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Resumen:

Se conoce como proyecto al conjunto de actividades coordinadas y/o relacionadas entre si que
busca satisfacer una necesidad o cumplir objetivos pero es importante resaltar que uno de los
factores o recursos mas importantes dentro de cualquier tipo de proyecto es el personal es decir
el recurso humano con el que se cuenta para la ejecucion de dichas actividades, es alli donde
dentro del marco del PMBOK se pueden encontrar distintos procesos los cuales se enfocan en
este recurso dando algunas pautas para su gestion dentro de ellas se cuenta una herramienta muy
valiosa como lo son las evaluaciones de desempefio las cuales permiten hacer seguimiento,

controlar y corregir la productividad del equipo del proyecto.

Gracias a esto es una actividad cada vez mas frecuente dentro de las organizaciones realizar
evaluaciones de desempefio que permitan conocer el rendimiento y productividad de cada uno
de sus miembros con el fin de implementar planes de mejora enfocados en los objetivos y poder
realizar un feedback personalizado, lo que genera la necesidad de agregar valor a este tipo de
evaluaciones para cambiar la perspectiva que se tiene de las mismas y que no se conviertan en

un proceso mas sin relevancia.

Este articulo se enfoca en la investigacion y analisis desde varias perspectivas entre los diferentes
actores ademas de todo el marco legal y tedrico que rodea este proceso con el fin de identificar
aspectos a mejorar en su ejecucion en las empresas, lo que permite cambiar la vision que se tiene
actualmente en la que se ve como una evaluacion que causa molestia entre los colaboradores, y
por el contrario incentivar su participacion reforzando de forma clara las ventajas de
implementar este tipo de procesos lo que al final permita el desarrollo eficaz de las mismas y
optimizar sus resultados. Finalmente, el propdsito es generar un documento que apoye la
implementacidn de estos procesos enfocado en objetivos como lo son el desarrollo profesional
y la toma de decisiones las cuales concluyen en el cumplimiento de objetivos de las

organizaciones y sus proyectos.

Palabras clave: Colaboradores, Desempefio, Proyecto, Recurso Humano, Retroalimentacion.
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Abstract:

A project is known as a set of coordinated and/or interrelated activities that seeks to satisfy a need
or meet objectives, but it is important to highlight that one of the most important factors or
resources within any type of project is personnel, that is, human resources. with which it is counted
for the execution of said activities, it is there where within the framework of the PMBOK different
processes can be found which focus on this resource giving some guidelines for its management
within them, a very valuable tool is counted as are the performance evaluations which allow

monitoring, controlling and correcting the productivity of the project team.

Thanks to this, it is an increasingly frequent activity within organizations, carrying out
performance evaluations that allow knowing the performance and productivity of each of its
members in order to implement improvement plans focused on the objectives and be able to carry
out personalized feedback. which generates the need to add value to these types of evaluations to

change the perspective of them and that they do not become one more process without relevance.

This article focuses on the research and analysis from various perspectives among the different
actors in addition to the entire legal and theoretical framework that surrounds this process in
order to identify aspects to improve in its execution in companies, which allows changing the
vision that Currently there is what is seen as an evaluation that causes discomfort among the
collaborators, and on the contrary, encourage their participation by clearly reinforcing the
advantages of implementing this type of process, which in the end allows the effective development
of the same and optimize Your results. Finally, the purpose is to generate a document that supports
the implementation of these processes focused on objectives such as professional development and
decision making, which conclude in the fulfillment of the objectives of the organizations and their

projects.

Keywords: Collaborators, Performance, Project, Human Resources, Feedback.
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1. INTRODUCCION

En los ultimos afios se ha evidenciado que las evaluaciones de desempefio dentro de las
empresas se han convertido en una herramienta importante en cuanto a la gestion de equipos de
proyectos ademas de ser un pilar para el crecimiento de los colaboradores que permite detectar sus
fortalezas y debilidades y su crecimiento profesional, sin olvidar que esta informacion es una
herramienta que le permite a las organizaciones obtener datos realmente relevantes para mejorar

la gestion del capital humano y proyectarlos en los objetivos de negocio.

No obstante, nos encontramos con que existe una normativa clara donde a través del
articulo (ley 909 de 2004 Articulo 38: principios de la funcidn publica) se sefiala que el desempefio
laboral de los empleados en areas administrativas debera ser evaluado y calificado. Debido a esto
existe una necesidad clara de que las empresas implementen este tipo de proceso de evaluacion de

desempefio para la correcta gestion de las capacidades del capital humano[1].

