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INTRODUCCIÓN
En este proyecto se percibe la realización del diseño de un modelo de Evaluación de Desempeño para la Corporación Núcleo de Vida Ciudadana La Salle Villa de Guadalupe, analizando por medio de un diagnostico las necesidades que se evidencian en el desempeño de los colaboradores.
Dentro de esta propuesta encontraremos tres (3) criterios: qué se va a evaluar, quién va a evaluar y cómo se va a evaluar; los cuales ayudan a reforzar las necesidades encontradas dando definición al tipo, técnica y método de valoración.
De acuerdo a los resultados arrojados por el diagnóstico, se diseña el modelo de evaluación conforme a unas fases claramente definidas y diferenciadas. 
El grupo se compromete a alinear las pautas del proyecto, de tal modo que el conocimiento obtenido pueda ser manipulado de manera precisa y efectiva dentro del ente empresarial. 












OBJETIVOS
GENERAL
Diseñar un modelo de Evaluación de Desempeño, por medio de técnicas de recolección de información (check list) que permita mejorar el desempeño de los colaboradores de  la Corporación Núcleo de Vida Ciudadana La Salle Villa de Guadalupe, la cual se ejecutará dentro de las instalaciones de dicha Corporación en un lapso de tiempo de 30 días. 

ESPECIFICOS  
· Diagnosticar el proceso de evaluación de desempeño teniendo en cuenta las pautas y normas vigentes para realizar dicho procedimiento, de acuerdo a la necesidad de la Corporación. 

· Planear el diseño del modelo de evaluación de desempeño que sea más acorde con las necesidades y políticas de la organización.


· Presentar el modelo de evaluación de desempeño a la Corporación Núcleo de Vida Ciudadana la Salle Villa de Guadalupe, el cual ha sido estructurado en base a las necesidades identificadas en el diagnóstico.  









JUSTIFICACIÓN
El desarrollo de la evaluación de desempeño le permite a las organizaciones y a sus colaboradores reforzar sus fortalezas y sus aspectos a mejorar, para poder así lograr un mejor clima organizacional y un mayor nivel de productividad, que permita alcanzar las metas y objetivos establecidos por la organización.
 
Las organizaciones deben optar por implementar un adecuado diseño del modelo de evaluación de desempeño, de acuerdo a las necesidades organizacionales identificadas; cada resultado de la evaluación de desempeño ayudara en el desarrollo efectivo y el mejoramiento continuo.

La evaluación de desempeño ofrece un importante aprendizaje individual, debido a que cada colaborador  sabe cuáles son sus fortalezas y en qué actividades  necesita una adecuada orientación. En el  momento en que se realiza una propuesta de evaluación de desempeño los aprendices obtendrán nuevos conocimientos y de una u otra forma retroalimentaran su  proceso de formación, de acuerdo a la información nueva que se suministra; por otra parte podemos decir que es importante porque de esta propuesta depende la certificación para la aprobación de la competencia.

Para nosotros es importante destacar con este proyecto el conocimiento adquirido durante la formación como Gestores del Talento humano, en el cual evidenciamos el desarrollo de habilidades y actitudes que nos capacitarán para la  vida profesional. 











CARACTERIZACIÓN ORGANIZACIONAL
HISTORIA
A finales de 1980 Se construye en Manrique la Salle, la Corporación Núcleo de Vida Ciudadana La Salle Villa de Guadalupe, debajo del puente, que comunica con el barrio Villa de Guadalupe, el teatro al aire libre, un auditorio con oficinas, baños y la plazoleta. Silvio Salazar Martínez quien era el gestor de dinero para la construcción. Todas estas instalaciones administradas por la comunidad para la iniciación, avance y fortalecimiento de la organización comunitaria del barrio y sector. En 1993 La primera administración fueron: Teresita Marín, Alonso Rodríguez,  Leonardo Arango, Fredy Ruiz y Fidel Jaramillo. En ese entonces Leonardo Arango fundó un grupo formativo de Jóvenes llamado “Dejando huella” realizando muchas actividades. Teresita les prestaba a los demás miembros de la administración el aval de personería jurídica de adultos mayores, esta no fue manejada responsablemente y a la comunidad no les gustó ese manejo del Núcleo ya que no le daban la mejor orientación. Para 2008 En este año se hizo la legalización en la Cámara de Comercio y tomó nombre de CORPORACIÓN NÚCLEO DE VIDA CUIDADANA LA SALLE – VILLA DE GUADALUPE. Adquiriendo apoyos del Municipio, de la consejería de María Emma Mejía y EMP; teniendo como cambio una nueva junta directiva y sus integrantes eran: Teresita Marín, Elkin Mario Galvis, Flor Escobar, Marta Irene Acevedo, Esneider López y Lourdes Torres. 
En la actualidad En este momento hay una nueva junta directiva quienes son: Elkin Mario Galvis, Marta Irene Acevedo, Ramiro Giraldo y Carolina Monsalve y han adquirido más apoyo de la Corporación EOS, La Embajada Colombo suiza, Secretaria de cultura y con el Presupuesto Participativo elaborando proyectos para fomentar proyectos para el fortalecimiento cultural y también tiene convenio informal con Ratón de Biblioteca y Semilleros Convivamos.




 
MISIÓN 
Somos una organización social de carácter comunitario, sin ánimo de lucro, promovemos el desarrollo cultural, de los grupos artísticos, las organizaciones culturales, los promotores y gestores de las 4 comunas de la zona nororiental, a través del desarrollo de procesos investigativos, formativos, recreativos y artísticos, fundamentados en principios, como la reflexión, la crítica propositiva y la transformación personal, familiar y social. 

VISIÓN 
En el año 2016 LA CORPORACIÓN NUCLEO DE VIDA CIUDADANA LA SALLE, VILLA DE GUADALUPE será una organización social, líder en la promoción y gestión de procesos culturales, gozará de mayor credibilidad, por su labor formativa, artística y cultural, contribuyendo a la consolidación de este sector del desarrollo, en el contexto local, regional y nacional. 

[image: ]ORGANIGRAMA INSTITUCIONAL 
MARCO CONCEPTUAL
LA IMPORTANCIA DEL GESTIÓN DEL DESEMPEÑO
Con base en Vecino (2007), uno de los aspectos más relevantes del talento humano es los resultados que puedan tener los  colaboradores; donde se les realiza un seguimiento periódico para saber si cumple con el resultado esperado por la compañía y así intervenir en una acción de mejora continua donde se implementa el programa de gestión del desempeño con el propósito de que cumplan con sus funciones efectivamente.
Ya que este resultado proviene desde identificación de los cargos, selección, inducción capacitación, motivación entre otros, igualmente es una herramienta que fortalece la necesidad de conocer los elementos que favorecen o dificultan la tarea que diariamente se desarrolla con los clientes.
Algunos elementos importantes que deben tenerse en cuenta de acuerdo con Vecino (2007) al gerencial un proceso de gestión del desempeño según el autor son:
· Supuestos de las evaluaciones del desempeño.
· Características de las evaluaciones del desempeño
· Seguimiento a las actividades y coaching
· Evaluación del proceso de gestión de desempeño

GESTIÓN DE DESEMPEÑO:
 Con  base a Fundación Factor Humana (2009) Es un proceso de análisis que se realiza al empleado de manera consecutiva p, Ofrecer transparencia y equidad en los sistemas retributivos ara verificar el desarrollo de sus labores. Normalmente se ejecuta con una frecuencia anual o bienal.
Ligar la gestión al desempeño implica hacer una evaluación que va articulada de clasificar, clarificar, orientar, estimular y motivar al personal  en efecto de diagnosticar esas necesidades y brechas de los resultados que tienen  y los esperados. 
Las ventajas organizativas de una gestión del desempeño  de acuerdo con Fundación Factor Humana (2009)  de este modo son: Clasificar los roles y responsabilidades que tiene su cargo, ser una herramienta útil para la empresa que tenga fijación en cuanto los objetivos de mejora en su perfil, inducir en tener más participación en proyectos, capacitación promoviendo el trabajo en equipo y la comunicación asertiva Ofrecer transparencia y equidad en los sistemas retributivos con la finalidad de que el colaborador se sienta identificado con su puesto de trabajo y se cumplan los objetivos institucionales.

