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Resumen

La administracion de recursos humanos es una funcién
muy importante en entornos econdmicos altamente
competitivos, donde es importante la rapida adaptacion
organizacional para desarrollar una alta capacidad de
respuesta. Al respecto, existen diversos mecanismos de
evaluacion del desempefio, los cuales pueden ocuparse
para la orientacion de programas de capacitacién y toma
de decisiones, sin embargo es de considerar que en el
proceso de aprendizaje organizacional la
retroalimentacién cumple un papel fundamental tanto para
el &rea de recursos humanos, como para el liderazgo. En
este sentido, se presenta una propuesta de modelo de
retroalimentacién para el aprendizaje organizacional a
partir de la evaluacion del desempefio, que mediante una
serie calculos, es posible reducir aspectos subjetivos de la
evaluacion, mediante la estandarizacién de perspectivas,
en funcién de las variables del bienestar, que se ponderan
en una escala con la finalidad de identificar en la ventana
de Johari las areas “libre”, “oculta”, “ciega”, y la
“desconocida”. De tal manera que se puede conocer la
escala del desarrollo personal, en funcion del bienestar. En
esta investigacion se presenta el procedimiento de
evaluacidn, la forma de calcular las escalas y valoraciones,
asi como el Modelo Organizacional de Retroalimentacién
para el Aprendizaje del Capital Humano: MORACH.

Evaluacion del desempefio, Bienestar organizacional,
Johari, Mejora organizacional, Capital Humano

Abstract

Human resources management is a very important
function in highly competitive economic environments,
where rapid organizational adaptation is important to
develop a high responsiveness. In this regard, there are
several performance evaluation mechanisms, which can be
used to guide training programs and decision-making, but
it is important to consider that in the organizational
learning process, feedback plays a fundamental role both
in the area of Human resources, and leadership. In this
sense, a proposal of a feedback model for organizational
learning is presented, based on the performance
evaluation, which through a series of calculations, it is
possible to reduce subjective aspects of the evaluation,
through the standardization of perspectives, depending on
the variables Of welfare, which are weighted on a scale in
order to identify in the Johari window the areas "free,"
"hidden,"” "blind," and the "unknown." In such a way that
the scale of personal development can be known, in terms
of well-being. This research presents the evaluation
procedure, the way to calculate the scales and valuations,
as well as the Organizational Model of Feedback for
Learning Human Capital: MORACH.
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Introduccion

En esta investigacion se retoma el planteamiento
de la investigacion presedente Evaluacion del
desempefio como herramienta de competitividad
organizacional, en el cual se desarrolla una
metodologia a partir de los principios de la
Evaluaciéon 360° para medir el grado de
desarrollo de competencias relacionales en una
organizacion; se presenta una revision tedrica de
temas relacionados a la evaluacion por
competencias, las variables del bienestar, asi
cdémo la ventana de Joahari, ya que es una de las
matrices para analisis de resultados

Justificacion

La direccion estratégica de capital humano
requiere una direccion planificada para lo cual es
muy importante la mejora continua de los
sistemas de evaluacion, como parte del proceso
administrativo. La direccion planificada,
requiere de una evaluacién de las condiciones en
que se encuentra una organizacién en diferentes
momentos y a partir de ello adaptarse.

Una organizacion que no se adapta es
proxima a desaparecer, donde el factor humano,
es uno de los elementos clave del desarrollo de
la organizacion, en esta investigacion se
compara un instrumento que evalua el
desempefio del factor humano desde el punto de
vista del bienestar organizacional, con una
propuesta que tiene la finalidad mejorar la
precision de la medicién. Uno de los principals
beneficios de aplicar este modelo de evaluacion
es que se reduce la subjetividad que podria
derivar de un solo punto de vista, mejorando la
objetividad, sobre variables que podrian ser muy
subjetivas. Para tal efecto, se calculan
coeficientes de variacion, y se establecen
relacion  entre  variables para  obtener
proporciones y se establecen competencias de
apalancamiento mediante el coeficiente de
correlacion.
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Problema

