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ANEXO A
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INSTRUCCIONES E INTERPRETACION. RRHH. OSSANDON.

CEEL - Cuestionario de estilo y efectividad de liderazgo 1
CEEL
(LEAD Leader effectiveness and adaptability description)
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Hersey y Blanchard Center for Leader Studies, LEAD Questionnaire. The Leadership Center at Washington State
University.
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Pauta de correccién 8.

Cuestionario de Estilo y Efectividad del Liderazgo (CEEL): EvallGa la capacidad de liderazgo de las personas,
proponiendo situaciones hipotéticas ante las cuales los sujetos deben elegir y clasifica a los sujetos en estilos de
liderazgo: estilo dominante, estilo de apoyo, rechazo de estilos, adaptabilidad de estilo y efectividad general. Este
cuestionario se utiliza en el grupo | de Jefaturas y el grupo Il de Supervisores debido a que es aplicable a cargos de
supervision y jefatura.

Descripcidn del Instrumento

Este cuestionario estd disefiado para medir los estilos de direccion determinados en base a los estudios de las
universidades de Ohio State y Michigan. Segun estudios de estas universidades es posible aislar factores en el
comportamiento de los dirigentes: La orientacidn hacia la tarea y La orientacidn hacia las personas o relaciones. El
comportamiento influenciado por la tarea es aquél en que un lider usa una comunicacion unilateral para explicar
qué debe hacer cada seguidor, cuando, dénde y como se deben llevar a cabo las tareas El comportamiento
influenciado por la relacién es aquél en que el lider se preocupa de utilizar una comunicacion bilateral,
proporcionando apoyo socio-emotivo, “caricias psicoldgicas” y estimula el comportamiento de los demas.

El cuestionario cuenta con 12 situaciones con 4 alternativas de comportamiento para enfrentarlas, donde el sujeto
debera elegir la opcidn que mejor represente la forma real en que él se comportaria frente a dicha situacion. Segun
con qué fuerza se den la combinacién de los 2 factores en cada persona se determinan 4 estilos caracteristicos de
liderazgo:

e Autocratico: Alto en la tarea y bajo en relaciones.
e Integrado: Alto en la tarea y alto en relaciones.



e Separado: Bajo en la tarea y bajo en relaciones.
e Relacionado: Bajo en la tarea y alto en relaciones.

A pesar de que pareciera que el estilo mas adecuado es el Integrado, hay estudios que demuestran que cada uno de
los estilos puede ser mas apropiado en una situacidén que en otra. En este sentido la idea es que la persona logre
adecuar su estilo de liderazgo de acuerdo a la situacién o tarea y a la capacidad o madurez de los colaboradores para
esa tarea particular.

Nivel de Madurez: Habilidad y disposicion de las personas para aceptar la responsabilidad de dirigir su propio trabajo.
La madurez considera las siguientes variables: Capacidad de establecer metas altas (cumplimiento - motivacién);
disponibilidad para asumir responsabilidades; y educacién y experiencia de un individuo o grupo.

Las variables de madurez deben considerarse soélo en relacion con una tarea especifica por cumplir. Un individuo o
grupo no es maduro o inmaduro en un sentido general. La gente tiende a tener grados variables de madurez,
dependiendo de la tarea, la funcién o el objetivo especifico que el lider intenta lograr a través de sus esfuerzos La
efectividad puede ser definida en el dmbito organizacional, como el grado en que un gerente logra los requisitos de
resultado de su posicidn. Se mide por productos y no por insumos, es decir, vale lo que se logra y no lo que se hace.

Segun esta dimension entonces un determinado estilo es apropiado para determinadas situaciones o tareas e
inapropiado para otras por lo que es deseable tener la capacidad para adecuar el estilo de acuerdo al contexto. La
efectividad dice relacién con la flexibilidad del estilo de liderazgo utilizado, la variabilidad de las conductas dentro
de un estilo. En este sentido es esperable que el buen lider tenga la capacidad de adaptar su estilo de liderazgo de
acuerdo al tipo de tarea y la madurez de los colaboradores en relacion con ella. No se espera un estilo de liderazgo
estatico.

Normas de Aplicacion
Aplicacién: Individual o Colectiva

Tiempo: No existe tiempo limite de la prueba, pero no debe tomar mas de 40 minutos.

Dado que su aplicacidén ocupa un tiempo estimado de 20 minutos, se debe retirar si excede el doble de este tiempo,
privilegiando la espontaneidad en las respuestas.

Materiales: El material necesario para el sujeto comprende la hoja de respuestas, el

cuadernillo de ejercicios y un |apiz grafito. El examinador dispondrd de un juego de estos

materiales para ilustrar las explicaciones.

Instrucciones: Se solicita a los participantes completar los datos de identificacion de la hoja de respuesta. Luego se
dardn las instrucciones de como contestar la prueba diciendo lo siguiente:

“A continuacion se presentan 12 situaciones con 4 alternativas de comportamiento cada una. Usted debe elegir
aquella opcidn que mejor represente cual seria su comportamiento real en esta situacidon (no el cémo le gustaria
actuar sino el cdmo realmente lo haria).” Se les solicita a los participantes no hacer ninguna marca en el folleto de
preguntas y una vez que todos han comprendido como contestar, se da comienzo a la prueba.

Correccion, Puntuacion e Interpretacion

El procedimiento de correccion se efectua con una plantilla. Por ejemplo: Se mira la situacién 1 en la hoja de
respuestas, y en el caso de que la persona haya marcado la letra A, se compara con la plantilla de correcciéon y se
asigna al estilo 1, el puntaje que aparece. No escriba nada

ESTILO
SITUACION
Ne



ALTERNATIVAS
DE ACCION
1234
1XBCD
Estilo 1

+2
2AXCD
Estilo 1

-2
3XBCD
Estilo 2

+1

PREDOMINIO DE ESTILO 2 1
EFECTIVIDAD DE ESTILO +3 -2

Para calcular el predominio del estilo, se calcula nimero de veces que se marcd en el estilo. Para calcular la
efectividad del estilo utilizado se suman los puntajes obtenidos hacia abajo por columna. En el ejemplo la persona
utiliza mas el estilo 1 (Autocratico) y tiene una efectividad de +3. Ahora se debe buscar el +3 y comparar con los
indicadores de efectividad que aparecen a continuacion.

Indicadores de efectividad

+15 Muy Alta
+8 a +14 Alta
+4 a +7 Media Alta
+2 a +3 Promedio Positivo
+1a-1Promedio
-2 a-3 Promedio Negativo
-4 a 7 Media Baja
- 8 al4 Baja
- 15 Muy Baja
Tabla sobre estilos de Liderazgo

Ineficaz Estilo Eficaz

(no responde a la situacion) Basico (responde a la situacion)
Autoritario Autécrata Benévolo

Visto a menudo como alguien que no 1 Visto a menudo como alguien que

confia en los demas, es desagradable sabe lo que desea y que impone sus

> @ Autocratico b .

y se interesa sdlo en la produccion a métodos para lograrlo sin provocar
corto plazo. resentimiento.

Componedor Ejecutivo

Vistoe a menudo como alguien que 2 Visto a menudo como alguien que es
trata de agradar a todos y, por lo Integrado un buen motivador, forja normas
tanto, vacila de un lado a otro para elevadas, trata a cada uno de modo
evitar tensiones en una situacién. diferente y prefiere administrar en su

equipo.

