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Introduccion

El informe que en este documento se presenta, esta estructurado en los siguientes apartados:

@ El primer apartado resume los aspectos fundamentales del marco de la evaluacién de competencias de

la Universidad de Cadiz, su alcance, procedimiento para la evaluacion y niveles de participacion.

@ El segundo apartado presenta los resultados para el conjunto del PAS de la UCA en cada una de las
competencias evaluadas, a través de tablas de promedios y graficos obtenidos en la evaluacién de
competencias 2012. Dentro de este punto, se analizarin por separado las competencias genéricas y las

competencias especificas comunes.
En tercer apartado esta dedicado al analisis competencial de los puestos — tipo.

En el cuarto apartado se realiza la valoracién del procedimiento de evaluacién de competencias para la

futura implantacién de mejoras en el modelo.

® ILas conclusiones generales cierran el Informe de Resultados.
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1. La Gestion de Competencias en la Universidad de Cadiz

El objetivo que establece el modelo de gestiéon competencial de la UCA estd basado en la “mejora de la
cualificacién profesional del personal de administracién y servicios, mediante la elaboraciéon de Planes de

Desarrollo Personal basados en la evaluacién de competencias”

Es por ello que desde 2008 y con temporalidad bianual, se realiza la evaluacién de competencias del PAS de la
UCA, correspondiendo en el afio 2012 la 3* Evaluacién de Competencias Genéricas y la 2* Evaluaciéon de

Competencias Especificas Comunes.

Para la evaluacién de cada competencia, éstas se definen en conductas clasificadas en cuatro niveles de
desarrollo; asf la persona debe valorar el grado de cumplimiento de cada conducta en funcién de cuatro criterios

de realizacion: siempre, habitualmente, algunas veces y nunca.

El modelo de gestién por competencias para el personal de administracién y servicios de la Universidad de

Cadiz, responde al siguiente esquema:

Modelo de Gestion por Competen_

Autoevaluacién H Evaluacion del jefe + Testimonio

=0 > OK

1 =1 - Val
Catalogo de = = = T "

Competencias = 2 > Media
| = 3 > Entrevista RR.HH.

Autoevaluacion: consiste en una evaluacioén por el propio evaluado.

Evaluacion del jefe: ademds de la autoevaluacién, se realizard una segunda evaluacién por otro evaluador
conocedor de las conductas que manifiesta el evaluado en el desarrollo de su trabajo en relacién con las

competencias evaluadas. Como criterio general, el evaluador sera el jefe del evaluado.

Testimonio: a diferencia de las dos evaluaciones anteriores, que seran aplicables a la totalidad del PAS de la
Universidad, se utilizara la técnica del testimonio en aquellas ocasiones en las que el evaluador (jefe), no tenga los
clementos de juicio suficientes para conocer el comportamiento del evaluado en las distintas conductas

observables asociadas a los distintos niveles requeridos en cada competencia.
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De la comparacion entre la autoevaluacion y la evaluacion del jefe resultard el nivel actual de cada competencia

para un trabajador determinado. En dicha comparacién se podran dar los siguientes resultados:

- La autoevalnacion y la evalnacion del jefe coinciden. En este caso se tomara el valor coincidente como el nivel

existente de la correspondiente competencia.

- Una diferencia de un nivel entre la autoevalnacion y la evalnacion del jefe. Esta diferencia puede deberse a que el
evaluado se haya otorgado un determinado nivel en un competencia y el jefe lo evalie con un nivel
superior, o por el contrario, que la evaluacion del jefe esté en un nivel inferior al de la autoevaluacion.
Tanto en un caso como en otro, se tomara como nivel existente de la competencia el menor de ellos,

independientemente de si éste ha sido evaluado por el jefe o por el propio evaluado.

- Diferencia de dos niveles entre la antoevaluacion y la evaluacion del jefe. Se tomara como nivel existente la media

entre ambos niveles.

- Diferencia entre ambas evalnaciones de tres niveles (nivel 1 y nivel 4). Sera necesaria la intervencion del Area de
Personal para que, mediante la realizacion de las correspondientes entrevistas, aclare la incongruencia

existente entre dichas evaluaciones y establezca el nivel actual del empleado.

Una vez obtenido el Nivel actual del trabajador, se procedera a comparar el mismo con el Nivel requerido

para su puesto de trabajo, de forma que el resultado nos devolvera el posible desfase (gap) entre ambos niveles.

En el caso de empleados con desfase negativo (su nivel actual es inferior al requerido), se pondran en marcha las
actuaciones incluidas dentro del correspondiente Plan de Desarrollo Personal, que favoreceran la mejora del

nivel competencial de los mismos.
1.1. Procedimiento de evaluacién de competencias 2012

La puesta en marcha del proceso de evaluacion de competencias, implica un entramado de acciones previas con
una marcada planificacién. Partiendo de la determinacion de las personas que en fecha de realizacion de la
evaluacion forman parte del PAS de la UCA y su relacién con el puesto — tipo asignado, se pasa al contacto
individualizado con aquellos responsables que, en virtud del puesto que desempefian, deben realizar las

evaluaciones de sus colaboradores.

Hsta tarea exige wun conocimiento exhaustivo de la estructura y  organizacion de los
Vicerrectorados/Areas/Servicios/Unidades  involucradas en este proceso. Una vez confirmadas las relaciones
jefes — evaluados, se procede a su actualizaciéon definitiva en la aplicacion informatica Meta4, actual soporte que

da acceso a la evaluacion.
La temporalidad bianual de este proceso, genera situaciones que hacen necesaria la realizacién previa de Sesiones

Informativas en los cuatro Campus de la UCA al objeto de servir de recordatorio sobre la metodologia de

evaluacion. De cara a la evaluacion 2012 se desarrollaron las siguientes sesiones:

- CAMPUS de CADIZ:
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Fecha: 15 de mayo.

Sesiones: 2 (una en turno de mafiana y otra en turno de tarde).

- CAMPUS BAHIA de ALGECIRAS:
Fecha: 16 de mayo.

Sesiones: 1 (de mafiana)

- CAMPUS de JEREZ:
Fecha: 17 de mayo

Sesiones: 1 (de mafiana)

- CAMPUS de PUERTO REAL:
Fecha: 18 de mayo

Sesiones: 2 (una en turno de mafiana y otra en turno de tarde).

En ellas se efectia recordatorio sobre las competencias genéricas, especificas comunes y técnicas, el modelo de

evaluacién y su proceso de evaluacion mediante el Portal del Empleado.

A pesar de ello, la asistencia a dichas rondas informativas es escasa, por lo que la afluencia de consultas

posteriores se torna masiva.
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2. Evaluacion de competencias 2012

El 21 de mayo de 2012 se abre la tercera evaluacién de competencias del PAS de la UCA. Para ello y mediante
TAVIRA, se comunica de manera general al personal la apertura del proceso, proporcionandoles informacion
especifica sobre como realizar la evaluacion, las tablas de asignaciéon de competencias genéricas y especificas
segln puesto - tipo y la Guia del Portal del Empleado, donde se detalla paso a paso, el acceso a cada cuestionario

de evaluacién de competencias, su realizacién y envio posterior.

Paralelamente, se remiten correos electrénicos a los responsables que deben realizar la correspondiente
“evaluacion del jefe” de sus colaboradores. Al igual que en el caso anterior, se proporciona toda aquella
informacién que pueda facilitar la realizacién de las respectivas evaluaciones. De entre ellos, en la actualidad, el
Personal Docente e Investigador que debe realizar la “evaluacién del jefe” ocupa una minima proporcién, no

obstante se elabora una Guia especifica del Portal del Empleado dirigido a este personal.

Hasta la fecha de finalizacién de la evaluacién de competencias 2012, fijada para el 31 de julio de 2012, se
remiten nuevamente a todo el personal de administracién y servicios, Taviras informativos sobre los plazos

fijados.
2.1. Evaluacion de Competencias Genéricas

Son cinco las competencias genéricas que representan a la totalidad del Personal de Administraciéon y Servicios

de la UCA:

- CGl1. Orientacion al usuario

- CG2. Orientacion a resultados
- CG3. Adaptabilidad al cambio
- CG4. Compromiso

- CG5. Solucién de problemas

Estas cinco competencias se asignan a todo el personal en distinto nivel dependiendo del puesto — tipo que

ocupe la persona.

A continuacién se exponen los resultados segin el modelo de evaluacién.,

Autoevaluacion

El proceso de autoevaluacion, ha sido realizado por 672 personas pertenecientes al PAS de la UCA, siendo 9 las

pendientes de cumplimentacién por los siguientes motivos:

- 7 pertenecen a autoevaluaciones de personas que se encuentran de baja médica.

- Las 2 restantes, son referidas a contratos extinguidos en los primeros dias del proceso de evaluacion.
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En la tabla anexa, se aprecian los resultados obtenidos por competencia y nivel, en los tres periodos de

evaluacién:
n— (1:\1G 1DE EVALI(J;:;(;IONES PoCRG §OMPETF;12::1A Y NIV(];“éS TOTALES
48 31 126 64 125 394
1 7 23 33 19 33 115
1 9 11 2 16 39
247 159 170 141 105 822
2 100 210 121 130 86 647
76 174 111 118 56 535
288 255 254 387 293 1477
3 220 109 280 259 161 1029
235 149 306 282 188 1160
67 205 100 58 127 557
4 351 335 243 268 398 1595
360 340 244 270 412 1626

NIVEL 1
140 El nivel 1 presenta una tendencia
120 A\ / descendente desde 2008, mas marcada en las
100 A 5 5 5 competencias CG3  “Adaptabilidad  al
%0 / \ / 0 0 o cambio”y CG5 “Solucion de Problemas”.
. YA YA 1 HE |
/ 8 0 2 En este sentido, 2012 cuenta con solo 39
40 \\, _ evaluaciones con nivel 1, de las cuales,
20 /\v/ “Orientacion  al usuario” presenta 1 y
0 : . : . . “Compromiso” 2 evaluaciones en el nivel.
CG CG2 CG3 C CG5
NIVEL 2
300
250 Igualmente en descenso progresivo aunque
200 \ A 2 2 2 mas atenuado se presenta el nivel 2, a
0 0 0 excepcion de la  competencia CG2
150 - 0 1 1 “Orientaciéon a resultados” que en 2010
8 0 2 experimenta un ascenso tespecto a la
100 /7 Q evaluacién anterior, para descender casi a
50 niveles iniciales en 2012.
0 T T T T |
CG1 CG2 CG3 CG4 CG5
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NIVEL 3

Se trata del segundo nivel con mayor

nimero de evaluaciones coincidentes con

4 \ una gestion competencial medio-alta.

No obstante, es 2008 el que presenta mas

evaluaciones en el nivel, salvo en el caso de

w0 O DN
SO —= O N
D= O N

la CG3 “Adaptabilidad al cambio”.

El nivel 4 esta vinculado a niveles
competenciales altos. Los resultados se han

triplicado con respecto a la primera

evaluacién de competencias, situaindose en

>
© oo
oo
N o= O

2012 en 1.626 evaluaciones, casi la mitad de

las autoevaluaciones realizadas.

Por tanto, existen varias lineas diferenciadas en las tres evaluaciones segin nivel de referencia:

Brusco descenso de evaluaciones de nivel 1.

Descensos moderados en los niveles 2 y 3 con una pauta donde 2008 destaca por ser el periodo de
mayor valoracién en esos niveles, produciéndose en los dos siguientes un descenso del nimero de

autoevaluaciones en estos niveles.

Aumento destacado de las evaluaciones en nivel 4 vinculado a competencias altas, donde 2008 registraba
un nimero relativamente bajo en comparacién con los periodos 2010 y 2012, los cuales han triplicado

esta cifra.

Estos mismos datos se muestran a continuacion segin competencia genérica evaluada:
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. 2008 . 2010 . 2012

400 400

350 nGl\ 350 }/CGZ\

300 >~ _/ 300 IS _/ /

250 250 o~

200 / 200 -

150 / \ 150

100 / \ 100 /

50 ./ / Al 50

0 = . . . 0 . . . .
1 2 3 4 1 2 3 4
Orientacion al wusuario: en 2008 acumula los mayores Orientacién a resultados: ascenso de personas con nivel 3 en

porcentajes de valoracién en torno a los valores centrales
(nivel 2 y 3). En cambio en los dos siguientes periodos se

eleva el indice de valoracion en el nivel 4.

esta competencia en el periodo 2008. El afio 2010, responde a
una pauta diferente; asi, se observa como ascienden las
evaluaciones de nivel 2, al tiempo que descienden bruscamente
en el nivel 3 para volver a concentrar evaluaciones con nivel 4.