La evaluacion es el medio por cual toda
organizacion revisa el estatus de los resultados
en un tiempo determinado; la cual debe ser
constante si se pretende llegar a mejores
estandares de calidad y servicio. Los factores
actitudinales, generalmente son evaluados por
las areas de recursos humanos, usualmente
quedan a nivel de diagndstico de necesidades de
capacitacion o cuando mas, como parte del perfil
del colaborador. El instrumento que se presenta
en esta investigacion pretende ser una
herramienta que mejore la toma de decisiones, la
interaccion personal, convivencia y bienestar en
las organizaciones.

Hipotesis

La aplicacion de la evaluacion del desempefio
360°, mediante el Modelo Organizacional de
Retroalimentacién para el Aprendizaje del
Capital Humano, permite reducer la subjetividad
en el analisis de resultados.

Objetivos
Objetivo General

Elaborar un modelo de evaluacion del
desempefio mediante el apoyo de herramientas
de medicion para reducir la subjetividad en el
analisis de resultados.

Objetivos especificos

— Desarrollar instrumento de evaluacion del
desempefio mediante la seleccion de
varibles que promuevan el bienestar
organizacional.

- Determinar las variables criticas del
desempefio en los colaboradores mediante
el calculo del coeficiente de variacion.

OLVERA-ESPINOSA, Edgar, PEDRONI-LARA, Fernando y PEREZ-
MADRID, Joel. Modelo Organizacional de Retroalimentacion para el
Aprendizaje del Capital Humano: MORACH. Revista de Sistemas y
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- Determinar las variables de En este sentido, se requiere una postura

apalancamiento organizacional mediante
el célculo de coeficiente de correlacion
para mejorr el bienestar organizacional.

Marco Tebrico

La evaluacion es un concepto de mejoramiento
continuo de la calidad generalmente asociado a
la calidad total. El aporte fundamental de este
concepto radica en la idea de ciclo concebida por
Shewart (1891-1967) que se identifica por el
acronimo PDCA (Plan, Do, Check, Act) en
idioma inglés y en espafiol como PHVA
(Planear, Hacer, Verificar, Actuar).

El concepto fue desarrollado ampliamente
por Deming (1900-1993) también conocido
como el padre de la calidad total, como parte de
su conceptualizacién acerca del mejoramiento
continuo de la calidad, al punto de que en la
actualidad, es méas conocido como ciclo de
Deming (Garcia M. 1., 2009). Este ciclo, permite
la generacién de conocimiento en si, ya que
establece la constante retroalimentacion en la
organizacion, donde a través de auditoria,
andlisis, investigaciones y diferentes tipos de
control es posible realizar acciones correctivas y
asi mejorar procesos, productos, servicios y para
efectos de esta investigacion, se plantea que la
mejora continua también es importante en el
ambito de relaciones personales.

Si tomamos en cuenta que la sociedad es
en su esencia una red de relaciones por su
morfologia y complejidad que ha evolucionado
a través de la historia y la movilidad del
conocimiento de los profesionales establece
escalas globales que permitan trascender las
fronteras tradicionales que estaban vigentes en el
siglo pasado (Leite, 2015).
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cada vez més emprendedora para transitar a esa
nueva forma de percibir el mundo pues los
demandantes de que llegan a las universidades
necesitan desarrollar habilidades para trabajar en
redes de contacto que funcionan las veinticuatro
horas (Leite, 2015). Con la finalidad de mejorar
la competitividad, se propone este instrumento
de evaluacion del desempefio.