Misionero Promotor

Visto a menudo como alguien que 3 Visto a menudo como alguien que
esta primordialmente interesado en Relacionado tiene una confianza implicita en las

la armonia y en ser considerado personas Yy que se interesa
“buena gente” reticente a arriesgar la primordialmente en desarrollar sus

se preocupa poco por la tarea o por
las personas que participan en ella.

ruptura de una relacion frente al aptitudes.

cumplimiento de una tarea.

Desertor Burécrata

Visto @ menudoe como alguien que no 4 Visto @ menudo como alguien que
se siente comprometido y es pasivo, y Separado permite a sus subordinados decidir

convenientemente como debe
hacerse el trabajo y desempefia un
papel menor en su interaccion social.




Interpretacion

Estilo Autocrético

Este estilo es mas centrado en la tarea que en los imi ¥
les de los subordinad

Enfatiza los asp de trabajo relaci dos con la productividad

Tiende a imponer los propios puntos de vista.

Se identifica con sus superiores y el sistema técnico de la organizacidn.

Es activo: dirige, organiza, evalda y controla.

Necesita y utiliza el poder.

Permite sdlo las comunicaciones desde si mismo a sus subordinados, pero no que los
bordinados se i con él.

Evalia a las personas segiin el logro de los objetivos y la realizacidn tareas especificas.

Estilo Integrado

Enfatiza la realizacidn del trabajo, pero ién se i y acepta la individualidad de
sus colaboradores, asi como sus necesidades personales e ideas.

Le gusta comuni con sus subordinados y que éstos se comuniguen con él.

Utiliza el trabajo en equipo, mas que actividades individuales.

Es participativo.

Juzga a las p por su idad a p con el trabajo de su equipo.
Controla a través del limiento de metas

Estilo Relacionado

Se interesa mas en las idades de sus colab | que en la tarea que se debe
hacer.

Enfatiza mucho el apoyo y el progr de sus bordinad en lugar de su
productividad.

Se comunica a nivel personal.

Rehuye el conflicto.

Evaliia a las personas en base a sus caracteristicas personales.
Utiliza como castigo el no preocuparse del otro.

Estllo Separado

que los dirijan sus y no gasta mucho tiempo
en desarrollar relaciones personales con ellos.

Tiende mas a escribir que a hablar.

Se comunica poco y de manera formal.

Valoriza la seguridad, la estabilidad, la l16gica y la racionalidad.

Utiliza como castigo qui i aotra

Pauta de Correccién CEEL
CUESTIONARIO DE ESTILO Y EFECTIVIDAD EN EL LIDERAZGO

ESTILO
SITUACION 1 2 3 4
1 1(+2) 3(1) 2(+1) 4(-2)
2 2(+2) 4(-2) 3(+1) 1(-1)
3 2(+1) 4 (1) 1(-2) 3(+2)
4 3(+1) 1(-2) 4(+2) 2(-1)
5 4(-2) 2 (+1) 1(+2) 3(1)
6 3 (1) 1(+1) 4(-2) 2(+2)
7 1(-2) 3(+2) 2 (1) 4 (+1)
8 4(+2) 2(1) 1(-2) 3(+1)
9 4(-2) 2(+1) 1(+2) 3(-1)
10 3(+1) 1(2) 4(1) 2(+2)
11 1(-2) 3(+2) 2(1) 4(+1)
12 2(-1) 4(+2) 1(-2) 3(+1)

1 Autocritico
2 Integrado
3 Dedicado
4 Separado|




Correccion automatizada estilos

1 Poner un numero 1 en la

1 casilla correspondiente a la

respuesta.

oS we (e |~ |wn | |wm|=

PIE DIRECTO ESTILOS

AUTOCRATICO
INTEGRADO
RELACIONADO
SEPARADO
EFECTIVIDAD -

MO (= [ |




ANEXO B

Cuestionario sobre estilos y
efectividad del liderazgo (CEEL)

Imaginese que participa en cada una de las 12 situaciones que se describen a continuacion.
Posteriormente imagine qué haria usted ante cada una de |as situaciones planteadas

De este modo, su tarea consistira en LEER cuidadosamente cada item, PENSAR lo que haria en
cada circunstancia, y luego MARCAR en su HOJA DE RESPUESTAS laletra A, B,CoDdela
alternativa que segun usted describe mejor su comportamiento en la situacion que se presenta

Elija aquella alternativa que mejor refleja el comportamiente real que usted tendria y NO comao le
gustaria comportarse. Ademas, es importante que considere cada situacién en forma
independiente, sin tomar como precedente las respuestas que haya dado ante itemes anteriores.

Margue una sola alternativa para cada item,

Muchas gracias por su participacion.

*Obligatorio
Nombre
Ture

Nivel de Cargo

(O Director/a

O Jefe

(O coordinador/ra

Edad *

Tu

Sexo *

O Hombre

O Mujer



1. Sus subordinados no han estado respondiendo a su trato
amistoso y a su obvio interés por el bienestar de ellos. Sus
rendimientos se han mantenido bajos. *

O A) Enfatizo el uso de procedimientos uniformes y la necesidad del
cumplimiento de las tareas.

O B) Estoy disponible para la discusidn, pero presiono.
O C) Hablo con los subordinados y luego establezco objetivos.

(O D) Me cuido de no intervenir.

2. El rendimiento observable de su grupo esta aumentando.
Usted se ha preocupado porque todos los miembros estén
conscientes de sus funciones y normas. *

A) Me comprometo a la interaccion amistosa, pero contindo
(O asegurandome de que todos los miembros estén conscientes de sus
funciones y normas de rendimiento.

O B) Mo ejecuto ninguna accion definida.

O C) Hago lo que puedo para que el grupo se sienta importante y
comprometido

O D) Enfatizo la importancia de las tareas y sus plazos.
3. Los miembros de su grupo se muestran incapaces de resolver
un problema por su cuenta. Normalmente usted los ha dejado

solos. El rendimiento y las relaciones interpersonales del grupo
han estado buenas *

O A) Comprometo al grupo vy juntos tratamos de resolver el problema.
O B) Dejo que el grupo lo resuelva.
O C) Actio rapida y firmemente para corregir y reorientar.

O D) Estimulo al grupo para que trabaje en el problema y estoy disponible
para la discusian.



4. Usted esta considerando un gran cambio. Sus subordinados
tienen una buena historia de rendimiento. Ellos estan de
acuerdo con la necesidad de cambio. *

O A) Permito que el grupo participe en el desarrollo del cambio, pero no
presiono.

O B) Anuncio los cambios y los implemento con una supervision estrecha.
(O c) Permito que el grupo formule su propia direccion.

O D) Incorporo las recomendaciones del grupo pero dirijo el cambio.

5. El rendimiento de su grupo ha estado bajando en los Ultimos
meses. Los miembros se han mostrado indiferentes con el
cumplimiento de los objetivos propuestos. Continuamente ha
sido necesario recordarles que hagan sus tareas a tiempo. En el
pasado, el re-definir las funciones ha sido una ayuda. *

O A) Permito que el grupo formule su propia direccidn.