A pesar de que no se trata de un tema tan nuevo o de implementacion reciente ain sigue
siendo un proceso al cual no se le concede la importancia que requiere debido al desconocimiento
del personal que lo ejecuta o al desinterés de las partes involucradas que no logran identificar el
valor agregado que tiene el mismo desde el punto de vista del cumplimiento de logros de la
compaiiia y el crecimiento profesional de los colaboradores.

2. Las “P” de los proyectos

En el desarrollo de proyectos se identifican 4p”s que son Proyecto, proceso, persona, producto

2.1 P de Persona en los Proyectos

El factor humano es uno de los principales y mas importantes actores en el desarrollo de
soluciones tecnoldgicas, se ha demostrado que el éxito de los proyectos informaticos conlleva en
gran medida a equipos de alto rendimiento, dando paso a la importancia de tener lideres exitosos
con cualidades como las que menciona John C. Maxwell en su libro (21 cualidades de un lider)

[2], se hace referencia a las mas destacadas cualidades de liderazgo a continuacion:
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e Caracter: la forma en la que un lider trata las circunstancias dificiles no necesariamente dice cémo
es su caracter, pero si lo revela.

e Carisma: en algunos textos se menciona como una habilidad innata y no transferible, sin embargo,
es una cualidad en la que debemos preocuparnos por que los otros se sientan bien consigo mismo
(3]

e Compromiso: el lider particularmente lo miden en horas de trabajo, pero es mas el cdmo trabaja
para mejorar sus capacidades.

e Comunicacion: compartir conocimiento e ideas inspirar a otros a actuar

e Discernimiento: habilidad de encontrar la raiz de los problemas se da en mezclar su intuicién y el
razonamiento ldgico, real-san la solucién de los problemas

e Iniciativa: capacidad de actuar rdpido y arriesgarnos

e Escucha Activa: un buen lider estimula a que le digan lo que necesita saber y no lo que quiere oir

2.2 Equipos de trabajo

Indudablemente las organizaciones en funcién del cumplimiento de sus objetivos buscan
la conformacion de equipos de trabajo de alto rendimiento, es por esto que se ha dado un enfoque
en las Ultimas décadas a procesos de equipos y estados emergentes como: procesos cognitivos,
modelos mentales de equipos, memoria transactiva, aprendizaje grupal, confianza y procesos

motivacionales que permitan potencializar las habilidades de los equipos de trabajo [4]

2.2.1 Etapas de equipo de Trabajo

a continuacion, una representacion de las etapas de los equipos de Trabajo [5]:

e Formacion: esta es la etapa en que los miembros empiezan a conocerse creando adaptabilidad
y descubriendo el papel que desempefiaran.

e Conflicto: se define como la etapa en la que los miembros empiezan a trabajar juntos, se
generan de acuerdo por personalidades o por cémo deberian avanzar los objetivos de los

proyectos
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¢ Normalizacion: se define como la etapa donde se empieza a estabilizar los equipos de trabajo
las personas se sienten mas cdmodas trabajando juntas es aqui donde se van evidenciados
resultados positivos de los proyectos

e Desempeiio: es la etapa donde los colaboradores o participantes estan compactados
totalmente en funcion de los objetivos de los proyectos se indica que es una de las etapas
primordiales a las cual un lider debe llegar

¢ Finalizacidn o disolucidn: etapa correspondiente al cierre de logros y reconocimientos.

2.2.1 Roles y Categorias de los Equipos de trabajo

La conformacion de equipos de trabajo lleva un gran esfuerzo debido a que existe mucha
diversidad de personalidades que definen caracteristicas y aptitudes propias de cada persona,
debido a esto las organizaciones buscan dividir roles de los equipos con el fin de potencializarlos.

Es posible definir los roles en los siguientes grupos de trabajo [6]

Roles de equipo accidn: son los aspectos que identifican a las personas proactivas
e Motivador: impulse a los compaferos a avanzar
e Implementador: es |la persona capaz de poner en practica las ideas grupales

¢ Finalizador: su funcién principal es que se cumplan todas las actividades en un 100% en los

tiempos definidos

Roles de equipo sociales: son los roles asociados al caracter y el como esto motiva la resolucion
de conflictos:
e ElInvestigador: es aqui el que busca identificar todas las opciones posibles.

e El Cohesionador: es uno de los fundamentales es el encargado de mediar cada caso que

produzca un conflicto.

e El coordinador: se caracteriza por su tolerancia ademas escucha a todos sus participantes

organiza ideas y logra objetivos.

