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Éste informe presenta los resultados de la evaluación de desempeño realizada a la aprendiz, el análisis de los mismos y las evidencias de la ejecución del proceso.
Para llevar a cabo el proceso se construyó un instrumento que integra dos métodos (lista de verificación y formas narrativas) y se aplicó teniendo en cuenta unos criterios de evaluación que permitieron al evaluador evidenciar  si la aprendiz posee la competencia y en qué nivel de calificación (excelente,  alto, básico o no desarrollada).
El periodo que se evaluó en la aprendiz fue el tiempo que lleva cursando su etapa lectiva del programa Gestión del Talento Humano del SENA.
El informe además, documenta la entrevista de evaluación en la que conjuntamente el evaluador y la aprendiz identificaron las debilidades y fortalezas del desempeño de ésta, y presenta el plan de mejoramiento para disminuir la brecha entre el desempeño esperado y el obtenido. 
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Coordinar el proceso de evaluación del desempeño de la aprendiz, para diagnosticar cómo ha sido su desempeño en relación al esperado por la institución.
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Diseñar los instrumentos requeridos para el sistema de evaluación del desempeño académico de la aprendiz, de acuerdo al perfil de Gestor de Talento Humano y la metodología SENA.
Elaborar informe de los resultados de la evaluación del desempeño académico de la aprendiz, teniendo en cuenta los criterios de evaluación y la política institucional.
Concertar un de plan de mejoramiento con base en las debilidades encontradas en la evaluación, para favorecer el desarrollo de la aprendiz y su desempeño dentro de la institución.
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EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO

La evaluación del desempeño 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 estimar o juzgar el valor, excelencia y cualidades de una persona. Para evaluar a los individuos que trabajan en una organización se aplican vanos procedimientos que se conocen por distintos nombres, como evaluación del desempeño, evaluación de méritos, evaluación de los empleados, informes de avance, evaluación de la eficiencia en las funciones, etcétera.

OBJETIVOS DE LA EVALUACIÓN

La evaluación del desempeño pretende alcanzar los siguientes objetivos

1. Adecuación del individuo al puesto.
2. Capacitación.
3. Promoción.
4. Incentivo salarial por buen desempeño
5. Mejora de las relaciones humanas entre superiores y subordinados.
6. Auto perfeccionamiento del empleado.
7. Información básica para la investigación de recursos humanos.
8. Estimación del potencial de desarrollo de los empleados
9. Estímulo para una mayor productividad.
10. Conocimiento de los indicadores de desempeño de la organización.
11. Realimentación (feedback) de información a] individuo evaluado.
12 Otras decisiones de personal, como transferencias, contrataciones,
etcétera.

LA RESPONSABILIDAD DE LA EVALUACION

De acuerdo con la política de RH que adopte la organización, la responsabilidad de la evaluación del desempeño se atribuye al gerente, al propio individuo, al individuo y a su gerente, al equipo de trabajo, al área encargada de la administración de Recursos Humanos o a una comisión de evaluación del desempeño. Cada una de estas seis opciones implica una filosofía de acción.


El gerente

El propio gerente o el supervisor evalúan el desempeño del personal con asesoría del área encargada de administrar a las personas, la cual establece los medios y criterios para tal evaluación. 
En tiempos modernos, esta forma de trabajar proporciona mayor libertad y flexibilidad para que cada gerente sea, en realidad, el administrador de su personal.

La propia persona

El propio individuo es responsable de su desempeño y de su propia evaluación, conforme a determinados indicadores que le proporcionan el gerente o la organización.

El individuo y el gerente

Hoy en día, las organizaciones adoptan un esquema, avanzado y dinámico, de la administración del desempeño. En este caso, resurge la antigua administración por objetivos (APO), para establecer una relación entre su esfuerzo y el resultado alcanzado.

El equipo de trabajo

En este caso, el equipo asume la responsabilidad de evaluar el desempeño de sus participantes y definir sus metas y objetivos.

El área de RH

En este caso, el área encargada de la administración de recursos humanos es la responsable de evaluar el desempeño de todas las personas de la organización.
Cada gerente proporciona información sobre el desempeño
pasado de las personas, la cual se procesa e interpreta para generar
informes o programas de acción coordinados por RH.