B) Acojo recomendaciones del grupo, pero veo que se cumplan los
objetivos.

D) Permito que el grupo participe en la definicion de los objetivos, pero no

O C) Redefino los objetivos y superviso cuidadosamente.
O presiono.

6. Usted se incorporé a una situacién manejada eficientemente.
El administrador anterior era muy exigente. Usted quiere
mantener una situacion productiva pero le gustaria comenzar a
humanizar el ambiente. *

O A) Hago lo que puedo para gue el grupo se sienta importante y
comprometido.

O B) Enfatizo la importancia de las tareas y sus plazos.
O C) Me cuido de no intervenir.

D) Hago que el grupo se comprometa en la toma de decisiones, pero veo
que los objetivos se cumplan.



7. Usted esta considerando la posibilidad de realizar cambios
mayores en la estructura de su organizacion. Los miembros del
grupo han hecho algunas sugerencias acerca del cambio
necesario. El grupo ha demostrado flexibilidad en sus
operaciones diarias. *

(O 4) Defino el cambio y superviso cuidadosamente.

e B) Obtengo sugerencias del grupo sobre el cambio y permito que los
miembros organicen la implementacion.

e C) Me muestro dispuesto a realizar los cambios recomendados, pero
mantengo el control de la implementacion.

(O D) Evito Ia confrontacion: dejo las cosas solas.

8. El rendimiento del grupo vy las relaciones interpersonales son
buenas. Usted se siente inseguro acerca de como esta
dirigiendo el grupo. *

() A) Dejo al grupo solo.
(O B) Discuto la situacién con el grupo y luego inicio los cambios necesarios.

e C) Doy algunos pasos para dirigir a mis subordinados para que trabajen de
una manera bien definida.

e D) Tengo cuidado de no dafiar las relaciones jefe - subordinados, siendao
demasiado directivo.

9. Su superior le ha asignado la direccion de una tarea fuera del
horario de trabajo, haciendo las recomendaciones requeridas
para el cambio. El grupo no tiene claro sus objetivos. La
asistencia a reuniones de trabajo ha estado pobre. Las sesiones
se han transformado en reuniones sociales. Potencialmente el
grupo tiene el talento necesario para ayudar. *

(O A) Dejo que el grupo lo resuelva.

e B) Incorporo las recomendaciones del grupo, pero veo que los objetivos se
cumplan.

(O c) Redefino los objetivos y superviso cuidadosamente.

o) D) Permito gue el grupo se comprometa estableciendo objetivos, pero no
presiono.



10. Sus subordinados, generalmente capaces de asumir
responsabilidades, no estan respondiendo a su reciente re-
definicion de las normas. *

O A) Permito que el grupo se comprometa en la redefinicién de las normas,
pero no presiono.

(O B) Redefino las normas y superviso cuidadosamente.
(O c©) Evito la confrontacion, no presionando.

O D)} Incorporo recomendaciones del grupo, pero veo que se cumplan las
NUEVAES NOFMas.

11. Usted ha sido promovido a una nueva posicion. El supervisor
anterior no estaba comprometido con los asuntos del grupo. El
grupo ha manejado adecuadamente sus tareas y ese estilo de
direccion. Las relaciones en el grupo son buenas. *

o) A) Doy pasos para dirigir a los subordinados a trabajar de una manera bien
definida.

O B) Comprometo a los subordinados en la toma de decisiones y refuerzo
las buenas contribuciones.

o) C) Discuto el rendimiento pasado con el grupo y luego examino la
necesidad de nuevas practicas.

(O D) Continto dejando al grupo solo.

12. La informacion reciente indica la existencia de dificultades
internas entre los subordinados. El grupo tiene una historia de
excelentes logros. Los miembros han mantenido en forma
efectiva los objetivos a largo plazo y han trabajado en armonia
todo el afio anterior. Todos estan bien calificados para sus
tareas. *

O A) Pruebo una solucidén mia con los subordinados, mientras reviso la
necesidad de nuevas practicas.

(O B) Permito a los miembros del grupo que lo resuelvan por si mismos.
(O ©) Actio rapida y firmemente para corregir y reorientar.

O D) Estoy disponible para la discusidn, pero tengo cuidado de no dafiar las
relaciones jefe- subordinados.
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fuera
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trabajo
,
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recome
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para el
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. El
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reunio
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s.
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intern
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inados
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histori
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Los
miemb
ros
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mante
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en
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objetiv
osa
largo
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han
trabaja
doen
armoni
a todo
el afio
anteri
or.
Todos
estan
bien



Coordi
nador

/ra

Jefe

)
Hablo
con
los
subor
dinad
osy
luego
establ
ezco
objeti
VOS.

)
Hablo
con
los
subor
dinad
osy
luego
establ
ezco
objeti
VOS.

Q)
Hago
lo que
puedo
para
que el
grupo
se
sienta
impor
tante
y
compr
ometi
do

)
Hago
lo que
puedo
para
que el
grupo
se
sienta
impor
tante
y
compr
ometi
do

A)
Compr
ometo
al
grupo
y
juntos
trata
mos
de
resolv
erel
proble
ma.

A)
Compr
ometo
al
grupo
y
juntos
trata
mos
de
resolv
erel
proble
ma.

D)
Incorpo
ro las
recome
ndacio
nes del
grupo
pero
dirijo el
cambio

B)
Anunci
olos
cambio
sy los
implem
ento
con
una
supervi
sién
estrech
a.

una
ayuda.

B)
Acojo
recome
ndacio
nes del
grupo,
pero
veo
que se
cumpla
n los
objetiv
os.
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n.
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olos
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osy
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D)
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grupo,
pero
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se
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D)
Incorpo
ro
recome
ndacion
es del
grupo,
pero
veo que
se
cumpla
n las
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y
luego
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dad de
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s
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alos
subord
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osy
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n las
nuevas
normas

D)
Incorpo
ro
recome
ndacion
es del
grupo,
pero
veo que
se
cumpla
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nuevas
normas

Q)
Discut
oel
rendi
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Compr
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es.

D)
Estoy
dispon
ible
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pero
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cuidad
ode
no
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las
relacio
nes
jefe-
subord
inados

Q)
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o
rapid
ay
firme
ment
e
para
corre
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reori
enta
r.
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ANEXO D.

Resultados encuesta de liderazgo

Una vez realizada la tabulacién de la informacidn, se presenta el andlisis de los resultados obtenidos en la
aplicacién de la encuesta de estilos de liderazgo a los nueve lideres de las dreas administrativas de la sede de
Bogotd de una institucidn de educacion superior.

Tabla 2. Estilo de liderazgo lider del drea de educacion virtual.

AREA DE EDUCACION VIRTUAL

SITUACION OPCION ESTILO
A B C D AUTOCRATICO INTEGRADO DEDICADO SEPARADO
1 X 2 (+1)
2 X 3 (+1)
3 X 2 (+1)
a4 X 2(-1)
5 X 2 (+1)
6 X 2 (+2)
7 X 3(+2)
8 X 2(-1
9 X 2 (+1)
10 X 2 (+2)
11 X 2 (-1)
12 X 2(-1)
PREDOMINIO DE ESTILO 2 4 3 3
EFECTIVIDAD DEL ESTILO 0 3 1 3

EDUCACION VIRTUAL
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N
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g
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Figura 3. Liderazgo drea de educacion virtual.