Roles de equipo mentales:
Generalmente orientados a la busqueda de ideas

e El Especialista: corresponde a la persona que aporta conocimiento especifico sobre los

temas del proyecto.
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e El evaluador: corresponde a la persona que plantea las soluciones a partir de las ventajas o
dificultades aportando de forma técnica los instrumentos necesarios para cumplir con los
objetivos.

e El Cerebro: corresponde a la persona que resuelve aquellos problemas que aparentemente
no tienen solucién se caracterizan por una gran creatividad, aunque se dice que no son muy

buenos en la comunicacion.

Sin embargo, también existe una pregunta que muchas organizaciones se realizan durante
la elaboracion de objetivos y es ¢que hace que un equipo de trabajo sea bueno ?, a esta pregunta
se plantean algunas respuestas. Un buen equipo de trabajo tiene una clara conciencia de ser un
grupo especial, que son capaces de interactuar positivamente con los miembros de la organizacion
[7].

Una caracteristica exitosa para la construccion de equipos es asegurar que los miembros
trabajan en base a decisiones consensuadas. Idealmente, cada individuo comparte sus opiniones,
percepciones y sentimientos con otros miembros del equipo. Si los problemas surgen, el miembro
del equipo toma posesion de la situacién y encuentra soluciones en lugar de echarle la culpa a
otros. Miembros de equipos de empresas exitosas solicitan retroalimentaciones acerca de su
comportamiento para que asi puedan mejorar en el futuro [8].

3. Gestion de proyectos mediante el PMBOK

Segun la PMBOK Guide, la Gestion de los Recursos Humanos del Proyecto incluye los
procesos que organizan, gestionan y conducen el equipo del Proyecto [9].

El equipo de proyecto estd compuesto por las personas, que tendran unos roles y unas
responsabilidades que se asignan con el objetivo de llevar a cabo con éxito el proyecto. Los
miembros deben participar en la fase de planificacion y en la toma de decisiones.

Estos recursos pueden estar asignados a tiempo parcial o completo al proyecto y podrian
ser incorporados o retirados del equipo conforme el proyecto progresa. Para este tema en particular

el PMBOK plantea 4 procesos principales:
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e Plande RR.HH

e Adquirir el equipo
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e Dirigir el equipo
Requisitos

de

recursos

1.Plan de
rrhh

Organigrama. Rolesy
responsabilidades

Plan para la direccién

del personal

Calendario de
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Actualizaclones

Figura 1 Procesos PMBOK Gestién recurso humano [10]

Planeacion

Es la etapa mdsimportante en cuanto a gestién de recurso humano en ella se debe hacer la Identificacidon
asertiva de las habilidades y competencias requeridas para el desarrollo y éxito del proyecto [11].
Adquirir el equipo

Consiste en vincular al equipo del proyecto los recursos necesarios para llevarlo a cabo partiendo de la
planeacion e identificando los perfiles necesarios

Es importante tener en cuenta que ademas se debe tener claro cudl sera el tiempo que se contara con
cada recurso ya que puede que algunos estén involucrados de principio a fin como en otros casos

algunos seran necesarios Unicamente en ciertas etapas del proyecto.
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3)

4)

Desarrollo del equipo

Busca fortalecer las competencias y habilidades de los miembros del equipo y la relacion entre ellos o
en ocasiones llamado clima laboral, para ello es importante conocer las asignaciones de cada recurso,
el plan de gestién de recurso humano y el calendario de cada recurso con el fin de poder determinar
qgue herramientas a utilizar como por ejemplo definir las reglas basicas del equipo, capacitar al equipo
en ciertos temas, realizar actividades de integracion, definir incentivos o reconocimientos al personal,
todo con el fin de garantizar que el equipo ejecute sus actividades con el mejor desempefio y
compromiso posible.