GESTIÓN DEL DESEMPEÑO, PUNTO CLAVE PARA EL ÉXITO: 

 Con base a Julio Pérez (2012) la gestión del desempeño consiste en un proceso que contribuye con la dirección eficiente de los colaboradores y el equipo en general en efecto de logra la excelencia  en el rendimiento, estableciendo unos parámetros de que es lo que quieren lograr en las personas para alcanzar dichas metas.  Para superar las expectativas, de nuestros clientes internos externos y contribuir a los colaboradores un desarrollo profesional y personal.
Cada responsable debe asegurarse de que los miembros de su equipo de acuerdo con Julio Pérez (2012) 
· Conozcan y comprendan lo que se espera de ellos.

· Tengan las destrezas y habilidades para cumplir las expectativas.

· Estén apoyados por la organización en el desarrollo de sus capacidades para lograr los objetivos.

· Reciben el "feedback" necesario sobre su desempeño.

· Tienen la oportunidad de discutir y contribuir con los objetivos individuales y de equipo.




MOTIVACIÓN LABORAL Y PERSONAL:
Según Doris Alejandra Pérez Rodríguez (2014), es importante que te sientas motivado al estar en el ambiente de trabajo para garantizar el éxito y el resultado más favorable para la empresa y el empleado, ya que así se logran mantener los estándares de calidad por el buen trabajo hecho con motivación.
De acuerdo a Doris hay cuatro etapas para llevar a cabo la motivación laboral: 
· Necesidad                                                                     
· Impulso
· Acciones
· Satisfacción 

LA MOTIVACIÓN LABORAL, CLAVE EN UNA EMPRESA:
José Alcibíades Guerra nos explica que la motivación laboral debe darse de una forma constante para lograr establecer mecanismos que ayuden a mejorar la productividad y eficiencia, también añade que la experiencia individual del empleado se debe satisfacer para así mantenerlo con la energía dispuesta y con un desempeño que siempre conduzca a las aspiraciones y metas de todos.

MOTIVACIÓN LABORAL:
De acuerdo con Roberto Fernando Ponce Portillo  La motivación es una herramienta muy útil para mantener el rendimiento del empleado en un nivel muy alto y competitivo, aunque esta también está influenciada por creencias religiosas, su cultura, entre otras, por eso cada persona debe ser motivada desde un punto de vista diferente.



LISTA DE CHEQUEO:

De acuerdo con Mario Ramón Macera Ruiz asesor en higiene y seguridad industrial, una lista de chequeo es un herramienta fundamental para el seguimiento y control de una determina actividad o proceso, la cual se lleva cabo por medio de  formatos, en los cuales se  verifica el grado de cumplimiento de determinas requisitos.

La lista de chequeo contiene una serie de ítems  para medir la confiabilidad de un proceso, asegurando un orden y una evaluación de criterios.

Existen muchos formatos de listas de chequeo para diferentes procesos y actividades, pero no se puede tomar una de estas y aplicarlas así sea una actividad similar, pueden basarse en los modelos existentes, porque se deben tener en cuenta  aspectos fundamentales para la realización de esta; principalmente una persona idónea que se encargue de su elaboración.
Se debe definir a que proceso u actividad se va a realizar lista de chequeo, para que, que buscamos con esto y su aplicabilidad. Se recomienda no tener más de 10 o 12 ítems.

Se debe observar el proceso e ir identificando y registrando las posibles irregularidades que se puedan presentar en este proceso.

Después de esta observación se pregunta a personas encargadas de los procesos si ellos han detectado dificultades o riegos, y decir los riesgos que la persona encargada de la realización de lista a encontrado.  
 
Se analiza la información recopilada y se va haciendo un listado con las preguntas  que aran  parte de la lista de chequeo, se establece un formato con un pequeño manual de instrucciones de cómo se llenara  esta, debe contar un encabezado donde aparezca el nombre de la empresa, área de trabajo,  fecha, responsable, descripción del ítem, evaluación del ítem por  ejemplo cumple, no cumple, observaciones y recomendaciones.

LISTA DE CHEQUEO:

Con base a la secretaria de ambiente y desarrollo sostenible (SA Y DS) las listas de chequeo nos permiten identificar puntos débiles, porque realizamos un inventario de las características de un proceso en la organización, con este instrumento estamos en una constante revisión  de los aspectos
Fundamentales para la ejecución de este.
Esta herramienta utiliza una serie de preguntas orientadas  de tal manera, que identificamos problemas en un área o en un proceso y así detectar las oportunidades de mejora, es aplicable en diferentes áreas de la empresa, mejorando eficazmente los procesos.

LISTAS DE CHEQUEO:

Con base a Diana Susana Bichachi  se entiende por lista de chequeo a una serie de preguntas que tienen el objetivo  de  verificar el grado de cumplimiento determinados requisitos y la recolección de datos  en forma ordenada y sistemática, en la lista de chequeo se incluye una serie de ítems  que darán paso para a evaluación de estos; y de tal manera se reducirá  los costos de una corrección posterior.

Las listas de chequeo conforman un conjunto de directrices que se deben llevar a cabo para realizar procesos de calidad, que aseguren que la persona que lo use no se le pasa nada por alto y su uso servirá para un posterior análisis.

Este instrumento es de fácil aplicación y uso, puesto que son diseñados en forma de cuadro   que permite un  llenado rápido de los distintos casilleros, generalmente se puede contestar si-no, cumple- no cumple, en esta se tiene registro y constancia de que se ha realizado una actividad y se a llevado un control adecuado para el cumplimiento de los requerimientos mencionados, logrando que el producto final sea de calidad.

COMITÉ DE EVALUACIÓN:
Muchas organizaciones delegan la evaluación de desempeño a un área específica; donde se trata de un seguimiento el cual se encarga una persona o varias que estén directa o indirectamente relacionada con las funciones de los colaboradores. Normalmente está constituido por personas que pertenecen a distintas áreas o las mismas y por sus jefes y subordinados donde participan para llegar a una conclusión exacta y confidencial de los resultados del mismo su función es moderar y asegurar el equilibrio de los juicios que se respeten las políticas de la organización y la normatividad vigente . Los miembros transitorios son el gerente de cada colaborador evaluado o su respectivo superior. (CHIAVENATO, 2009)

COMITÉ DE EVALUACIÓN:
Partiendo de la lectura de la propuesta de FEMSA el comité de evaluación de desempeño es el responsable junto con los miembros de la Administración y del Consejo de Administración de tener un claro conocimiento de los objetivos, metas y estrategias de corto y largo plazo para sus colaboradores.

COMITÉ DE EVALUACIÓN:
Se crean los comités de evaluación que sean necesarios para llevar a cabo todas las funciones y tareas que se deban realizar para evaluar el desempeño de los colaboradores; si se crea un solo comité este será el responsable de todas las actividades, claro que si este proceso es tercia rizado el principal miembro de este comité será quién brinde este servicio, también puede asumir este rol el jefe de Talento Humano junto con sus subordinados. (URQUIJO y BONILLA, 2008)

COMPETENCIA LABORAL:

Una competencia laboral se podría definir como la capacidad, real y demostrada, para realizar con éxito una actividad de trabajo específica. A continuación una exploración bibliográfica que permitirá ampliar este concepto.
Definición
Sagi-Vela (p.86) define la competencia laboral como el conjunto de conocimientos (saber), habilidades (saber hacer) y actitudes (saber estar y querer hacer) que, aplicados en el desempeño de una determinada responsabilidad o aportación profesional, aseguran su buen logro.