La comisión de evaluación

En esta opción, la evaluación del desempeño es responsabilidad
de una comisión designada para tal efecto. Se trata de una evaluación colectiva hecha por un grupo de personas, que incluye miembros permanentes y transitorios. Los miembros permanentes y estables (como el presidente
de la organización o su representante, el dirigente de RH y el especialista en evaluación del desempeño) participan en todas las evaluaciones, y su papel consiste en mantener el equilibrio de los juicios, el cumplimiento de las normas y la permanencia del sistema. Los miembros transitorios son el gerente de cada evaluado y su superior. 

BENEFICIOS DE LA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO

Cuando un programa de evaluación del desempeño se planea, coordina y desarrolla bien genera beneficios de corto, mediano y largo plazos. Los principales beneficiarios son el individuo, el gerente, la organización y la comunidad.

Beneficios para el gerente como administrador de personas

• Evaluar el desempeño y el comportamiento de los subordinados, con base en factores de evaluación y, sobre todo, contar con un sistema de medición capaz de neutralizar la subjetividad.
• Proporcionar medidas para mejorar el estándar de desempeño de sus subordinados.
• Comunicarse con sus subordinados para hacerles comprender que la evaluación del desempeño es un sistema objetivo, el cual les permite saber cómo está su desempeño.

Beneficios para la persona

• Conocer las reglas del juego, es decir, los aspectos del comportamiento y desempeño de los trabajadores que la empresa valora.
• Conocer las expectativas de su líder en cuanto a su desempeño y, según su evaluación, sus puntos fuertes y débiles.
• Conocer las medidas que el líder toma para mejorar su desempeño (programas de capacitación, de desarrollo, etc.) y las que el propio subordinado debe realizar por cuenta propia (aprendizaje, corrección de errores, calidad, atención en el trabajo, cursos, etcétera).
• Hacer una autoevaluación y una crítica personal en cuanto a su desarrollo y control personales.

Beneficios para la organización

• Evaluar su potencial humano de corto, mediano y largo plazos, y definir la contribución de cada empleado.
• Identificar a los empleados que necesitan rotarse y/o perfeccionarse en determinadas áreas de actividad, y seleccionar a quienes están listos para un ascenso o transferencia.
• Dinamizar su política de RH mediante oportunidades a los empleados (ascensos, crecimiento y desarrollo personal),con el estímulo a la productividad y la mejora de las relaciones humanas en el trabajo.

RAZONES POR LAS QUE NO FUNCIONA LA EVALUACIÓN

1. El evaluador no cuenta con suficiente información sobre el desempeño del evaluado.
2. Los estándares de evaluación del desempeño no son claros ni definidos.
3. El evaluador no considera que la evaluación es algo serio.
4. Ei evaluador no está preparado o capacitado para la evaluación o la entrevista.
5. El evaluador no es honesto ni sincero en la entrevista de evaluación.
6. El evaluador no tiene habilidades personales para evaluar el desempeño de las personas.
7. El evaluado no recibe realimentación adecuada sobre su desempeño.
8. Los recursos no son suficientes para proporcionar recompensas al buen desempeño.
9. No hay una explicación eficaz sobre el desarrollo personal del evaluado.
10. El evaluador emplea un lenguaje ambiguo y poco claro en el proceso de evaluación.

MÉTODO DE LISTAS DE VERIFICACIÓN

En este método el evaluador califica y selecciona oraciones que describen el desempeño del empleado y las características personales del trabajador. Las oraciones están redactadas de tal manera que contienen aseveraciones concernientes a sus posibles atributos y características de actuación. El calificador utilizara el listado para indicar la presencia o ausencia de cada una de las cualidades señaladas en los individuos considerados para la evaluación. En este método el evaluador tendrá que anotar mediante un check la frase o aseveración que más se ajusta al desempeño del trabajador.
Para garantizar su objetividad el área de personal asigna puntuaciones a las diferentes frases de la lista de verificación de acuerdo con la importancia de cada uno. Esto con la finalidad de que el evaluador no se dé cuenta exacta de cuál será el resultado de su calificación para evitar el grado de  preferencia o rechazo hacia los trabajadores.
Las ventajas de este sistema son la economía, la facilidad de administración, la escasa capacitación que requieren los evaluadores y la estandarización. Entre las desventajas se cuentas la posibilidad de distorsiones, interpretación equivocada de algunas frases y la asignación de valores inadecuados por parte del departamento de personal.
MÉTODO FORMAS NARRATIVAS
El evaluador emite por escrito, pero de forma espontánea, su valoración sobre el desempeño del evaluado. Él mismo elige el enfoque, los factores y la forma de exponer su valoración. No se requiere una formación específica de los evaluadores y el coste de este sistema es reducido. Su cualidad más importante reside en el margen de actuación del que dispone el evaluador para realizar la valoración de aquellos aspectos que considere más importantes, teniendo en cuenta las peculiaridades del puesto de trabajo en el que el evaluado desempeña su actuación.
Este método es también muy subjetivo, pues el evaluador no dispone de un patrón de referencia establecido de forma homogénea por la organización, lo que genera en los evaluados desconfianza y escepticismo.

