

evaluacion,

donde

equipo

la
informacion
necesarios
para cada

pregunta.

Documenta
como se
analizan
todos los

datos que se
recolectan
para
garantizar
gque puedan
responder
las preguntas
de

evaluacion.

Solidez

evidencia

de la
para

cada pregunta de

evaluacion.

Puede registrarse

con una
codificacion  de
colores,

porcentajes, o]

con descriptores

de narrativas.

Tabla 1. Contenido de una matriz de evaluacién
llustracion 2

Fuente: propia

¢, Como se utiliza la matriz de evaluacién?

Una matriz de evaluacion permite aclarar las expectativas entre el responsable de y el

equipo de evaluacion y mejorar la transparencia del proceso de evaluacion.

El responsable debe asegurarse de que el equipo de evaluacién sea utilizado de la

manera correcta, siguiendo la matriz de evaluacion acordada a lo largo de la fase de

recolecciéon de datos.
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Gdm. (s.f).¢,Como hacer una matriz de evaluaciéon del personal por

competencias? https://blog.gdm.com.mx/blog/matriz-de-evaluacion-del-

personal-por-competencias

Capacitacion.

Concepto. La capacitacion ofrece multiples beneficios, asi como la oportunidad ideal para
las y los trabajadores que integran una organizaciéon de continuar ampliando sus

conocimientos.

La capacitacidon juega un papel primordial para el logro de tareas y proyectos, dado que
es el proceso mediante el cual las y los trabajadores adquieren los conocimientos,
herramientas, habilidades y actitudes para interactuar con el entorno laboral y cumplir

con el trabajo que se les encomienda.

Las acciones de capacitacion, en cualquiera de sus versiones:, cursos, talleres,
conferencias, congresos, diplomados, permiten adquirir conocimientos teéricos y
practicos, que permiten que las personas actualicen sus conocimientos y adquieran
nuevos, que fortalezcan su capacidad de respuesta ante los cambios del entorno o de
sus requerimientos laborales, incrementen su desempefio dentro de la institucion y estén
mas preparadas para el dia a dia, lo cual les dara mayor confianza personal al desarrollar

otras aptitudes y actitudes.

La capacitaciéon laboral busca que las tareas se realicen con calidad, productividad,
estabilidad, permanencia y en buen ambiente de trabajo.
Entre los beneficios destacan:

e Calidad y mejora en las tareas.

e Reduccion en tiempos y supervision.

e Soluciones de problemas con diferente vision.

e Sensibilizacion ante nuevos retos.

e Creacion de equipos de trabajo de alto desemperio.

e Seguridad y autoestima en los trabajadores.
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e Mayor especializacion, a la vez que flexibilidad en sus tareas.
e Mayor rendimiento y disminucion de tiempos de atencion en los trabajos que se
desarrollan.

La capacitacion en las y los trabajadores debe ser dinamica, multidisciplinaria e
interactiva, implica movilidad y cambios constantes, lo que precisa de nuevos
aprendizajes por lo que nunca se termina de aprender.
La capacitacion tiene la dualidad de ser un derecho, pero también una obligacion: ofrece
desarrollo y demanda compromiso; permite mantenerse actualizado y requiere de tiempo
y espacio que quiénes la reciben, para aprehender nuevas realidades.
De La Defensa Del Trabajo, P. F. (s. f.). La importancia de la capacitacion para las y los
trabajadores. gob.mx. https://www.gob.mx/profedet/es/articulos/la-importancia-de-la-

capacitacion-para-las-y-los-trabajadores?idiom=es
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CAPITULO 4:

DESARROLLO
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11.PROCEDIMIENTOS Y DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES
REALIZADAS

Cronograma de actividades

Mes Agosto Septiembre Octubre Noviembre Diciembre

Actividades por semana

Semanal
Semana 2
Semana 3
Semanad
Semana 5
Semana G
Semana 7
Semana 8
Semana 9
Semana 10
Semanall
Semanal2
Semanal3
Semana 14
Semanals

Tomar induccion en la empresa.