Nota: Para el area de educacidn virtual el estilo de liderazgo predominante segun la encuesta aplicada es el
Integrado, lo que significa que la persona responsable de esta area enfatiza en la realizacién del trabajo, pero
también se interesa y acepta la individualidad de sus colaboradores, asi como sus necesidades personales e ideas;

la efectividad de este estilo de liderazgo esta en un promedio positivo.



Tabla 3. Estilo de liderazgo lider del drea de proyeccion social

AREA DE PROYECCION SOCIAL

SITUACION OPCION ESTILO
A B C D AUTOCRATICO INTEGRADO DEDICADO SEPARADO
1 X 2 (+1)
2 X 3 (+1)
3 X 2 (+1)
4 X 1(-2)
5 X 2 (+1)
6 X 2 (+2)
7 X 2(-1)
8 X 2 (-1)
9 X 1(+2)
10 X 2 (+2)
11 X 3 (+2)
12 X 2 (-1)
PREDOMINIO DE ESTILO 2 4 4 2
EFECTIVIDAD DEL ESTILO 0 0 3 4
PROYECCION SOCIAL
4 4 3 .
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Figura

4. Liderazgo drea de proyeccion social.

Nota: Para el area de proyeccion social el estilo de liderazgo predominante segun la encuesta aplicada es el
Dedicado, lo que significa que la persona responsable de esta area se interesa mas en las necesidades de los
colaboradores, que en la tarea que se debe hacer; la efectividad de este estilo de liderazgo esta en un promedio

positivo.

Tabla 4. Estilo de liderazgo lider del drea de Bienestar

AREA DE BIENESTAR

SITUACION OPCION ESTILO
A B C D AUTOCRATICO INTEGRADO DEDICADO SEPARADO
1 X 3(-1)

2 X 2(+2)




3 X 1(2)

4 X 2(-1)

5 X 2(+1)

6 X 2(+2)

7 X 2(-1)

8 X 2(-1)

9 X 1(+2)

10 X 2(+2)

11 X 2(-1)

12 X 3(+1)
PREDOMINIO DE ESTILO 1 3 4 4
EFECTIVIDAD DEL ESTILO 2 -1 -2 4
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4
2 5 4 4
4 1 - ' . EFECTIVIDAD DEL ESTILO
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Figura 5. Liderazgo drea de Bienestar

Nota: Para el drea de bienestar el estilo de liderazgo predominante segun la encuesta aplicada es el Separado,
lo que significa que la persona responsable de esta drea permite que los subordinados dirijan sus propias
actividades, y no gasta mucho tiempo en desarrollar relaciones personales con ellos; la efectividad de este estilo

de liderazgo estd en un nivel medio alto.

Tabla 5. Estilo de liderazgo lider del drea de Infraestructura

AREA DE INFRAESTRUCTURA

SITUACION OPCION ESTILO
A B C D AUTOCRATICO INTEGRADO DEDICADO SEPARADO
1 X 2(+1)
2 X 2(+2)
3 X 2(+1)
4 X 2(-1)
5 X 1(+2)
6 X 2(+2)
7 X 2(-1)
8 X 2(-1)
9 X 1(+2)




10 X 2(+2)

11 X 3(+2)
12 X 1(-2)
PREDOMINIO DE ESTILO 2 2 5 3
EFECTIVIDAD DEL ESTILO 3 1 2 3
INFRAESTRUCTURA
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Figura 6. Liderazgo
drea de infraestructura
Nota: Para el area de infraestructura el estilo de liderazgo predominante segln la encuesta aplicada es el
Dedicado, lo que significa que la persona responsable de esta area se interesa mas en las necesidades de los
colaboradores, que en la tarea que se debe hacer; la efectividad de este estilo de liderazgo estd en un promedio

positivo

Tabla 6. Estilo de liderazgo lider del drea de biblioteca.

AREA DE BIBLIOTECA

SITUACION OPCION ESTILO
A B C D AUTOCRATICO INTEGRADO DEDICADO SEPARADO
1 X 2(+1)
2 X 2(+2)
3 X 1(-2)
a X 2(-1)
5 X 1(+2)
6 X 3(-1)
7 X 3(+2)
8 X 2(-1)
9 X 2(+1)
10 X 2(+2)
11 X 3(+2)
12 X 1(-2)
PREDOMINIO DE ESTILO 2 4 4 2

EFECTIVIDAD DEL ESTILO 1 4 -1 1
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Figura 7.

Liderazgo drea de infraestructura

Nota: Para el drea de biblioteca el estilo de liderazgo predominante segun la encuesta aplicada es el Integrado,
lo que significa que la persona responsable de esta area enfatiza en la realizacién del trabajo, pero también se
interesa y acepta la individualidad de sus colaboradores, asi como sus necesidades personales e ideas; la

efectividad de este estilo de liderazgo estd en un nivel medio alto.

Tabla 7. Estilo de liderazgo lider del drea de comunicaciones

AREA DE COMUNICACIONES

SITUACION OPCION ESTILO
A B C D  AUTOCRATICO INTEGRADO DEDICADO SEPARADO
1 X 2(+1)
2 X 2(+2)
3 X 3(+2)
4 X 4(+2)
5 X 3(-1)
6 X 2(+2)
7 X 3(+2)
8 X 1(-2)
9 X 3(-1)
10 X 4(-1)
11 X 3(+2)
12 X 4(+2)
PREDOMINIO DE ESTILO 1 3 4 3

EFECTIVIDAD DEL ESTILO 2 6 0 2
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Figura 8. Liderazgo drea de comunicaciones

Nota: Para el area de comunicaciones el estilo de liderazgo predominante segun la encuesta aplicada es el
Integrado, lo que significa que la persona responsable de esta area enfatiza en la realizacion del trabajo, pero
también se interesa y acepta la individualidad de sus colaboradores, asi como sus necesidades personales e ideas;

la efectividad de este estilo de liderazgo esta en un nivel medio alto.

Tabla 8. Estilo de liderazgo lider del drea de mercadeo

AREA DE MERCADEO

SITUACION OPCION ESTILO
A B C D AUTOCRATICO INTEGRADO DEDICADO SEPARADO

1 X 2(+1)

2 X 1(-1)
3 X 3(+2)
4 X 2(-1)
5 X 1(+2)

6 X 2(+2)
7 X 2(-1)

8 X 2(-1)

9 X 1(+2)

10 X 2(+2)
11 X 2(-1)

12 X 1(-2)

PREDOMINIO DE ESTILO 0 1 6 5

EFECTIVIDAD DEL ESTILO 0 -1 1 4
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Figura 9. Liderazgo drea

de mercadeo
Nota: Para el drea de mercadeo el estilo de liderazgo predominante segun la encuesta aplicada es el Dedicado,
lo que significa que la persona responsable de esta area se interesa mas en las necesidades de los colaboradores,

gue en la tarea que se debe hacer; la efectividad de este estilo de liderazgo esta sobre el promedio.