LA ENTREVISTA DE EVALUACIÓN

Comunicar el resultado de la evaluación al evaluado es un punto fundamental de todos los sistemas de evaluación del desempeño. De nada sirve la evaluación si el principal interesado, la propia persona, no tiene conocimiento de ella. Es necesario darle a conocer la información relevante y significativa de su desempeño, para que pueda alcanzar los objetivos plenamente. La entrevista de evaluación del desempeño sirve para su comunicación.

Los propósitos de la entrevista de evaluación del desempeño son:

1. Brindar al evaluado las condiciones necesarias para que mejore su trabajo y comunicar en forma clara e inequívoca cual es su patrón de desempeño.
2. Dar al evaluado una idea clara de cómo se desempeña (realimentación), destacar sus puntos fuertes y débiles y compararlos con los estándares esperados.
3. Ambos (evaluador y evaluado) deben comentar las medidas y los planes para desarrollar y utilizar mejor las aptitudes del evaluado, quien debe comprender como mejorar su desempeño y participar activamente con las medidas para conseguir esa mejoría.
4. Establecer relaciones personales más fuertes entre evaluador y evaluado, que ofrezcan las condiciones para que ambos hablen con franqueza sobre el trabajo, como lo desarrolla y como puede mejorarlo e incrementarlo.
5. Eliminar o reducir las discordancias, ansiedades, tensiones e incertidumbres que surgen cuando las personas no reciben una asesoría planeada y orientada.


[bookmark: _Toc415264688]PLANEACIÓN DEL PROCESO DE EVALUACIÒN DE DESEMPEÑO

1. Establecer los objetivos del proceso.
2. Identificar los perfiles a los que se va a aplicar la evaluación.
3. Definir los responsables del proceso.
4. Determinar los criterios a evaluar.
5. Fijar el método para realizar la evaluación.
6. Diseñar el instrumento para ejecutar el método de evaluación.
7. Capacitar a los evaluadores sobre la aplicación del instrumento.
8. Aplicar el instrumento y recolectar la información.
9. Analizar y  tabular los resultados de la evaluación.
10. Elaborar informe escrito para presentar los resultados obtenidos.
11. Realizar entrevista de evaluación para dar realimentación al evaluado.
12. Elaborar plan de mejoramiento y fijar plazos para evidenciar el avance del mismo.
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	EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO
	CÓDIGO: EDD-01

	
	
	Fecha de elaboración: 06 de marzo de 2015

	
	
	Versión: 01

	Fecha: 

	Evaluado: 
	Cargo: 

	Evaluador:
	Cargo: 

	Método: Mixto (Lista de verificacion - Formas narrativas).

	Instrucciones: A continuación encontrara un listado de criterios de evaluación que su colaborador debería tener para el óptimo desempeño de su trabajo. Al frente de cada uno deberá marcar una “x” para indicar si evidencia o no dicho comportamiento. Posteriormente, deberá describir a modo de narración y con base a los criterios establecidos, como ha sido el desempeño de su colaborador durante el último año con relación a cada competencia.

	 

	COMPETENCIA
	CRITERIOS DE EVALUACIÓN
	CUMPLE
	NO CUMPLE
	DESCRIPCIÓN

	ADAPTACIÓN AL CAMBIO
	Mantiene una actitud abierta a los cambios que puedan producirse en su entorno laboral y vital.
	 
	 
	 

	
	Busca soluciones efectivas ante situaciones nuevas e imprevistas.
	 
	 
	 
	 
	 
	

	
	Modifica las actuaciones laborales que no se adecuan al entorno laboral en que se encuentra  y/o adopta decisiones sobre su vida personal que suponen un cambio persiguiendo una mejora.
	 
	 
	

	
	Percibe los cambios en el entorno laboral y personal como una oportunidad para mejorar su potencial.
	 
	 
	

	APRENDIZAJE CONTINUO
	Reconoce la necesidad de adquirir formación.
	 
	 
	 

	
	Moviliza el tiempo y el esfuerzo necesario, de acuerdo con sus posibilidades, para mejorar su formación profesional y su calidad personal.
	 