Definir cargos y competencias para cada persona.

Seleccién de metodos de Evaluacion 360.

Elaborar instrumentos de evaluacidn y realizar su aplicacidn.

Informar al personal sobre |a evaluacién de desempefio.

Ejecutar evaluaciones.

Realizar captura de datos.

Analizar informacion.

Compartir resultados a los directivos.

Compartir resultados a los trabajdores.

Definir compromisos.

Seguimiento a todo el proceso.

Verificacion del cumplimiento de los objetivos.

Figura 2. Cronograma de actividades
llustracion 3

Fuente: Elaboracion propia

Actividad 1. Tomar induccién en la empresa.

En la semana 1 se dio un recorrido por las instalaciones, al igual se me mostro el
organigrama que conforma la empresa para después darme una breve introduccién sobre
los servicios que se ofrecen dentro de ella y cuales son las funciones que realizan cada

uno de los trabajadores y para finalizar, me explicaron un poco sobre la vacante que estoy
cubriendo y cuales eran las principales funciones a realizar.

Actividad 2. Competencias para cada persona.

Se realizé un ajuste de competencias a desarrollar de acuerdo al puesto.

Puesto Competencias a desarrollar
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Coordinador de Recursos

Humanos

Administracion, capacidad analitica, comunicacion escrita,
creatividad e innovacion, compromiso, analisis, sintesis y
critica, empatia, liderazgo, negociacién, organizacion,
iniciativa,  motivacion, pro actividad, inteligencia
emocional, comunicacion efectiva, trabajo en equipo,

solucion de problemas, orientaciéon a resultados.

Gerencia de operaciones

Capacidad analitica, trabajo bajo presién, creatividad e
innovacion, compromiso, administracién, empatia,
liderazgo, flexibilidad, toma de decisiones, organizacion,
motivacion, inteligencia emocional, responsabilidad,
trabajo en equipo, solucion de problemas, adaptacion,

orientacion al cliente.

Coordinacién de

seguridad.

Administracion, capacidad analitica, comunicacién escrita,
creatividad e innovacién, compromiso, liderazgo, actitud
de cambio, pro actividad, responsabilidad, trabajo en
equipo, solucibn de problemas, orientacion a los

resultados.

Inspector ambiental

Comunicacion  escrita, creatividad e innovacion,
compromiso,  organizacién, iniciativa, inteligencia
emocional, comunicacion efectiva, responsabilidad,
trabajo en equipo, solucion de problemas, orientacién a los

resultados.

Inspector SCFI

Administracion, capacidad analitica, comunicacion escrita,
compromiso, empatia, negociacién, organizacién, actitud
de cambio, iniciativa, motivacion, comunicacion efectiva,
responsabilidad, trabajo en equipo, solucion de

problemas, orientacion a resultados.

Inspector ANEXO SAT -
ASEA - SCFI.

Capacidad analitica, comunicacion escrita, compromiso,
negociacion, organizacion, actitud de cambio, iniciativa,

pro actividad, comunicacion efectiva, responsabilidad,
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trabajo en equipo, solucién de problemas, adaptacion,

orientacion a resultados.

Gerente ASEA

Administracion, capacidad analitica, comunicacion escrita,
trabajo bajo presion, compromiso, liderazgo, empatia,
toma de decisiones, organizacién, iniciativa, motivacion,
inteligencia emocional, comunicacion efectiva,
responsabilidad, trabajo en equipo, respeto, solucién de

problemas, orientacion, orientacion a resultados.

Inspector ASEA

Administracion, capacidad analitica, comunicacién escrita,
compromiso, empatia, negociacion, organizacion, actitud
de cambio, iniciativa, motivacién, comunicacion efectiva,
responsabilidad, trabajo en equipo, solucion de

problemas, orientacion a resultados.