Vargas, Casanova y Montanaro (p.30) señalan que competencia laboral es la capacidad de desempeñar efectivamente una actividad de trabajo movilizando los conocimientos, habilidades, destrezas y comprensión necesarios para lograr los objetivos que tal actividad supone. El trabajo competente incluye la movilización de atributos del trabajador como base para facilitar su capacidad para solucionar situaciones contingentes y problemas que surjan durante el ejercicio del trabajo.




COMPETENCIA LABORAL:

Existen múltiples y variadas aproximaciones conceptuales a la competencia laboral. Un concepto generalmente aceptado la define como una capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral plenamente identificada.

La competencia laboral no es una probabilidad de éxito en la ejecución de un trabajo; es una capacidad real y demostrada.

Una buena categorización de la competencia, que permite aproximarse mejor a las definiciones, es la que diferencia tres enfoques. El primero concibe la competencia como la capacidad de ejecutar las tareas; el segundo la concentra en atributos personales (actitudes, capacidades) y el tercero, denominado “holístico”, incluye a los dos anteriores.

A continuación se incluyen varias definiciones sobre competencia laboral formuladas por expertos, instituciones nacionales de formación e instituciones nacionales de normalización y certificación.


COMPETENCIA LABORAL:

La formación por competencias es definida como el desarrollo continuo y articulado de competencias a lo largo de toda la vida y en todos los niveles de formación. Las competencias laborales generales, por su carácter transversal, genérico y transferible, deben desarrollarse en la escuela durante todos los ciclos de escolaridad, a partir de un tejido curricular que permita cultivar en los niños, los adolescentes y después en los adultos, los conocimientos de todos los órdenes, para su desempeño exitoso en diferentes campos de la vida.

Las competencias laborales se refieren a los conocimientos, habilidades y actitudes necesarias para que los jóvenes se inserten con facilidad y tengan un desempeño eficaz en el mundo laboral.

Las denominadas competencias laborales específicas se desarrollan durante la educación media técnica, en la formación para el trabajo, y en la educación superior, y tienen que ver con el saber específico de una ocupación o profesión.




PRINCIPIOS Y ORIENTACIONES DE LOS CRITERIOS QUE GUÍAN UNA EVALUACIÓN PROPOSITIVA: 

De acuerdo con el manual de evaluación de desempeño del ministerio de educación  (Ley 734 – 2002)
Objetividad 
• Identifica diferentes fuentes  personales y documentales  para generar la información y las evidencias, sobre las cuales se basa acerca de su desempeño. 
• Utiliza la confirmación de información proveniente de diferentes fuentes para encontrar coherencias y resolver diferencias. 
• Prescinde de criterios subjetivos en las valorizaciones asignadas. 
• Determina los procedimientos y las competencias que participan en el proceso de evaluación.
Pertinencia 
• Evalúa de acuerdo con las funciones y responsabilidades del evaluado. 
• Facilita una distribución razonable de las valorizaciones en diferentes perspectivas que permite distinguir adecuadamente desempeños inferiores, medios y superiores.
Transparencia 
• Hay un amplio conocimiento por parte de los docentes y directivos y los instrumentos utilizados.
• Se acuerda y establece el período laboral que se va a evaluar. 
• Se basa en información cualitativa o cuantitativa, fiablemente soportada.
Participación 
• La relación entre el evaluado y evaluador está abierta al diálogo y al consenso. 
• El evaluado se involucra activamente en la planeación y formulación de los objetivos del plan de desarrollo profesional. 
• El evaluador está dispuesto a ayudar a los evaluados a pasar de una situación dadas en los aspectos detectados, a otra de mejor desempeño. 
• El evaluado mantiene una actitud de receptividad a las sugerencias y experiencias enriquecedoras que le permitan iniciar los cambios que requiera.
Equidad 
[bookmark: _GoBack]• El evaluador es justo con el evaluado, con la institución donde trabaja y la comunidad. 
• El evaluado le asigna la valoración que cada uno se merece. 
• Se aplican los mismos criterios de evaluación a un grupo de evaluados que se encuentran en las mismas condiciones.

Estas dimensiones comunican a los empleados la cantidad y calidad del trabajo que se espera de ellos. Dado que las personas tienden a hacer aquello por lo que son evaluadas y posteriormente compensadas con esto modular el comportamiento de los individuos.

El elemento esencial para que un sistema de evaluación funcione con éxito es que tales criterios estén con su cultura, su estrategia, fuerza de trabajo.

Es importante resaltar tal y como lo menciona (Jaime Bonache y Ángel Cabrera 2002) que lo más habitual a la hora de analizar un sistema de evaluación es centrarse en los criterios y el método de evaluación. Se asume así que el rendimiento del empleado es una realidad objetiva y que, si se eligen los criterios y métodos adecuados, las calificaciones serán un reflejo bastante razonable de tal rendimiento.

Es importante ubicarse en el diseño del sistema y en la manera en cómo se va llevar a cabo.

EJEMPLOS DE CRITERIOS DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO:

DATOS DE PRODUCCIÓN:
· Cantidad de producción: recuento de los resultados del trabajo
· Calidad de la producción: Se refiere a hacer bien el trabajo 
· Capacidad de adiestramiento: Rapidez de aprendizaje

DATOS DEL PERSONAL:
· Ausencias 
· Permanencia: antigüedad
· Permisos y bajas temporales

Diseño de un sistema de evaluación de desempeño: San salvador, el salvador (Diciembre 1993)

· Debe existir un claro interés de los empleados con el fin de elevar el nivel de eficiencia en los diferentes niveles laborales.
· La evaluación no debe ajustarse a niveles personales del evaluador o del evaluado o de grupo.
· La Evaluación de desempeño debe ser un proceso participativo, en donde el evaluador y evaluado contribuyan al logro del resultado.
· Cada unidad debe abstenerse de estructurar su propio sistema de evaluación, todo debe ser uniforme.
· Debe caracterizarse por la facilidad de comprensión y aplicación de los instrumentos.
· Los evaluadores deben recibir  una capacitación previa, a fin de evitar errores.

ENTREVISTA DE EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO:
Entrevista de evaluación del desempeño, no solo permite analizar la evaluación sino encontrar en conjunto áreas o zonas de posibles mejoras. Así mismo mejora la comunicación entre jefes y empleados permitiendo o encontrando un momento de reflexión y de oportunidad de expresión”.
Objetivos de la evaluación de desempeño
· Desarrollo personal de los trabajadores
· Desarrollo profesional de los trabajadores
· Mejora permanentemente de los resultados de la organización
· Adecuado aprovechamiento del potencial humano
· Dialogo entre directivos y trabajadores
UN PROPÓSITO INICIAL
Este trabajo tiene por objeto reflexionar y proponer un modelo de entrevista de Evaluación del desempeño basado en la gestión por competencias, como elemento clave En el desarrollo personal y profesional de los individuos que actúan en el ámbito de Organizaciones complejas
Palabras clave
Entrevista, evaluación del desempeño en el trabajo, competencias (gestión de), gestión de recursos humanos
La entrevista de evaluación de desempeño
¿Cómo realizar la entrevista de evaluación?
Pasos sugeridos:
· Solicitar una autoevaluación
· Invitar a la participación
· Demostrar aprecio
· Minimizar la crítica
· Intentar cambiar conductas
· Enfocarse en la solución de problemas
· Apoyar
· Establecer metas
· Dar seguimiento en forma cotidiana
Además se debe considerar lo siguiente:
· Prepararse para la entrevista
· Alistar el ambiente o sala, muebles, documentos, etc.
· Tener habilidades comunicativas bien desarrolladas

Resumen 
La entrevista de evaluación de desempeño se realiza para poder mejorar  las áreas que necesitan apoyo de la empresa y poder entrevistar al  personal  y  poder hacer un seguimiento  a los individuos que actúen en la mejora de la organización y a cumplir con nuestros objetivos como empresa.
 Unos de los objetivos de la entrevista de evaluación de desempeño es poder mejorar los resultados dentro de cada áreas de la empresa y así poder mantener el personal motivado para alcanzar mejores resultados.