	 
	

	
	Busca herramientas, medios o motivos para estar al día y encontrar las formas más convenientes de aplicar los conocimientos al puesto de trabajo.
	 
	 
	

	
	Tiene predisposición para aprender tanto en el puesto de trabajo  como en su crecimiento Personal.
	 
	 
	

	COMUNICACIÓN ASERTIVA
	Comunica de forma clara y precisa la información.           
	 
	 
	 

	
	Escucha activamente la participación del otro respetando su opinión.        
	 
	 
	

	
	Interactúa de una manera clara y concisa en el entorno
	 
	 
	

	
	Respeta ideas, observa respuestas y responde adecuadamente.
	 
	 
	

	INTELIGENCIA EMOCIONAL
	Es capaz de controlar sus propias emociones para adecuarlas a un objetivo.
	 
	 
	 

	
	Reconoce las emociones ajenas, sus sentimientos y problemas, siendo capaz de entender su punto de vista y se interesa por el otro. Es empático.
	 
	 
	

	
	Evidencia habilidad para permanecer en un estado de continua persistencia en la consecución de objetivos, buscando la forma de encontrar solución a los problemas.
	 
	 
	

	
	Es capaz de reconocer las propias emociones y los sentimientos propios e identificar el origen de los mismos.
	 
	 
	

	LIDERAZGO
	Dirige con autoridad, propiciando un clima laboral positivo y la pronta resolución de conflictos.    
	 
	 
	 

	
	Identifica las falencias en los procesos y toma decisiones acertadas en pro de la solución del problema.
	 
	 
	

	
	Muestra iniciativa y ejemplo antes como fuente de influencia y motivación positiva.
	 
	 
	

	
	Media ante situaciones de conflicto con sentido de la objetividad.
	 
	 
	

	MODELAMIENTO ÉTICO
	Conoce acerca de las relaciones humanas y procesos evolutivos de lo humano.
	 
	 
	 

	
	Denota capacidad para el manejo y control de emociones.
	 
	 
	

	
	Practica un sistema de valores, enmarcado entre unos límites socialmente aceptados.
	 
	 
	

	
	Evidencia una posición receptiva y permanente frente a un sistema ético y moral sólido
	 
	 
	

	ORIENTACIÓN AL LOGRO
	Es eficiente en la búsqueda de los resultados y los recursos asignados en términos de calidad, costo y oportunidad.
	 
	 
	 

	
	Supera los estándares de desempeño y los plazos fijados.
	 
	 
	

	
	 Habilidad para emprender acciones de mejora.
	 
	 
	

	
	Evalúa de forma regular el grado de consecución de los objetivos
	 
	 
	

	PROACTIVIDAD
	Implementa estrategias de manera recursiva que le permiten concretar objetivos y superar las expectativas, aún en presencia de obstáculos.
	 
	 
	 

	
	Es autónomo, enérgico y efectivo en la toma de decisiones, aun sin supervisión, logrando unificar esfuerzos y prever el logro de metas organizacionales.
	 
	 
	

	
	Genera acciones creativas y audaces para generar mejoras
	 
	 
	

	
	Actualiza con iniciativa saberes asociados a su desempeño laboral para prevenir o resolver situaciones que surjan en la dinámica organizacional.
	 
	 
	

	RESOLUCIÓN DE CONFLICTOS
	Identifica y respeta las emociones de los demás.
	 
	 
	 

	
	Tiene habilidades para definir el problema: lo delimita, reconoce su naturaleza, identifica los factores que lo ocasionaron.
	 
	 
	

	
	Genera alternativas de resolución idóneas para todo el equipo.
	 
	 
	

	
	Evalúa las alternativas de forma crítica para tomar la decisión adecuada.
	 
	 
	

	TRABAJO EN EQUIPO
	 Establece diálogos con los miembros del equipo de trabajo, compartiendo información, respeto y cordialidad hacia el equipo colaborativo.
	 
	 
	 

	
	Escucha activamente, retroalimentando y analizando las ideas de los demás.
	 
	 
	

	
	Colabora con sus compañeros, apoyando el desarrollo de sus tareas y compartiendo la información.
	 