Inspector CISH

Administracién, capacidad analitica, comunicacion escrita,
compromiso, empatia, negociacion, organizacion, actitud
de cambio, iniciativa, motivacion, comunicacion efectiva,
responsabilidad, trabajo en equipo, solucion de

problemas, orientacion a resultados.

Calidad Comunicacion escrita, trabajo bajo presion, creatividad e
innovacion, compromiso, organizacion, pro actividad,
comunicacion efectiva, respeto, solucion de problemas,
adaptacion, orientacion a resultados.

Finanzas Administracion, capacidad analitica, comunicacién escrita,

trabajo bajo presion, compromiso, liderazgo, organizacion,

motivacion, comunicaciéon efectiva.

Tabla 2. Competencias de puestos

llustracion 4

Fuente: manual de puestos y funciones
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Actividad 3. Seleccion de método 360.

Se hizo una investigacion acerca de los métodos de evaluacion 360° grados.

Evaluacion de 360°

90° | Jefe inmediato

180° | Colegas 360° | Clientes

& o

270° | subordinados

Figura 3. Evaluacion 360°.
llustracion 5

Fuente: elaboracion propia

Actividad 4. Elaborar instrumentos de evaluacion.

Se disefio un instrumento de evaluacion y autoevaluacién conforme a las evaluaciones

blandas, donde se explica la definiciébn de cada una de ellas y al igual una ponderacion

gue se basa en porcentajes que va del 0 al 100%.

Criteric de Evaluacion Significado

Compromiso Conoce y comparte los valores de la empresa orientando sus intereses y comportamientos hacia las necesidades, prioridades y objetivos de

la Compafiia. Demuestra implicacién y orgullo de pertenecer a la compafiia en la que trabaja.

) . : Es capaz de entender y detectar necesidades, ofreciendo soluciones de forma proactiva que superan las expectativas del cliente (cliente
2 QOrientacion al Cliente (E/1)

interno y externo). Proporciona soluciones de confianza que aportan mayor valor y le permiten fidelizar al cliente.

Es capaz de transmitir sus ideas de forma clara y convincente, escuchando activamente, comprendiendo y valorando las prioridades y

3 Habilidades de Comunicacion
necesidades de |os otros.

Es capaz de adaptarse y trabajar eficientemente en distintas situaciones y con personas o grupos diversos. Valora los puntos de vista de los

4 Adaptacion al Cambio i N N
demas, mostrandose flexible y adaptando su propia postura a medida que |a situacion lo requiere.

Desarrolla nuevas ideas y formas de hacer que contribuyen a la mejora de la Compafiia y del Equipo. Aporta ideas y soluciones gue mejoran

5 Innovacdén
los resultados.

. Posee |as capacidades y/o conocimientos técnicos que le permiten desarrollar las labores relativas a su puesto de trabajo. Genera credibilidad
6  Rigor Profesional

en otros teniendo como base los conocdmientos técnicos de su espedialidad.

Tabla 3. Formato de evaluaciéon y autoevaluaciéon 360°, parte 1.
llustracion 6

Fuente: elaboracion propia
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Resolucién de Problemas

Liderazgo

Trabajo en equipo

Calidad de trabajo

Responsabilidad

Asistencia y puntualidad

Es capaz de organizar al equipo de trabajo que tiene bajo su responsabilidad, brindarles las pautas y alineamientos sobre como deben
realizar su trabajo, bajo qué parametros, y que dichas pautas sean comprendidas y acatadas por |as personas.

La persona busca y recopila la informacion necesaria para resolver los problemas que puedan surgir ofreciendo la mejor alternativa al cliente
ante el problema que plantea. Se anticipa a futuros problemas.

Aumenta el compromiso de los compafieros con sus propias labores, o bien aplia la perspectiva de |as problematicas para llegar a soluciones
de forma facil.

Su desarrollo de actividades son sin errores, a la ejecucién o prestacion de servicios de acuerdo a los estandares requeridos por el cliente.

Muestra compromiso con sus obligaciones y |a toma de decisiones de manera consciente, ademds reconoce y acepta las consecuencias de
las decisiones que toma, obien mantiene el cuidado los bienes, enseres, dinero a su cargo y controla al personal a su cargo.