MOTIVOS PARA REALIZAR LA EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO:
Las organizaciones están en busca de mejorar considerablemente su competitividad, por lo tanto establecen procesos de evaluación de desempeño que son gestionados acordes o de manera efectiva para mejorar o incrementar la productividad, optimizando los recursos disponibles y aprovechando el potencial de sus colaboradores al máximo, logrando una mayor rentabilidad.
La evaluación de desempeño contribuye al desarrollo profesional de los empleados estableciendo que se sientan cómodos con su trabajo y motivados a realizar sus funciones, al tener colaboradores satisfechos se consigue alinear sus esfuerzos con los objetivos de la organización obteniendo resultados favorables. Al mismo tiempo la empresa tiene la oportunidad de conocer cuáles son las mejores herramientas de sus colaboradores ofreciéndoles oportunidades de crecimiento a nivel profesional.
“Sólo hay algo peor que tener un problema, y es tenerlo y no saberlo” la evaluación de desempeño sirven, en gran medida, para poder detectar situaciones y atender con prontitud los problemas y conflictos que se den en la empresa mejorando el clima organizacional, igualmente la evaluación de desempeño ayuda a la toma de decisiones que sirve como una herramienta imprescindible para lograr que la empresa tome las mejores decisiones que los lleve a avanzar.
La evaluación de desempeño ayuda a los colaboradores a mejorar su rendimiento y a la retroalimentación de la manera como realizan sus actividades, Por lo tanto las empresas evalúan el desempeño de los trabajadores para así determinar qué acciones o medidas que se deben tomar, y si realmente los colaboradores cumplen o no lo esperado por la organización. “Así mismo, ayuda a evaluar los procedimientos de reclutamiento, selección y orientación, incluso las decisiones sobre las promociones internas, compensaciones y la información sistemática y bien documentada disponible sobre el empleado”. Con lo anterior se espera que la organización suba, mejore el rendimiento y productividad orientándose a cumplir con todas la metas organizacionales.
La evaluación del desempeño busca incrementar permanentemente las competencias de los trabajadores, contribuyendo al alcance de las metas generales de la organización, Un proceso eficaz de evaluación del desempeño permite a los gerentes evaluar y medir el rendimiento individual y documentarlo, alinear las labores del día a día de los empleados con los objetivos estratégicos de la empresa , determinar si las expectativas de desempeño laboral fueron satisfactorias, esta evaluación identifica las debilidades o fortalezas en el desempeño de los colaboradores y así tomar decisiones, si es o no necesario realizar programas o planes de mejora que permitan medir la productividad garantizando un mejor ambiente laboral y ayudan a reforzar el vínculo entre los objetivos estratégicos del negocio y el día a día.


EVALAUACIÓN POR COMPETENCIAS:
•Zabala, se refiere a la evaluación por competencias; es un proceso de retroalimentación, identificación, certificación e idoneidad de los aprendizajes de acuerdo a las competencias de referencia ya que esto trae cambios significativos en la evaluación tradicional, con el fin de brindar una mayor claridad, ¿para qué?, ¿para quién? y ¿porque? se van a realizar esta serie de evaluaciones y como es el proceso pertinente para esta, él se refiere a que la evaluación por competencias es tanto cualitativa como cuantitativa, la cualitativa hace referencia a los logros que se obtienen a medida que avanza su carrera y los cuantitativos, a la escala numérica en que se va posicionando, o sea al grado de avance. (Goñi Zabala, 2003)
Tobón, se refiere a la evaluación por competencias es el proceso por el cual se recopilan evidencias y se realiza un juicio teniendo en cuenta los criterios para retroalimentar y mejorar la idoneidad con base al aprendizaje alcanzando los logros y aspectos de mejora.
José M. define la competencia como un proceso dinámico en el tiempo, por el cual una persona utiliza los conocimientos, habilidades, actitudes y destrezas asociados a su profesión, con la finalidad de poder desarrollarla de forma eficaz en todas las situaciones que corresponden al campo de su práctica, él dice que para la evaluación de desempeño los instrumentos deben ser diferentes ya que no hay ningún método que por sí solo pueda juzgar o proporcionar toda la información necesaria, por eso es necesarios hacer una combinación de diferentes métodos para abarcar todas las competencias posibles tanto las habilidades cognitivas y habilidades complejas que componen el concepto de competencia profesional.

EVALUACIÓN 180:
•180º Es la  razón por lo que las organizaciones necesitan tener un mejor rendimiento de su personal  con el objetivo de orientar sus programas de gestión humana a mejorar el desempeño, identificar talentos para promover oportunidades de crecimiento del personal .180º también es una evaluación en la cual una persona es evaluada por su jefe, y sus pares y eventualmente por los clientes.

•Según los autores la evaluación 180º es un proceso que no llega a finalizar con el simple hecho de haber aplicado la prueba y haber obtenido los resultados, al contrario después se inicia una nueva etapa de análisis para llevar al máximo el resultado esperado, con lo que se implementan actividades de entretenimiento y capacitaciones sobre temas específicos.
•Según los autores la evaluación 180 es un esquema sofisticado y actual, que permite que la persona sea evaluada por todo su entorno: jefe, pares y clientes. Esta se diferencia de la Evaluación de 360 grados ya que no todos evalúan a todos, sino que a una persona la evalúan al jefe, el jefe del jefe y dos o tres pares.

COEVALUACIÓN:
Consiste en evaluar el desempeño de alguien, por sus propios compañeros, siendo esta una forma distinta de evaluar, esta tiene por meta involucrar a todo el personal en la evaluación y así proporcionar una retroalimentación por sus compañeros, por tanto es un factor importante para la mejora de sus actividades. La coevaluación permite que todos participen en los procesos claves para la mejora, y así logrando juicios críticos acerca del desempeño de cada uno.
Consiste en la evaluación del desempeño de una persona, Este tipo de evaluación propone que se evalúen entre los mismos compañeros, y estos tienen la misión de evaluar los conocimientos adquiridos por un compañero y que ellos también han debido aprender. Esta busca que se mejore el aprendizaje, de todos y cada uno de los participantes, además esta permite que el personal se sienta participe de su propio proceso y el de sus compañeros, a través de la expresión de juicios críticos sobre el trabajo de los otros.
La coevaluación es útil para planificar su propio aprendizaje, identificar sus propias fortalezas y debilidades, identificar áreas para acciones remediales, así como desarrollar habilidades personales y meta cognitivas transferibles a otras áreas. (Topping, 2003)
           EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO:
1. Es un instrumento para medir el rendimiento de los colaboradores y determinar si en realidad cumplen o no con las expectativas de la organización, diagnosticando si es necesario programas de capacitación o planes de mejoramiento para subir el rendimiento de los trabajadores y aumentar la productividad, contribuyendo a los objetivos generales de la empresa.
2. Es una apreciación de cómo se desempeña una persona en su puesto de trabajo, en ésta se trata estimular y/o juzgar las cualidades de cierta persona, como también detectar los problemas y discordias que tienen los empleados frente a su puesto o la organización

3. La evaluación del desempeño implica la identificación, medida y gestión del rendimiento de las personas de una organización. La identificación significa determinar qué áreas de trabajo debería analizar el directivo cuando mide el rendimiento. La medición, es el punto central del sistema de evaluación, implica realizar un juicio sobre lo bueno o malo que es el rendimiento del empleado, esta medida debe ser coherente y debe mantener estándares de calificación comparables. La gestión, es el objetivo general de cualquier sistema de evaluación; más que una actividad orientada al pasado debe adoptar una visión orientada al futuro respecto de lo que los trabajadores pueden hacer para alcanzar su potencial en la organización. Los directivos deben ofrecer información a los trabajadores sobre su rendimiento anterior y ayudarles para alcanzar un rendimiento superior.