	 
	

	
	Motiva la responsabilidad y el compromiso mutuo.
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	TABULACIÓN
	GRAFICA


	
	
	
	
	
	
	

	COMPETENCIA
	
	CALIFICACIÓN



	
	
	
	
	

	ADAPTACIÓN AL CAMBIO
	3
	
	
	
	
	

	APRENDIZAJE CONTINUO
	2
	
	
	
	
	

	COMUNICACIÓN ASERTIVA
	3
	
	
	
	
	

	INTELIGENCIA EMOCIONAL
	2
	
	
	
	
	

	LIDERAZGO
	2
	
	
	
	
	

	MODELAMIENTO ÉTICO
	3
	
	
	
	
	

	ORIENTACIÓN AL LOGRO
	3
	
	
	
	
	

	PROACTIVIDAD
	3
	
	
	
	
	

	RESOLUCIÓN DE CONFLICTOS
	3
	
	
	
	
	

	TRABAJO EN EQUIPO
	3
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Los resultados obtenidos en la evaluación del desempeño evidencian que la aprendiz posee el perfil de Gestor de Talento Humano en un 67,5%, es decir, en un nivel superior al básico, pero sin alcanzar el nivel alto. No obstante, en 6 de las 10 competencias evaluadas tiene una calificación alta (adaptación al cambio, comunicación asertiva, modelamiento ético, orientación al logro, proactividad, resolución de conflictos y trabajo en equipo), lo que demuestra gran potencial y que con un poco de entrenamiento logrará la excelencia. En las competencias aprendizaje continuo, inteligencia emocional y liderazgo posee un nivel básico, o sea, hay una brecha considerable entre el desempeño actual y el esperado por el SENA. Por lo anterior, se debe hacer un plan de mejoramiento para que supere las debilidades que presenta en relación a dichas competencias.
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	ENTREVISTA DE EVALUACION DE DESEMPEÑO 

	DATOS DEL EVALUADO

	NOMBRES Y APELLIDOS:
	 

	CARGO ACTUAL:
	 

	FECHA DE EVALUACION:
	 

	PERIODO EVALUADO:
	 

	DATOS DEL EVALUADOR

	NOMBRES Y APELLIDOS:
	 

	CARGO:
	 

	OBJETIVO DE LA ENTREVISTA

	 

	ESCALA DE CALIFICACION

	 
	 

	 
	 

	 
	 

	 
	 

	RESULTADOS

	COMPETENCIA
	PONDERACION 
	PUNTAJE ESPERADO
	PUNTAJE OBTENIDO
	RESULTADOS
	NIVEL SEGÚN EL EVALUADO
	EVALUACIÓN

	
	
	
	
	
	
	FORTALEZAS 
	DEBILIDADES

	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	
	
	
	
	
	
	
	

	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	
	
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	
	
	
	
	
	
	
	

	TOTAL
	100%
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	PLAN DE MEJORAMIENTO

	COMPETENCIAS OBJETO DE MEJORAMIENTO
	ASPECTOS COMPORTAMENTALES (CRITERIOS)
	ESTRATEGIAS Y ACCIONES ESPECIFICA DE MEJORAMIENTO
	RECURSOS REQUERIDOS
	RESPONSABLES
	FECHA DE INICIO
	FECHA DE FINALIZACION
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	EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO
	CÓDIGO: EDD-01

	
	
	Fecha de elaboración: 06 de marzo de 2015

	
	
	Versión: 01

	Fecha: 07 de marzo de 2015

	Evaluado: Bibiana María Ramírez Agudelo
	Cargo: Aprendiz de Gestión del Talento Humano

	Evaluador: Juan Andrés Rico Calle
	Cargo: Aprendiz de Gestión del Talento Humano

	Método: Mixto (Lista de verificación - Formas narrativas).

	Instrucciones: A continuación encontrara un listado de criterios de evaluación que su colaborador debería tener para el óptimo desempeño de su trabajo. Al frente de cada uno deberá marcar una “x” para indicar si evidencia o no dicho comportamiento. Posteriormente, deberá describir a modo de narración y con base a los criterios establecidos, como ha sido el desempeño de su colaborador durante el último año con relación a cada competencia.

	 

	COMPETENCIA
	CRITERIOS DE EVALUACIÓN
	CUMPLE
	NO CUMPLE
	DESCRIPCIÓN

	ADAPTACIÓN AL CAMBIO
	Mantiene una actitud abierta a los cambios que puedan producirse en su entorno laboral y vital.
	 
	x
	Percibe los cambios como oportunidad para mejorar su potencial. No obstante, ha presentado resistencia al cambio al encontrar en un estado de confort.

	
	Busca soluciones efectivas ante situaciones nuevas e imprevistas.
	 