Evalla la exactitud con que cumple los plazos de entrega de trabajo, o las horas de llegada y salida dentro del horario de trabajo, asi como su
indice de asistencia e inasistencia. Asi mismo denota interés y dedicacién al trabajo., proyecta sentido de profesionalismo y compromiso.

Tabla 3. Formato de evaluacién y autoevaluacion 360°, parte 2.

llustracion 7

Fuente: propia

PONDERACION 360°

Tabla de Niveles

Nivel Puntos

No Aplica 0

Bajo _ 25

Medio 50

Alto 80

Excelente 100

Tabla 4. Ponderacién para evaluacién y autoevaluaciéon 360°.
llustracion 8

Fuente: elaboracion propia
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Al igual se disefié una matriz de habilidades donde se evallan cada trabajador a partir

de cada uno de los servicios que ofrece la empresa.

MATRIZ DE HABILIDADES

INFORMACION PERSONAL

ELABORACIO
N DE
i ELABOARACION | INSPECCION | CALIBRACIO CERTIFICAD |INSPECCION |INSPECCION | DICTAMINACION ELABORACION
Nombre Area | Posicin | CERTIFICADOS |  ANEXO N DE OSDE | NOM.0O5. | NOM.005. | NOM.0O5-SCFI | ™“pe pioe
ANEXO 30 Y 31 30Y3 TANQUES CALIBRACIO | ASEA-2016 | SCFI-2017 2017
N DE
TANQUES

Nomina

Tabla 5. Matriz de habilidades, parte 1.

llustracion 9

Fuente: elaboracion propia

INFORMACION PERSONAL

Nomb, Area  ELABORACION | ELABORACION | ELABORACION |IMPLEMENTACION| ELABORACION | IMPLEMENTACION |ELABORACION| AUDITORIA |IMPLEMENTACION| VISITAS | SIMULACION DE
ombre e | DE (ARSH) (PRE) (SGM) (SGM) DE BITACORAS | DE BITACORAS | DE(COA) | SASISOPA| SASISOPA  |MENSUALES| INSPECCIONES

No.
Némina

Tabla 5. Matriz de habilidades, parte 2.

llustracion 10

Fuente: elaboracion propia

INFORMACION PERSONAL

ELABORACI
ON DE
COTIZACION
ES

i REALIZAR VENTAS
Nombre Area | CAPACITACIONE |PRESENCIALES
S Y TELEFONICA

No
Nomina

Tabla 5. Matriz de habilidades, parte 3.

llustracion 11

Fuente: elaboracion propia
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Ponderacion para hacer uso de los porcentajes de esta matriz
0% No autorizado para realizar actividad o operar equipo.
25% Autorizado para realizar actividad o operar equipo con supervision en cada momento.
0% Autorizado para realizar actividad o operar equipe con minime supervision o revision.
75%, Autorizado para realizar actividad o operar equipo sin supervision o revision.
1004 Autorizado para entrenar a otros en el actividad o operacién del equipo.

Tabla 6. Ponderacion de matriz de habilidades
llustracion 12

Fuente: elaboracion propia

Actividad 5. Informar al personal sobre la evaluacion.

Se envié un comunicado a un grupo de WhatsApp que se tiene con el personal donde se
les aviso que en la primera semana de octubre se les estarian aplicado tres evaluaciones
para evaluar a sus compafieros y una autoevaluacion por empleado, al igual una matriz
de habilidades para poder a recaudar informacién para su diagnoéstico de necesidades

de capacitacion.

Actividad 6. Ejecutar evaluaciones.

Se le aplicaron las evaluaciones y autoevaluaciones al personal individualmente,
dandoles previamente una corta introduccién, al igual mencionando el objetivo y

explicandoles los criterios a evaluar.

Actividad 7. Realizar capturas de datos.