En este ultimo periodo la mayor parte del PAS presenta un nivel

4 en sus evaluaciones.

350
igg @ /-
200
o // \
100 \
50 -
0 / T T T 1

400
350
300
250
200
150
100 -

50 -

Adaptabilidad al cambio: el afio 2008 concentra a la mayorfa
de las evaluaciones en los tres primeros niveles, al contrario
que los dos siguientes afios donde existe una marcada

presencia de evaluaciones del PAS en los niveles 3 y 4.

500
)

400 N__~

300

200

100 -

0 T T T

Compromiso: dentro de esta competencia se observa como el
afio 2008 recoge un volumen amplio de evaluaciones en nivel 3.
Tanto en 2010 como 2012 se va incrementiando la presencia de

evaluaciones a medida que asciende el nivel.

Solucién de problemas: el nivel 3 es el de mayor evaluaciones en
el afio 2008, correspondiendo a los siguientes periodos el nivel 4

como el de mayor nimero de PAS que alcanzan dicho nivel.

10 | Informe de Resultados. Evaluacion de competencias 2012




Universidad
W UCA |y
Gerencia
Area de Personal

Con respecto a la media competencial en la autoevaluacidn, se registran las siguientes valoraciones segin

petiodo:

MEDIA AUTOEVALUACION
CGl1 cG2 | cG3 | cG4 | cGs | MEDIA POR PERIODO
008 2,58 2,98 2,50 2,68 2,68

2010

MEDIA COMPETENCIAL

La media de la autoevaluacion de las 5 competencias en el afio 2012 se sitia en 3,30, representando la mas alta de
los tres periodos. Mas de medio punto, concretamente 0,62, ha evolucionado el PAS en el desarrollo de sus
competencias desde el primer periodo de evaluacién, progresando de un nivel bajo-medio en 2008, a un nivel

competencial medio-alto en 2012.

Asimismo la tabla recoge la media de los tres periodos de cada competencia. Aquella que presenta un indice

mayor es la CG5 “Solucién de problemas”, a pesar de que no existan diferencias destacables.

El grafico siguiente, muestra esta tendencia para cada una de las competencias genéricas:

\ 2008 2010 2012

3,42

35 ,22

5 3
3,35 —_——

P

i - v—z 5 o 2,68
5 | ,
1,5 1
1 -
0,5 -
0 : : : .
CG1 CG2 CG3 CG4 CG5

Por afio evaluativo, el primer dato a comentar serfa la distancia porcentual entre 2008 y los otros dos periodos,
dandose el mayor incremento medio de nivel en las competencias CG1 “Orientaciéon al usuario” y CG5

“Soluciéon de problemas”. En este mismo sentido 2010 y 2012 difieren poco en sus valoraciones.

La competencia “Orientacion a resultados” es en 2008 la que recibe mejor nivel con un 2,98, en cambio, 2010 y
2012 coinciden al sefialar “Solucién de problemas” como la competencia con mayor nivel, a tan solo medio

punto para la excelencia.

Evaluacion del jefe

Durante la evaluacién de competencias 2012, se han realizado 616 evaluaciones de jefes, encontrandose

pendientes hasta el momento, 57 evaluaciones.
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La siguiente tabla muestra la distribucién de personas por competencia y nivel tras efectuar la evaluacién del jefe:

N° DE EVALUACIONES POR COMPETENCIA Y NIVEL
NIVEL | ANO CG1 CG2 CG3 CG4 CG5 TOTALES
2008 77 65 134 133 132 541
1 2010 39 34 54 40 58 225
2012 12 17 23 14 15 81
2008 250 215 186 122 144 97
2 2010 123 225 125 95 88 656
2012 63 141 105 109 60 478
2008 245 217 235 288 226 1211
3 2010 176 96 241 252 159 924
2012 211 130 241 202 193 997
2008 65 140 82 94 135 516
4 2010 291 273 209 243 325 1341
2012 330 328 247 271 348 1524
B 2008 [ 2010 [ 2012 I 2008 [ 2010 [ 2012
NIVEL 1 NIVEL2
160 300 e
1‘2‘8 7 250
100 / 200 / \
» \// e N~—
60
40 ,/\/ 100 /
20 50
0 —'u T T T 1 0 T T T T 1
CG1 CG2 CG3 CG4 CG5 CG1 CcG2 CG3 CG4 CG5

El nivel 1 recoge en esta ocasiéon descensos continuos
sobre todo en las tres dltimas competencias (CG3, CG4 y
CG5).

B 2008 [ 2010 [ 2012

Igualmente este nivel se caracteriza por la disminucién
progresiva de  evaluaciones, excepto en la CG4
“Adaptabilidad al cambio”, con un leve ascenso respecto al
periodo anterior.

B 2008 [ 2010 [ 2012

NIVEL 3
350

300

250

200 =

100 N
50

0 T T T T !
CG1 CG2 CG3 CG4 CG5

NIVEL 4
400
0 \\/
200

100 _7%—4

CG1

CG2 CG3 CG4 CG5

La evaluaciéon 2012 ha experimentado un incremento
respecto al afio anterior, a excepcién de la competencia
CG4 “Compromiso”, con menos evaluaciones en el nivel.

Es el nivel 4 el que recoge el 50% de la evaluaciones del jefe
realizadas en 2012.
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La media de la evaluacion del jefe en el afio 2012 se sittia en 3,29 alcanzando la de mayor nivel en los tres

periodos y, a tan solo una decima de la media de la autoevaluacién del mismo periodo (3,30).

Desde 2008, afio en el que se realiza la primera evaluaciéon de competencias genéricas al PAS de la UCA, se ha
incrementado el nivel medio en la evaluaciéon del jefe en tres cuartos de punto, ligeramente superior al

experimentado en las autoevaluaciones.

MEDIA EVALUACION DEL JEFE

CG1 CG2 | c63 | cG4 | CG5 | MEDIA por periodo
2,47 2,68 2,42 2,54 2,57
3,14 2,97 2,96 3,11 3,19

3,25

MEDIA competencial
2008 2010 2012
4 -
3,39
35 3,25 3,16 3,22
— 31
3 3,14 = Ad 3,11
25 A — % 2,57
2,47 W 2.42 2,54
5 | ;
1,5 4
1 4
0,5
0 T T T T 1
CG1 CG2 CG3 CG4 CG5

La distancia porcentual mas patente se evidencia entre 2008 y los siguientes periodos. La media maés alta se
encuentra en la CG5 dentro del periodo 2012 que se sitia a tan solo un cuarto de punto del valor de excelencia
(nivel 4).

Al igual que ocurre en la autoevaluacion, la competencia que recoge la media mas alta es la CG5 Solucién de

Problemas, seguida de la CG1 Orientacién al usuario.

Un dato a resaltar es la coincidencia entre autoevaluaciones y evaluaciones del jefe, en relacion a las competencias

mejor valoradas en cada periodo.

Si se analizan las medias de los jefes evaluadores, distinguiendo entre PAS y PDI, se observa como en los tres
afios de evaluacion, la media de evaluacion del jefe PDI es superior a la del jefe PAS. Concretamente, en el afio
2012, la diferencia porcentual entre ambos es de 0,54 puntos, hasta el momento la de menor indice diferencial en

los tres periodos.
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MEDIA EVALUACION DEL JEFE

CG1 CG2 CG3 CG4 CG5 MEDIA

2008 PAS 2,36 2,52 2,25 2,35 2,41 2,38
PDI | 276 3,09 2,86 3,03 3,00 2,95

ot0 |L2AS | 298 2,76 2,79 2,94 3,02 2,90
PDI [ 369 3,66 3,53 3,67 3,74 3,66

o LS| 32 3,12 3,04 3,11 3,32 3,17
PDI | 3,79 3,74 3,60 3,63 3,78 3,71

Gerencia
Area de Personal

GAP1 (diferencia entre la autoevaluacion y la evaluacion del jefe)

Se denomina GAP1 al calculo de la diferencia entre la autoevaluacion y la evaluacion del jefe, pudiendo albergar

varios resultados:

- Puede ser que la autoevaluacion sea inferior a la evaluacion del jefe, por tanto se obtendtia un valor

negativo de hasta -3.

- Puede ocurrir que ambas evaluaciones obtengan el mismo nivel, con lo que su resultado serfa de 0

diferencia.

- Y también, puede suceder que la autoevaluacion sea superior en nivel a la evaluacion del jefe. En

este caso la diferencia setia positiva y hasta un maximo de 3.

Véase en la siguiente tabla la distribucion por afios en los GAP1 obtenidos:

GAP1 | ANO | caG1 CG2 CG3 CG4 CG5
2008 6 16 8 9 16
-3 2010 16 11 13 8 28
2012 0 1 3 2 8
2008 44 78 71 76 85
-2 2010 60 75 51 35 48
2012 19 39 20 14 15
2008 175 164 155 122 127
-1 2010 118 85 126 140 100
2012 93 91 128 129 80
2008 233 237 213 256 207
0 2010 283 326 265 252 313
2012 390 377 331 344 384
2008 149 104 122 138 131
1 2010 122 71 133 147 89
2012 95 84 103 106 104
2008 27 37 60 32 49
2 2010 23 49 28 36 37
2012 15 20 27 17 18
2008 1 8 4 22
3 2010 10
2012 4 4 4 7

TOTALES

SUMA 3
PERIODOS

145

730

1.833

4.411

1.698

475

91
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La igualdad de valoracion entre las autoevaluaciones y las evaluaciones del jefe destaca en los tres periodos con

4.411 personas.

Asimismo, se evidencia como los valores centrales (-1, 0 y 1) son los que recogen una mayor presencia con el

85% del total de personas evaluadas en los tres periodos.

Al agrupar estos datos en torno a dos ejes, se muestran los siguientes resultados:

Afio CG1 CG2 CG3 CG4 CG5 %
2008 412 379 403 430 409 63,83
Autoevaluacion igual o superior a evaluacion jefe 2010 430 452 433 440 449 70,69
2012 504 485 465 471 513 79,15
2008 225 258 234 207 228 36,17
Autoevaluacion inferior a evaluacion jefe 2010 194 171 190 183 176 29,31
2012 112 131 151 145 103 20,84

El nimero de autoevaluaciones con nivel igual o superior a la evaluacion del jefe ha aumentado progresivamente
desde 2008, tanto de forma global como en cada una de las competencias genéricas. El porcentaje medio de
incremento de las mismas es de mas de 15 puntos. Por tanto en 2012, mas de las tres cuartas partes del PAS ha

realizado una autoevaluacioén con nivel igual o superior a la que le realiza su jefe.

Nivel Actual (NA)

Se define el nivel actual como el resultado de comparar la autoevaluacién con la evaluacion del jefe, de acuerdo a

los siguientes criterios:

- Siambas evaluaciones coinciden en nivel, ése serd el nivel actual correspondiente.

- Si existe una diferencia de un nivel entre ambas evaluaciones, se establecerd como nivel actual el mas
bajo.

- Si existe una diferencia de dos niveles entre las evaluaciones, se hara la media de ambas.

- En el caso en el que la diferencia entre ambas evaluaciones, se de tres niveles (nivel 1 y nivel 4). Sera
necesaria la intervencion del Area de Personal para que, mediante la realizacién de una entrevista
individualizada, aclare la incongruencia existente entre dichas evaluaciones, y establezca el nivel actual

de la persona.

La tabla muestra la media del nivel actual obtenido en cada periodo y su distribucion en las cinco competencias:

MEDIA NIVEL ACTUAL
CG1 CG2 CG3 CG4 CG5 MEDIA
008 2,27 2,61 2,24 2,47 2,42 2,40
010 3,06 2,92 2,82 2,89 3,16 2,97
3,25 3,08 2,96 3,02 3,30 3,12
PROGRESO 0,98 0,47 0,72 0,55 0,72 0,72
MEDIA 2,86 2,87 2,67 2,79 2,96
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La media global del nivel actual alcanza 3,12 puntos sobre un maximo de 4, albergando la de mayor proporcion
hasta el momento y sobrepasando el nivel 3. El progreso global respecto al primer afio de evaluacién es de 0,72

puntos.

En relacién a la media del nivel actual correspondiente a cada competencia, aquella que en los tres periodos ha
alcanzado un mayor nivel es la CG5 “Solucién de problemas” con 2,96, seguida a pocas decimas de la CG2

“Orientacion a resultados” con 2,87.

Con respecto al progreso experimentado, la competencia genérica “Orientacién al usuario” es la que experimenta
un mayor aumento (0,98) desde 2008 a 2012, mientras que la competencia “Orientacién a resultados” es la que

menor progreso ha obtenido (0,47).