	STAFF:
“…El área de recursos humanos es una función de línea y una función de staff, lo cual significa que cada gerente o jefe administra el personal que labora en el área de su desempeño. El jefe toma las decisiones con respecto a sus subordinados: decide sobre las nuevas admisiones, ascensos y transferencias, evaluación de desempeño, méritos, capacitación, retiros, disciplina, métodos y procesos de trabajo, etc.; supervisa, imparte órdenes, suministra información, y orientación y recibe de los subordinados los informes, solicitudes y las explicaciones de las indicaciones dadas. El jefe informa las expectativas y planes de la organización, a la vez que recibe las expectativas y puntos de vista de los subordinados. Además, para que el principio de unidad de mando –o de supervisión única- funcione de manera adecuada, es necesario que no se fraccione la autoridad para decidir, actuar y ordenar. En consecuencia también tiene responsabilidad de línea con sus subordinados. La ARH es responsabilidad de línea, o sea, es responsabilidad de cada jefe. 
Sin embargo, para que las jefaturas actúen de modo uniforme y consistente frente a sus subordinados, se necesita un organismo de staff, de asesoría y consultoría que le proporcione la orientación debida –las normas y procedimientos- acerca de cómo administrar a sus subordinados. Además de asesoría, consejería y consultoría, el organismo de staff debe prestar los servicios especializados –como reclutamiento, selección, capacitación, análisis y evaluación de cargos, etc.- y enviar propuestas y recomendaciones a las jefaturas para que estas puedan tomas las decisiones adecuadas.
El staff de RH asesora al desarrollo de directrices en la solución de problemas específicos de personal, en el suministro de datos que posibilitan la toma de decisiones al jefe de línea y en la prestación de servicios especializados, debidamente solicitados.” (CHIAVENATO, 2000.)
“Staff se refiere directamente a los empleados que contribuyen a que el personal de línea trabaje con mayor eficacia. Son el grupo de expertos que asesoran en la toma de decisiones. Las funciones de staff tienen un impacto indirecto dentro de la empresa ya que solo ofrecen asesoría técnica, consultoría y monitoreo dentro de la misma, en cualquiera de sus niveles. Su autoridad se basa en la práctica de poder del experto.”
“Los gerentes de staff están autorizados para apoyar y asesorar a los gerentes de línea en el cumplimiento de los objetivos.”






SISTEMA DE EVALUACIÓN:
Chiavenato, (1995): " Es un sistema de apreciación del desempeño del individuo en el cargo y de su potencial de desarrollo"

Puchol, (1995): "Es un procedimiento continuo, sistemático, orgánico y en cascada, de expresión de juicios acerca del personal de una empresa, en relación con su trabajador habitual, que pretende sustituir a los juicios ocasionales y formulados de acuerdo con los más variados criterios."
Morales Cartaya, (2009): "Proceso continuo y periódico de evaluación a todos los trabajadores del  cumplimiento de la idoneidad demostrada, las competencias y los resultados de trabajo para lograr los objetivos de la empresa."

Chiavenato, (2011): "... es una apreciación sistemática de cómo se desempeña una persona en un puesto y de su potencial de desarrollo. Toda evaluación es un proceso para estimular o juzgar el valor, excelencia y cualidades de una persona."
-"La evaluación de desempeño es la identificación y administración del desempeño humano en las organizaciones."

Strauss, (1981): "Una organización no puede adoptar  cualquier sistema de evaluación de desempeño. El sistema debe ser válido y confiable, efectivo y aceptado. El enfoque debe identificar los elementos relacionados con el desempeño, medirlos y proporcionar retroalimentación a los empleados y al departamento de personal..."


EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO DE ABAJO HACIA ARRIBA:

Es una fase la cual la evaluación está dirigida para calificar al gerente.
La evaluación hacia arriba por así decirlo es la otra cara de la moneda ya que no es la evaluación del superior al subordinado, si no que “permite que el equipo evalué a su gerente”.
Permite hacer aportes al gerente en cuanto a los temas de liderazgo, motivación y comunicación. Logrando así relaciones de trabajo más libres y eficaces. Permitiendo así observar bien todas las competencias del gerente que permite darle un mejor desarrollo de la misión y de los objetivos establecidos.


CICLOS DE LA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO:
Fase I: Planificación del desempeño y definición de objetivos
Primera fase del proceso de evaluación en la cual el evaluador define unos parámetros o líneas de actuación que ha de llevar a cabo el evaluado en un periodo de tiempo limitado. Por tanto se establece el compromiso personal del evaluado para alcanzar un resultado concreto en el tiempo fijado.
Para situarnos conceptualmente, en esta fase se debería prestar especial atención a:
· La misión del puesto establece el porqué del trabajo
· Las áreas de resultado claves establecen qué trabajo hay que hacer
· La fijación de objetivos establece con más detalle qué hay que hacer y cuánto.
· La fijación de objetivos cualitativos (Competencias, comportamientos,...)

Esta etapa ayuda a los empleados a ver claramente en qué deben concentrarse en el periodo que tienen delante.

Los objetivos individuales deben ser congruentes con los objetivos de la unidad a la que pertenece. En algunos casos, se mide a los individuos por objetivos grupales, fomentando de este modo el espíritu de equipo, se benefician o perjudican todos dependiendo del resultado del equipo.

Una forma de clasificación de los objetivos es dividirlos entre cuantitativos (¿qué hay que hacer?) y cualitativos (¿Cómo hay que hacerlo?):

Cuantitativos: objetivos específicamente definidos para el empleado en relación con su puesto y el periodo de evaluación.

Cualitativos: objetivos definidos en base a las competencias establecidas y niveladas para cada uno de los puestos de la Organización. El establecimiento de estos objetivos cualitativos implica:

Fase II: Seguimiento del desempeño
Fase en la cual se analizan tanto las actividades realizadas por el evaluado como la progresión de los resultados obtenidos, con objeto de reforzar aquellas acciones que sean correctas y de corregir las acciones inadecuadas.

Consiste en la supervisión continua del trabajador que tiene lugar durante el transcurso del periodo evaluativo. Cuando las políticas de gestión del desempeño enfatizan suficientemente esta etapa, entienden el proceso como un ejercicio continuo que sucede durante el año, en la labor cotidiana de supervisión. En este caso la evaluación del desempeño (ED) propiamente dicha no es más que el resumen o la formalización de lo que ya se sabe.

Durante esta etapa el evaluador tiene ocasión de hacer análisis de desviaciones y controlar el progreso en la consecución de los objetivos. Una herramienta fundamental dentro del proceso de seguimiento es el Feedback, entendiendo como tal las conversaciones que se pueden llevar a cabo entre el evaluado (colaborador) y su evaluador (responsable) con un doble objetivo: por un lado, mejorar los resultados de la persona y del equipo y por otro, mejorar su desarrollo profesional

Fase III: Evaluación del desempeño
Proceso por el cual se analizan los resultados obtenidos en comparación con los pactados al inicio y se realiza una valoración global de todo el proceso llevado a cabo por el evaluado.
· Para la correcta realización de esta reunión, el evaluador necesitará:
· llevar a cabo un estudio detallado del impreso de evaluación
· recopilar y analizar toda la información necesaria y pertinente de la evaluación
· citar al evaluado para la entrevista
· realizar la entrevista de evaluación
· cumplimentar el impreso de evaluación
· enviar los resultados de la entrevista de evaluación al departamento de RR.HH.
Aunque los intercambios de información diarios y las conversaciones periódicas de revisión del desempeño de un colaborador incluyendo aquí todo lo que hemos visto acerca del seguimiento del desempeño y acerca de las actuaciones de coaching son importantes, no pueden sustituir las evaluaciones formales.
Es necesario asignar un tiempo específico para las entrevistas de evaluación formales, con el fin de asegurarse que cada colaborador conoce como está desempeñando su trabajo con relación a las expectativas de desempeño previamente establecidas.
Las entrevistas de evaluación de desempeño requieren tiempo y preparación. No obstante, el evaluador descubrirá que el tiempo invertido analizando el desempeño, reconociendo el buen hacer del colaborador, y ayudándole a resolver sus problemas, contribuirá a aumentar el nivel de desempeño del grupo.
El formulario de evaluación no es más que una herramienta para estructurar la conversación. El énfasis fundamental ha de ponerse en la interacción y el intercambio de ideas entre el evaluador y el colaborador.