	 
	 
	x
	 
	

	
	Modifica las actuaciones laborales que no se adecuan al entorno laboral en que se encuentra  y/o adopta decisiones sobre su vida personal que suponen un cambio persiguiendo una mejora.
	x
	 
	

	
	Percibe los cambios en el entorno laboral y personal como una oportunidad para mejorar su potencial.
	x
	 
	

	APRENDIZAJE CONTINUO
	Reconoce la necesidad de adquirir formación.
	x
	 
	Reconoce la necesidad de adquirir información y tiene predisposición para hacerlo, pero no dedica el tiempo y el esfuerzo suficiente para mantenerse actualizada.

	
	Moviliza el tiempo y el esfuerzo necesario, de acuerdo con sus posibilidades, para mejorar su formación profesional y su calidad personal.
	 
	x
	

	
	Busca herramientas, medios o motivos para estar al día y encontrar las formas más convenientes de aplicar los conocimientos al puesto de trabajo.
	 
	x
	

	
	Tiene predisposición para aprender tanto en el puesto de trabajo  como en su crecimiento Personal.
	x
	 
	

	COMUNICACIÓN ASERTIVA
	Comunica de forma clara y precisa la información.           
	x
	 
	Se comunica e interactúa de manera clara y concisa con el entorno. Se le dificulta escucha activamente la participación de otros.

	
	Escucha activamente la participación del otro respetando su opinión.        
	 
	x
	

	
	Interactúa de una manera clara y concisa en el entorno
	x
	 
	

	
	Respeta ideas, observa respuestas y responde adecuadamente.
	x
	 
	

	INTELIGENCIA EMOCIONAL
	Es capaz de controlar sus propias emociones para adecuarlas a un objetivo.
	 
	x
	Identifica el origen de emociones y sentimientos propios y de los demás. Ha tomado decisiones personales persiguiendo una mejora, sin embargo estas decisiones le han generado sentimientos y emociones que no ha sabido controlar, lo que ha dificultado la consecución de objetivos.

	
	Reconoce las emociones ajenas, sus sentimientos y problemas, siendo capaz de entender su punto de vista y se interesa por el otro. Es empático.
	x
	 
	

	
	Evidencia habilidad para permanecer en un estado de continua persistencia en la consecución de objetivos, buscando la forma de encontrar solución a los problemas.
	 
	x
	

	
	Es capaz de reconocer las propias emociones y los sentimientos propios e identificar el origen de los mismos.
	x
	 
	

	LIDERAZGO
	Dirige con autoridad, propiciando un clima laboral positivo y la pronta resolución de conflictos.    
	 
	x
	Muestra iniciativa para asumir el liderazgo de un grupo de trabajo, pero no ha conseguido hacerlo con autoridad.

	
	Identifica las falencias en los procesos y toma decisiones acertadas en pro de la solución del problema.
	x
	 
	

	
	Muestra iniciativa y ejemplo antes como fuente de influencia y motivación positiva.
	x
	 
	

	
	Media ante situaciones de conflicto con sentido de la objetividad.
	 
	x
	

	MODELAMIENTO ÉTICO
	Conoce acerca de las relaciones humanas y procesos evolutivos de lo humano.
	x
	 
	Practica valores y actúa conforme a sistemas éticos y morales socialmente aceptados. No denota capacidad para el manejo y control de emociones.

	
	Denota capacidad para el manejo y control de emociones.
	 
	x
	

	
	Practica un sistema de valores, enmarcado entre unos límites socialmente aceptados.
	x
	 
	

	
	Evidencia una posición receptiva y permanente frente a un sistema ético y moral sólido
	x
	 
	

	ORIENTACIÓN AL LOGRO
	Es eficiente en la búsqueda de los resultados y los recursos asignados en términos de calidad, costo y oportunidad.
	x
	 
	Se preocupa por ser eficiente en la búsqueda de los resultados y es hábil para emprender acciones de mejora.  A pesar de esto, no consigue el objetivo en un plazo inferior al fijado, por lo tanto, no supera los estándares de desempeño.

	
	Supera los estándares de desempeño y los plazos fijados.
	 
	x
	

	
	 Habilidad para emprender acciones de mejora.
	x
	 
	

	
	Evalúa de forma regular el grado de consecución de los objetivos
	x
	 
	

	PROACTIVIDAD
	Implementa estrategias de manera recursiva que le permiten concretar objetivos y superar las expectativas, aún en presencia de obstáculos.
	x
	 
	Es autónoma y efectiva en la toma de decisiones, aún sin supervisión. Es recursiva y creativa a la hora de emprender acciones de mejora, pero no dedica el tiempo y el esfuerzo suficiente para mantenerse actualizada y así tener herramientas para prevenir imprevistos.