Se capturo cada evaluacion y autoevaluacion de los datos obtenidos en Excel.
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I Mmoo L L

Criterio de Evaluacion

Nivel

: Yalor

Caomoce y comparte |os valores de la empresa arientanda sus intereses v compartamizntos hacia las
1 Compromiso necesidades, prioidades v objetivas de la Compafila. Demuestra implicacidny orgullo de perteneceraj 183.33 Alto 80 Medio 50 | Excelente | 100 ; Excelente | 100
la compafia enla que trabaja.
Es capaz de entender y detectar necesidades, ofresienda solusiones de forma proactiva que superan
i Drientacidn al Cliente [; laz expectativas del cliente (cliente interno y external. Proparciona soluciones de confianza que 176.67; Medio 50 Medio 50 ; Excelente | 100 Alto 80
aportan mayor valor yle permiten fidelizar al cliente.
3iHabilidades de Comuni Escapaz clle transmitir susideas d? Fgrma claray corlvuincente, escuchando activamente, 156.67 Alte 80 Medio 50 Alte 80 Alte 30
comprendiendo uvalorando las prioridades wnecesidades delos otras.
Es capaz de adaptarse yirabajar eficientemente en distintas situaciones y con personas o grupos
4: Adaptacién al Cambio ;diversos. Valora los puntas de vista de los demés, mastrindose flevible y adaptands supropia postura § 156,67 ; Excelente | 100 Alta 80 Medio 50 Alta 80
amedida que la situacidn o requiers.
5 Innovacién Desarrqlla nuevas \dgas yformas qe hacer que contibuyen ala mejora de la Compafia y del Equipo. 12667 Medio 50 Medio 50 Medio 50 alto 30
Aportaideas y soluciones que mejoran los resultados,
Pasee las capacidades ylo conacimientas técnicos que le permiten desarollar las labores relativas a
&:Rigor Profesional su puesto de trabajo. Genera credibilidad en otros tenienda coma base los conacimisntos téonicos de | 186.67 Alto 80 Alta 80 Ao 80 Alta 80
su especialidad.
Es capaz de organizar al equipe de trabajo que tiene bajo suresponsabiidad, brindarles las pautas v
7iResolucidn de Problem; slineamientos sobre cémo deben realizar sutrabajo, bajo qué pardmetros, y que dichas pawtas sean § 176.67 | Medio 50 Hedio 50 | Excelente { 100 Alo 80
comprendidas v acatadas porlas personas,
Lapersona busca yrecopilalainformacion necesaria para resolver los problemas que puedan surgic
siliderazgo afreciendalamejor altemativa al clients ante el problema que plantea. Se anticipa 2 futuros 156.67 Alvo 80 Medio 50 Ao 80 Alo 80
problemas,
5 Trabaio en equips F\umenta' el compromisa de los compafiercs con sus propias labares, o bien apliala perspectiva de las 20667 Medio 50 Ao 80 | Excelente | 100 Alto 50
problematicas para llegar a soluciones de forma facil.
10; Calidad de wabaio Su t':lesanollo de actividades 5o sin erfares, 3 |z ejecucion o prestacion de servicios de acuerdo alos 176.67 Baio 25 Medio 50 | Excelente | 100 Alto 50
estandares requeridos por el cliente.
Mugstra compromiza con sus obligaciones ylatoma de decisiones de manera consciente, ademés
11; Responsabilidad reconoce Y aceptalas consecuencias de las decisiones que toma, obien mantiene el cuidado los 176.67 Alto 80 Medio 50 | Excelente | 100 Alto 80
bieres, enseres, dinera 2 su cargo y controla al personal a su cango.
Evaliala exactitud con que cumple los plazos de entrega de trabajo, o las horas de llegada y salida
12; Asistencia y puntualida dentro del horario de trabajo, asi como suindice de asistencia & inasistencia. Agl mismo denota 226 67 Alo @0 : Excelente | 100 ; Excelente ; 100 Alto 80
interés w dedicacion al trabajo, provecta sentido de profesionalismo v compromisa.
., . e .
Tabla 7. Autoevaluacion y Evaluaciones Salvador Angel Dimas Ibarra
llustracion 13
., .
Fuente: elaboracion propia
INFORMACION PERSONAL
ELABORACIO
. . i N DE . . i
 E . ELABOARACION | INSPECCION | CALIBRACIO CERTIFICAD | INSPECCION |INSPECCION \DICTAMINACION | o\ 3 oo 16w
S E Nombre Area | CERTIFICADOS ANEXO N DE OS DE NOM-005- NOM-005- | NOM-005-SCFI- DE (PIPC)
2 ANEXO 30 Y 31 YN TANQUES CALIBRACIO | ASEA-2016 | SCFI1-2017 2017
N DE
TANQUES
SALVADOR ANGEL DIMAS 18ARRA |2 | F] B am i i == B 5
Tabla 8. Matriz de habilidades Salvador Angel Dimas Ibarra, parte 1.
llustracion 14
Fuente: elaboracion propia
INFORMACION PERSONAL
3 £ Nomb Jrea ELABORACION |ELABORACION | ELABORACION (IMPLEMENTACION| ELABORACION |IMPLEMENTACION|ELABORACION| AUDITORIA |IMPLEMENTACION| ~ VISITAS | SIMULACION DE
z E ombre €2 | DE (ARSH) (PRE) (SGM) (SGM) DE BITACORAS | DE BITACORAS DE (COA) | SASISOPA|  SASISOPA  |MENSUALES| INSPECCIONES