Se ha evidenciado anteriormente la diferencia porcentual en las evaluaciones del jefe que realizan PAS y PDI.
Como consecuencia, el calculo del nivel actual se encuentra afectado. Asi la media de nivel actual del evaluador

PDI es de 3,48 mientras que, el mismo resultado en el caso de evaluador PAS de 3,02:

MEDIA NIVEL ACTUAL
CG1 CG2 CG3 CG4 CG5 MEDIA
2008 2,19 2,49 2,11 2,29 2,32 2,28
EVALUADOR PAS | 2010 2,94 2,76 2,71 2,78 3,02 2,84
2012 3,17 2,96 2,86 2,94 3,20 3,02
2008 2,49 2,92 2,59 2,67 2,69 2,67
EVALUADOR PDI | 2010 3,47 3,46 3,18 3,27 3,62 3,4
2012 3,54 3,52 3,34 3,33 3,67 3,48

En los graficos que se muestran a continuacion, puede comprobarse la tendencia alcista que experimenta el

evaluador PDI en los tres periodos:

35 | 2008 4| 2010

>

25 /\ \10’39 3 —

— S~ —

2
2
1,5
1,5 -
1
1 4
05 EVALUAD o ——EVALUADORPAS
0 OR PAS ’ ——EVALUADORPDI
. . . . ) 0
CGl  CG2  CG3  CG4  CGS o aa s ot S
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Existe una diferencia de aproximadamente medio punto en cada una de las evaluaciones efectuadas, entre ambos
evaluadores. Asimismo, se observa una tendencia paralela en la valoracién de cada competencia, tan solo afectada
por la competencia CG2, tal y como se marca con un circulo: en el caso del evaluador PAS genera descenso y en

el caso de ser evaluador PDI ascenso.

Como se ha mencionado al principio de este apartado, cuando se produce una diferencia de tres niveles entre la
autoevaluacion y la evaluacién del jefe (nivel 1 y nivel 4), independiente de en que evaluacién se haya otorgado 4
y en cual, el 1, interviene el Area de Personal para resolver la discrepancia y determinar el valor final de la

competencia.

En la evaluacion de competencias 2012 se han producido las siguientes 38 discrepancias:

COMPETENCIA | N° DE PERSONAS
CG1 5
CG2 5
CG3 7
CG4 6
CG5 15
TOTAL | 38

Si se recuerdan los datos, la competencia “CG5 Solucién de Problemas” es la que presentaba la media mas alta
tanto en la autoevaluacién, como en la evaluacién del jefe. Sin embargo es también la que presenta mayor

namero de discrepancias, casi triplicando la cifra en comparacion con las demas competencias.

GAP 2 (diferencia entre nivel actual y nivel requerido)

Se denominada GAP2 a la diferencia existente entre el nivel actual (NA) y el nivel requerido (NR) para cada

puesto — tipo.

La tabla que se muestra a continuacién, recoge el nimero de evaluaciones en cada periodo, con indicacién del

GAP2, segun competencia y desfase:
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GAP2 | ANO CG1 CG2 CG3 CG4 CG5 | TOTALES PESlEIN(;%?)S

2008 6 0 0 0 0 6

-3 2010 0 0 0 0 0 0 6
2012 0 0 0 0 0 0
2008 77 18 38 16 62 211

2 2010 6 3 2 1 4 16 232
2012 1 0 1 2 1 5
2008 | 231 117 157 140 178 823

1 2010 62 34 37 34 41 208 1114
o2 | 24 17 12 14 16 83
2008 | 235 276 266 257 236 1270

0 2010 292 259 242 236 215 1244 3.728
2012 | 286 234 240 227 227 1214
2008 78 180 160 213 126 757

1 2010 214 250 271 267 269 1271 3.331
o012 | 244 262 269 255 273 1303
2008 4 36 10 6 21 77

2 2010 32 59 51 72 57 27 714
2012 40 80 73 97 76 366
2008 0 1 0 0 0 1

3 2010 0 1 0 0 1 2 6
2012 0 1 0 0 2

Los valores centrales recogen la mayor representacioén, con tendencia hacia un nivel superior. Los dos extremos

tanto -3, como +3, solo estan presentes en 6 casos cada uno.

Mientras que los desfases negativos experimentan una significativa disminucién, en algunos casos de hasta 740
evaluaciones menos, en el caso de los desfases positivos, es decir, aquellos en los que se posee un nivel superior

al requerido, han generado un subida constante, siendo el mds destacado el desfase de un punto superior.

La tabla anterior recoge el desglose bianual de GAP2, segiin sean estos superiores, iguales o inferiores al Nivel

Requerido (NR):

NUMERO DE EVALUACIONES
NIVEL ANO | ca1 CG2 CG3 CG4 cGs | TOTALES
82 217 170 219 147 835
NA SUPERIOR NR 245 310 322 339 327 1543
284 343 342 352 351 1672
235 276 266 257 236 1270
NA IGUAL NR 292 | 259 | 242 | 236 | a5 1244
286 234 240 227 227 1214
314 135 195 156 240 1040
NA INFERIOR NR 68 | 3 | 3 | 3 | 4 224
s | 1w | 1 | 16 | 1w 88
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En la evaluacién realizada en el afio 2010, el 92,56% del PAS presentaba un nivel actual igual o superior al nivel
requerido para su puesto de trabajo, subiendo en 2012 al 97%. Esto se traduce en un aumento de 4,44 puntos

situando a practicamente la totalidad del PAS en un nivel competencial 6ptimo para su desempefio actual.

Si comparamos los resultados con los obtenidos en la evaluacién realizada en 2008, observamos que el

porcentaje de PAS con nivel actual inferior al nivel requerido se ha visto reducido en 30 puntos.

afio n° personas
216

464

542 87,98% |
i
52
32 5,19% |
119

gap2 mayor o igual a cero en 5 competencias

gap2 mayor o igual a cero en 4 competencias

gap2 mayor o igual a cero en 3 competencias

11 18% |

gap2 mayor o igual a cero en 2 competencias

6 0,9% |

gap2 mayor o igual a cero en 1 competencias

3 0.48% |

gap2 mayor o igual a cero en 0 competencias

0 0% |

E187,98% de las personas evaluadas alcanzan o superan el nivel competencial que se les requiere en las

cinco competencias. Esta cifra asciende al 93,17% en el caso en el que las superadas sean cuatro competencias.

2.2. Evaluacién de Competencias Especificas Comunes (CEC)

De las once Competencias Especificas Comunes definidas para el PAS de la UCA, son tres las que se asignan a

cada persona segin puesto — tipo de referencia.

En la siguiente tabla se observa el nimero de personas que tiene asignada cada competencia:

Competencia N° de personas
CE1 Aprendizaje 593

CE2 Comunicacion 32

CE3 Control directivo 19

CE4 Creatividad e innovacién 21

CE5 Decision 64

CEG Desarrollo de equipo 8

19 | Informe de Resultados. Evaluacién de competencias 2012



W UCA | Urigrsicac

CE7 Gestion del tiempo 296
CE8 Habilidad analitica 72
CE9 Planificacion y organizacion 80
CE10 | Rigurosidad 486
CE1l | Trabajo en equipo 372

Gerencia
Area de Personal

Las competencias CE1, CE10 y CE11, son las que estan asignadas a mayor numero de personas, destacando de

entre todas “Aprendizaje”. Por el contrario la CE6 “Desarrollo de equipo”, es la competencia que menor

numero de personas tiene concedidas.

En 2010 se realiz6 la primera evaluacion de CEC, por lo que la valoracién de tendencia serda unicamente en dos

momentos temporales (2010 y 2012).

Autoevaluacion

A continuacién aparecen las 11 competencias especificas comunes, segun el nivel alcanzado:

CEC

87 107 196 203

(01200 Decision

2010
(0120l Aprendizaje
2012 49 99 240 197
2010 3 1 2 26
(01{oA Comunicacion
2012 0 0 5 27
2010 1 0 0 14
(0120l Control directivo
2012 0 0 0 18
2010 3 1 8 9
(0 AOF'W Creatividad e innovacion
2012 0 1 8 12
2010 0 4 19 36
2012 0 1 18 44
. 2010 0 1 0 6
(01 (0l Desarrollo del equipo
2012 0 0 1 7
., . 2010 56 56 57 132
(010l Gestion del tiempo
2012 25 69 59 139
2010 2 5 30 32
(01 2(0F: W Habilidad analitica
2012 0 1 39 31
. . L 2010 8 11 29 29
(010N Planificacion y organizacion
2012 1 10 33 35
2010 63 115 134 177
(02(0h (I} Rigurosidad
2012 42 94 168 176
. . 2010 11 28 116 213
(0108l Trabajo en equipo
2012

5 35 126 201
TOTAL EVALUACIONES POR NIVEL [P0

TOTAL EVALUACIONES POR NIVEL [P

| 593
-
| 32
=
|RE
H
| 2=
H
| 59
H
| 7
|
| 301

| 292

| o9
H
| 77
=
| 489

| 480
| 368

|
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La Competencia Especifica Comin mds asignada es “Aprendizaje”, la cual esta vinculada practicamente a todo el

PAS de la UCA. Le siguen en presencia es “Rigurosidad” y “Trabajo en equipo”.

Tanto en el afio 2010, como en 2012 el mayor volumen global de evaluaciones, se recogen en los niveles 3 y 4,

como se observa en la siguiente tabla:

PORCENTAJES OBTENIDOS
NIVEL 1 NIVEL 2 NIVEL 3 NIVEL 4

2010 11,5 16,19 g29<_ 43,18 72,18%
- 6 1537 | Q¥ MO 18.57%

Segun nivel, es mayoritariamente el 4 el que recibe mayor nimero de autoevaluaciones seguido por el nivel 3, los

cuales de forma conjunta recogen el 78,57% de la autoevaluacion, a casi 8 puntos de diferencia con el afio 2010.

La tendencia se presenta semejante a las competencias genéricas, es decir, marcado descenso de evaluaciones en
nivel 1 y de igual forma el nivel 2 recibe menos evaluaciones pero de forma menos acusada. En contraposicion,

los niveles 3 y 4 albergan una mayor proporcion.

La media global de la autoevaluacién en cada una de las competencias especificas comunes recoge las siguientes

cifras:
CEC - AUTOEVALUACION MEDIA

2010 2012 (|PROGRESO
CEC1 [ APRENDIZAJE 2,87 3 0.13
CEC2 || COMUNICACION 3,59 3,84 0.25
CEC3 [ CONTROL DIRECTIVO 3,80 4 0.2
CEC4 | CREATIVIDAD E INNOVACION 3,10 3,52 0.42
CEC5 | DECISION 3,54 3,68 0.14
CEC6 || DESARROLLO DEL EQUIPO 3,71 3,88 0.17
CEC7 | GESTION DEL TIEMPO 2,88 3,07 0.19
CEC8 [ HABILIDAD ANALITICA 3,33 3,42 0.09
CECY9 [[PLANIFICACION Y ORGANIZACION 3,03 3,29 0.26
CEC 10 |[[RIGUROSIDAD 2,87 3 0.13
CEC11 ['TRABAJO EN EQUIPO 3,44 3,43 -0.01

3,04 3,17 0,13

La media global de cada CEC en 2012, muestra varios datos significativos:

- En primer lugar se observa como las 11 competencias presentan valores entre 3 y 4, correspondiendo

con un desarrollo medio — alto de las mismas.

- Mas especificamente, las competencias con medias mas altas en autoevaluacién son “Control Directivo”

que obtiene un 4, siendo esta la madxima valoracién, “Desarrollo del equipo” con 3,88 vy,
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“Comunicacién” con un 3,84. Estas mismas tres competencias son a su vez, las que alcanzan mayor

puntuacién en la evaluacién 2010.

- Con respecto a las medias mas bajas, a pesar de que corresponden a un nivel 3, son coincidentes

también en los dos afios de evaluacion, siendo las competencias “Aprendizaje” y “Rigurosidad”.

- En cuanto al progreso experimentado en relaciéon al periodo anterior, la CEC4 “Creatividad e

Innovaciéon”,

obtiene ascenso de nivel la CE11 “Trabajo en equipo”.

es la que ha generado un mayor avance (0,42 puntos), siendo la unica competencia que no

- De forma global, el desarrollo competencial experimentado entre el periodo 2010 y 2012, es de 0,13.

