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La evaluacion de desempefio

Formacion: Técnica Profesional en
Asistencia Administrativa, técnica
en Peluqueria, Tecnologa en Gestion
de Propiedad Horizontal, Calificada
en Normas sectoriales relacionadas
con Talento Humano, Estudiante de
pregradodePedagogiayAdministracion
Publica Territorial-Actualmente. He
trabajado en recurso humano en
la parte asistencial y coordinacion
por 8 afos, fui independiente por 8
afos y actualmente trabajo como
Coordinadora de Talento Humano.
Pertenezco al Centro de Gestidn
Administrativa como egresada y
miembro del consejo de la Mesa
Sectorial Administrativa. He hecho
parte del semillero de investigacion
Gicga. Hago parte de la linea de
investigacionadministrativa, micorreo
electronico es yudyandrea2750@
gmail.com, mi direccion es Calle 30
No. 32 A 05 Entrada 3, Bogota D.C.,
Colombia; celular es 3155052750.
Esta investigacion ha sido realizada
desde noviembre de 2022 hasta la
fecha, con el objetivo de normalizar
y formalizar el proceso de disefio de
evaluacion de desempeno.

Resumen:

Esta investigacion de caracter re-
flexivo, busca encontrar una mane-
ra que nos binde alguna forma del
proceso de aplicacion de evaluacion
de desempefio, que por medio de la
dimension de un modelo que ha ve-
nido en investigacion por otros auto-
res, presenta resultados que siempre
seran parciales, ya que, plasma las
diferencias operativas y administrati-
vas y que ademas recoge el quehacer
de talento humano lo que se anuda
con los objetivos estratégicos y pasa
de la subjetividad organizacional al
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programa organizacional; es lo que
finalmente conecta de manera direc-
ta con la motivacion de las personas
por la labor que ha sido su decision
de vida. Ahora, es importante tomar
un analisis perspectivo desde dife-
rentes autores lo cual muestra que
las empresas se conectan también
con el marco de disefo laboral y va
mas alla de la ley, que toma el dise-
Ao de normas sectoriales, el disefo
de manuales de funciones que hacen
parte de nuestros sistemas de infor-
macion, lo que al finalizar conlleva un
proceso sostenible que mejora con-
tinua y constantemente el desarrollo
de las empresas, las personas y el
Estado.

Palabras clave: Evaluacion de des-
empefio, talento humano, motiva-
cion, organizacion, personas.

Abstract:

This reflective research, seeks to
find a way that gives us some form
of the performance appraisal appli-
cation process, that through the di-
mension of a model that has been in-
vestigated by other authors, presents
results that will always be partial,
since captures the operational and
administrative differences and also
includes the work of human talent,
which is tied to the strategic objec-
tives and passes from organizational
subjectivity to the organizational pro-
gram; it is what finally connects di-
rectly with the motivation of people
for the work that has been their life
decision. Now, It is important to take
a perspective analysis from different
authors, which shows that compa-
nies are also connected with the la-
bor design framework and goes be-




yond the law, that takes the design of
sectorial norms, the design of func-
tion manuals that are part of our in-
formation systems, which at the end
entails a sustainable process that
continuously and constantly impro-
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ves the development of companies,
the people and the state.

Key Words: Performance evaluation,
human talent, motivation, organiza-
tion, people

cTenemos un Problema?

Comprender la importancia de la evaluacion de desempefio, seria encontrar

una manera que sea satisfactoria no solamente para el empleador sino para

el empleado de saber que se hace y como se proyecta las tareas del dia a dia,

en la que se entienda la justicia como principio fundamental, es el intento de
este documento.

Lo que precede a la evaluacion
para su aplicacion...

Las dimensiones de todo lo que se
contempla en la evaluacion de des-
empeno no ha sido abarcado, ya lo
enuncia Ramirez, 2020, quien indica
que la dimension contextual no sera
igual para un cargo operativo que
para uno administrativo, asi como
tampoco las tareas de un asistente
administrativo seran las mismas a las
de un conductor de la empresa o las
del gerente general y en la dimensién
organizacional las herramientas que
tiene a cargo cada cargo son distin-
tas, asi como sus resultados en ma-
nejo, cuidado y entrega de resultados,
de alli la importancia a las buenas
maneras de implementarla, aplicar-
la, para que sea un proceso sencillo
para todos y no genere descompen-
sacion en el clima organizacional.