Para identificar la importancia del proceso
de evaluacion del capital humano, es importante
conocer como forma parte del proceso de
direccion estratégica de los recursos humanos.
El cual procede de la capacitacion y
entrenamiento.En lo que a al modelo respecta,
parte del instrumento centrado en aspectos
actitudinales, el cual arroja variables criticas de
intervencion y deriva en una serie de relaciones
para conribuir en la remuneracion y beneficios y
como consecuencia en el  bienestar
organizacional.
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/

Capacitacion,
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«—

Evaluacion del
desempefio

Figura 1 Direccion Estratégica
Fuente: (Alles, 2006)
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Es asi, como se plantea la evaluacién como
una herramienta de aprendizaje y generacion de
conocimiento para la mejora de las personas y
las organizaciones y el Modelo Organizacional
de Retroalimentacion para el Aprendizaje del
Capital Humano: MORACH, como una
herramienta en la toma de decisiones para la
remuneracion y beneficios. Por lo tanto, la
evaluacion es inseparable de la alta direccion y
la gestion de la mejora, ya que es el area donde
se generan las decisiones y acciones que se
implementaran en funcion de los resultados que
se ha propuesto la organizacion desde la
planeacion estratégica (Garcia M. 1., 2009).

La mejora de un instrumento de
evaluacion pertenece a la esfera de la gestion del
conocimiento el cual es importante definir, de
acuerdo con la guia Europea de Gestion del
Conocimiento es: El conjunto de saberes,
valores, informacion, percepciones e ideas que
crean determinada estructura mental en el sujeto
para evaluar e incorporar nuevas ideas, saber y
experiencias (FUNDIBEC, 2014). Para ello, se
define Gestion del Conocimiento como la
Direccién planificada y continua de procesos y
actividades para potenciar el conocimiento e
incrementar la competitividad a través del mejor
uso y creacion de recursos del conocimiento
individual y colectivo.

Para el Modelo Organizacional de
Retroalimentacion para el Aprendizaje del
Capital Humano: MORACH, se parte del
modelo de la ventana de Johari, en materia de
relaciones personales, existen cuatro cuadrantes
de los cuales uno se reconoce como “abierto”, el
area en que la informacion personal es conocida
por el individuo y por los que lo rodean, un
segundo cuadrante en el que los que lo rodean no
conocen informacion que sélo el individuo
conoce, conocido como “secreto”, pero hay otro
cuadrante donde los que lo rodean conocen
informacion que el individuo no conoce, a este
cuadrante se le llama “ciego”.
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El cuarto cuadrante, es el “desconocido”,
el cual se refiere a la informacion que ninguno
conoce, y periédicamente aflora algo de
informacion (Verderber, 2005).

Conocida Desconocida

Visién de
los otros

Ciego

Conocida

Secreto Desconocido

Desconocida

Vision de si mismo

Figura 2 Ventana de Johari
Fuente: Con base en (Verderber, 2005)

Para esta investigacion, se agrego el eje de
autoevaluacion, para apreciar el contraste con la
apreciacion personal. La evaluacion 360° evalla
los circulos que, simbdlicamente representan
todas las vinculaciones de una persona en su
entorno laboral, y la informacion que de ello
deriva es (til para la retroalimentacion, elevar la
calidad y mejora continua de cada uno de los
aspectos evaluados.

Lo cual permite que la persona visualice
de modo objetivo el desempefio que tiene en la
organizacion, porque sus compafieros, directivos
proporcionan una visién particular, logrando
triangular la informacion para obtener una
evaluacion integral. Para esta investigacion, se
agrego el eje de autoevaluacion, para apreciar el
contraste con la apreciacion personal y tener un
referente para él area conocida y privada de la
Ventana de Johari.

OLVERA-ESPINOSA, Edgar, PEDRONI-LARA, Fernando y PEREZ-
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Instrumento 360°

Para probar el instrumento, se aplico en 40
empresas del Valle de Toluca, de giros tales,
como lubricantes, fabricacion de muebles,
impresion a gran escala, hotelero, trasportes,
logistica, consultoria, agro industrial y
confeccion entre otras. Las variables que se
determinaron fueron, como dependiente los
valores relacionales, e independiente, giro de la
organizacion.