Dirigir al equipo del proyecto

Tiene como objetivo dar seguimiento al desempefio de cada uno de los miembros del equipo con el fin
de proporcionar un feedback para mejorar el desempefio del personal, ademas de encargarse de temas
como la resolucién de conflictos que se puedan presentar o la gestién de cambios que se requieran para
corregir o prevenir afectaciones en el desarrollo del proyecto, esto se logra a través de herramientas
como la observacidn o conversacion con los miembros del equipo, la ejecuciéon de evaluaciones de
desempefio el registro de incidentes entre otras, siempre enfocadas en garantizar que el curso del

proyecto no se vea afectado.

Evaluacion de desempefio como herramienta de gestion de personal de proyectos

Evaluacion de Desempefio

Este proceso de evaluacion de desempefio cuenta con una base tedrica para su disefio, gestion e
implementacién, a su vez esta controlada por medio de la aplicacion de decretos y leyes, que
permiten establecer protocolos y procedimientos a tener en cuenta a la hora de llevarlas a cabo.

Protocolos y Procedimientos

Dentro de las evaluaciones de desempefio podemos comprender aspectos importantes como las
competencias respectivas de los colaboradores en organizaciones como primer pilar, a partir de alli
encontraremos procesos como concertacion de compromisos, analisis de compromisos y
competencias, agrupacion de estos compromisos funcionales y comportamentales como a su vez un

resultado de estos.
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Norma ISO 10667-1, ISO 10667-2: es la primera norma de utilizacion mundial para la
evaluacion de personas, grupos y organizaciones en contextos laborales, que busca responder a la
pregunta de qué se necesita para realizar una evaluacion personal, Esta tiene un énfasis en la
utilizacion de:[12]

Instrumentos de calidad

% Evaluadores competentes

% Incorporacion de procesos de calidad

Valor en las organizaciones: tiene como objetivo determinar la incorporacion, desarrollo y
optimizacion que genere una cultura de resultados y de méritos dentro de las organizaciones
potencializar a los colaboradores, asi como se busca las alineaciones a los propdsitos de las
compaiiias, partiendo de una base comin mas el uso de buenas préacticas y metodologias en cliente-
proveedor. Beneficios identificados en la aplicabilidad de la norma:

1). Garantiza el cumplimiento legal
2). Prestigio interno

3). Innovacion

4). Reduccion de costos

5). Mejora continua y de procesos
6). Uniformidad de criterios

7). Garantiza objetividad

8). Incrementa la precision

9). Reduccion de burocracia

Como metodologia de aplicacion y gestion se establecen las siguientes pautas que estan
medidas a través de un sistema de puntuacion que permitira tener una representacion de destrezas
y habilidades en pro de sus procesos operativos y desarrollo personal [13]. Competencias: todas
las organizaciones definen las competencias respectivas de utilizacion dentro de su entorno
operativo, ya que estas son propias de cada ambito profesional en el que se desenvuelven y son
autonomos en determinar la aplicabilidad de estas, aqui se busca determinar es la correcta

aplicacion de estas en sus areas de trabajo organizacional o personal.
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Concertacion de compromisos: estd determinada para llegar a concertar actas en las que se

permitan medir competencias y evidenciar avances profesionales de cada colaborador.

Andlisis de compromisos y competencias: en el analisis se busca dar gestion a los
compromisos y competencias del talento humano que participa en estas evaluaciones con el fin de
potencializar su crecimiento personal y profesional dentro de la organizacion y sumarlo a los

objetivos estratégicos de la organizacion.

Agrupacién de estos compromisos funcionales y comportamentales: se busca unir los
compromisos comportamentales y funcionales de cada colaborador en funcion de un desempefio

apropiado dentro de las compafiias.

Resultado: el resultado tiene como objetivo la alineacién de las competencias,
compromisos y estrategias de cada compafiia, permitiendo obtener un crecimiento personal,
profesional de cada colaborador como a su vez una plusvalia sobre el crecimiento organizacional.

(Sistemas de gestion normalizados, 2016)

4. Modelos de Evaluacion

Pretenden dar un valor a la actividad y actuacion frente a las funciones establecidas siendo méas
objetivos, realistas, comprometidos y dedicados con las actividades de la organizacion. En
realidad, suele ser un método complementario a la evaluacién del superior inmediato, y que se
puede utilizar con el fin de hacer la entrevista de evaluacion mas interactiva, al involucrar mas al

empleado con sus opiniones [14]

e Evaluacién del desempeiio 90°
Esta evaluacion es realizada por los supervisores con una opinidn responsable guiando el desarrollo
profesional del talento humano y ofreciendo un feedback con fortalezas y debilidades, es

importante mencionar que para que el proceso obtenga el éxito deseado, es necesario que los jefes
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no evallen su afinidad personal con el trabajador, porque distorsiona el verdadero objeto de la

evaluacion [15].