SALVADOR ANGEL DIMAS IBARRA

il B =

-




Tabla 8. Matriz de habilidades Salvador Angel Dimas Ibarra, parte 2.
llustracion 15

Fuente: elaboracion propia

INFORMACION PERSONAL

ELABORACI

_E 3 REALIZAR VENTAS ON DE LICENCIA | MANEJO DE
2 E Nombre Area | CAPACITACIONE [PRESENCIALES COTIZACION DE UNIDADES
z S Y TELEFONICA ES CONDUCIR | (VEHICULO)

SALVADOR ANGEL DIMAS IBARRA |3 ] B B B B

Tabla 8. Matriz de habilidades Salvador Angel Dimas lbarra, parte 3.
Fuente: elaboracion propia

llustracion 16

Actividad 8. Andlisis de informacién

Se realiz6 un analisis conforme a los datos que se recabaron de cada trabajador,
graficandolos para que pudiera ser mas visible y entendible la informacion.

Compromiso
250
Asistencia y puntualidad Orniznadion al Chente (EM)
® 200 °
150 .
Responssbifidad Habilidsdes de Comunicacion
® 100
i}
Calidad de trabajo | o [ Adaptadiénal Cambio
Trabajo en equipa Innowacion
Liderszgo Rigor Profesions|

Resolucidn de Problemas
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Figura 4. Gréafico de resultados de matriz de habilidades Salvador Angel Dimas Ibarra
llustracion 17

Fuente: elaboracién propia

Actividad 9. Compartir resultados a los directivos.

Se realizé el informe global donde se presentaron:

EVALUACION DE DESEMPENO 360

Criterios a evaluar
Compromiso

Orientacion al cliente
Habilidades de comunicacion
Adaptacién al cambio
Innovacidn

Rigor profesional
Resolucion de problemas
Liderazgo

Trabajo en equipo
Calidad de trabajo
Responsabilidad

¥y ¥y ¥y v vy vy y vy vy yvwyy

Asistencia y puntualidad

Figura 5. Criterios a evaluar
llustracion 18

Fuente: elaboracion propia
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Criterios de evaluacion por promedios

Figura 6. Criterios de evaluacion por promedios
llustracion 19

Fuente: elaboracion propia

Ranking de resultados de evaluacion

200

34



Figura 7. Ranking de resultados de evaluacién
llustracion 20

Fuente: elaboracion propia

Fuerza de criterios de evaluacion por
empleado

250

200

150

100

o

o

i

Y\W

m Salvador Angel Dimas Ibarra
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Figura 8. Fuerza de criterios de evaluacion por empleado

llustracion 21

Fuente: elaboracion propia
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Figura 9. Fuerza de criterios de evaluacion por empleado
llustracion 22

Fuente: elaboracion propia

Actividad 10. Definir compromisos.