Evaluacion del jefe

Los resultados obtenidos de la evaluacion del jefe, se recogen segun distribucion por nivel y afio:

'-
L
| s

.
| 19
| .
| IR
o
=

275
'-
|

| 64

|

464

| 449
| 361

2010
CEC1 | Aprendizaje

2012 39 82 201 230
1

2010 1 0 1 16

CEC 2 | Comunicacion

2012 0 0 1 18
1

2010 1 0 2 2

CEC 3 | Control directivo

2012 0 0 2 8
1

2010 3 2 5 9

CEC 4 | Creatividad e innovacion

2012 0 2 10 6
1

2010 2 4 12 21

CEC 5 | Decision

2012 1 3 12 29
1

2010 0 0 0 0

CEC 6 | Desarrollo del equipo

2012 0 0 0 0
1

2010 50 58 53 130

CEC?7 | Gestion del tiempo

2012 24 40 62 149
1

2010 4 4 25 29

CEC 8 | Habilidad analitica

2012 3 3 22 34
1

2010 6 3 13 29

CECY | Planificacién y organizacion

2012 1 8 17 38
1

2010 81 72 152 159

CEC 10 | Rigurosidad

2012 33 81 161 174
1

2010 34 40 114 173

CEC 11 | Trabajo en equipo
2012 134 180

o vamscions vonv: SN

| 354
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Se obtiene practicamente la misma tendencia que en las autoevaluaciones, con una mayor presencia de nivel 4.
Con respecto al afio 2010, se produce un ascenso de 8,26 puntos en los niveles 3 y 4. Al comparar el sumatorio

de estos niveles con el obtenido en la autoevaluacién, se comprueba cémo los jefes otorgan un mayor nivel en la

evaluacién.

PORCENTAJES OBTENIDOS

NIVEL 1 NIVEL 2 NIVEL 3

NIVEL 4

2010 14,13 13,6 (30,81

44—

2012 6,16 13,31 33,65 |

desO—

La siguiente tabla muestra la media obtenida en la evaluaciéon del jefe:

Dentro de las medias recogidas en la “evaluacion del jefe”, es la competencia “Comunicacién” con 3,95 puntos

la que obtiene una mayor valoracion general, ocurriendo igual en el periodo 2010.

Con respecto al progreso generado en relacion al periodo anterior, es “Gestion del tiempo™ la que obtiene mayor

avance (0,32).

Desde 2010, se ha conseguido un progreso global de 0,21 puntos.

No obstante, si diferenciamos estos resultados dependiendo de si el evaluador es PAS o PDI, podemos observar

: MEDIA
CEC - EVALUACION DEL JEFE

2010 2012 | PROGRESO
CEC1 || APRENDIZAJE 2,95 3,13 0,18
CEC2 [ COMUNICACION 3,78 3,95 0,17
CEC3 || CONTROL DIRECTIVO 3,00 38 08
CEC4 || CREATIVIDAD E INNOVACION 3,05 3,22 0,17
CEC5 | DECISION 3,42 3,53 0,11
CEC6 [ DESARROLLO DEL EQUIPO 243 -
CEC7 | GESTION DEL TIEMPO 2,90 3,22 0,32
CECS8 ||[HABILIDAD ANALITICA 3,27 34 0,13
CECY9 || PLANIFICACION Y ORGANIZACION 3,27 3,44 0,17
CEC 10 || RIGUROSIDAD 2,84 3,06 0,22
CEC11 [TRABAJO EN EQUIPO 3,18 3,36 0,18

3,0 3,21 0,21

cémo en todas las competencias, el evaluador PDI valora mas alto que el evaluador PAS.
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En primer lugar y segin el resultado global, el PDI evaluador presenta medio punto

PAS PDI
CEC - MEDIA EVALUACION JEFE 2010 | 2012 | PROGRESO |1 2010 | 2012 | PROGRESO
CE1 || APRENDIZAJE 2,79 | 3,04 0,25 3,49 | 3,48 -0.01
CE2 | COMUNICACION 3,56 | 4 0,44 3,86 | 3,94 0,08
CE3 | CONTROL DIRECTIVO 3,00 | 3,75 0,75 0,00 | 4 -
CE4 [ CREATIVIDAD E INNOVACION 3,00 | 3,09 0,09 3,11 | 343 0,32
CE5 [ DECISION 3,40 | 3,5 0,10 4 4 0
CE6 [ DESARROLLO DEL EQUIPO 2,43 - -
CE7 || GESTION DEL TIEMPO 2,66 | 3,09 0,43 3,84 | 3,79 -0,05
CE8 || HABILIDAD ANALITICA 3,13 | 3,35 0,22 3,50 | 3,53 0,03
CE9 || PLANIFICACION Y ORGANIZACION 3,20 | 3,44 0,24 3,00 | 3,43 0,43
CE10 [[RIGUROSIDAD 2,53 | 2,87 0,34 3,61 | 3,59 -0,02
CE11 || TRABAJO EN EQUIPO 311 | 331 0,2 3,62 | 3,71 0,09
TOTALES [| 2,98 | 3,11 0,13 3,55 | 3,61 0,06

media general que su compafiero PAS evaluador.

mas de valoraciéon en la

Por competencias también existen diferencias; asi, para el evaluador PAS es “Comunicacién” la competencia

mejor valorada, mientras que para el evaluador PDI son “Control directivo” y “Decision”.

Sin embargo en el calculo del progreso experimentado en relacién al afio 2010, éste ha sido mucho menor,

destacandose competencias con valor inferior, como es el caso de “Aprendizaje”, “Gestiéon del tiempo” y
“Rigurosidad”.

Gapl (diferencia autoevaluacion y evaluacion del jefe)

Tal y como se puede observar en la tabla que aparece a continuacién, en el 74% de las evaluaciones de

competencias especificas comunes, el resultado de la autoevaluaciéon ha sido igual o superior al de la evaluacién

del jefe, frente al 26% que ha sido inferior.

CEC

Ao NN IS T N I N NN
22 26 78 269 115 13 13

2010
@ oob Nl APRENDIZAJE
2012 | 6 31 116 303 78 12 6
2010 | © 2 2 24 1 1 0
0 50f A COMUNICACION
2012 | 0 0 2 17 0 0 0
2010 | © 0 1 2 0
(950} CONTROL DIRECTIVO L 0
2012 | 0 0 0 8 2 0 0
201 2 1 2 2
0 5of' Nl CREATIVIDAD E INNOVACION 010 > 5 0
2012 | 0 0 2 8 8 0 0
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TOTAL 2010

2010 0 2 12 31 7 5 2
DECISION

2012 0 0 11 20 12 2 0

2010 0 0 0 4 0 0 3
DESARROLLO DEL EQUIPO

2012 0 0 0 0 0 0

2010 18 16 39 135 43 18 19
GESTION DEL TIEMPO

2012 9 20 35 163 40 5 3

201 2 1 2
HABILIDAD ANALITICA 010 > 2 3 0 0

2012 0 1 10 44 4 2 1

2010 0 2 10 24 13 4 3
PLANIFICACION Y ORGANIZACION

2012 0 4 15 35 8 2 0

2010 22 24 76 200 91 38 9
RIGUROSIDAD

2012 3 28 86 242 71 15 4

2010 15 23 71 189 48 8 4

(01 2(08 | TRABAJO EN EQUIPO
2012 1 6 51 225 60 8 3

TOTAL 2012

19 90 328 1.065 283 46 17

En esta ocasion vuelve a repetirse la mayor concentracion de evaluaciones en los valores centrales. El 57,62% del

PAS evaluado en 2012, obtiene coincidencia de nivel entre su autoevaluacion y la evaluacién efectuada por su

jefe. Este porcentaje se sitia 8 puntos por encima del resultado 2010.

Al agrupar en torno a dos criterios se obtiene:

ANO | CEC1 | CEC2 | CEC3 | CEC4 | CEC5 | CEC6 | CEC7 | CEC8 | CEC9 | CEC10 | CECI11 | TOTAL
Autoevaluacién 2010 | 410 26 3 12 45 7 215 47 44 338 249 1396
IGUAL o SUPERIOR
a evaluacion jefe 2012 | 399 17 10 16 34 0 211 51 45 332 296 1411
Autoevaluacién 2010 | 126 4 1 6 14 0 73 14 12 122 109 481
INFERIOR
a evaluacion jefe 2012 | 153 2 0 2 11 0 64 11 19 117 58 437

El 76,35 del PAS (1.411), realiza una autoevaluacién cuyo resultado es igual o superior al de su jefe. El aumento

respecto al periodo anterior es de 2 puntos (74,37%).

Nivel Actual

Como se ha comentado en el apartado anterior, el calculo del Nivel Actual se extrae tras comparar el nivel

obtenido entre la autoevaluacion y la evaluaciéon conforme a un patrén establecido.

Con respecto a las CEC, en la tabla se muestra el promedio del nivel actual (NA) por competencia y afio de

evaluacién.
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COMPETENCIAS ESPECIFICAS COMUNES PROMEDIO NA
2010 2012 PROGRESO

CEC1 [ APRENDIZAJE 2,77 2,88 0,11
CEC2 || COMUNICACION 3,48 3,84 0,36
CEC 3 | CONTROL DIRECTIVO 3,25 3,8 0,55
CEC4 || CREATIVIDAD E INNOVACION 3,07 3,11 0,04
CEC5 [ DECISION 3,34 3,33 0,01
CEC 6 [[DESARROLLO DEL EQUIPO 3,5 0 - ®
CEC7 | GESTION DEL TIEMPO 2,81 3,02 0,21
CEC 8 | HABILIDAD ANALITICA 3,19 3,27 0,08
CEC9 [[PLANIFICACION Y ORGANIZACION 2,85 317 0,32
CEC 10 [ RIGUROSIDAD 2,68 2,85 0,17
CEC 11 [[TRABAJO EN EQUIPO 3,18 3,23 0,05

TOTALES 2,88 3,01 0,13

(*) En el momento de realizacién de este informe de resultados, no se disponia de datos de esta competencia.

La competencia especifica comun con el nivel actual mas alto es “Comunicacién”, con 3,84, siendo a su vez la

competencia con mejor valor en 2010. En sentido opuesto es “Rigurosidad” la que obtiene el nivel actual mas

bajo, e igualmente coincidiendo en ambos afios (2,68 y 2,85).

La media general en 2012 traspasa la barrera del nivel 3, con un incremento respecto a 2010 de 0,13. En el

desglose en competencias, “Control Directivo” es la que logra un mayor desarrollo, con 0,55 mas de nivel en

2012.

Gap2 (diferencia entre nivel actual y nivel requerido)

La tabla muestra los resultados obtenidos tras la comparacion entre el Nivel Actual y el Nivel Requerido a cada

puesto - tipo:

Nivel Actual Nivel Actual Nivel Actual
INFERIOR a IGUAL a SUPERIOR a
Nivel requerido Nivel requerido Nivel requerido
2010 2012 2010 2012 2010 2012
CEC1 || APRENDIZAJE 50 26 232 229 255 277
CEC 2 || COMUNICACION 14 0 4 3 5 16
CEC 3 | CONTROL DIRECTIVO 2 2 2 8 0 0
CEC 4 || CREATIVIDAD E INNOVACION 4 3 5 10 5 5
CEC5 [ DECISION 18 1 23 25 3 18
CEC 6 || DESARROLLO DEL EQUIPO 0 0 3 0 1 0
CEC7 || GESTION DEL TIEMPO 11 6 115 96 131 162
CEC 8 || HABILIDAD ANALITICA 6 5 34 33 18 23
CECY9 [|PLANIFICACIONY ORGANIZACION 11 4 26 30 16 29
CEC 10 || RIGUROSIDAD 43 19 203 198 185 214
CEC 11 | TRABAJO EN EQUIPO 26 24 183 173 130 146
TOTALES | 185 90 830 805 749 890

26 | Informe de Resultados. Evaluacion de competencias 2012

95%




% C Universidad
S/ de Cadiz
Gerencia
Area de Personal

1000
900 Se observa un descenso en las
800 / % evaluaciones con un nivel actual
700 K igual o inferior al requerido
600
500 / 2010
400 / 2012 Generando un alza considerable
300 / en las evaluaciones que superan el
200 / nivel requerido.
100

0 T T )

NAinferioraNR  NAiguala NR NA superiora NR

Por tanto, el 95% de las evaluaciones alcanzan el nivel requerido o se encuentran por encima del mismo,

quedando tan solo el 5% restante por debajo del nivel que deben lograr segiin su puesto — tipo.

Por competencias, es CEC2 “Comunicacién” la que obtiene mayor proporciéon de evaluaciones por encima del
nivel requerido (84%), le sigue CEC7 “Gestion del tiempo” (61,36%) y en tercer lugar la CEC1 “Aprendizaje”
(52%).

En la comparacién con el periodo 2010, la evolucién mas significativa se encuentra en la competencia CEC2
“Comunicacién”, con un progreso medio de evaluaciones con nivel superior al requerido de mas de 60 puntos
(en 2010 eran 5 evaluaciones, pasando en 2012 a ser 16). No obstante, esta progresion se hace patente en todas

las competencias.