Evaluaciéon del desempeiio 180°

Cuando varios colaboradores se encuentran dentro del mismo nivel o conjunto y se mide el mismo

desempefiio, hay responsabilidades compartidas dentro de los equipos de trabajo y permitir tener

una vision de equipo tendra como beneficio la aclaracidn de dudas y confirmar procedimientos en
una direccion profesional. Se tiene como objetivo evaluar las competencias entre los pares y sus
jefes con este resultado podremos conocer los factores potenciales y puntos de mejora, para en un

futuro implementar proyectos para el crecimiento del trabajador en el aspecto laboral y

personal.[16]

Evaluaciéon del desempeiio 270°

Este modelo pretende dar una oportunidad de evaluar a su jefe inmediato permitiéndole una

comunicacion y acertando en que podria mejorar y si sus acciones estan siendo utilices y bien

recibidas por su equipo de trabajo, sin olvidar que es una valoracidn constructiva oficial y

respetuosa que permitird mejorar la relacién entre los interesados, es importante aclarar que este

punto tiene permitido una participacion anénima.

Evaluaciéon del desempeiio 360°

Como obijetivo de evaluacidn es prescindir de los estigmas de que las evaluaciones solo pueden ser

realizadas por superiores y que abarca con desempefio de un trabajador como auxiliar, supervisor,

jefes, lideres, gerentes, directores y ejecutivos en igual medida, es uno de los mas recomendados
porque establece una evaluacién global de cualquier empresa. Es una de las evaluaciones mas
recomendadas ya que tiene beneficios como:[17]

e La persona obtiene mas informacion sobre su desempefio. Tiene la oportunidad de ver su
desempeno a través de los ojos de aquellos que trabajan con él.

e El feedback es andnimo y consecuentemente mas honesto.

e Obtener una mejor comprensién de sus perspectivas, permite a los individuos visualizar sus
fortalezas y debilidades mas claramente. El esfuerzo en el desempefio de los empleados es mas
focalizado y efectivo.

e Las expectativas de éxito son visualizadas con mayor precisidn por el evaluado.

e Unaclaray focalizada base de comunicacion se establece entre los empleados y el supervisor.
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Decretos y leyes

Ley 909 de 2004 (Articulo 38): EI desempefio laboral de los empleados de carrera
administrativa debera ser evaluado y calificado con base en pardmetros previamente establecidos
que permitan fundamentar un juicio objetivo sobre su conducta laboral y sus aportes al
cumplimiento de las metas institucionales. A tal efecto, los instrumentos para la evaluacion y
calificacion del desempefio de los empleados se disefiardn en funcién de las metas institucionales.
(Grillo, 2004).[18]

Basados en la ley se pretenden otorgar una calificacion pertinente a las competencias y
desempefio de cada colaborador dentro de las organizaciones, obteniendo resultados que

permitiran tenerse en cuenta para aspectos como:

% Plan de Carrera
% Otorgar incentivos econdémicos o de otro tipo
+« Determinar la permanencia de los servicios

< Objetividad dentro de las estrategias de las compafiias

Decreto 1083 del 2015 (ARTICULO 2.2.4.7) Competencias comportamentales comunes a
los servidores publicos PARAGRAFO 2: La evaluacion del desempefio laboral se debe efectuar
sobre servidores publicos y entidades u organizaciones de orden nacional. que estén sujetos sobre
las competencias vigentes al momento de la formalizacion del proceso de evaluacion este deroga
al decreto 2539 del 2015. (Caballero, 2015) [19]

Ley del 1221 del 2005 con base en parametros establecidos por la CNSC en el acuerdo
617: evaluacion de competencias de los teletrabajadores definiendo competencias

comportamentales, laborales y funcionales. (Diario Oficial No. 47.052, 2008) [20]
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Conceptos claves

e Evaluacién de desempeiio

Cuando se habla de evaluacion de desempefio se hace referencia al sistema que mide de
forma objetiva e integral la conducta profesional, las competencias, el rendimiento y la
productividad de los colaboradores orientados en el cumplimiento de los objetivos de las
organizaciones, en conclusion, se busca evaluar como es la persona, qué hace y qué logra. Sin
embargo, se en el ultimo tiempo se ha ampliado el alcance de estas evaluaciones agregando
algunos aspectos de gran importancia como lo son:

e Valorar el rendimiento y el potencial

e Anticipar problemas de integracién de un empleado en la estructura empresarial o en un
determinado proyecto.