Los valores que se consideraron para el

estudio fueron: Puntualidad, colaboracion,
trabajo en equipo, disponibilidad,
responsabilidad,  solidaridad,  desempefio,
liderazgo, influencia, sociabilidad, lealtad,

honradez, integridad, creatividad, confianza y
compromiso. Para su evaluacién se utilizé una
escaladel 1 al 5, donde 5 seria la puntuacion mas
alta.

Cabe mencionar que no se tomd en cuenta
como una escala Likert, ya que en ella la
puntuacion de 3 suele ser una calificacion
neutral. Por otra parte tampoco se utiliz6 una
escala del 1 al 10, con la finalidad de que los
evaluadores no tomaran en cuenta la calificacion
de tendencia central 5 como reprobatoria.

Modelo del bienestar de Ryff

Para la interpretacion de resultados, se tomd en
cuenta estudios recientes acerca del bienestar en
las organizaciones ya que la forma en que se
relacionan las personas y como interactian
consigo mismas, con el entorno y sus colegas en
el trabajo esta directamente relacionado con el
funcionamiento psicologico dptimo  (Ryff,
1989), el cual sugiere un balance entre
emociones positivas y negativas.
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El modelo de Ryff, se usa no solo como
indicador del desarrollo individual, sino como
un marco para evaluar personas, relaciones o
contextos, de tal manera que en una organizacion
se generard mas bienestar si se aportan las
acciones necesarias para generar satisfaccion en
cada una de las areas de bienestar propuestas.Las
variables que propone son: Control ambiental,
crecimiento personal, proposito en la vida,
autonomia, auto aceptacion y relaciones
positivas con otros, como se observan en la tabla
1.

Dimension

Nivel 6ptimo

Nivel deficitario

Control ambiental

Sensacién de control y
competencia, control de
actividades, saca
provecho de
oportunidades, capaz de
crearse 0 elegir
contextos

Sentimientos de
indefension, locus
externo  generalizado,
sensacion de descontrol

Crecimiento Sensacion de desarrollo | Sensacion  de  no
personal continuo, se ve a si|aprendizaje, sensacion
mismo en progreso, (de no mejora, no
abierto a nuevas | transferir logros
experiencias, capaz de | pasados ni presente
apreciar mejoras
personales

Propdsito en la
vida

Objetivos en la vida,
sensacion  de  llevar
rumbo, sensacién de que
el pasado y el presente
tienen rumbo sentido.

Sensacion de estar sin
rumbo, dificultades
psicosociales,
funcionamiento pre
mérbido bajo.

Autonomia

Capaz de resistir
presiones sociales, es
independiente y tiene
determinacion, regula su
conducta desde adentro,
se autoevalla.

Bajo nivel de
asertividad, no mostrar
preferencias,  actitud
sumisa y complaciente,
indecision.

Auto aceptacion

Actitud positiva hacia

Perfeccionismo, mas

positivas con otros

célidas con otros, le
preocupa el bienestar de
los demés, capaz de
fuerte empatia afecto e
intimidad.

uno  mismo,  acepta|uso de criterios
aspectos  positivos y | externos.
negativos, valora
positivamente su pasado.
Relaciones Relaciones estrechas y|Déficit en  afecto,

intimidad y empatia.

Tabla 1 Variables del Bienestar
Fuente: Citado por (Hervas, 2009)

A partir de estas variables se considerd
para la elabpracion del instrumento de
evaluacion 360°.

OLVERA-ESPINOSA, Edgar, PEDRONI-LARA, Fernando y PEREZ-
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Tipo de Investigacion

Esta es una investigacion aplicada, ya que se
retoman resultados de investigaciones anteriores
sobre la evaluacion del desempefio en empresas
de diversos giros. A partir de los resultados
obtenidos, se realiza andlisis cuantitativo y
cualitativo con la finalidad de mejorar la
precision en la interpretacion de datos y mitigar
la subjetividad.Las Fuentes utilizadas para el
proyecto se fundamentaron en:

- Estudios de la evaluacion del desempefio.