Tabla 9. Estilo de liderazgo lider del drea de tecnologia

AREA DE TECNOLOGIA

SITUACION OPCION ESTILO
A B C D AUTOCRATICO INTEGRADO DEDICADO SEPARADO
1 X 3(-1)
2 X 2(+2)
3 X 3(+2)
4 X 2(-1)
5 X 1(+2)
6 X 1(+1)
7 X 2(-1)
8 X 1(-2)
9 X 1(+2)
10 X 1(-2)
11 X 3(+2)
12 X 1(-2)
PREDOMINIO DE ESTILO 1 4 5 2

EFECTIVIDAD DEL ESTILO 2 0 -1 1
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Figura 10. Liderazgo drea de tecnologia
Nota: Para el area de tecnologia el estilo de liderazgo predominante segun la encuesta aplicada es el Dedicado,
lo que significa que la persona responsable de esta drea se interesa mas en las necesidades de los colaboradores,

que en la tarea que se debe hacer; la efectividad de este estilo de liderazgo esta sobre el promedio.

Tabla 10. Estilo de liderazgo lider del drea de ingenieria.

FACULTAD DE INGENIERIA

SITUACION OPCION ESTILO
A B C D AUTOCRATICO INTEGRADO DEDICADO SEPARADO
1 X 2(+1)
2 X 2(+2)
3 X 2(+1)
4 X 2(-1)
5 X 2(+1)
6 X 2(+2)
7 X 3(+2)
8 X 1(-2)
9 X 2(+1)
10 X 2(+2)
11 X 3(+2)
12 X 3(+1)
PREDOMINIO DE ESTILO 2 4 2 4

EFECTIVIDAD DEL ESTILO 3 6 -2 4
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Figura 11. Liderazgo drea de ingenieria

Nota: Para el area de biblioteca el estilo de liderazgo predominante segln la encuesta aplicada es el Integrado,
lo que significa que la persona responsable de esta drea enfatiza en la realizacion del trabajo, pero también se
interesa y acepta la individualidad de sus colaboradores, asi como sus necesidades personales e ideas; la

efectividad de este estilo de liderazgo esta en un nivel medio alto.

Resultados evaluacion de desempefiio por areas
La institucidn esta dividida administrativamente en nueve areas, las cuales estdan conformadas en total por 33
colaboradores y un lider para cada area. De acuerdo con la evaluacion de desempeiio facilitada por la institucion

de educacidn superior a continuacidn se resumen los resultados por cada area administrativa.

Tabla 11. Resultados evaluacion de desempefio drea de educacion virtual.

EVALUACION DE DESEMPENO AREA DE EDUCACION

VIRTUAL FRECUENCIA PORCENTAIJE
SOBRESALIENTE 4 100,0
SATISFACTORIO 0 ;

INSUFICIENTE 0 .

TOTALES 4 100,0
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Figura 12.

Desempeiio drea de educacion virtual.

Nota: Como se puede apreciar tanto en la tabla de resultados como en el gréfico que ilustra los pormenores de
la evaluacion de desempefio del area de Educacion Virtual el personal calificado en su totalidad es sobresalientes
durante el desarrollo de sus labores en la organizacion, siendo altamente efectivos en el desarrollo de sus
actividades encomendadas.

Tabla 12. Resultados evaluacion de desempeiio drea de proyeccion social.

EVALUACION DE DESEMPENO AREA DE PROYECCION

SOCIAL FRECUENCIA PORCENTAIJE
SOBRESALIENTE 4 80,0
SATISFACTORIO 0 -

INSUFICIENTE 1 20,0
TOTALES 5 100,0

EVALUACION DE DESEMPENO PROYECCION

SOCIAL
100,0 80,0
w
5 ) —
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Figura 13. Desempeifio drea de proyeccion social.



Nota: Como se puede apreciar en los resultados de la evaluacidon de desempenfio existe un alto porcentaje de
personal del drea de proyeccidn social con una calificacion de sobresaliente en el momento de desarrollar sus
labores, contrastando con un porcentaje minimo de personal que presenta fallas que deben ser corregidas en el
corto plazo para cumplir sin ninguna restriccion los objetivos propuestos para el area de trabajo.

Tabla 13. Resultados evaluacion de desempefio drea de bienestar.

EVALUACION DE DESEMPENO AREA DE BIENESTAR FRECUENCIA PORCENTAIJE
SOBRESALIENTE 2 66,7
SATISFACTORIO 0 -
INSUFICIENTE 1 33,3
TOTALES 3 100,0
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Figura 14. Desempefio drea de bienestar

Nota: Como se puede apreciar en los resultados de la evaluacién de desempefio existe un alto porcentaje de
personal del drea de bienestar con una calificacion de sobresaliente en el momento de desarrollar sus labores,
contrastando con un porcentaje minimo de personal que presenta fallas que deben ser corregidas en el corto plazo
para cumplir sin ninguna restriccion los objetivos propuestos para el area de trabajo.

Tabla 14. Resultados evaluacion de desempefio drea de infraestructura.

EVALUACION DE DESEMPENO AREA DE

INFRAESTRUCTURA FRECUENCIA PORCENTAIJE

SOBRESALIENTE 2 100,0

SATISFACTORIO 0 -




INSUFICIENTE 0 -

TOTALES 2 100,0
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Figura 15. Desempefio drea de infraestructura

Nota: Como se puede apreciar tanto en la tabla de resultados como en el grafico que ilustra los pormenores de
la evaluacion de desempefio del drea de Infraestructura los trabajadores calificados en su totalidad son
sobresalientes durante el progreso de sus trabajos en la organizacién, siendo altamente efectivos en el desarrollo
de sus actividades encomendadas

Tabla 15. Resultados evaluacion de desempefio drea de biblioteca.

EVALUACION DE AREA DE BIBLIOTECA FRECUENCIA PORCENTAIJE
SOBRESALIENTE 2 100,0
SATISFACTORIO 0 -

INSUFICIENTE 0 -

TOTALES 2 100,0
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Figura 16. Desempefio drea de biblioteca

Nota: Como se puede considerar en la tabla de resultados como en el grafico que ilustra las particularidades de
la evaluacion de desempefio del area de Biblioteca el personal calificado en su totalidad es sobresalientes durante
el desarrollo de sus labores en la organizacion, siendo soberanamente efectivos en el desarrollo de sus actividades

encargadas.

Tabla 16. Resultados evaluacion de desemperio drea de comunicaciones.

EVALUACION DE DESEMPENO AREA DE

COMUNICACIONES FRECUENCIA PORCENTAIJE
SOBRESALIENTE 3 100,0
SATISFACTORIO 0 )

INSUFICIENTE 0 )
TOTALES 3 100,0

Figura 17. Desempefio drea de comunicaciones
Nota: Como en otros casos anteriores se puede apreciar en la tabla de resultados y en el grafico de resultados

que ilustra las incidencias de la evaluacién de desempefio del area de Comunicaciones el personal calificado en su



conjunto son sobresalientes durante el desarrollo de sus labores designadas en la organizacidn, siendo altamente

efectivos en el desarrollo de sus actividades a desarrollar y presentar en la empresa.

Tabla 17. Resultados evaluacion de desempefio drea de mercadeo.