En la siguiente tabla se muestra el desglose de competencias segun GAP obtenido:

CEC ANO | -3 ) -1 0 1 2 3

2010 | 0 5 45 | 232 | 195 | 51 9
CEC 1 || APRENDIZAJE

2012 | © 0 26 | 229 | 200 | 68 9

2010 | 0 0 14 4 3 2 0
CEC 2 || COMUNICACION

2012 | 0 0 0 3 16 0 0

2010 | © 1 1 2 0 0 0
CEC 3 | CONTROL DIRECTIVO

2012 | 0 0 2 8 0 0 0

2010 | © 0 4 5 5 0 0
CEC 4 || CREATIVIDAD E INNOVACION

2012 | © 0 3 10 5 0 0

2010 | 0 0 18 23 3 0 0
CEC 5 || DECISION

2012 | 0 0 1 25 18 0 0

2010 | 0 0 0 3 0 1 0
CEC 6 || DESARROLLO DEL EQUIPO

2012 | 0 0 0 0 0 0 0

2010 | © 1 10 | 115 | 64 40 | 27
CEC 7 || GESTION DEL TIEMPO

2012 | 0 0 6 96 84 40 | 38
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2010 0 1 5 34 18 0 0
CEC 8 || HABILIDAD ANALITICA
2012 0 0 5 33 23 0 0
2010 0 2 9 26 11 5 0
CECY9 | PLANIFICACION'Y ORGANIZACION
2012 0 0 4 30 24 5 0
201 2 1 2 1
CEC 10 | RIGUROSIDAD o10 0 4 03 39 40 6
2012 0 1 18 198 | 146 58 10
2010 0 3 23 183 | 112 18 0
CEC 11 | TRABAJO EN EQUIPO
2012 0 2 22 173 | 122 24 0
0 15 170 | 830 | 550 157 42

805 | 638 195 57

(= ©

Diferencia entre afios -25 +88 | +38 | +15

La tabla anterior muestra como el 45% de las evaluaciones realizadas en 2012, obtienen un nivel coincidente con
el requerido, por lo que, no presentan desfases. Otro 50% presentan niveles por encima de los requeridos,

estando tan solo un 5% por debajo de dichos niveles.

La tabla que finaliza el apartado muestra el porcentaje de evaluaciones con GAP negativo por competencia.

CEC % 2010 | % 2012

APRENDIZAJE 9,31 4,88
COMUNICACION 60,86 0
CONTROL DIRECTIVO 50 20
CREATIVIDAD E INNOVACION 2857 | 16,66
DECISION 40,9 2,27
DESARROLLO DEL EQUIPO 0 - (%
GESTION DEL TIEMPO 428 2,27
HABILIDAD ANALITICA 10,34 8,2
PLANIFICACION Y ORGANIZACION | 20,75 | 6,34
RIGUROSIDAD 9,97 4,4
TRABAJO EN EQUIPO 7,66 6,99

(*) En el momento de realizacion del presente informe de resultados, no se disponia de datos de esta competencia.

El primer dato a destacar es la ausencia de desfase negativo en la competencia “Comunicaciéon”. Especialmente

significativa es la comparacién con el periodo anterior, generandose un descenso del 100%.

La competencia que mayor porcentaje de desfase negativo recoge es “Creatividad e Innovaciéon” con el 16,66%

de sus evaluaciones; a pesar de ello, muestra un descenso de 11,91% desfases.

Los descensos observados entre ambos periodos son especialmente significativos, situaindose 2012 en cifras

competenciales muy favorables.
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3. Anailisis por puesto — tipo
La asignacién de competencias especificas comunes se realiza segin la clasificacién de puestos — tipo establecida

al objeto:

PUESTO - TTPO PUESTOS N° PERSONAS

Letrado
Director de Area/Gabinete

1 | DIRECTOR AREA 8

Jefe Setvicio
2 | JEFE SERVICIO / ADMINISTRADOR Administrador 19
Directores de Servicio (Laboral)

Coordinador Seccion
3 | COORDINADORES Subdirector 37
Jefe Biblioteca

Jefe Unidad
4 | JEFE UNIDAD / ENCARGADO EQUIPO Jefe Caja Habilitada 35
Encargado de Equipo

Técnico Superior

5 | TECNICO SUPERIOR P : -
Técnico Superior Informatica

21

Técnico Grado Medio
T. Gestion de Recursos
Informacion

6 | TECNICO MEDIO Técnico Grado Medio Informatica 72
Técnico Gabinete
Asesor Técnico
Auditor

Técnico Especialista

Técnico Especialista Informatica

7 | TECNICO ESPECIALISTA 121

Delineante

Conductor

8 | TECNICO AUXILIAR

Técnico Auxiliar I 104

Jefe Gestion

9 | JEFE GESTION / COORDINADOR CONSERJERIA : e P,
Coordinador Servicio Conserjeria

75

Gestor
10 | GESTOR Auxiliar base 165
Cajero habilitado

Secretario Rector

11 | SECRETARIO Secretario Equipo Rectoral 24

Secretario Decano/Director

En el momento de cierre de evaluaciones para la recopilaciéon de datos relativos al presente Informe de
Resultados, se encuentran pendientes de realizacion evaluaciones de puestos — tipo 1, por lo que no figura su

analisis especifico.

En las tablas que se presentan a continuacién, se expone el nivel actual (NA), el nivel requerido (NR) y los

desfases (GAP), segiin puesto — tipo de referencia y relativos a las competencias especificas comunes:
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CE3 CE5 CE9
NIVEL |[NR | NA |[NR|{NA | NR | NA
1 0 0 0
2 0 0 1
3 2 | X 4 X 5
4 X 8 6 4
GAP | CE3 | CE5 | CE9 | TOTAL

3 0 0 0 0

2 0 0 0 0

1 0 6 4 10

0 8 4 5 17

-1 2 0 1 3

-2 0 0 0 0

-3 0 0 0 0

CE5 CE9 CEll
NIVEL |[NR | NA [NR | NA | NR | NA
1 1 0
2 1 1
3 X121 |X 20 6
4 12 12 X 27
GAP | CE3 | CE5 | CE9 | TOTAL

3 0 0 0 0

2 0 0 0 0

12 12 0 24

0 21 19 27 67

-1 1 3 6 10

-2 0 0 1 1

-3 0 0 0 0

CE1 CE7 CE1l
NIVEL |[NR: NA |[NR i NA | NR | NA
1 0 0
2 1 2
3 4 | X 12 X 13
4 X |2 20 19
GAP | CE1 | CE7 | CE11 | TOTAL

3 0 0 0 0

2 0 0 0 0

0 20 18 38

0 29 12 13 54

-1 4 1 2 7

-2 0 0 0 0

-3 0 0 0 0

Gerencia
Area de Personal

PUESTO - TIPO 2

De las tres competencias asignadas a éste puesto, la CE5

“Decisioén” es la que alcanza los mejores valores.

El 90% de las evaluaciones del puesto — tipo 2 logran su
nivel requerido; de ellas, el 33% presenta un nivel mayor
al exigido. Por contra, tan solo el 10% que resta obtiene

desfase en su evaluacion.

PUESTO - TIPO 3

El 89,21% de las evaluaciones de las personas que
ocupan puestos — tipo 3, alcanzan o superan su nivel
requerido; concretamente, el 23,52 se sitda un punto por

encima.

La competencia CE5 “Decision”, es la que alberga un
nimero menor de desfases negativos, siendo la CE11
“Trabajo en equipo” la de mayor numero de dichos

desfases.

PUESTO - TIPO 4

Mas de la mitad de las personas que ocupan puestos de
tipo 4 obtienen el nivel que se les requiere. Ademas, otro

38,38% se situa un nivel por encima.

Un 5% de las competencias evaluadas presenta desfase de

un nivel.
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CE1 CE4 CE7 PUESTO - TIPO 5

NIVEL |NR : NA [NR { NA | NR NA
1 0 0 0 El 90,74% de evaluaciones coinciden o superan el nivel
2 requerido para el puesto — tipo de referencia, estando
3 X | 10 escasamente un 7% por debajo de dichos niveles.
4 X 113 5 X |16
GAP | CE1 | CE4 | CE7 | TOTAL
3 0 0 0 0
2 0 0 0 0
0 5 0 5
0 13 10 16 39
-1 5 3 2 10
-2 0 0 0 0
=3 0 0 0 0
NIVEL |[NR | NA |[NR | NA | NR NA
1 0 0
5 6 La practica totalidad de las evaluaciones del puesto — tipo
3 X {3 | x| 33 X 28 6, alcanzan o superan el nivel requerido, de las que el
4 20 23 30 43% presentan un nivel superior.
GAP | CE1 | CE8 | CE10 | TOTAL
3 0 5 0 0 Con desfase negativo se recogen 10 evaluaciones.
2 0 0 0 0
20 33 30 83
0 39 33 28 100
-1 2 5 3 10
-2 0 0 0 0
=3 0 0 0 0

CE1 CE10 CE1l PUESTO - TIPO 7

NIVEL |NR | NA [NR | NA | NR NA

1 6 1 1
2 X | 2 3 6 En cuanto a las 3 competencias especificas comunes, se
3 6 | X | 81 X 65 destaca cémo la CE1 “Aprendizaje” recoge el 75% de
4 16 24 41 evaluaciones superiores al nivel requerido. No obstante,
tanto CE10 y CE11, presentan considerables
GAF | CE1 | CE10 | CEUl | TOTAL | yjoraciones por encima del nivel requerido.
3 0 0 0 0
2 16 0 0 16 ) )
63 o4 M 133 El 94,36% de las evaluaciones del puesto — tipo 7,
0 23 80 66 169 alcanzan o superan el nivel requerido, mas
-1 E e o 19 concretamente, el 44% se encuentra por encima de dicho
-2 0 1 1 2 .
nivel.
-3 0 0 0 0
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CE1 CE10 CE1l
NIVEL |[NR | NA |[NR|{NA | NR | NA
1 X 13 | X 32 9
2 30 28 X 27
3 30 28 40
4 9 10 24
GAP | CE1 | CE10 | CE11 | TOTAL

3 9 10 0 19

2 29 27 24 80

1 26 25 34 85

0 30 32 28 90

-1 0 0 8 8

-2 0 0 0 0

-3 0 0 0 0

CE1 CE7 CEll
NIVEL |NR | NA |[NR | NA | NR | NA

1
2

3 X {5 |X 44 X 39
4 13 23 29
GAP | CE1 | CE7 | CE11 | TOTAL

3 0 0 0 0

2 0 0 0 0

1 13 22 29 64

0 50 44 39 133

-1 6 3 1 10

-2 0 0 0 0

-3 0 0 0 0

CE1 CE7 CE10
NIVEL |NR | NA |[NR | NA | NR | NA
1 3 |X 24 7
2 X {49 41 X 49
3 77 43 65
4 23 39 30
GAP | CE1 | CE7 | CE10 | TOTAL

3 0 38 0 38

2 23 40 31 94

1 73 42 59 174

0 45 24 48 117

-1 3 0 6 9

-2 0 0 0 0

-3 0 0 0 0

Gerencia
Area de Personal

PUESTO - TIPO 8

El 54% de las evaluaciones tienen un GAP positivo, es decir,
que se sitian por encima de los niveles requeridos para el
puesto — tipo 8. Este dato puede venir generado por

corresponder al puesto mayoritatiamente nivel 1.

PUESTO - TIPO 9

En el mismo sentido, el 31% de las evaluaciones son
superiores a su nivel requerido, mayoritariamente en un
nivel, ascendiendo a un 95% si se consideran las

evaluaciones que obtienen el nivel requerido.

PUESTO - TIPO 10

Es el puesto — tipo que presenta una mayor distribucién
de valoracion entre los cuatro niveles, aunque no se debe
olvidar que es uno de los de mayor personal. El 40% se
sitda en un nivel 3, seguido del nivel 2 con el 30%.

El 98,52% de las evaluaciones son iguales o supetiores a
los niveles requeridos. De entre ellas, la CE7 “Gestion
del tiempo” destaca por recoger el 83% de sus valores
por encima 1, 2 y 3 niveles, en este ltimo caso con un
26,38%
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CE2 CE9Y CE10 PUESTO - TIPO 11

NIVEL |NR ! NA |[NR { NA | NR NA
1 0 1 ., . . .
> Tx S m Tan solo una evaluacién se sitia un nivel por debajo del
3 X | 3 3 X 3 requerido, estando el 65% por encima de dicho nivel.
4 16 5
[[GAPT cE1 [ cE9 | CE10 [ TOTAL
3 0 0 0 0
2 0 5 0 5
1 16 8 8 32
0 3 6 10 19
-1 0 0 1
-2 0 0 0
-3 0 0 0 0

La practica totalidad de los puestos — tipo analizados anteriormente, presentan un nivel competencial
que alcanza o supera el nivel requerido en cada caso, llegando a cifras que superan en algunas

ocasiones el 90% de las evaluaciones.
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4. Valoracion del procedimiento de evaluacién de competencias

Con el fin de evaluar de manera éptima las competencias profesionales asociadas al PAS de la UCA y habiendo
transcurrido ya varios afios de la definicién de las competencias y su modelo de gestién, se ha realizado como

viene siendo clave segin métodos de calidad, la valoracién del procedimiento de evaluacién competencial.