—  Analisis de competencias profesionales y
sus escalas de evaluacion.

- Los principios de la ventana de Johari.

- Las dimensiones del bienestar
Organizacional de Ryff.

Meétodos Teoricos

Se aplicd un método inductivo considerando los
principios que rene descartes plantea: no admitir
comoverdadera cosa alguna que carzca de
evidencia; se dividio cada una de las dificultades
en cuantas partes fue posible; se buscé una
conduccion  ordenada de  pensamientos,
empezando de lo simple y se ordend al encontrar
la relacion entre variables; se observd y se
registraron los hechos mediante la aplicacion del
instrumento, se analizaron y se clasificaron los
hechos, y se derivd de manera inductiva a partir
de los hechos hacia ua generalizacion.

Metodologia de Evaluacion

Para tal efecto, se propuso una autoevaluacion,
una evaluacion por parte de su equipo de trabajo,
otra por su superior y otra por equipos paralelos,
calificaciones que fueron promediadas para
obtener la calificacion final, posteriormente se
calculd la desviacion estandar y el coeficiente de
variacion.A continuacion se presenta una
muestra de la tabla de concentracion de datos:
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Valores (1) - N ™ DE | CV

o o o o

8 |8 |8 |

(<] [ [«5) (<5}

a =t =t IS

(S (S (S 2

| L L [on
Puntualidad 2.67 |450 |4.33 |4.22 |0.80 |19%
Responsabilidad |2.17 |4.17 [4.00 |3.97 |0.98 |25%
Compromiso 133 [3.67 |2.67 |3.03 |0.96 |32%
Desempefio 250 [450 |3.83 |3.89 [0.71 |18%
Honradez 3.17 |4.33 |4.33 |4.36 |0.63 |14%

Tabla 2 Instrumento de Evaluacion 360° propuesto
Fuente: (Olvera, Desarrollo de Instrumento para la
evaluacion 360, 2014)

La columna que se refiere a los valores (1),
desglosa aspectos que relacionan con el
desempefio, la afiliacion, las relaciones de
influencia en el grupo y valores superiores
(cominmente derivados de una disciplina
individual). El primer empleado que evalla en el
formato es el mismo (2), es decir la
autoevaluacion; las columnas siguientes son sus
pares (3) y la ultima, su supervisor (4).
Posteriormente se calcula el promedio (5), sin
tomar en cuenta la autoevaluacion para
posteriormente hacer un comparativo. Este,
arrojard  un contraste entre la percepcion
conocida por todos, y la secreta, conforme la
ventana de Johari.

Una vez que se obtienen los promedios, se
calcula la desviacion estandar (6) de las
calificaciones otorgadas para distinguir la
dispersién de los datos. Por altimo, se divide el
promedio entre la desviacion estandar, para
conocer el coeficiente de variacion entre ellos, el
cual se expresa en porcentaje, de tal manera que
los datos que presentan el menor coeficiente de
variacion son los datos que presentan mayor
exactitud con el apego a la realidad. Donde se
presente el mayor coeficiente de variacion, es
donde se presentara una mayor diferencia en
cuanto al area oculta y publica. De los resultados
que se obtienen, es posible descubrir areas de
oportunidad.