CICLOS DE LA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO: 

Primera fase: Planear la evaluación. Al iniciar el período de evaluación de cada año se debe asegurar que tanto el empleado como el evaluador hayan comprendido los criterios legales, las directrices de la CNSC, el sistema adoptado por la entidad y la lógica del proceso de evaluación para que puedan fijar, conjuntamente, los compromisos relacionados con las contribuciones y metas individuales y con las competencias comportamentales objeto de evaluación. El evaluador debe estar capacitado en el conocimiento y principios de la metodología de evaluación, en el enfoque de competencias y en su aplicación en el proceso de evaluación.
Segunda fase: Ejecutar el proceso de evaluación. La evaluación del desempeño laboral de los empleados es un proceso que se desarrolla durante el período a evaluar, mientras el empleado ejerce las funciones de su empleo, a partir del momento en que se concretan los compromisos y hasta el día en que se comuniquen o se notifiquen los resultados.
Tercera fase: Verificar el cumplimiento de los compromisos. La fase de verificación del cumplimiento de compromisos se realiza al finalizar cada período de evaluación parcial, semestral o eventual, en la evaluación extraordinaria y al finalizar el período de prueba. A diferencia de las revisiones periódicas que se efectúan durante el período objeto de evaluación, esta verificación se debe realizar en los plazos y casos contemplados en la Ley, en las directrices de la Comisión Nacional del Servicio Civil y de acuerdo con la metodología establecida en el sistema de evaluación del desempeño que adopte la entidad.


SEGUIMIENTO Y CONTROL DE SEGUIMIENTOS:
Según MADEJA, marco de desarrollo de la junta de Andalucía este proceso se establece como el conjunto de acciones que se llevaran a cabo para la verificación de la correcta ejecución de las actividades que se desarrollaran en el procedimiento, con el fin de que se puedan tomar las acciones correctivas y apropiadas cuando la ejecución del proyecto se desvíe de su planeación. se realizará un seguimiento de la ejecución de las tareas incluidas en la planificación para comprobar que se están realizando satisfaciendo los objetivos
Partiendo de esta lectura, José f. (n.d) Dice que el control y  la mejora de los procedimientos, es un método de mejora continua de la calidad, que esta basada en reducir las características que influyen en la calidad del proceso o servicio. Para este modelo se utilizaran herramientas de análisis y resolución de problemas para facilitar la reducción de características variables en el proceso   
Pastor Emilio y francisco Nahúm dice que el seguimiento, control y los procedimientos de corrección se denominan procesos de mejora continua, incluyendo procesos de análisis y mejora que tienen como fin obtener datos para realizar el análisis de desempeño, mejorando así la eficiencia y eficacia por medio del ciclo PHVA o ciclo Deming ‘’PLANIFICAR-HACER-VERIFICAR-ACTUAR’’  él cual se puede desarrollar en un contexto de SGC. 
Este ciclo puede desarrollarse dentro de cada proceso de la organización plantean Emilio y Francisco, está íntimamente relacionado con la planificación, implementación, seguimiento, control  y mejora continua; tanto para la realización de productos o procedimientos de gestión de calidad

Pastor Emilio Pérez Villa Y Francisco Nahúm Munera Vásquez (nd) Reflexiones para implementar un sistema de gestión de la calidad                (Iso 9001:2000) en cooperativas y empresas de economía solidaria

 SISTEMA DE EVALUACIÓN:
Chiavenato, (1995): " Es un sistema de apreciación del desempeño del individuo en el cargo y de su potencial de desarrollo"
Puchol, (1995): "Es un procedimiento continuo, sistemático, orgánico y en cascada, de expresión de juicios acerca del personal de una empresa, en relación con su trabajador habitual, que pretende sustituir a los juicios ocasionales y formulados de acuerdo con los más variados criterios."
Chiavenato, (2011): "... es una apreciación sistemática de cómo se desempeña una persona en un puesto y de su potencial de desarrollo. Toda evaluación es un proceso para estimular o juzgar el valor, excelencia y cualidades de una persona."
"La evaluación de desempeño es la identificación y administración del desempeño humano en las organizaciones."
Strauss, (1981): "Una organización no puede adoptar  cualquier sistema de evaluación de desempeño. El sistema debe ser válido y confiable, efectivo y aceptado. El enfoque debe identificar los elementos relacionados con el desempeño, medirlos y proporcionar retroalimentación a los empleados y al departamento de personal...”
ENCUESTA DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO:
Con base en Vidal (2004), La encueta es uno de los instrumentos de investigación más conocidos y utilizados en la evaluación del desempeño para obtener información sobre determinados aspectos tales como las actitudes, desarrollo de competencias o evaluar el desempeño de los colaboradores en la organización.
Con base en Arriagada (2002), La encuesta de evaluación del desempeño es un instrumento de vital importancia en las organizaciones, ya que sirve para obtener resultados tanto cualitativos como cuantitativos de la evaluación realizada a los colaboradores, con instrucciones que permitan la comprensión y realización de la misma.
Con base en La encuesta se debe repartir cada año a cada uno de los empleados, esta contiene elemento diseñados para recabar información acerca de las cosas que ayudan o entorpecen a los empleados en su ambiente de trabajo. , los resultados respectivos de la encuesta de un grupo de trabajo se reúnen y se entregan al gerente . en cambio, sus resultados son revueltos con los de otras unidades laborales similares , hasta que un departamento

AUTOEVALUACIÒN:
Es un análisis del evaluador que percibe el desempeño de los colaboradores  basado en los factores que los analizan y su nivel de productividad.
Evalúa periódicamente el comportamiento de la variable cualitativamente establecida en la organización para generar eficacia y efectividad en los resultados del proceso.
Es un proceso que consiste en aprender uno mismo y evitar que los colaboradores evite errores que dieran afecta a la organización y esta ayudara a relacionar las cualidades y metas específicas de la persona para con su puesto de trabajo.


ESCALA DE VALORACIÓN:
De acuerdo con Ángeles Gil María la escala de valoración es aquel instrumento que nos sirve para medir las conductas y el pensamiento del ser humano atreves de la respuesta y cuestiones que se presentan en ellos mismos y la cuales son evaluadas por medio de una psicóloga.
La escala de valoración puede arrojar resultados las cuales se pueden tornar difusos dependiendo las respuestas y conductas de la persona al cual se le está valorando sus pensamiento y vivencias, por ende la escala de valoración consiste en explotar toda la información disponible, para obtener procedimientos más relevantes de la personalidad del ser humano.
Acorde con la lectura del autor José Roig Ibáñez la escala de valoración es aquella evaluación individual que realizan las empresas a sus empleados para medir las cualidades, méritos y fortalezas de cada integrante de acuerdo a sus funciones realizadas dentro de la organización.
La escala de valoración es aquel juicio de las empresas hacia los trabajadores para medir intensamente el grado de comportamiento y compromiso por parte de empleado hacía la empresa, partiendo a obtener resultados las cuales puedan favorecer los méritos de cada integrante de la organización.