El propésito de la valoracion ha sido fundamentalmente exploratorio y descriptivo, de forma que se recogiesen
las opiniones de las personas involucradas en el proceso, con el fin de proponer los procedimientos de
evaluacion de las competencias generales y especificas que cualquier profesional debe alcanzar, a la hora de

realizar su trabajo con la maxima garantia y calidad.

Las experiencias previas llevadas a cabo en relacién a procesos de valoracién, realizadas mediante
cumplimentacién de un cuestionario remitido mediante correo electrénico, han arrojado cifras de una muy baja
participacién de las personas involucradas. Por ello, en esta ocasion, se propone como método cualitativo el
desarrollo de Grupos Focales en rondas sucesivas. Este tipo de técnicas tienden, esencialmente, a averiguar lo
que la gente hace, piensa y sabe. Describen sucesos, experiencias, actitudes, motivaciones o pensamientos que, al
aplicarlos al ambito de estudio, son utiles para responder al ¢qué?, ;cémo?, scuando? y ¢por qué? del modelo

competencial.

Tras la seleccién de las herramientas de recogidas de datos, se procede a la seleccion de la muestra representativa
del Personal de Administracion y Servicio de la UCA, segun puesto — tipo de referencia y Campus Universitario

donde se desempefia el trabajo.

Con un tamafio muestral de 100 personas, la clasificacion establecida recoge las siguientes cifras:
- 58 representan al Campus de Cadiz
- 28 representan al Campus de Puerto Real
- 8 representan al Campus de Jerez y,

- 0 representan al Campus de Algeciras.

En total se han desarrollado 5 sesiones grupales, tres presenciales y dos mediante videoconferencia en las que

han participado en total el 42% de la muestra seleccionada:

- El 21 de noviembre de 2012, en el Campus de Puerto Real. De las 28 personas que se habian

seleccionado seglin muestra, acudieron 13 representando una participacion del 46,43%.

- El 28 de noviembre de 2012, se celebran dos sesiones grupales consecutivas en el Campus de Cadiz a las

que acuden en total 21 personas, alcanzando el porcentaje de participacion del 36,20%.
- Dada la distancia territorial existente entre el Campus de Cadiz y los de Jerez y Algeciras, se establecio la
realizacion de videoconferencias como facilitadoras de este proceso, llevandose a cabo:
0 con el Campus de Jerez, el 13 de diciembre, asistiendo a la misma 4 personas, por tanto con una
participacion del 50%.
0 Con el Campus de Algeciras el 19 de diciembre, a la que acuden 4 personas y con una
participacion del 66,66%.
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En el transcurso de las Sesiones Grupales, se trat6 el abordaje de tres cuestiones principales:

1. Adecuacién de las Competencias tanto genéricas (CG), como especificas comunes (CEC).
Dentro de esta linea se muestran los siguientes comentarios y sugerencias:
Actualmente, los diferentes puestos que ocupa el PAS se agrupan en torno a 11 puestos — tipo para la
asignacion de las competencias y sus niveles correspondientes. En este sentido, al tratarse de grupos muy
amplios, con grandes especificidades dependiendo del destino y objetivos de cada puesto, las competencias
no estan bien adaptadas en determinados casos. Como ejemplo, se cita como un técnico especialista de
laboratorio, no presenta las mismas necesidades y requerimientos que un técnico especialista de biblioteca.

Han considerado la posibilidad de que el nivel requerido a cada puesto evolucione con cada evaluacion.

Existe un consenso general sobre la eleccién adecuada en torno a las competencias que engloban tanto a
genéricas, como a especificas comunes y su distribucion segun el modelo (5 competencias genéricas y 3

especificas comunes a cada puesto — tipo).

No ocurre asi en la valoracién de las conductas que definen cada competencia y que son las que la persona
debe valorar. Estas han sido descritas como excesivamente abstractas, repetitivas, extensas, poco claras y

con lenguaje excesivamente técnico.

En torno al sistema de valoracién:

Desde la primera evaluacion 2008 a la ultima, se han experimentado varios cambios, uno de ellos centrados
en el procedimiento de valoraciéon. En 2008, se valoraba el nivel completo, mientras que en los afios
posteriores, se evaluan cada una de las conductas de los cuatro niveles, lo cual determina el nivel final. En

este sentido, se prefiere por unanimidad la valoracién por conductas.

De igual modo, la primera evaluaciéon acogia cuestionarios ciegos, donde la persona no conocia el nivel
obtenido. En las siguientes evaluaciones se utilizan cuestionarios visibles con indicacién del nivel obtenido

en cada competencia.

2. Elmodelo de evaluacién de competencias llevado a cabo por la UCA.
No existen comentarios en contra del modelo, basado en autoevaluacion, evaluacion del jefe y calculo de

nivel actual y GAP.

En relacion a la evaluacién del jefe, si se proponen varias alternativas:

- Antes de comenzar la evaluacién, el personal deberia conocer quién es el jefe que les evalia, de esta
forma todo el mundo podria opinar sobre si es adecuada o no la persona designada para tal fin.

- Al tratarse de un procedimiento que afecta solo al PAS, no deberia formar parte en el proceso el
Personal Docente e Investigador como jefe evaluador.

- Afadir la evaluacion de los colaboradores hacia el jefe (180°). Este propuesta es formulada por parte de

evaluadores, mas que de evaluados.
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Otra propuesta hace referencia a la visibilidad de ambas evaluaciones, de modo que tanto evaluado, como

evaluador pueden conocer sus valoraciones.

. a utilizacién de la plataforma We ortal de eado”, como herramienta para la realizacion de la
3. La utilizaciéon de la plataforma Web “Portal del Empleado”, como herramient ra la realizacién de 1
evaluaciéon competencial.
e deberia afiaditr un recuadro inicial, antes de comenzar el cuestionario, donde el jefe ponga que nivel cree
Se deberi dir un r dro inicial, antes de comenzar el tionario, donde el jef ivel cr
que tiene su colaborador en esa conducta.

Preferencia de la valoracién por conductas.

Se pueden tener conductas del nivel 4, pero en cuanto tienes una “algunas veces” anterior, ya es un 1.

Se deberfa cambiar el algoritmo de célculo.

El cambio de valor de una sola conducta hace que el nivel pase de 4 a 1.
Se juega con los niveles.
Deberfan ponerse mas niveles de valoracion (siempre, habitualmente, algunas veces, nunca).

Preferencia del cuestionario visible.

Datos cuantitativos
Para la recogida de datos cuantitativos se elabor6 un breve cuestionario que recogiese aspectos generales de gran
calado. Asf la siguiente tabla recoge las preguntas definidas junto con el promedio de respuesta, segin escala

valorativa de 1 a 5 (1 es la peor puntuacion y 5 la mejor puntuacién):

La evaluacién de competencias es un proceso JUSTO para evaluar mi desempefio. 3,38
La evaluacién de competencias es un proceso OBJETIVO 2,90
La evaluacién de competencias es un proceso SENCILLO 3,13
La evaluacién de competencias es un proceso ADECUADO 3,26
El Portal del Empleado (META4) es una herramienta UTIL para realizar la evaluaciéon de competencias 3,28
Promedio Promedio
004
003

003 N\

003 AN e —
003 N\ —

003 AN 7

003 A\

003

003

003 T T T T )
Justo Objetivo  Sencillo  Adecuado Util

Existe un consenso general sobre la valoracion positiva del proceso de evaluacion de competencias del PAS de la
UCA vy asf se muestra en la grafica donde, segiin una escala de 5 puntos, todas las cuestiones superan la media.
No obstante, es evidente la necesidad de una revisiéon del modelo junto con la implementacién de mejoras segin

el estudio de valoracién anterior.
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5. Conclusiones

Inicialmente se ha de destacar la actitud positiva del personal de administracion y servicios durante el proceso de
evaluacién de competencias, realizando la misma en tiempo y forma. Asimismo se ha de reconocer la labor que
desempefian los jefes al tener que compaginar sus propias tareas y responsabilidades, con la evaluacién, en

ocasiones, de un gran nimero de colaboradores.

v’ Los resultados de la evaluacién de competencias 2012 reflejan un progreso global en los niveles

competenciales del PAS de la Universidad de Cadiz, el cual se sitia en niveles medio - altos de

desempenio competencial.

v" La Orientacién al usuario junto con la Solucién de problemas, son las dos competencias genéricas de

mayor desarrollo entre el personal, obteniendo valores cercanos a la excelencia.

V' La media global del nivel actual en la presente evaluacién alcanza los 3,12 puntos, siendo la més alta de

los tres periodos con una evolucién de tres cuartos de punto, concretamente de 0,72.

V' Considerando el nivel requerido (NR), los resultados muestran que practicamente la totalidad de las

evaluaciones de competencias genéricas del PAS, concretamente el 97%, alcanza o supera el nivel

requerido para su puesto de referencia. Al comparar esta cifra con afios anteriores, respecto a 2010 la

evolucion es de 4,44 puntos, elevaindose a 30 puntos en la comparaciéon con 2008.

v' Este dato reflejado por persona y, con respecto a las cinco competencias genéricas refleja cémo el

87.,98% del PAS, ha obtenido una puntuacién igual o supetior en todas sus competencias genéricas.

v la segunda evaluacién de competencias especificas comunes (CEC) ha generado igualmente un
desarrollo competencial hacia niveles de mayor eficiencia, mas especificamente la evolucién es de un

cuarto de punto.

v" El 95 % del PAS obtiene o supera el nivel requerido en las competencias especificas comunes. I.a

Comunicacién (CE2), la Gestioén del tiempo (CE7) y el Aprendizaje (CE1), son por este orden las que

recopilan mayor valoracién en relacion al sus niveles requeridos.

v’ Teniendo en cuenta el proceso de valoracién efectuado y las conclusiones extraidas de las tres
evaluaciones de competencias realizadas, se abre un proceso de analisis y revision del sistema, para

asegurar una correcta evaluacion del personal de administracion y servicios de la UCA.
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Anexos

Competencias genéricas

Anexo 1. Autoevaluaciéon

Anexo 2. Evaluacion del jefe.

Anexo 3. Diferencia entre autoevaluacion y evaluacion del jefe (gapl)
Anexo 4. Nivel Actual

Anexo 5. Diferencia entre Nivel Actual y Nivel Requerido (gap2)

Competencias especificas comunes

Anexo 6. Autoevaluacion

Anexo 7. Evaluacion del jefe.

Anexo 8. Diferencia entre autoevaluacion y evaluacion del jefe (gapl)
Anexo 9. Nivel Actual

Anexo 10. Diferencia entre Nivel Actual y Nivel Requerido (gap2)
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Competencias genéricas
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Anexo 1. Autoevaluacion

N° DE PERSONAS POR COMPETENCIA Y NIVEL FOTALES
NIVEL CG1 CG2 CG3 CG4 CG5
48 31 126 64 125 394
1 7 23 33 19 33 15
1 9 11 9 16 39
247 159 170 141 105 822
2 100 210 121 130 86 647
76 174 111 118 56 535
288 255 254 387 293 1477
3 220 109 280 259 161 1029
235 149 306 282 188 1160
67 205 100 58 127 557
4 351 335 243 268 398 1595
360 340 244 270 412 1626
NIVEL 1 NIVEL 2
150 300
100 =2008 200 = 2008
50 T m2012 100 .2012
0 - 0
CGl1 CG2 CG3 CG4 CG5 CGl CG2 CG3 CG4 CG5
NIVEL 4 NIVEL 3
600 600
400 = 2008 400 2008
=2010 22010
200 - w2012 200 -
" 2012
0 - 0 -
CGl1 CG2 CG3 CG4 CG5 CGl CG2 CG3 (G4 CG5
MEDIA AUTOEVALUACION
CG1 CG2 | CG3 | CG4 | CG5 | MEDIAPORPERIODO

MEDIA COMPETENCIAL
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Anexo 2. Evaluacion del jefe.