EVALUACION DE DESEMPENO AREA DE MERCADEO FRECUENCIA PORCENTAIJE
SOBRESALIENTE 3 75,0
SATISFACTORIO 1 25,0
INSUFICIENTE 0 -
TOTALES 4 100,0

EVALUACION DE DESEMPENO MERCADEQO
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18. Desempefio drea de mercadeo
Nota: En esta area se puede evidenciar que existe un alto indice porcentual de personal de mercadeo que estan
en un nivel sobresaliente para el desarrollo de sus actividades al interior de la organizacidn, igualmente se puede

apreciar que existe un grupo de este personal en el nivel satisfactorio que cumplen y desarrollan sus funciones



pero que aun deben corregir ciertos aspectos para ubicarse en el nivel mas alto de desempefio al interior de la

organizacion.

Tabla 18. Resultados evaluacidn de desempefio drea de tecnologia.

EVALUACION DE DESEMPENO AREA DE TECNOLOGIA FRECUENCIA PORCENTAIJE
SOBRESALIENTE 2 66,7
SATISFACTORIO 1 33,3
INSUFICIENTE 0 -
TOTALES 3 100,0

NIVEL DE DESEMPENO TECNOLOGIA
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Figura m PORCENTAIJE 19.

Desempefio drea de tecnologia

Nota: En esta area se puede demostrar que existe un alto indice de trabajadores de tecnologia que estan en
nivel sobresaliente para el desarrollo de sus actividades, igualmente se puede apreciar que existe un grupo de este
personal en el nivel satisfactorio que cumplen y desenvuelven sus oficios pero que ain deben corregir ciertos

aspectos para ubicarse en el nivel mas alto de desempefio al interior de la organizacion.



Tabla 19. Resultados evaluacion de desempefio drea de facultad de ingenieria.

EVALUACION DE DESEMPENO FACULTAD DE

INGENIERIA FRECUENCIA PORCENTAIJE
SOBRESALIENTE 3 42,9
SATISFACTORIO 4 57,1

INSUFICIENTE 0 -
TOTALES 7 100,0

NIVEL DE DESEMPENO FACULTAD DE INGENIERIA
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Figura 20.

Desempefio drea de facultad de ingenieria.

Nota: En esta area se puede apreciar que existe un profundo indice porcentual de trabajadores de la facultad
de ingenieria que estan en un nivel sobresaliente ya que en el desarrollo de sus labores al interior de la
organizacion las cumplen a cabalidad, a la par se puede apreciar que existe un grupo de personas en el nivel
satisfactorio que cumplen y desarrollan sus funciones de la mejor manera pero que aun deben corregir ciertos
aspectos para ubicarse en el nivel mas alto de desempefio al interior de la organizacion.

Anilisis Estadistico de prueba

Para concluir si existe una fuerte correlacidn entre los estilos de liderazgo de los lideres de cada area y los
resultados obtenidos en la evaluacion de desempefio con el personal de cada seccidn, se crea por cada variable
tanto de estilos de liderazgo como de evaluacién de desempefio, donde cada item sera evaluado con el fin de
definir si existe una fuerte débil o nula correlacién.

Dichos valores se categorizan de la siguiente manera para cuantificar la matriz:

3: Alto



2: Medio.
1: Bajo.
0: Nulo.

Tabla 20. Correlacion estilos de liderazgo y evaluacion de desempeiio drea de educacion virtual

EVALUACION DE DESEMPENO POR AREA DE TRABAJO

EDUCACION VIRTUAL SOBRESALIENTE SATISFACTORIO INSUFICIENTE TOTAL
AUTOCRITICO 1 0 0 1
ESTILOS DE  INTEGRADO 3 2 1 6
LIDERAZGO DEDICADO 2 1 0 3
SEPARADO 2 1 0 3
TOTAL 8 4 1
CORRELACION AREA DE EDUCACION
VIRTUAL
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Figura 21. Diagrama de dispersion entre las variables estilos de liderazgo y evaluacion de desempefio
Tabla 21. Correlacion estilos de liderazgo y evaluacion de desempefio drea de proyeccion social.
PROYECCION SOCIAL EVALUACION DE DESEMPENO POR AREA DE TRABAJO TOTAL
SOBRESALIENTE SATISFACTORIO INSUFICIENTE
AUTOCRITICO 1 0 0 1
ESTILOS DE INTEGRADO 2 0 1 3
LIDERAZGO DEDICADO 3 1 2 6
SEPARADO 1 0 0 1
TOTAL 7 1 3




CORRELACION AREA PROYECCION SOCIAL
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Figura 22. Diagrama de dispersion entre las variables estilos de liderazgo y evaluacion de desempefio

y =0,7407x
R2=-0,037

Tabla 22. Correlacion estilos de liderazgo y evaluacion de desemperio drea de bienestar.

EVALUACION DE

BIENESTAR DESEMPENO POR TOTAL
AREA DE TRABAJO
SOBRESALIENTE SATISFACTORIO INSUFICIENTE
ESTILOS DE
LIDERAZGO AUTOCRITICO 0 0 0 0
1 1
INTEGRADO 0 0
DEDICADO 2 0 1 3
SEPARADO 3 1 2 6
TOTAL 6 1
CORRELACION AREA DE BIENESTAR
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Figura 23. Diagrama de dispersion entre las variables estilos de liderazgo y evaluacion de desempefio



Tabla 23. Correlacion estilos de liderazgo y evaluacion de desempefio drea de infraestructura.

EVALUACION DE DESEMPENO POR AREA DE TRABAJO

INFRAESTRUCTURA TOTAL
SOBRESALIENTE SATISFACTORIO INSUFICIENTE
AUTOCRITICO 1 0 0 1
ESTILOSDE  INTEGRADO 1 0 0 1
LIDERAZGO  DEDICADO 3 2 2 /
SEPARADO 2 1 1 4
TOTAL 7 3 3

CORRELACION AREA INFRAESTRUCTURA
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Figura 24. Diagrama de dispersion entre las variables estilos de liderazgo y evaluacion de desempefio

Tabla 24. Correlacion estilos de liderazgo y evaluacion de desempefio drea de biblioteca.

EVALUACION DE DESEMPENO POR AREA DE TRABAJO

BIBLIOTECA TOTAL
SOBRESALIENTE SATISFACTORIO INSUFICIENTE
AUTOCRITICO 1 0 0 1
ESTILOS DE  INTEGRADO 3 2 2 7
LIDERAZGO  DEDICADO 2 1 1 4
SEPARADO 1 0 0 1
TOTAL 7 3 3
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Figura 25. Diagrama de dispersion entre las variables estilos de liderazgo y evaluacion de desempefio

Tabla 25. Correlacion estilos de liderazgo y evaluacion de desempefio drea de comunicaciones.

EVALUACION DE DESEMPENO POR AREA DE TRABAJO

COMUNICACIONES SOBRESALIENTE SATISFACTORIO INSUFICIENTE TOTAL
AUTOCRITICO 1 0 0 1
ESTILOS DE INTEGRADO 2 1 1 4
LIDERAZGO DEDICADO 3 2 2 7
SEPARADO 2 1 1 4
TOTAL 8 4 4

CORRELACION AREA DE COMUNICACIONES
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Figura 26. Diagrama de dispersion entre las variables estilos de liderazgo y evaluacion de desempefio



Tabla 26. Correlacion estilos de liderazgo y evaluacion de desempefio drea de mercadeo.