e |dentificar tanto los fallos y debilidades como los éxitos y puntos fuertes de cada trabajador.

e Feedback objetivo para gestionar el talento y desarrollar a los empleados (planes de carrera)

e Analizar la contribucién del trabajador a la empresa, si de verdad otorga valor a la entidad con
sus tareas e ideas.

e (Calidad del trabajo y relaciones con los companeros

Es fundamental para una organizacion que la evaluacion del desempefio mida todos los
parametros profesionales y rendimiento de los colaboradores buscando siempre que esa
informacidn generada de dicho proceso sirva para el negocio: ya sea para solucionar conflictos,

para mejorar la productividad o para formar al empleado.

Obijetivos: Toda organizacion cuenta con objetivos que no son mas que pasos o estrategias
definidas para lograr los resultados que un negocio se propone. Estos objetivos deben ser medibles
para que sea posible evaluar su desempefio y cumplimiento, para asi poder tomar las medidas

necesarias para reorientar las estrategias si se requiere.
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Es fundamental fijar objetivos ya que esto otorga ciertas ventajas corporativas como:
e Permite que la toma de decisiones esté orientada al cumplimiento de estos.
e Fija un norte que permite orientar y comprometer a los colaboradores.
e Proporciona un pardmetro para medir el éxito.

e Le daunrumbo a las estrategias planeadas e implementadas.

Métodos de Evaluacion: dentro de las clasificaciones que se pueden establecer en las
evaluaciones de desempefio se identifican unos métodos los cuales permiten individualizar

caracteristicas propias de cada uno de los procesos:

Método de escala grafica de calificaciones: esta es una de las técnicas méas simples y
populares para evaluar el desempefio, donde se enumeran caracteristicas como calidad y
confiabilidad en un rango de valores desde insuficiente hasta sobresaliente y que tiene una visién
de 180 grados.[21]

Método de clasificacion alterna: Consiste en un ordenamiento de los empleados desde el

mejor hasta el peor. de acuerdo con unas competencias o caracteristicas

Método de la comparacion por pares: este es uno de los métodos que sirve para aumentar
la clasificacidn alterna, se toman todas las caracteristicas y competencias pertinentes y se realiza
una comparacion por cada uno de los empleados se indica que debe existir una grafica con todos

los posibles pares organizacionales que se encuentren desempefiando actividades similares.

Método de incidentes Criticos: este método se basa en un razonamiento en el que se
determina que el ser humano siempre tiene caracteristicas fundamentales capaces de llevar a cabo
resultados positivos. Es una técnica en la que cada uno de los superiores, registra, observa e

investiga cada uno de los hechos positivos o negativos de cada uno de los colaboradores.

Feedback: El feedback se define como el hecho de proporcionar informacion sobre el
resultado de un proceso o de una parte concreta de una tarea a aquellos que lo han ejecutado. Un
procedimiento que puede darse despues de realizar una evaluacion del desarrollo de actividades y
en el que se incluyen consejos, comentarios y otros aspectos que permiten corregir o motivar el
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desempefio de los colaboradores. Tiene como objetivo principal aportar informacion para reforzar
la relacion entre el empleado y la empresa, y para garantizar la consecucion de objetivos.

Realizar el Feedback tiene como fines fomentar aspectos como:

< Entrenamiento
«+ Premios y reconocimiento

< Programas de mentoria

Autoevaluacion: La autoevaluacién es un proceso en el cual el individuo se pone a prueba
evaluandose a si mismo, con el fin de reconocer sus habilidades, logros, falencias entre otros
aspectos se busca hacer un diagnostico personal para determinar qué debe mejorar y que esta
haciendo bien. Realizar autoevaluaciones permite retomar el enfoque en los objetivos cuando se
siente que se esta perdiendo el rumbo por eso es importante realizarla periédicamente con el fin
de reconocer por voluntad propia fortalezas y debilidades. Para la autoevaluacion se emplea
instrumentos y técnicas flexibles que pueden ser adaptadas y empleadas en forma individual o en

conjunto.[22]

Colaboradores: Este término hace referencia a los individuos que hacen parte de una
organizacion que siempre estan dispuestos y orientados a cumplir una meta comun como parte de
un equipo, a diferencia de un trabajador que simplemente ejecuta una tarea a cambio de un salario,
este término es cada vez méas usado en el ambito empresarial ya que el éxito de una compafiia se
puede basar en contar con colaboradores mas que trabajadores, los colaboradores simplemente

necesitan un lider que los guie y reconozca su desempefio y el del equipo en general.