N° DE PERSONAS POR COMPETENCIA Y NIVEL

CG1 CG2 CG3 CG4 CG5 TOTALES
77 65 134 133 132 541
39 34 54 40 58 225
12 17 23 14 15 81
250 215 186 122 144 917
123 225 125 95 88 656
63 141 105 109 60 478
245 217 235 288 226 e
176 96 241 252 159 924
211 130 241 222 193 997
65 140 82 94 135 516
291 273 209 243 325 1341
2012 330 328 247 271 348 1524
NIVEL 1 NIVEL 2
150 300
250 -
100 = 2008 200 - = 2008
2010 150 - 2010
50 4 #2012 100 1 2012
50 -
0 - 0 -
CGl CG2 CG3 CG4 CG5 CGl CG2 CG3 CG4 CG5
NIVEL 3 NIVEL 4
400 400
300 2008 300 = 2008
200 - 22010 200 = 2010
100 - 2012 100 - "2012
0 - 0 -
CGl CG2 CG3 CG4 CG5 CGl CG2 CG3 CG4 CG5

MEDIA EVALUACION DEL JEFE

MEDIA competencial

por periodo
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EVALUACION JEFE PAS CG1 EVALUACION JEFE PDI CG1
aNIVEL 1 ONIVEL 1
BNIVEL 2 ONIVEL 2
ONIVEL 3 aNIVEL 3
QNIVEL 4 ONIVEL 4
2008 2010 2012 2008 2010 2012
EVALUACION JEFE PAS CG2 EVALUACION JEFE PDI CG2
118
250 120
200 100 -
150 ONIVEL 1 80 . ONIVEL 1
QNIVEL 2 60 : QNIVEL 2
100 ONIVEL 3 40 3 ONIVEL 3
50 ONIVEL 4 1 15 ONIVEL 4
20 3
o | | = [
2008 2010 2012 2008 2010 2012
EVALUACION JEFE PAS CG3 EVALUACION JEFE PDI CG3
250 100
200 80
150 BNIVEL 1 60 ONIVEL 1
QONIVEL 2 ONIVEL 2
100 ONIVEL 3 40 ONIVEL 3
50 QNIVEL 4 20 ONIVEL 4
2008 2010 2012
EVALUACION JEFE PAS CG4
250 120
200 100
150 QNIVEL 1 80 ONIVEL 1
QNIVEL 2 60 QNIVEL 2
100 ONIVEL 3 40 ONIVEL 3
50 QNIVEL 4 2 QNIVEL 4
0
2008 2010 2012
EVALUACION JEFE PDI CG5
250
200
150 ONIVEL 1 ONIVEL 1
ONIVEL 2 ONIVEL 2
100 QNIVEL 3 QNIVEL 3
50 ONIVEL 4 ONIVEL 4
2008 2010 2012 2008 2010 2012
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Anexo 3. Diferencia entre autoevaluacion y evaluacion del jefe (gapl)

Gerencia
Area de Personal

GAP1 |ANO | cGi1 CG2 CG3 CG4 CG5
2008 6 16 8 9 16
-3 2010 16 11 13 28
2012 0 1 3 2 8
2008 44 78 71 76 85
-2 2010 60 75 51 35 48
2012 19 39 20 14 15
2008 175 164 155 122 127
-1 2010 118 85 126 140 100
2012 93 91 128 129 80
2008 233 237 213 256 207
0 2010 283 326 265 252 313
2012 390 377 331 344 384
2008 149 104 122 138 131
1 2010 122 71 133 147 89
2012 95 84 103 106 104
2008 27 37 60 32 49
2 2010 23 49 28 36 37
2012 15 20 27 17 18
2008 3 1 8 4 22
3 2010 2 10
2012 4 4 7

TOTALES

SUMA 3
PERIODOS

145

730

1.833

4.411

1.698

475

91
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GAP1 -3 GAP1 -2
30 100
25
20 2008 W 2008
15 - m 2010 m 2010
10 w2012 m 2012
5 .
O .
CG1 CG2 CG3 CG4 CG5 CG1 CG2 CG3 CG4 CG5
GAP1 -1 GAP1 0
200 400
150 2008 300 2008
100 m 2010 200 m 2010
50 12012 100 w2012
0 0
CG1 CG2 CG3 CG4 CG5 CG1 CG2 CG3 CG4 CG5
GAP1 1 GAP12
150 60
100 m 2008 40 m 2008
m 2010 m 2010
50 w2012 20 A w2012
0 0 -
CG1 CG2 CG3 CG4 CG5 CG1 CG2 CG3 CG4 CG5
GAP13
25
20
15 2008
w2010
10 w2012
5 -
0 |
CG1 CG2 CG3 CG4 CG5
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Anexo 4. Nivel Actual

NUMERO DE PERSONAS

NIVEL ANO CG1 CG2 CG3 CG4 CG5
2008 64 39 118 76 88
1 2010 12 33 24 25 22
2012 4 15 7 9 9
2008 347 230 267 138 226
2 2010 122 158 167 131 82
2012 78 150 153 134 73
2008 206 299 224 311 266
3 2010 288 240 308 338 264
2012 294 220 311 305 255
2008 14 60 22 7 43
4 2010 184 175 104 116 219
TOTAL

NIVEL 1 NIVEL 2
120
400
70 = 2008 300 2008
m 2010 200 m 2010
20 - m 2012 100 m 2012
30 LCGl CG2 CG3 CG4 CG5 0
CG1 CG3 CG4 CG5
NIVEL 3 NIVEL 4
400 300
300 W 2008 200 W 2008
200 m 2010 m 2010
100 m 2012 100 - w2012
0 - 0 -
CGl CG2 CG3 CG4 (e(c CG3 CG4 CG5
MEDIA NIVEL ACTUAL
CG1 CG2 CG3 CG4 CG5 MEDIA
2,27 2,61 2,24 2,47 2,42 2,40
3,06 2,92 2,82 2,89 316 2,97
3,25 3,08 2,96 3,02 3,30 3,12
PROGRESO 0,98 0,47 0,72 0,55 0,72 0,72
MEDIA 2,86 2,87 2,67 2,79 2,96
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Anexo 5. Diferencia entre Nivel Actual y Nivel Requerido (gap2)

. SUMA 3
GAP2 ANO CG1 CG2 CG3 CG4 CG5 |TOTALES PERIODOS
2008 0 5
2012 v 0
2008 77 18 38 16 62 211
-2 2010 6 3 2 1 4 16 232
2012 1 0 1 2 1 5
008 | 231 117 157 140 178 823
14 0| e 34 37 34 41 208 1114
2012 24 17 12 14 16 83
2008 235 276 266 257 236 1270
0 2010 292 259 242 236 215 1244 3.728
2012 286 234 240 227 227 1214
2008 | 78 180 160 213 126 757
1 2010 214 250 271 267 269 1271 3.331
2012 | 244 262 269 255 273 1303
2008 4 36 10 6 21 77
2 2010 32 59 51 72 57 271 714
2012 | 4 80 73 97 76 366
2008 1 0 0
3 2010 1 0 1 6
2012 L v z
GAP2 -3 GAP2 -2
80
6 - 60 -
m2008 m2008
41 m2010 40 - m2010
2 #2012 20 4 2012
0 = T T T 0 -1
CG1 CG2 CG3 CG4 CG5 CG1 CG2 CG3 CG4 CG5
GAP2 -1 GAP2 0O
250 300
200 250
150 m 2008 200 m 2008
m2010 150 = 2010
100 2012 100 #2012
50 50
0 0
CG1 CG2 CG3 CG4 CG5 CG1 CG2 CG3 CG4 CG5
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GAP2 1 GAP2 2
300 100
80
200 -~ m 2008 w2008
m 2010 60 = 2010
100 - 2012 40 - 2012
20 -
0 - 0 -
CGl CG2 CG3 CG4 CG5 Gl CG2 CG3 CG4  CGS
GAP2 3
3
2 200
8
1 .
O T T T T
CG1 CG2 CG3 CG4 CG5
NUMERO DE PERSONAS
NIVEL ANO | CGl CG2 CG3 CG4 | cG5 [TOTALES
82 217 170 219 147 835
NA SUPERIOR 1543
NR 245 310 322 339 327
284 343 342 352 351 1672
235 276 266 257 236 1270
NA IGUAL NR 292 | 250 | 242 | 236 | 215 1244
286 234 240 227 227 1214
314 135 195 156 240 1040
NA INFERIOR 204
NR 68 | 37 | 39 | 35 | 45
5 | 17 | 1 | 16 | 17 88
afio n° personas
216
gap2 mayor o igual a cero en 5 competencias 464
542 87,98% |
112
gap2 mayor o igual a cero en 4 competencias 52
32 519% |
119
gap2 mayor o igual a cero en 3 competencias 25
11 1,8% |
84
gap2 mayor o igual a cero en 2 competencias 10
6 0,9% |
52
gap2 mayor o igual a cero en 1 competencias 10
3 0.48% |
67
gap2 mayor o igual a cero en 0 competencias 3 |
0%
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Competencias Especificas Comunes
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Anexo 6. Autoevaluacion

CEC

CEC1

Gerencia

Area de Personal

87

CEC2

CEC3

CEC4

CEC5

CECo6

CEC7

CEC38

CEC

CEC11

—_
.o

L 2010 107 196 203 |IEER
Aprendizaje
2012 49 99 240 197 |EEE
o 2010 3 1 2 26 |IEZ
Comunicacion
2012 0 0 5 27 |
2010 1 0 0 14 15
Control directivo |
2012 0 0 0 18 | R
2010 3 1 8 9 21
Creatividad e innovacion |
2012 0 1 8 12 |
- 2010 0 4 19 36 |IED
Decision
2012 0 1 18 44 | E
_ 2010 0 1 0 o K
Desarrollo del equipo
2012 0 0 1 7 |
. , 2010 56 56 57 132 |IER
Gestion del tiempo
2012 25 69 59 139 |
o . 2010 2 5 30 2 I3
Habilidad analitica
2012 0 1 39 31 |
I . 2010 8 11 29 20  |IEE
(00N Planificacion y organizacion
2012 1 10 33 35 | IE
N 2010 63 115 134 177 |
Rigurosidad
2012 42 94 168 176 | R
_ _ 2010 11 28 116 213 |EE
Trabajo en equipo
2012 5 35 126 201 | KLY
TOTAL EVALUACIONES POR NIVEL N30 234

TOTAL EVALUACIONES POR NIVEL

250
200
150
100

50

APRENDIZAJE

02010
02012

{ -

NIVEL1 NIVEL2 NIVEL3 NIVEL4

CONTROL DIRECTIVO

c

NIVEL 1

NIVEL 2

NIVEL 3

NIVEL 4

02010
02012

30
25
20
15
10

COMUNICACION

0O = ol

NIVEL1 NIVEL2 NIVEL3 NIVEL 4

02010
02012
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12

CREATIVIDAD E INNOVACION

DECISION

1

02010 25

|| | @2012

NIVEL1 NIVEL 2

NIVEL3 NIVEL 4

15
10
5
0 =

02010
02012

NIVEL 1 NIVEL 2

NIVEL 3

NIVEL 4

DESARROLLO DEL EQUIPO

| 02010

2012

o r N WA OO N ®

L] L]

NIVEL1 NIVEL2 NIVEL3  NIVEL4

160
140
120
100
80
60

GESTION DEL TIEMPO

HABILIDAD ANALITICA

45

40 —

35

30
25
20

— | @2010

02010

40

30

20

PLANIFICACIC)[\I Y
ORGANIZACION

02010

— — — [~ |@2012 15 82012 02012
40 + — — — 10 10 —
20 = = = 5
0 , : : ol T 111 | |
NIVEL1 NIVEL2 NIVEL3 NIVEL 4 NIVEL1 NIVEL2 NIVEL3 NIVEL4
NIVEL1 NIVEL2 NIVEL3 NIVEL4
RIGUROSIDAD TRABAJO EN EQUIPO
200 250
180
160 [ ] — 200 [
140 | -
120 — — 150 —
100 — | 2010 02010
80 — —
60 )| 82012 100 02012
40 I — 50 —
2 3 | [ = [
NIVEL 1 NIVEL 2 NIVEL 3 NIVEL 4 NIVEL 1 NIVEL 2 NIVEL 3 NIVEL 4
MEDIA
CEC - AUTOEVALUACION
2010 2012 PROGRESO
CEC1 APRENDIZAJE 2,87 3 0.13
CEC2 COMUNICACION 3,59 3,84 0.25
CEC3 CONTROL DIRECTIVO 3,80 4 0.2
CEC4 CREATIVIDAD E INNOVACION 3,10 3,52 0.42
CEC5 DECISION 3,54 3,68 0.14
CECO6 DESARROLLO DEL EQUIPO 3,71 3,88 0.17
CEC7 GESTION DEL TIEMPO 2,88 3,07 0.19
CEC38 HABILIDAD ANALITICA 3,33 3,42 0.09
CEC9 PLANIFICACION Y ORGANIZACION 3,03 3,29 0.26
CEC 10 RIGUROSIDAD 2,87 3 0.13
CEC 11 TRABAJO EN EQUIPO 3,44 3,43 -0.01
3,04 3,17 0,13
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Anexo 7. Evaluacion del jefe