OLVERA-ESPINOSA, Edgar, PEDRONI-LARA, Fernando y PEREZ-
MADRID, Joel. Modelo Organizacional de Retroalimentacion para el
Aprendizaje del Capital Humano: MORACH. Revista de Sistemas y
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(1) | Variables
S
=D
he) ~ ~ —
Sl ||
S|o| 5|9
STIB|2 |3~ ~
glelc|gle|l
o o <5
o o
I
Puntualidad fPromedio
o
£ | Responsabilidad
S -
g— Compromiso Cqeficigente de
§ | Desempefio varigcion

Tabla 3 Descripcion del Instrumento 360°

Fuente: Desarrollo de Instrumento para la evaluacion 360
(Olvera, Desarrollo de Instrumento para la evaluacion
360, 2014)

La informacion se presenta también en
forma gréafica para apreciar los patrones de
percepcion. Al presentarlo en una grafica radial,
es posible apreciar las coincidencias y
diferencias, como se aprecia en la grafica 1.

Puntualidad

——— Empleado 1
—— Empleado 2

Empleado 3
= Empleado 4
——— Empleado 5

Empleado 6

Influencia

Grafica 1 Gréfica de resultados
Fuente: (Olvera, Desarrollo de Instrumento para la
evaluacion 360, 2014)

Para efectos de aplicacion, se realiza una
autoevaluacion, una evaluacién de pares y una
evaluacion del jefe inmediato, de donde se
obtienen diferentes promedios y se calcula la
desviacion estandar y el coeficiente de variacion,
donde este ultimo indica las fortalezas de la
persona. En la tabla 4 se presenta un segmento
del instrumento de evaluacion 360°.
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1. Anote el nombre del
Evaluado en la casilla (A)
Ver ejemplo

2. El evaluado aplica su
autoevaluacion

3. Sus comparieros y jefe
inmediato lo evalGian

4. La escala a ocupar se
presenta en las casillas
sombreadas

Ejemplo:
No. (A) Nombre / Puesto:

Insatisfactorio
Minimo requerido para el
puesto
En el estandar
Bueno / sobre el estandar
Muy Superior al estandar

o1hutoevaluaciol
| Personal
~[ Persona 2
| Persona 3
Superior

w

1 Participa activamente en las
Participa activamente en las
reuniones de trabajo
reuniones de Participa
activamente en las reuniones
de trabajo

Nombre / Puesto:

Empleado 1

Autoevaluacion
Persona 1
Persona 2
Persona 3

Superior

1 Participa activamente en las
reuniones de trabajo

2 Aporta ideas trascendentes
al desarrollo del equipo

3 Coordina esfuerzos con sus
colaboradores para obtener
resultados

4 Proporciona apoyo a
colaboradores para el logro
de objetivos

5 Demuestra dinamismo y
energia trabajando con
esmero

6 | Cuando se le requiere,
atiende con oportunidad

7 Es accesible ante la
adversidad de circunstancias
8 Cuando se le asigna una
tarea generalmente esta
disponible

9 Formula preguntas
perspicaces que van al
centro del problema

10 | Demuestra atencion y
sensibilidad ante las
inquietudes de otros

11 | Alienta a otros a compartir
informacién y valora las
contribuciones de los demas
12 | Comprende y comunica
temas complejos

13 | Participa activamente en las
actividades de trabajo

14 | Apoya a otros miembros del
equipo para el logro de
objetivos

15 | Es proactivo para la solucion
de conflictos entre el equipo
de trabajo

16 | Coordina esfuerzos con sus
compafrieros de equipo

Trabajo en equipo

Dinamismo y energia

Relaciones positivas con otros

Modalidades de contacto

Colaboracion

Tabla 4 Muestra de la tabla de resultados
Fuente: (Olvera, Andlisis de la evaluacion del desempefio,
2016)
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Una vez que se obtienen los resultados, se
calculan los promedios, desviacion estandar y
coeficiente de variacion, de donde hay mayor
coeficiente de variacion se define como las areas
de desarrollo y los de menor variacion como las
fortalezas de la persona o éareas desarrolladas. En
latabla 5 se ejemplifica de acuerdo al calculo del
coeficiente de variacion.