Las personas se han convertido en las dos Gltimas décadas en una fuente esencial de
competitividad de las empresas. No hay empresa que se precie que no asuma su mision o encabece
sus informes sociales indicando la importancia de su capital humano y la prioridad estratégica que
le otorga.[23]

A continuacion, se evidencia uno de los esquemas mas utilizados de evaluacion de

desempefio en organizaciones.[24]
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1) Etapa 1, definicién de las actividades y categorias que se evaluaran a cada colaborador.

2) Etapa 2, se inicia con todos los aspectos a evaluar se determinan las preguntas y

participantes en el proceso de evaluacion de desempefio.

3) Etapa 3. realizacion del proceso de evaluacion por cada uno de los colaboradores.

Definicion de actividades y categorias

INICIALIZACIGN

|
STEP 1: Se1 up the Categonies

| | | |

Figura 2 Definicion de actividades y categorias [24]

Preguntas de evaluacion de desempefio
INICIALIZACISN Fawered by Org0s

|
STEF 1: Salup the Calegories

1

F] Crodogque hasta 15 categorias, que

3 serviran para agrupar las pregurtas.

4

5 Tipea las categarias consecutivamanta.
& i safta una Iinea en Blargo, el sstema
T salo canskierard las categarias hasta al
] sgacie b

f

" NOTA: Mo recomendamas modificar esta
11 welructura ung ver creads pars eilar
12

13

14

18

L TR Cabegany

Cedogue hasta 45 progunias tedeanda
o la fila cosmespondiente v lsega
selercionada la categarisa la cual cada
una pertenece, segin las enumeradas en
el pasa 1.

MOTA: Las preguntas sparecerdn en este
misme raden en la evaluacitn.

Figura 3 Preguntas de evaluacion de desempefio [24]
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Proceso de evaluacién
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Figura 4 Proceso de evaluacion [24]
e Sobresaliente
e Destacado
e Satisfactorio

e No satisfactorio

Los niveles permiten tomar decisiones respectivas a las estrategias y compromisos
laborales[25]. Dentro del marco publico existen procesos de evaluacion de desempefio
administrativo, cobijados bajo la comisién nacional de servicio civil, los cuales cabe mencionar
dentro de este marco ya que se ejemplariza un ejercicio completo de Evaluaciones de Desempefio.
[26]

II.  CONCLUSIONES

Basados en la investigacion realizada y teniendo en cuenta la importancia del talento
humano en el desarrollo de cualquier tipo de proyecto sin importar el area especifica, podemos
concluir que para lograr el éxito se requiere de una gestion adecuada de este recurso y de la
construccién de equipos de alto rendimiento liderados por colaboradores con habilidades y
competencias muy bien definidas. En la actualidad los lideres de proyecto cuentan con una guia
(PMBOK) que les permite dividir en pequefios procesos la gestion ademas entrega herramientas
para llevar a cabo de forma adecuada cada etapa del proyecto en este caso especifico la gestion de
las personas o como se conoce actualmente talento humano, una de las herramientas que se

mencionan y que tiene una gran importancia en los procesos de desarrollo y direccion del equipo
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del proyecto son las evaluaciones de desempefio. Este proceso consiste en realizar evaluaciones
de desempefio que fortalezcan las competencias y la competitividad con una objetividad clara en
los propositos y vision de la organizacion es clave para permitir el crecimiento de estas.

La orientacion de buenas practicas y herramientas que potencialicen las capacidades de las
personas en un entorno profesional y organizacional es un factor determinante para un resultado
exitoso de cualquier objetivo que se plantee. Pero més alla de la organizacion las evaluaciones de
desempefio buscan que el colaborador identifique sus fortalezas y debilidades para lograr su

crecimiento profesional todo esto a partir del feedback.
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