2010 73 203 212 |
CEC1 | Aprendizaje
2012 39 82 201 230
1
2010 1 0 1 16
CEC 2 | Comunicacion
2012 0 0 1 18 | 19
1
2010 1 0 2 2 B
CEC 3 | Control directivo
2012 0 0 2 8 10
1
2010 3 2 5 9
CEC 4 | Creatividad e innovacion
2012 0 2 10 6
1
2010 2 4 12 21 |EE
CEC 5 | Decision
2012 1 3 12 29 s
1
2010 0 0 0 o
CEC 6 | Desarrollo del equipo
2012 0 0 0 0 |
1
2010 50 58 53 130 |
CEC 7 | Gestion del tiempo
2012 24 40 62 149 |
1
2010 4 4 25 29
CEC 8 | Habilidad analitica
2012 3 3 22 34
1
2010 6 3 13 29
CEC)Y | Planificacién y organizacion
2012 1 8 17 38
1
2010 81 72 152 159
CEC 10 | Rigurosidad
2012 33 81 161 174 449
1
2010 34 40 114 173 |
CEC 11 | Trabajo en equipo
2012 134 180

IRV RYITEI [T TN E T T
CTOTAL EvATUACIONES rorNver | | i | 2i6 | oz | e |

APRENDIZAJE CONTROL DIRECTIVO COMUNICACION
250

200

150 02010

02012

02010
02012

02010
02012

100

50

0

NIVEL1 NIVEL2 NIVEL3 NIVEL 4 NIVEL1  NIVEL2  NIVEL3  NIVEL4 NIVEL1 NIVEL2 NIVEL3 NIVEL 4
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CREATIVIDAD E INNOVACION DECISION DESARROLLO DEL EQUIPO
10 30 — \
9
8 —— —
7 — ———— 20 1 | |
_E, || 02010 02010 | || o5 02010
4 —_— 02012 02012 2012
3 | | 10 _— -
2 1+ | |
é ] | | Ii || 0 |_|—| | | | NIVEL1 NIVEL2 NIVEL3 NIVEL4
NIVEL1 NIVEL2 NIVEL3 NIVEL4 NIVEL 1 NIVEL 2 NIVEL 3 NIVEL 4
GESTION DEL TIEMPO HABILIDAD ANALITICA PLANIFICACION Y
150 35 _ ORGANIZACION
40
125 1 30 - =
100 - 25 [ 30 _|
2010 20 [ [@2010
75 |
02012 15 [ |@2012 20 02012
50 ] = 10 |
10 -
25 1 — 5 ||
| | | 1 A AJ1
NIVEL1 NIVEL2 NIVEL3 NIVEL 4 NIVEL1  NIVEL2  NIVEL3  NIVEL4 NIVEL1 NIVEL2 NIVEL3 NIVEL 4
RIGUROSIDAD TRABAJO EN EQUIPO
200 180 )
180 —
160 || 150 -
140 | | — 120 — | |
120 E— ||
100 A | | 02010 90 | 02010
80 e E— || | o2012 60 | | | B2012
60 + - ] — _
40 + — — — 30 —
20 + —l— ] —— | 0 | |:| —l
° NIVEL 1 ‘ NIVEL 2 NIVEL 3 NIVEL 4 NIVEL 1 NIVEL 2 NIVEL 3 NIVEL 4
MEDIA
CEC - EVALUACION DEL JEFE
2010 2012 ||[PROGRESO
CEC 1 APRENDIZAJE 2,95 3,13 0,18
CEC2 COMUNICACION 3,78 3,95 0,17
CEC 3 CONTROL DIRECTIVO 3,00 3,8 0,8
CEC 4 CREATIVIDAD E INNOVACION 3,05 3,22 0,17
CEC5 DECISION 3,42 3,53 0,11
CEC6 || DESARROLLO DEL EQUIPO 2,43 -
CEC7 GESTION DEL TIEMPO 2,90 3,22 0,32
CEC 8 HABILIDAD ANALITICA 3,27 34 0,13
CEC9 PLANIFICACION Y ORGANIZACION 3,27 3,44 0,17
CEC 10 ||RIGUROSIDAD 2,34 3,06 0,22
CEC 11 || TRABAJO EN EQUIPO 3,18 3,36 0,18
3,0 3,21 0,21
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7.1. Resultados evaluador PAS/PDI

Gerencia
Area de Personal

PAS PDI
CEC - MEDIA EVALUACION JEFE 2010 | 2012 | PROGRESO |1 2010 | 2012 | PROGRESO

CEl | APRENDIZAJE 2,79 | 3,04 0,25 349 | 3,48 -0.01
CE2 | COMUNICACION 3,56 | 4 0,44 3,86 | 3,94 0,08
CE3 | CONTROL DIRECTIVO 3,00 | 3,75 0,75 0,00 | 4 -
CE4 | CREATIVIDAD E INNOVACION 3,00 | 3,09 0,09 3,11 | 3,43 0,32
CE5 [ DECISION 340 | 35 0,10 4 4 0
CE6 [ DESARROLLO DEL EQUIPO 2,43 - -
CE7 || GESTION DEL TIEMPO 2,66 | 3,09 0,43 3,84 13,79 -0,05
CE8 || HABILIDAD ANALITICA 3,13 | 3,35 0,22 3,50 | 3,53 0,03
CE9 || PLANIFICACION Y ORGANIZACION 3,20 | 3,44 0,24 3,00 | 3,43 0,43
CE10 [[RIGUROSIDAD 2,53 | 2,87 0,34 3,61 | 3,59 -0,02
CE11 || TRABAJO EN EQUIPO 3,11 | 3,31 0,2 3,62 | 3,71 0,09

TOTALES [| 2,98 | 3,11 0,13 3,55 | 3,61 0,06
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Anexo 8. Diferencia entre autoevaluacion y evaluacion del jefe (gapl)

o RSN IS NN I I I
22 26 78 269 13 13

2010 115
(01208 | APRENDIZAJE
2012 6 31 116 303 78 12 6
2010 0 2 2 24 1 1 0
(01 2(6 Al COMUNICACION
2012 0 0 2 17 0 0 0
2010 0 0 1 2 0 1 0
101 2(05 N CONTROL DIRECTIVO
2012 0 0 0 8 2 0 0
2010 2 1 3 8 2 0 2
(01 2(6 N CREATIVIDAD E INNOVACION
2012 0 0 2 8 8 0 0
201 2 12 1 2
101 208N DECISION 010 0 > ! >
2012 0 0 11 20 12 2 0
2010 0 0 0 4 0 0 3
(01 (01| DESARROLLO DEL EQUIPO
2012 0 0 0 0 0 0 0
2010 18 16 39 135 43 18 19
L0150l GESTION DEL TIEMPO
2012 9 20 35 163 40 5 3
201 2 1 2
(01 (08| HABILIDAD ANALITICA 010 > 2 == 0 0
2012 0 1 10 44 4 2 1
2010 0 2 10 24 13 4 3
(010N PLANIFICACION Y ORGANIZACION
2012 0 4 15 35 8 2 0
2010 22 24 76 200 91 38 9
(01 2(68 ()il RIGUROSIDAD
2012 3 28 86 242 71 15 4
2010 15 23 71 189 48 8 4
(01 2(68 | TRABAJO EN EQUIPO
2012 1 6 51 225 60 8 3

TOTAL 2010
TOTAL 2012

ANO | CEC1 | CEC2 | CEC3 | CEC4 | CEC5 | CEC6 | CEC7 | CEC8 | CECY | CEC10 | CECI1 | TOTAL
Autoevaluacién 2010 | 410 26 3 12 45 7 215 47 44 338 249 1396
IGUAL o SUPERIOR
a evaluacion jefe 2012 | 399 17 10 16 34 0 211 51 45 332 296 1411
Autoevaluacién 2010 | 120 4 1 6 14 0 73 14 12 122 109 481
INFERIOR
a evaluacion jefe 2012 | 153 2 0 2 11 0 64 11 19 117 58 437
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Anexo 9. Nivel Actual

COMPETENCIAS ESPECIFICAS COMUNES IZ’;(;MEDIO;;; SROGRESO
CEC1 [[APRENDIZAJE 2,77 2,88 0,11
CEC2 ||COMUNICACION 3,48 3,84 0,36
CEC3 ||CONTROL DIRECTIVO 3,25 38 0,55
CEC4 ||CREATIVIDAD E INNOVACION 3,07 3,11 0,04
CEC5 | DECISION 3,34 3,33 -0,01
CEC 6 [[DESARROLLO DEL EQUIPO 3,5 0 - ®
CEC7 | GESTION DEL TIEMPO 2,81 3,02 0,21
CEC 8 | HABILIDAD ANALITICA 3,19 3,27 0,08
CEC9 [ PLANIFICACION Y ORGANIZACION 2,85 3,17 0,32
CEC 10 [ RIGUROSIDAD 2,68 2,85 0,17
CEC 11 [[TRABAJO EN EQUIPO 3,18 3,23 0,05

TOTALES 2,88 3,01 0,13

Gerencia
Area de Personal
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Anexo 10. Diferencia entre Nivel Actual y Nivel Requerido (Gap2)

Nivel Actual Nivel Actual Nivel Actual
INFERIOR 2 IGUAL a SUPERIOR a
Nivel requerido Nivel requerido Nivel requerido
2010 2012 2010 2012 2010 2012
CEC1 || APRENDIZAJE 50 26 232 229 255 277
CEC 2 || COMUNICACION 14 0 4 3 5 16
CEC 3 || CONTROL DIRECTIVO 2 2 2 8 0 0
CEC 4 || CREATIVIDAD E INNOVACION 4 3 5 10 5 5
CEC5 || DECISION 18 1 23 25 3 18
CEC 6 || DESARROLLO DEL EQUIPO 0 0 3 0 1 0
CEC 7 || GESTION DEL TIEMPO 11 6 115 96 131 162
CEC 8 || HABILIDAD ANALITICA 6 5 34 33 18 23
CEC9 || PLANIFICACION Y ORGANIZACION 11 4 26 30 16 29
CEC 10 | RIGUROSIDAD 43 19 203 198 185 214
CEC 11 | TRABAJO EN EQUIPO 26 24 183 173 130 146
TOTALES 185 90 830 805 749 890

1000

900

800
700 /

600 /

2010

500 /

400
300 /

2012

200 /

100

0 T

NA inferioraNR  NAiguala NR NA superior a NR
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Diferencia entre afios

(=]

(= ©

-83

638

CEC ANO | -3 -2 -1 0 1 2 3

2010 | © 5 45 | 232 | 195 | 51 9
CEC 1 || APRENDIZAJE

2012 | 0 0 26 | 229 | 200 | 68 9

201 1 2
CEC 2 || COMUNICACION 010 | © 0 4 4 3 0

2012 | 0 0 0 3 16 0 0

2010 | 0 1 1 2 0 0 0
CEC 3 | CONTROL DIRECTIVO

2012 | © 0 2 8 0 0 0

2010 | © 0 4 5 5 0 0
CEC 4 || CREATIVIDAD E INNOVACION

2012 | 0 0 3 10 5 0 0

2010 | © 0 18 23 3 0 0
CEC 5 || DECISION

2012 | 0 0 1 25 18 0 0

2010 | O 0 0 3 0 1 0
CEC 6 || DESARROLLO DEL EQUIPO

2012 | 0 0 0 0 0 0 0

2010 | O 1 10 | 115 | 64 40 | 27
CEC 7 | GESTION DEL TIEMPO

2012 | © 0 6 96 84 40 | 38

2010 | © 1 5 34 18 0 0
CEC 8 || HABILIDAD ANALITICA

2012 | 0 0 5 33 23 0 0

2010 | © 2 9 26 11 5 0
CEC 9 || PLANIFICACION Y ORGANIZACION

2012 | 0 0 4 30 24 5 0

201 2 1|2 1
CEC 10 | RIGUROSIDAD 010 | © 4 03 39 | 40 0

2012 | © 1 18 | 198 | 146 | 58 | 10

2010 | O 3 23 | 183 | 112 18 0
CEC 11 | TRABAJO EN EQUIPO

2012 | © 173

sso

-2 | +38 |+15
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