Empleado 1 P.A.P.C.|P.S. P.P. DV |CV

Trabajo en 35 (26 [40 (34 0.7 |47
equipo
Dinamismoy (3.8 |23 |40 3.3 [0.9 {35
energia

Modalidades de 3.3 2.3 |4.0 |3.2 0.9 |3.6
contacto
Colaboracion 3.8 |25 4.0 |3.4 0.8 [4.3

Tabla 5 Muestra de la tabla de resultados
Fuente: (Olvera, Analisis de la evaluacion del desempefio,
2016)

A partir del ejemplo se determina que las
debilidades o areas de oportunidad son: trabajo
en equipo y colaboracion; y las fortalezas:
Dinamismo y energia y modalidades de
contacto.Para la interpretacion de los datos en
cuanto a las variables del bienestar se realiza el
mismo proceso, reduciendo a dos é&reas de
oportunidad y dos fortalezas, como se aprecia en
la tabla 6.

Variable Y DV |[CV
Relaciones positivas con otros 3.3 |0.8 [4.0
Autonomia 3.3 |10 |34
Control ambiental 3.3 109 |37
Auto aceptacion 3.2 |10 |33
Crecimiento personal 3.3 [0.8 |43
Proposito en la vida 3.2 108 |4.0

Tabla 6 Resultados de medicién del desempefio en el area
del bienestar

Fuente: (Olvera, Andlisis de la evaluacion del desempefio,
2016)

Adicionalmente se realizan gréficas para
una mejor comprension visual.
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Relaciones positivas

con otros Empleado

Propésito en la vida Autonomia

—— |

cv

Crecimiento

Control ambiental
personal

Auibn arantacidn

Gréfica 2 Resultados del desempefio del bienestar
Fuente: (Olvera, Andlisis de la evaluacion del desempefio,
2016)

En la grafica 2, es posible apreciar que e
mayor coeficiente de variacion se presenta en
crecimiento personal y realaciones positivas con
otros; mientras que el menor coeficente de
variacion, lo cual se puede considerar dortaleza,
es autonomia y autoaceptacion. La aplicacion de
esta evaluacion permite obtener datos suficientes
para calcular el coheficiente de correlacién entre
las variables, de modo que en una matriz se
calcula el coeficiente de correlacion, donde los
valores mas cercanos a 1.0 son los que tienen
mayor correlacion y los mas lejanos son los que
tienen menor o carecen de correlacion. Como se
aprecia en la tabla 7, las variables pueden incidir
en un apalancamiento para el mayor desarrollo
de la persona. Se estableci6 como una mayor
correlacion los valores mayores a 0.999.

Trabajo en Dinamismo | Modalidades de

equipo y energia contacto
Trabajo en 1
equipo
Dinamismoy | 0.975251692 | 1
energia

Modalidades ; 0.996311827 | 0.9526832 1
de contacto
Colaboracion | 0.98022174  0.99971864 : 0.959625217
Puntualidad : 0.992388963 : 0.995055587 : 0.978162417
Responsabili : 0.996311827 : 0.9526832 1
dad
Paciencia 0.999060692 : 0.964754849 : 0.999094218

Tabla 7 Resultados de medicion del desempefio en el area
del bienestar
Fuente: Elaboracion Propia
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Los resultados se pueden interpretar de la
siguiente manera: Tomando en cuenta que el
dinamismo y energia tienen wuna fuerte
correlacion, en la medida que la persona se
involucre con sus comparieros de trabajo, se le
ve mas dinamico y con mas energia;
modalidades de contacto, tiene una correlacion
directa con la responsabilidad, por lo que la
persona se aprecia con mayor responsabilidad
cuando comunica a las personas sus logros y
resultados; cuando se desenvuelve en el equipo
de trabajo, se muestra paciente en las relaciones
con los otros, lo cual se confirma también con las
modalidades de contacto, por lo que esta persona
basicamente depende de la relacién con otros, de
estimularse este mecanismo se puede lograr
mayor eficiencia del colaborador.