Conforme a la matriz de habilidades, se disefid6 una matriz de entrenamiento donde se
visualizan los nombres de los trabajadores, al igual cada servicio que ofrece la empresa
y a partir de ahi, se inici6 con el diagnostico de necesidades de capacitacion, observando
gue o cual empleado requiere de capacitacién y de que tipo, ya sea de servicios 0
habilidades blandas.
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Tabla 9. Matriz de capacitacion
llustracion 23

Fuente: elaboracion propia

Actividad 11. Seguimiento todo el proceso.

Se comenzaron con las capacitaciones al personal de la empresa de acuerdo con los

resultados arrojados en la matriz de entrenamiento.

———y =

ANEXO 30 DE LA RME

Figura 10. Capacitacion al personal
llustracion 24

Fuente: toma propia
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Figura 11. Capacitacion al personal
llustracion 25

Fuente: toma propia
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Figura 12. Capacitacion al personal
llustracion 26

Fuente: toma propia

Al igual esta programado un TEAM BUILDING donde el objetivo es reforzar los lazos de
confianza, asumir responsabilidades y compromisos, comunicacién empatica y asertiva

y trabajo colaborativo en base al logro de objetivos, para asi fomentar las actividades
blandas.
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llustracion 27

Fuente: cotizacion tribu de fuego

Mas alld de un Teambuilding

Un equipo WAOW tiene claro el qué, el por qué y el para qué

Te sientes duefio de la empresa, te sientes tan responsable
como el lider, a partir de aqui se toman decisiones.

Un equipo que sabe que puede pedir ayuda, que no tiene miedo a equivocarse, que puede
reconocer las fortalezas y las oportunidades de los demas y las acepta y aprovecha, cada
uno confia en si mismo, se siente como en familia.

Cada miembro del equipo tiene claro sus motivadores personales, conoce el propésito de
trabajar en equipo con sus compafieros y crear valor para la empresa, puede integrar
estos elementos para disfrutar lo que hace, para darle sentido a su rol y lograr hacer las
cosas con amor y dando lo mejor de si mis

Los miembros del equipo se reconocen protagonistas en su rol. Sus pensamientos estan
enfocados en romper paradigmas, en buscar nuevas formas de trabajo que permiten abrir
los caminos para el logro de los resultados, mantener un ambiente de trabajo armonioso
y lleno de energia.

El equipo se enfoca en cémo si pueden contribuir, en como si pueden superar los retos,
cémo si pueden lograr los resultados, en cémo si pueden hacer las cosas divertidas, en
cémo sf saco lo mejor de mi
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Se establecen compromisos entre los miembros para tener expectativas claras sobre
los resultados deseados y la contribucién individual. Cada miembro del equipo se
reconoce como una pieza clave para lograr el éxito.

Se definen reglas de colaboracién, sistemas de comunicacion interna, se clarifican roles
y responsabilidades. Se comparten procesos y guias para tomar decisiones y resolver
conflictos.
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Figura 13. Modelo de trabajo TEAM BUILDING

llustracion 28

Fuente: cotizacion tribu de fuego
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Actividad 12. Verificacion del cumplimiento de los obijetivos.

Para finalizar el proyecto, de acuerdo a su diagnéstico de necesidades de capacitacion,
se les aplicaron dos evaluaciones por escrito a todos los empleados, una antes de la
capacitacion y otra después, basadas en los servicios que ofrece la empresa, por

ejemplo, unos de ellos Anexo 30, Visitas mensuales, SGM, entre otros.
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CAPITULO 5:

RESULTADOS
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12. Resultados

Después de llevar a cabo la aplicacion de evaluaciones y autoevaluaciones y matriz de
habilidades, para después llevar un andlisis y poder capturar los datos en la matriz de
entrenamiento y asi poder realizar el diagnostico de necesidades de capacitacion para

cada empleado, los resultados obtenidos fueron favorables a la empresa.