EVALUACION DE DESEMPENO POR AREA DE TRABAJO

MERCADEO SOBRESALIENTE SATISFACTORIO __INSUFICENTE |01
AUTOCRITICO 0 ° ° °

ESTILOS DE  |NTEGRADO 1 0 1
LIDERAZGO o i n e 3 2 1 6
SEPARADO 2 1 0 3

TOTAL 6 3 !

CORRELACION AREA DE MERCADEO
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Figura 27. Diagrama de dispersion entre las variables estilos de liderazgo y evaluacion de desempefio

Tabla 27. Correlacion estilos de liderazgo y evaluacion de desempefio drea de tecnologia.

EVALUACION DE DESEMPENO POR AREA DE TRABAJO

TECNOLOGIA TOTAL
SOBRESALIENTE SATISFACTORIO INSUFICIENTE
AUTOCRITICO 0 0 0 0
ESTILOS DE  INTEGRADO 2 1 0 3
LIDERAZGO DEDICADO 3 2 1 6
SEPARADO 1 0 0 1
TOTAL 6 3 1
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Figura 28. Diagrama de dispersion entre las variables estilos de liderazgo y evaluacion de desempefio

Tabla 28. Correlacion estilos de liderazgo y evaluacion de desempefio drea de facultad de ingenieria.

EVALUACION DE DESEMPENO POR AREA DE TRABAJO

FACULTAD DE INGENIERIA TOTAL
SOBRESALIENTE SATISFACTORIO INSUFICIENTE
AUTOCRITICO 0 1 0 1
ESTILOSDE INTEGRADO 3 1 6
LIDERAZGO  DEDICADO 0 1 0 1
SEPARADO 1 2 0 3
TOTAL 3 7 1
CORRELACION FACULTAD DE INGENIERIA
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Figura 29. Diagrama de dispersion entre las variables estilos de liderazgo y evaluacion de desempei



ANEXO E.
Resultados sistematizados evaluacion de desempefio

Resultados evaluacién de desempefio 180° institucién educativa. Area administrativa.

CARGO | TIPO | DURA | INICI | PROR | FIN | TIEMP | CALIFI | FACTORES A MEJORAR
DE CION | O ROG 0] CACIO | Y/O OBSERVACIONES
CONT | DEL AS TOTAL | N (%)
RATO | CONT CONT
RATO RATA
2018 DO
(ANO
S)
AUXILIA | TERMI | 5 24/0 14/1 | 1ANO | 91,9%
R NO MESE | 7/20 2/20 | Y1
FIJO S 18 18 MES
PROFES | TERMI | 4 8/08 14/1 | 4 92,7%
IONAL | NO MESE | /201 2/20 | MESE
FIJO S 8 18 S
PROFES | TERMI | 6 11/0 |1 14/1 |2 96,8%
IONAL | NO MESE | 1/20 2/20 | ANOS
FIJO S 18 18 Y3
MESE
S
PROFES | TERMI | 6 11/0 |1 14/1 |2 96,7%
IONAL | NO MESE | 1/20 2/20 | ANOS
FIJO S 18 18
AUXILIA | TERMI | 6 11/0 |1 14/1 |3 97.5%
R DE NO MESE | 1/20 2/20 | ANOS
ENFER | FIJO S 18 18
MERIA




AUXILIA
R DE
ENFER
MERIA

TERMI
NO
FlJO

MESE

11/0
1/20
18

14/1
2/20
18

1ANO
Y5
MESE

56.2%

SE REALIZA CONTACTO
TELEFONICO CON EL
SENOR HAROLD BORJA
DEBIDO A QUE EN EL
FORMATO DE
EVALUACION NO SE
SENALA NINGUNA
OBSERVACION O PLAN
DE MEJORA A LO CUAL
EL SENALA QUE NO
DESEA CONTINUAR
CON LA TRABAJADORA
POR TAL RAZON EN EL
FORMATO NO HAY
NINGUN TIPO DE
OBSERVACION,
ADICIONALMENTE SE
CONTACTA A LA
TRABAJADORA A
QUIEN SE LE INDAGA SI
RECIBIO
RETROALIMENTACION
EN SU PROCESO DE
EVALUACION, A LO
QUE ELLA SENALA QUE
NO SOLO SE LE
SOLICITO QUE
FIRMARA EL
DOCUMENTO.

PSICOL
0GO

TERMI
NO
FlJO

12/0
1/20
18

14/1
2/20
18

1 ANO
Y2
MESE

99.2%

PSICOL
0GO

TERMI
NO
FlIO

12/0
1/20
18

14/1
2/20
18

ANOS

98.1%

PSICOL
0GO

TERMI
NO
FlIO

17/0
1/20
18

14/1
2/20
18

ANOS

97.5%




AUXILIA | TERMI | 3 17/0 14/1 |3 65% SE REALIZA CONTACTO

R NO MESE | 9/20 2/20 | MESE CON EL JEFE

ADMINI | FIJO S 18 18 S INMEDIATO QUIEN

STRATI SENALA QUE POR

VO RECOMENDACION DEL
VARIAS PERSONAS SE
RETROALIMENTA AL
COLABORADOR EN LA
MEJORA DE LA
ATENCION AL CLIENTE
INTERNO Y EXTERNO,
COMO DE SU
COMUNICACION
ASERTIVA.

AUXILIA | TERMI | 6 26/0 14/1 | 10 95%

R NO MESE | 2/20 2/20 | MESE

TECNIC | FIJO S 18 18 S

01

COORDI | TERMI | 1 13/0 14/1 | 10 95%

NADOR | NO ANO | 2/20 2/20 | MESE

FIJO 18 18 S

AUXILIA | TERMI | 6 28/0 14/1 | 1 ANO | 99%

R NO MESE | 8/20 2/20 | Y4

OPERAT | FlJO S 17 18 MESE

IVO S

AUXILIA | TERMI | 6 11/0 14/1 | 2 99%

R NO MESE | 1/20 2/20 | ANOS

OPERAT | FlJO S 18 18

IVO

ANALIS | TERMI | 6 11/0 14/1 | 2 99.29

TA NO MESE | 1/20 2/20 | ANOS | %

FIIO S 18 18

AUXILIA | TERMI | 6 11/0 14/1 | 2 99.35

R NO MESE | 1/20 2/20 | ANOS | %

TECNIC | FIJO S 18 18 Y4

01




MESE

AUXILIA | TERMI | 1 11/0 14/1 | 4 97,5%
R NO ANO | 1/20 2/20 | ANOS
TECNIC | FIJO 18 18 Y6
01 MESE
S
AUXILIA | TERMI | 6 1/03 14/1 | 9 98%
R NO MESE | /201 2/20 | MESE
TECNIC | FIJO S 8 18 S
02
PROFES | TERMI | 6 16/0 14/1 | 2 99%
IONAL | NO MESE | 1/20 2/20 | ANOS
FlIO S 18 18 Y2
MESE
S
AGENT | TERMI | 6 11/0 14/1 | 2 93%
ECALL | NO MESE | 1/20 2/20 | ANOS
CENTER | FUO S 18 18
AGENT | TERMI | 6 11/0 14/1 | 2 60,0% | SE REALIZA REVISION
ECALL | NO MESE | 1/20 2/20 | ANOS DE LA CALIFICACION
CENTER | FUO S 18 18 OBTENIDA POR EL