EVALUACIÓN PARTICIPATIVA:
De acuerdo con la página web “CAJA DE HERRAMIENTAS COMUNITARIAS” La evaluación participativa por objetivos hace parte de una investigativa de participación. Se involucra los interesados de cualquier tipo de proyectos para establecer los criterios de evaluación, reuniendo y analizando datos, utilizando información para  llevar a cabo el mejoramiento del proyecto.
En la Evaluación Participativa por objetivos se evidencian múltiples aspectos a mejorar que afectan directamente a los interesados del proyecto, pero traen grandes ventajas ya que los participantes pueden adquirir credibilidad y efectividad en el proyecto y además resultan ganancias importantes en las habilidades, conocimientos, confianza  y autoestima para los investigadores. Es decir, la evaluación participativa por objetivo trae consigo ganancias en ambas direcciones, tanto para el proyecto como para los interesados. 
Dirigir una evaluación participativa requiere de varios pasos:
•Reclutar y entrenar a un equipo evaluador compuesto por las personas interesadas.
•Nombrar y enmarcar al problema.
•Desarrollar una teoría práctica para guiar el proceso del trabajo.
•Preguntar las preguntas evaluadoras correctas.
•Colectar información.
•Analizar información.
•Usar esa información para festejar y ajustar su trabajo.
Por ultimo pero no menos importante, como en muchos proyectos, es mantenerlo así. La evaluación participativa por objetivos debe continuar mientras se  ejecute el trabajo para seguir el camino de satisfacer las necesidades que se han encontrado, para seguir concretar el proyecto para que así sea más efectivo. Dicho proyecto debe ser trabajado con frecuencia indefinido con el fin de mantener  el progreso y para evitar estabilidad en aquellas condiciones que hicieron que este proyecto detectara todas las necesidades solucionadas.
La evaluación participativa por objetivos es un método que están adoptando algunas organizaciones sobre la evaluación de desempeño en el cual participan los empleados y el gerente.
En este método se ejecutan las técnicas de relación intensiva y visión proactiva en la cual revive la evaluación por objetivos. La EPPO se caracteriza por ser democrática, motivadora y participativa.
Este método consta con seis (6) etapas:
•Formulación de objetivos consensuales: Un objetivo es un resultado que se desea alcanzar en un plazo (tiempo) determinado.
•Compromiso personal frente a la consecución de objetivos conjuntamente establecidos: Es muy importante que el evaluado acepte cada uno de los compromisos y esté dispuesto a alcanzarlos.
•Negación con el gerente sobre la asignación de los recursos y los medios necesarios para conseguir los objetivos: Se definen los recursos y medios necesarios para alcanzar los objetivos pactados.
•Desempeño: Es la estrategia personal que elige el empleado de ejecutar efectivamente su labor y así alcanzar los objetivos establecidos.
•Monitoreo constante de los resultados y comparación con los objetivos formulados: Medición constante de los resultados y alcance de los objetivos con los fundamentos cuantitativos. 
•Retroalimentación: Se lleva a cabo para conocer lo aspectos a mejorar y los positivos para que se llegue a el mejoramiento continuo.
Desde cualquier punto de vista, la EPPO es muy importante ya que con ella se pueden detectar cualquier necesidad que esté afectando el buen funcionamiento de los procesos de las organizaciones, siendo un método efectivo y que siempre lleva al mejoramiento continuo organizacional, motivando el desempeño laboral y a la participación de actividades.
La EPPO implementa la retroalimentación por lo que es más efectivo a la hora de hacer plan de mejora si la organización lo considere adecuado, ya que muchas veces el empleado no sabe la importancia del proceso de Evaluación de Desempeño y mucho menos la manera en la que se detectan las necesidades y los aspectos a mejorar

INCIDENTES CRÍTICOS:
De acuerdo con el Señor Quezada Martínez (2003) los incidentes críticos son  una técnica utilizada para realizar evaluaciones de rendimiento a los colaboradores de una organización, identificando las competencias que de una u otra forma  requieran de una capacitación, y con ello mejorarlas y así obtener un alto nivel de productividad en el desempeño laboral. También los incidentes críticos han sido una técnica que ha sido innovada y ha logrado tener unas variantes y ha sido empleada para: -Realizar procesos de selección de personal. –Realizar evaluaciones de rendimiento. –Realizar diagnóstico de necesidades de formación. –Realizar análisis de competencias.
La técnica de incidentes críticos maneja dos formas de aplicación, la primera se realiza por medio de un cuestionario y la otra se ejecuta con una entrevista de incidentes críticos; esta entrevista es realizada por personas expertas en este tema.
Partiendo de la lectura que Chiavenato (2009) hace sobre los incidentes críticos se puede precisar este como un método de evaluación de desempeño que se basa en las características de los colaboradores en el momento de ejecutar sus funciones, identificando los aspectos positivos como los negativos. Este método se encarga de evaluar de una manera mucho más rápido y sencilla lo bueno o lo malo, y a su vez proponiendo posibles acciones de mejora.
Este autor considera que los aspectos positivos deben estar enfocados en la mejora continua y los aspectos negativos deben eliminados, corrigiendo así las falencias encontradas. (Chiavenato, 2009) 
Con base Berrios (2013), los incidentes críticos son una técnica que ayuda en la evaluación del desempeño laboral, además de ello la utilización de este método se realiza  a partir de los acontecimientos que se presentaron, llevando con ellos situaciones agradables o indeseables que pueden de una u otra forma alterar el ambiente laboral.
Esta técnica busca analizar los conocimientos, habilidades y actitudes que intervinieron o podrían ayudar a mejorar aquellas falencias encontradas en los colaboradores en el momento de desempeñar sus funciones. Además de ello esta técnica recopila información sobre los sucesos ocurridos, y con base a estas falencias poder aprender de las experiencias vividas.

Como conclusión puedo decir que los incidentes críticos son una técnica  utilizada en la evaluación de desempeño, que ayuda a identificar las falencias que tienen los colaboradores en el momento de desempeñar sus funciones,  logrando con ello tener posibles acciones de mejora.
Esta técnica busca encontrar los aspectos positivos y negativos de sus empleados, tomándolos como pilares para mejorar y eliminar la falencia encontrada.





















DIAGNÓSTICO DE LOS PROCESOS DE GESTIÓN HUMANA
La corporación núcleo de vida ciudadana no cuentan con el área de Gestión humana en específico, pero sí se implementan  los procesos que se requieren en el sistema de gestión humana  debido a que cuenta  con los perfiles de los cargos y el manual de funciones establecidos por competencias ayudan a la  selección e inducción de personal cuando ingresan nuevos voluntarios a la corporación, los cargos fijos desempeñan su labor por prestación de servicios  y cuando ocurre algún cambio se les realiza una pequeña capacitación por medio de reuniones y/o comunicados, contando además con el programa de bienestar social laboral y no dejar a un lado los riesgos que se presentan en la corporación, evidenciados en la matriz de riesgos.
Esta corporación núcleo de vida ciudadana la Salle aún no cuenta con el programa de Evaluación de desempeño, pero este proyecto está enfocado en suplir esas necesidades que se encuentran en la corporación para detectar las falencias, aspectos positivos y/o a mejorar en cada uno de los voluntarios y de los alfabetizadores que apoyan los proyectos culturales, formativos y sociales. Para tomar decisiones claras y el  plan de mejoramiento que se debe general para que el desempeño se optimice completamente.









DISEÑO DE LA PROPUESTA
OBJETIVO DE LA EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO
· Establecer criterios y estándares que promuevan un mejoramiento en la  productividad de los colaboradores, de acuerdo a las normas y políticas organizacionales.
· Medir el rendimiento de los colaboradores en el momento de desempeñar su labor, identificando sus fortalezas y aspectos a mejorar; y a su vez implementar posibles acciones de mejora.
· Verificar de manera verídica el cumplimiento de las funciones y responsabilidades de cada colaborador en el momento de ejecutar su labor; logrando con ello el alcance de los objetivos organizacionales.