Esta retroalimentacion es muy importante
para el colaborador, pues proporciona
informacidn sobre fortalezas que si posee y en
las cuales se puede apoyar a manera de
apalancamiento para mejorar sus alcances
laborales, sus relaciones personales y en general
su experiencia de bienestar en la organizacion,
con lo cual contribuye también al bienestar del
area y de la organizacion.

A
'y
.
.

de variacién
correlacion
Induccién

Definicion de variables
Evaluacion de variables
Cdélculo de promedios
Célculo de coheficiente
Andlisis de resultados:
Retroalimentacion

Célculo de coeficiente de

Figura 3 Modelo Organizacional de Retroalimentacion
para el Aprendizaje del Capital Humano: MORACH.
Fuente: Elaboracion propia
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Resultados

Derivado de al asociacion teorica con los
modelos de la evaluacién 360° se logro
establecer los lineamientos de evaluacion, ya
que en ella participan los colaboradores el
supervisor o jefe inmediato, asi cmo la
aitoevaluacion, lo que permite conocer los
diferentes puntos de vista.

La ventana de Johari, permite distinguir al
momento de realziar las gréficas radiales las
areas conocidas, y desconocidas de la persona y
de los demas hacia la persona, donde ademas se
logra apreciar el diferencial de percepciones.

Al calcular el coeficiente de variacion se
puede identificar las variables dodne estdn mas o
menos dispersos, de donde los mas dispersos se
consider6 como area de oportunidad, toda vez
que no demuestra una consistencia, y se
considera como fortaleza el menor coeficiente de
variacion se considera fortaleza, ya que refleja
congruencia de comportamiento.

Con el coeficiente de correlacion es
posible identificar las variables que tienen mayor
relacion y que por lo tanto pueden ser de gran
apoyo a manera de apalancamiento, y que es
clave en la retroalimentacion del trabajador.

Conclusiones

A través del instrumento, es posible identificar
las éareas de oportunidad para emprender
acciones correctivas en materia de las relaciones
interpersonales y en funcion del bienestar
organizacional. Si bien hay diferentes aspectos
que se pueden evaluar del desempefio, la mejora
a este instrumento es una oportunidad para
intervenir en aspectos relacionados con el
comportamiento que pueden ser la base para el
desempefio relacionado con la competitividad
que requieren las organizaciones.

OLVERA-ESPINOSA, Edgar, PEDRONI-LARA, Fernando y PEREZ-
MADRID, Joel. Modelo Organizacional de Retroalimentacion para el
Aprendizaje del Capital Humano: MORACH. Revista de Sistemas y
Gestion Educativa. 2017.
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Para mejorar el bienestar organizacional,
sera  necesario  hacer una  apropiada
interpretacion de la informacion y presentarla a
la alta direccion, en consecuencia, elaborar un
programa de accion, orientado a la mejora de las
relaciones personales, por encima del programa
de capacitacion, donde se tenga la capacidad
para dirigir en funcion de la competitividad el
activo mas importante de la organizacion, el
capital humano.

Al contar con esta informacion de manera
periddica, sera posible generar el conocimiento
organizacional y personal que promueva la
mejora continua e incrementar el nivel de
bienestar que se requiere para mejorar la
productividad, competitividad e innovacion para
adaptarse al Mercado y el cambiante entorno.

Mediante esta propuesta se pretende
aportar a la innovacion en materia del capital
humano. La creatividad e innovacion son
esenciales en el espiritu emprendedor que
siempre constituyen una empresa, que de no
cambiar no seria creatividad e innovacion, no se
lograria crear cosa alguna, frente a una
perspectiva global (Leite, 2015). Una siguiente
oportunidad de escalamiento del modelo es la
esquematizacion de sistemas de compensacion y
plan de vida y carrera fundamentados en
informacion objetiva y oportuna.
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