COLABORADOR
DURANTE EL PERIODO
2018-1 EN DONDE
OBTUVO UNA
CALIFICACION DE 83%,
DURANTE EL PERIODO
2018-2 NO PRESENTA
CAMBIO SIGNIFICATIVO
EN SU CALIFICACION Y
COMO ACCION DE
MEJORA SE LE
PLANTEA TRABAJAR EN
EL MANEJO DE SUS
EMOCIONES. RAZON
POR LA CUAL SE
CONTACTA A SUS JEFES
INMEDIATOS EL




DIRECTOR JUAN DAVID
HENAO Y LA LiDER DEL
CALL CENTER ADRIANA
GARCIA QUIENES
SENALAN QUE EL
COLABORADOR
DESARROLLA LAS
ACTIVIDADES
ASIGNADAS DE
MANERA EFICIENTE,
PERO EN VARIAS
OCASIONES A
PRESENTADO
CONFLICTOS CON SU
LIDER Y COMPANERQS
YA SUELE SER
EXPLOSIVO Y POCO
ASERTIVO, RAZON POR
LA CUAL SUS JEFES
INMEDIATOS
PLANTEAN LA OPCION
DE BRINDARLE UNA
ULTIMA OPORTUNIDAD
POR MEDIO DE UNA
EXTENSION DE SU
CONTRATO HASTA EL
28/02/2019, CON EL
FIN DE IDENTIFICAR SI
EN ESTE PERIODO EL
COLABORADOR
PRESENTAN MEJORAS
EN SU
COMPORTAMIENTO.

LIDER TERMI | 6 11/0 14/1 | 2 92,6%
NO MESE | 1/20 2/20 | ANOS
FlJO S 18 18
PROMO | TERMI | 6 5/06 4/12 | 6 94%
TOR NO MESE | /201 /201 | MESE
FlIO S 8 8 S




AUXILIA | TERMI | 6 5/02 |1 14/1 | 1 ANO | 75,0% | SE REALIZA CONTACTO

R NO MESE | /201 2/20 | Y6 CON EL JEFE

TECNIC | FIJO S 8 18 MESE INMEDIATO QUIEN

01 S SENALA QUE EL
TRABAJADOR CUENTA
CON UN BUEN
DESEMPENO, DENTRO
DE SU PLAN DE
MEJORA SE
ESTABLECIO EL
MANEJO DE
EMOCIONES YA QUE
EN ALGUNAS
OCASIONES SUELE
FRUSTRARSE
ADICIONAL EL
CUMPLIMIENTO DE
HORARIOS, RAZON POR
LA CUAL SE CONTACTA
AL COLABORADOR Y SE
LE REFUERZA LA
IMPORTANCIA DE UN
MANEJO ADECUADO
DE SUS EMOCIONES
COMO EL
CUMPLIMIENTO DE
SUS HORARIOS
ESTABLECIDOS.

INGENI | TERMI | 6 11/0 |1 14/1 | 1 ANO | 100%

ERODE | NO MESE | 1/20 2/20 | Y2

DESARR | FIJO S 18 18 MESE

oLLO S

PROFES | TERMI | 6 11/0 |2 14/1 | 2 98.3%

IONAL | NO MESE | 1/20 2/20 | ANOS

FIIO S 18 18 Y8
MESE
S

AUXILIA | TERMI | 6 20/0 |1 14/1 | 6 84,9%

R NO MESE | 6/20 2/20 | MESE

TECNIC | FIJO S 18 18 S

01

(SOLDA

DOR)




AUXILIA
R

TERMI
NO
FlJO

MESE

11/0
1/20
18

14/1
2/20
18

ANOS

70%

SE REALIZA CONTACTO
CON EL JEFE
INMEDIATO QUIEN
SENALA QUE EL
TRABAJADOR CUENTA
CON UN EXCELENTE
DESEMPENO LABORAL,
PERO DENTRO DE SU
PROCESO DE MEJOR SE
ESTABLECIO MEJORAR
LA COMUNICACION,
CUMPLIMIENTO DE
HORARIOS Y SOLICITUD
DE PERMISOS, RAZON
POR LA CUAL SE
CONTACTA AL
COLABORADOR Y SE LE
REFUERZA LA
IMPORTANCIA DEL
CUMPLIMIENTO DE
SUS HORARIOS Y LE
PROCEDIMIENTO DE
SOLICITUD DE
PERMISOS, COMO LA
IMPORTANCIA DE
CONTAR CON UNA
BUENA
COMUNICACION CON
SU JEFE INMEDIATO.

PROFES
IONAL

TERMI
NO
FlJO

MESE

11/0
1/20
18

14/1
2/20
18

ANOS
Y2
MESE

99,4%

AUXILIA
R DE
LABOR
ATORIO
S

TERMI
NO
FlIO

MESE

12/0
6/20
18

11/1
2/20
18

MESE

75,00
%

SE REALIZA CONTACTO
CON EL JEFE
INMEDIATO QUIEN
SENALA QUE EL
TRABAJADOR HA
DESARROLLADO UNA
ADECUADA LABOR EN
EL AREA, DURANTE SU




PROCESO DE
EVALUACION SE
DETERMINO COMO
PLAN DE MEJORA LA
RESPUESTA OPORTUNA
DE LOS CORREOS DE
SOPORTE Y
CUMPLIMIENTO DE
HORARIO, RAZON POR
LA CUAL SE CONTACTA
AL COLABORADOR Y SE
LE REFUERZA LA
IMPORTANCIA DEL
REPORTE DE LAS
ACTIVIDADES
CULMINADAS A SU
JEFE INMEDIATO Y EL
CUMPLIMIENTO DE
SUS HORARIOS.

AUXILIA | TERMI | 6 11/0 14/1 | 1ANO | 92%

R DE NO MESE | 1/20 2/20 | Y5

LABOR | FlO S 18 18 MESE

ATORIO S

S

AUXILIA | TERMI | 6 14/0 14/1 |9 70% SE CONTACTO AL

R NO MESE | 3/20 2/20 | MESE COORDINADOR DEL
OPERAT | FlJO S 18 18 S AREA DANIEL SALAS
IVO QUIEN SENALA QUE LA

TRABAJADORA
PRESENTA UN BUEN
DESEMPENO DENTRO
DEL SU PLAN DE
MEJORA SE
ESTABLECIO MEJORAR
SU PUNTUALIDAD Y EL
CUMPLIMIENTO DE
HORARIOS, MOTIVO
POR EL CUAL SE
CONTACTO A LA
COLABORADORA
QUIEN SENALO QUE ES
CONSIENTE QUE DEBE
MEJORAR EN CUANTO
A SU CUMPLIMIENTO




DE HORARIO YA QUE
DEBIDO A QUE EN
ALGUNAS OCASIONES
SU MOVILIDAD HASTA
LA UNIVERSIDAD ES
COMPLICADA POR TAL
RAZON YA TOMO
ACCIONES DE MEJORA
COMO TOMAR OTRAS
RUTAS Y SALIR MAS
TEMPRANO DE SU
HOGAR

AUXILIA
R
TECNIC
o1

TERMI
NO
FlJO

MESE

11/0
1/20
18

14/1
2/20
18

ANOS

100%