En el trabajo de modelo para la eva-
luacion del desempefio laboral ela-
borado por Mejia et al.,, 2021, bus-
co entregar pautas sobre formas de
evaluar el desempefio laboral de las

personas, esta responsabilidad esta
en cabeza de todos los departamen-
tos o areas de talento humano de
las empresas, ya que la fuerza para
desarrollar un cargo y completar los
guehaceres que son necesarios para
cumplir con las funciones, dan for-
ma a ese pequeno espacio dentro de
cada organizacion, depende 100% de
los procesos que preceden a este,
como son: reclutamiento, seleccion,
entrevistas, contratacion, capacita-
cion y desarrollo luego de la evalua-
cioén.

Uno de los propédsitos que acompa-
Aaron a Mejia et al.,, 2021, fue indi-
car esos “coOmo’s” que siempre son
complejos de comprender, entender
y aplicar en los ambientes organiza-
cionales, que, conecta con Sarabia,
1995, indicando que la metodologia
siempre busca plasmarse por medio
de modelos, ya que el objeto, que es
para este caso la evaluacion de des-

empefio, siempre busca por medio
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del analisis adquirir un proceso de
identificacién, es decir, en su esta-
do de quietud e inactividad, luego,
en el momento que se requiere acti-
var, toma otra forma que la clasifica
y busca un comportamiento distinto.

Cuando Mejia et al., 2021, menciona
que el derecho al debido proceso es
indispensable en todas las actuacio-
nes judiciales y administrativas, lo
hace desde sus comprensiones que
enuncian que la evaluacion de des-
empefo es un instrumento que se
hace herramienta en el momento que
se usa para analizar si los objetivos
planteados se cumplen o no, si todo
aquello que fijan las empresas como
su razén de ser, se materializa o no;
en este orden, deja la puerta abierta
para abordar las estrategias por las
cuales se hara la labor.
Finaliza, Mejia et al., 2021, enfatizan-
do que la responsabilidad no es sola-
mente de Gestion humana, sino que
hace parte de los jefes inmediatos
y los gerentes organizacionales que
debe planearse y educarse, dado que,
los objetivos planteados siempre son
transversales a los objetivos estraté-
gicos, con las funciones y la descrip-
cion del cargo escogido, las cuales,
dan un porcentaje de calificacion y
los objetivos comportamentales son
respuesta a los valores corporativos
y los principios.

Saliendo de la
Subjetividad...

Colombia ha desarrollado un marco
legal desde las instituciones que no
es interés en este documento abor-
dar, pero si es de interés traer al caso
la eficacia de las formas y maneras
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1. Comenzando por su planificacidn,
en la cual se debe escoger el ins-
trumento y el método para evaluar,

definir el tiempo en el que se llevard
a cabo la evaluacién y los respon-
sables de su cumplimiento.

como se realiza el proceso de eva-
luacion, no con el animo de sefiala-
miento, sino ejemplificando que en
varias oportunidades nos quedamos
cortos con los procedimientos por no
hacernos mas especificos.

Una muestra de la anterior afirmacion
es posible encontrarla con INFOR-
ME DE EVALUACION DE DESEMPENO
LABORAL Y ACUERDOS DE GESTION
(1 DE FEBRERO 2020 AL 31 DE ENE-
RO DE 2021), aunque el documento
aborda toda nuestra riqueza juridica
en materia de evaluacion de desem-
pefio y nos muestra unos resultados
de sus aplicaciones, en los cuales no
vemos el “como” se realizd, hecho
que siempre es ejemplo para otras
organizaciones e instituciones por
ser esta, una institucion del Estado.

Ahora, Ir tras los cuantos: los cuan-
tos servicios se prestan al dia, las
cuantas soluciones se presentan
diariamente a los diversos problemas
que tienen los clientes, los cuantos
productos salen en optimas condi-
ciones de venta para el consumidor,
los cuantos productos defectuosos
quedan bien sea para reutilizacion,
reproceso o venta a menor costo en
una empresa diariamente; cuantos
documentos se expiden en una ofici-
na diariamente, cuantas facturas se
cobran y cuantas pagan diariamen-
te, son los elementos fundamentales
que pueden considerar las direccio-




nes estratégicas, “lo que convierte a
recursos humanos, en una auditora”,
como lo afirmé, Sanchez (2012).