Como se mencionaba anteriormente, existen diferentes niveles donde el personal esta
posicionado, que abarca desde personal no autorizado para realizar actividades, hasta
personal altamente capacitado y autorizado para entrenar a otros en la actividad u
operacion de equipo, obteniendo como resultado lograr posicionar a los empleados en
los niveles de personal autorizado para realizar actividades u operacion del equipo con
revision o supervision minima y personal autorizado para realizar actividades u operar
equipo sin revision o supervision, recalcando que ya se contaba con personal altamente

capacitado para entrenar a otros en actividades u operacién del equipo.

Ademas, se estuvieron cumpliendo los objetivos propuestos como la mejora en la
retencion y el compromiso, ya que el personal estd mostrando ser mas productivo en sus
actividades, ademas de que se les reconoce su buen desempefio y se respetan sus
opiniones en cuestion de habilidades para mejorar los procesos.

Otro objetivo propuesto fue la toma de decisiones correctas sobre la gestion de personas
permitiendo comprender al personal y se cumpli6 a base de entender la manera de

trabajar y aprender de los empleados, al igual que su desarrollo profesional.

Y para finalizar, con el TEAM BUILDING se espera que los trabajadores aprendan mas
sobre ellos mismos para fortalecer sus relaciones, mejorar y comunicacion interpersonal
y lograr negociaciones mas exitosas. Ademas, se reforzaran los lazos de confianza entre
ellos, asumiran y entenderan las responsabilidades y compromisos con la empresa,
entenderan la manera de comunicarse empatica y asertivamente y aprenderan a trabajar
de manera colaborativa en base al logro de los objetivos, todo esto para fomentar las

habilidades suaves y/o blandas.
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CAPITULO 6:
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13. Conclusiones del Proyecto

En conclusion, considero que el departamento de recursos humanos es la base de una
empresa, enlazado con el departamento de gerencia para poder llevarla hacia arriba y

cumplir los objetivos establecidos, a través de un buen manejo y gestiéon con el personal.

Una evaluacion 360° es muy util dentro de una organizacién, ya que en seguida de su
aplicacion se puede detectar la base en donde se centra la problematica, para después
encontrar soluciones al problema, que en este caso fue el diagnéstico de necesidades de

capacitacion, el cual resulto ser muy eficiente para la empresa.

Ademas, también con este proyecto se logré un mejor ambiente laboral, mejoro la
comunicacion verbal y se pretende que con el TEAM BUILDING mejoren las relaciones
entre el personal, sean mas cooperativos, se adapten a los cambios y sobre todo estén

comprometidos con la empresa.
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14. Competencias desarrolladas y/o aplicadas.

Este proyecto mejoro mi experiencia en la toma de decisiones, a través de cOmo es que

el departamento de recursos humanos influye en el personal.

Aprendi cual es la manera y palabras correctas para comunicarme con el personal en
caso de un conflicto, para proponer mejoras en su persona, para reclutar personal, con

los proveedores y clientes de la empresa.

Otra de las competencias desarrolladas fue aprender a trabajar en equipo, colaborar con
el personal, respetar puntos de vista u opiniones, todo esto para evitar conflictos y llevar

a cabo un mejor ambiente laboral.
Entendi que el personal que no es eficiente y eficaz, se lo debes hacer saber a través de
cartas administrativas para que pueda mejorar en su desempefio y no recurrir a la recision

laboral.

Desarrolle el papel de ser una persona lider, en cuestiones de llevar a cabo el control que

lleva un gerente de recursos humanos.

El orden de la oficina y la disciplina es otra de las competencias desarrolladas que ya se

tenian, pero las mejore.

Implementar un control en la empresa en cuestiones de logistica, es otra de las

habilidades desarrolladas.
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