FASES DEL MODELO DE EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO
Fase I: Entrenamiento a evaluadores 
Para llevar a cabo la evaluación de desempeño es necesario que se realice una capacitación de entrenamiento a los evaluadores sobre: Qué se evaluará, Quién lo evaluará, Cómo se evaluará y Cuándo se evaluará. Con el fin de suplir las necesidades que se encuentren, el porqué de las falencias y destacando los aspectos positivos.
Fase II: Concertar objetivos de desempeño
 El coordinador general decide que enfoque tendrá la evaluación ya sea participativa o unidireccional, estableciendo así los objetivos que se deben lograr en el desempeño del colaborador, de no ser así se deben implementar nuevas pautas de las cuales se esperan resultados más que logren cumplir con las metas establecidas.
Fase III: Seguimiento de los objetivos/ Tutorías 
Observar que los objetivos establecidos se cumplan de manera pertinente por cada uno de los colaboradores en el momento de desempeñar su labor, en caso tal de fracasar en este proceso se recurrirá a realizar tutorías que fortalezcan las falencias identificadas durante el proceso.
	
Fase IV: Valoración
Aplicar el instrumento de acuerdo a las bases establecidas por la organización para realizar la evaluación de desempeño, teniendo en cuenta las necesidades planteadas en el diagnostico desarrollado.

Fase V: Retroalimentación e identificación de causas. Bajo desempeño
De acuerdo con el método de evaluación se explican las causas por las cuales los resultados de la valoración fueron o no los esperados para concretar el compromiso o plan de mejoramiento a seguir para la motivación y rendimiento de sus funciones.
Fase  VI: Concertar plan de mejoramiento. Compromiso
El evaluado decide cual es la mejor forma de concretar el plan de mejora, buscando opciones para alcanzar el buen rendimiento y los objetivos propuesto en pro de la corporación y de sí mismo.
Fase VII: Seguimiento a los compromisos y toma de decisiones
Al finalizar se revisan el proceso de cada evaluado para tomar la decisión más acertada teniendo en cuenta los avances que han obtenido a lo largo de la evaluación de desempeño, para que la corporación perciba los logros que pueden adquirir realizando dicho proceso y el aporte que el evaluado puede fomentar a la corporación.















DEFINICIÓN DEL TIPO DE EVALUACIÓN 
Para la Corporación Núcleo de Vida Ciudadana La Salle Villa de Guadalupe, hemos considerado aplicar el tipo de evaluación de desempeño Mixta (tradicional- por competencias); debido a que no solo se va a evaluar las competencias técnicas sino que también se evalúan las competencias comportamentales de cada colaborador dentro de la corporación, teniendo en cuenta el grado de importancia que estas competencias generan para el desarrollo efectivo de los objetivos organizacionales  

DEFINICIÓN DE LA TÉCNICA DE EVALUACIÓN  
En la Corporación Núcleo de Vida Ciudadana La Salle Villa de Guadalupe, se establecerá la aplicación de dos (2) técnicas de evaluación, las cuales se ejecutarán de acuerdo a los cargos y las funciones que desempeñan los colaboradores. A continuación se expresara brevemente cada una de estas técnicas a aplicar: 
Evaluación 180º: Esta técnica de evaluación se caracteriza por ser aquella en la que se evalúan los pares, es decir, del mismo nivel jerárquico, el jefe y en este caso los clientes. Esta técnica de evaluación se aplicara para los cargos de Coordinador General, Coordinador de Proyectos, Coordinador Operativo y la Conciliadora. 
Autoevaluación: Esta técnica de evaluación es aquella en la que se realiza un reconocimiento a si mismo sobre el desempeño, resaltando las fortalezas y de una u otra manera eliminando los aspectos de mejora de cada uno de los colaboradores. Esta técnica se implementara para los alfabetizadores y voluntarios de la Corporación; la aplicación de la autoevaluación permitirá que las personas participes de ella, puedan fortalecer su calidad de vida y rendimiento laboral. 




DEFINICIÓN DE CRITERIOS DE EVALUACIÓN
	RESULTADOS  
	COMPETENCIAS 

	Calidad de trabajo
	Responsabilidad

	Cantidad de trabajo
	Pro-actividad 

	Conocimientos del puesto de trabajo
	Compromiso 

	Planificación
	Relaciones interpersonales 



Calidad de trabajo: suministra información relevante sobre el trabajo realizado de manera precisa teniendo en cuenta la efectividad eficiencia y eficacia del servicio que la corporación presta y logrando así cumplir con el objetivo organizacional.
Cantidad de trabajo: Presenta un rendimiento adecuado y pertinente en el momento de desarrollar su labor; teniendo en cuenta criterios como: Iniciativa, responsabilidad, compromiso, entre otros.
Conocimientos del puesto de trabajo: Desarrolla de manera adecuada su aprendizaje, llevándolo a la práctica en su puesto de trabajo; teniendo en cuenta sus funciones y responsabilidades en el momento de desempeñar su labor.
Planificación: Realiza una estructuración adecuada de los programas que debe establecer para lograr alcanzar los objetivos en su puesto de trabajo. 
Responsabilidad: Demuestra respeto y compromiso por su labor siendo parcial en cada uno de sus distintos hábitos (social, familiar y laboral).
Pro-actividad: Se interesa por un aprendizaje continuo desarrollando la iniciativa y participación eficiente, dentro de la corporación de acuerdo a sus funciones laborales.
Compromiso: Muestra respeto por su puesto y equipo de trabajo teniendo siempre una actitud de entrega y amor por la corporación.    
Relaciones interpersonales: Fomenta un ambiente de trabajo estable y pertinente, reflejando cada uno de los valores corporativos logrando cumplir los objetivos organizacionales.

METODOS DE LA EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO
Para la implementación de nuestra evaluación de desempeño para la Corporación Núcleo de Vida Ciudadana La Salle Villa de Guadalupe, ejecutaremos el método de lista de chequeo, la cual permitirá una amplia recolección de información y esta será de vital importancia para determinar la efectividad de la evaluación de desempeño. 

ESCALA DE VALORACIÓN 
Para determinar la escala de valoración en la evaluación de desempeño, hemos seleccionado una escala numérica.
La escala numérica es un instrumento que permite observar conductas o comportamientos de manera gradual de cada uno de los colaboradores, a los cuales se les desarrolla la evaluación de desempeño; en esta escala se identifican las cualidades cantidades o nivel de lo observado. 
Esta escala se implementa de manera ascendente o descendentemente teniendo en cuenta que:   
1. Deficiente 
2. Insuficiente 
3. Suficiente 
4. Bueno
5. Excelente 

FRECUENCIA DE LA EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO 
La evaluación de desempeño en la Corporación Núcleo de Vida Ciudadana La Salle Villa De Guadalupe, se ejecutará de manera semestral (6 meses); de acuerdo a los tipos de evaluación que se establecieron en el diseño de la propuesta de la evaluación de desempeño, teniendo en cuenta los parámetros establecidos por la corporación.


CONCLUSIONES
· Nosotros como aprendices logramos implementar nuestros conocimientos previos, para el diseño de un modelo de Evaluación de Desempeño; la cual realizamos a una empresa piloto, tuvimos en cuenta las necesidades y políticas de la organización. 
· Con este trabajo se puede evidenciar lo aprendido en Clase acerca de la Evaluación de Desempeño, teniendo en cuenta los parámetros que se requieren para el desarrollo de dicha Evaluación. 
· Para el desarrollo de la evaluación se realizó una lista de chequeo, para evidenciar las necesidades mediante un diagnóstico, el cual se realizó los formatos de Evaluación de Desempeño, plan de mejora y retroalimentación.  
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