	
	Es autónomo, enérgico y efectivo en la toma de decisiones, aun sin supervisión, logrando unificar esfuerzos y prever el logro de metas organizacionales.
	x
	 
	

	
	Genera acciones creativas y audaces para generar mejoras
	x
	 
	

	
	Actualiza con iniciativa saberes asociados a su desempeño laboral para prevenir o resolver situaciones que surjan en la dinámica organizacional.
	 
	x
	

	RESOLUCIÓN DE CONFLICTOS
	Identifica y respeta las emociones de los demás.
	x
	 
	Define el problema y sus causas, las que evalúa de forma crítica para tomar la mejor decisión.  A veces es excluyente, es decir, las alternativas de resolución propuestas, no favorecen a todo el equipo.

	
	Tiene habilidades para definir el problema: lo delimita, reconoce su naturaleza, identifica los factores que lo ocasionaron.
	x
	 
	

	
	Genera alternativas de resolución idóneas para todo el equipo.
	 
	x
	

	
	Evalúa las alternativas de forma crítica para tomar la decisión adecuada.
	x
	 
	

	TRABAJO EN EQUIPO
	 Establece diálogos con los miembros del equipo de trabajo, compartiendo información, respeto y cordialidad hacia el equipo colaborativo.
	x
	 
	Comparte información, motiva y colabora con sus compañeros. Tiene dificulta para atender cuando otro expresa ideas u opiniones.

	
	Escucha activamente, retroalimentando y analizando las ideas de los demás.
	 
	x
	

	
	Colabora con sus compañeros, apoyando el desarrollo de sus tareas y compartiendo la información.
	x
	 
	

	
	Motiva la responsabilidad y el compromiso mutuo.
	x
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	ENTREVISTA DE EVALUACION DE DESEMPEÑO 

	DATOS DEL EVALUADO

	NOMBRES Y APELLIDOS:
	Bibiana María Ramírez Agudelo 

	CARGO ACTUAL:
	Aprendiz de Gestión del Talento Humano

	FECHA DE EVALUACION:
	18 de marzo de 2015

	PERIODO EVALUADO:
	01 de marzo de 2014 - 28 de febrero de 2015

	DATOS DEL EVALUADOR

	NOMBRES Y APELLIDOS:
	Juan Andrés Rico Calle

	CARGO:
	Aprendiz de Gestión del Talento Humano

	OBJETIVO DE LA ENTREVISTA

	Brindar realimentación al aprendiz sobre cómo ha sido su desempeño en un periodo de tiempo, para que conjuntamente con el evaluador determinen fortalezas y debilidades, y se elabore un plan de mejora.

	ESCALA DE CALIFICACION

	25% (1)
	Competencia no desarrollada

	50% (2)
	Posee la competencia en un nivel básico o elemental.

	75% (3)
	Alto nivel de competencia.

	100% (4)
	Excelente nivel de competencia, genera valor agregado al cargo.

	RESULTADOS

	COMPETENCIA
	PONDERACION 
	PUNTAJE ESPERADO
	PUNTAJE OBTENIDO
	RESULTADOS
	NIVEL SEGÚN EL EVALUADO
	EVALUACIÓN

	
	
	
	
	
	
	FORTALEZAS 
	DEBILIDADES

	ADAPTACIÓN AL CAMBIO
	10%
	100%
	75%
	3
	3
	Percibe los cambios como oportunidad para mejorar su potencial.
	Presenta resistencia al cambio cuándo se encuentra en un estado de confort.

	APRENDIZAJE CONTINUO
	10%
	100%
	50%
	2
	3
	Reconoce la necesidad de adquirir información y tiene predisposición para hacerlo.
	No dedica el tiempo y el esfuerzo suficiente para mantenerse actualizada.

	COMUNICACIÓN ASERTIVA
	10%
	100%
	75%
	3
	3
	Se comunica e interactúa de manera clara y concisa con el entorno.
	No escucha activamente la participación de otros.

	INTELIGENCIA EMOCIONAL
	10%
	100%
	50%
	2
	2
	Identifica el origen de emociones y sentimientos propios y de los demás.
	No denota capacidad para el manejo y control de emociones, lo que dificulta la consecución de objetivos.

	LIDERAZGO
	10%
	100%
	50%
	2
	3
	Muestra iniciativa para asumir el liderazgo de un grupo de trabajo.
	No dirige con autoridad y no media ante situaciones de conflicto.

	MODELAMIENTO ÉTICO
	10%
	100%
	75%
	3
	3
	Practica valores y actúa conforme a sistemas éticos y morales socialmente aceptados.
	No denota capacidad para el manejo y control de emociones.

	ORIENTACIÓN AL LOGRO
	10%
	100%
	75%
	3
	3
	Se preocupa por ser eficiente en la búsqueda de los resultados y es hábil para emprender acciones de mejora.
	No consigue el objetivo en un plazo inferior al fijado, por lo tanto, no supera los estándares de desempeño.

	PROACTIVIDAD
	10%
	100%
	75%
	3
	3
	Es autónoma y efectiva en la toma de decisiones, aún sin supervisión. Es recursiva y creativa a la hora de emprender acciones de mejora.
	No dedica el tiempo y el esfuerzo suficiente para mantenerse actualizada y así tener herramientas para prevenir imprevistos.

	RESOLUCIÓN DE CONFLICTOS
	10%
	100%
	75%
	3
	2
	Define el problema y sus causas, las que evalúa de forma crítica para tomar la mejor decisión.
	Las alternativas de resolución propuestas, a veces no resultan favorables para todo el equipo.

	TRABAJO EN EQUIPO
	10%
	100%
	75%
	3
	3
	Comparte información, motiva y colabora con sus compañeros. 
	No escucha activamente la participación de otros.

	TOTAL
	100%
	 
	6750%
	27
	28
	 
	 






[bookmark: _Toc415264696]ANEXO 3 (FORMATO DE PLAN DE MEJORAMIENTO DILIGENCIADO)

	PLAN DE MEJORA

	COMPETENCIAS OBJETO DE MEJORAMIENTO
	ASPECTOS COMPORTAMENTALES (CRITERIOS)
	ESTRATEGIAS Y ACCIONES ESPECIFICA DE MEJORAMIENTO
	RECURSOS REQUERIDOS
	RESPONSABLES
	FECHA DE INICIO
	FECHA DE FINALIZACION

	APRENDIZAJE CONTINUO
	Moviliza el tiempo y el esfuerzo necesario, de acuerdo con sus posibilidades, para mejorar su formación profesional y su calidad personal.
	Entrenamiento con un facilitador Profesional en psicología, que facilite a la aprendiz superar las debilidades.
	Equipo de cómputo, tv, ayudas didácticas, facilitador (Profesional en psicología).
	Juan Andrés Rico Calle (evaluador), Bibiana María Ramírez Agudelo (evaluada) Aura Zea (Facilitadora).
	Marzo 25 de 2015
	Julio 8 de 2015

	
	Busca herramientas, medios o motivos para estar al día y encontrar las formas más convenientes de aplicar los conocimientos al puesto de trabajo.
	
	
	
	
	

	INTELIGENCIA EMOCIONAL
	Es capaz de controlar sus propias emociones para adecuarlas a un objetivo.
	
	
	
	
	

	
	Evidencia habilidad para permanecer en un estado de continua persistencia en la consecución de objetivos, buscando la forma de encontrar solución a los problemas.
	
	
	
	
	

	LIDERAZGO
	Dirige con autoridad, propiciando un clima laboral positivo y la pronta resolución de conflictos.  
	
	
	
	
	

	
	Media ante situaciones de conflicto con sentido de la objetividad.
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La evaluación del desempeño es un importante medio para mejorar e impulsar el comportamiento de las personas.

Para conseguir mayor precisión de los resultados de la evaluación, es ideal integrar al menos dos métodos, de modo que se complemente el uno con el otro.

Cualquiera que sea el método utilizado para evaluar, la entrevista
de evaluación constituye el punto principal del proceso; ya que en esta se da realimentación y se concertan fortalezas y debilidades, reduciendo desacuerdos entre las partes.

La evaluación del desempeño debe hacerse con sentido de la objetividad, no con base en la opinión que tenga el evaluador respecto de los hábitos  personales del evaluado. Es preciso profundizar más, encontrar las causas y establecer acuerdos entre las partes.

Los objetivos de un cargo deben hacerse en forma de consenso, para lo cual depositar la responsabilidad de la evaluación del desempeño en el individuo (autoevaluación), con la participación de su supervisor es una opción efectiva.
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