Puede ser que también como lo men-
ciona Sanchez, lo que haga a una or-
ganizacion sobresaliente no sea sus
excelentes resultados, sino su capa-
cidad de obtener en todo momen-
to resultados de mejora continua,
lo que les permite adquirir carac-
teristicas distintas como adaptarse
constantemente a las condiciones y
cambios del entorno. Es aqui cuando
comprendemos que las tendencias
son esa capacidad de reconocimien-
to y autorreconocimiento que se in-
ternaliza en aquella que nos afectay
lo hacemos propdsito o objetivo de
nuevos objetivos de desempeiio, lo
que se convierte en monitoreo cons-
tante.

En consecuencia, si lo anteriormente
planteado es asi, es posible afirmar
que la motivaciéon laboral se pierde
si las actividades no se renuevan, si
las personas no afrontan sus puestos
de trabajo y sus responsabilidades
siempre con nuevos retos. Acorde a
Pérez (2009), la evaluacion de des-
empefio se convierte en un sistema
administrativo que conceptualiza,
desarrolla, implementa, retroalimen-
ta y evalua, siendo el feedback los
puntos de refuerzo para que exista
una nueva etapay el FeedFordward,
etapa de fijacion de nuevos objetivos
estratégicos acordes al puesto de
empleo, que prospecten propdsitos a
largo plazo, pensandose siempre en
el futuro deseable. (lon, et al., 2013).

Y si, el anhelo de la empresa que re-
posa en la vision depende de la moti-
vacion de los empleados, segun, Pefia
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y Villébn 2018, menciona que también
depende de un ciclo que de manera
externa empieza con el ambiente la-
boral, luego se materializa en las re-
laciones laborales y provienen a nivel
interno de cada persona de su satis-
faccion laboral que a su vez, proviene
de otros factores externos como son
los reconocimientos que logra por el
trabajo que hace dentro de la organi-
zacion, por esto, busca satisfacer los
objetivos de la empresa mediado por
asumir sus responsabilidades y com-
portarse acorde a los cumplimientos
de esta, es aqui, cuando regresa el
proceso a la persona, a su subjetivi-
dad, cuando siente sus necesidades
satisfechas y se siente impulsado a
continuar con su labor.

2. En la Constitucién Politica de Co-
lombia se establece en el articulo
29 que: “El debido proceso se apli-
card a toda clase de actuaciones
Jjudiciales y administrativas” (Con-
greso de la Republica de Colom-
bia, 2021, p. 6). Asimismo, el Cédigo
Contencioso Administrativo, conte-
nido en la Ley 1437 del 2071, cuyo
dmbito de aplicacién es vdlido para
los particulares, cuando cumplen
funciones administrativas, como se
consagra en el articulo segundo,
establece también en el articulo 74
que contra los recursos administra-
tivos proceden los recursos de re-
posicion y apelacién (Congreso de
lo Republica de Colombia, 2021).
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Generando un modelo sistémico
para Evaluacion de Desempeiio...

Si la motivacion es una herramienta que puede provenir de la evaluacion de

desempefio, hay una competencia que no se ha mencionado a este punto,

que es vital para la materializacién de modelos y es la comunicacién, como

aquella habilidad de conocer, reconocer y transmitir un mensaje que genera

informacidén, que transmite, engloba y fomenta todos los procesos que dina-
mizan la vida de las personas.

En ese sentido, la evaluacion de desempefio no es una evaluacién de la perso-
na, si le simpatiza o no el evaluador, un examen si sabe o no, una herramien-
ta para corregir errores de gerencia, una formalidad que sirve para cumplir
y poder obtener una mejor compensacion, pero, segun la Corte de Cuentas
de la Republica El Salvador C.A. (2021), si es, una estrategia que ejecuta el
marco filosofico institucional de las empresas es: Misidn, Vision y Valores, y
es aquella que fija las metas y objetivos que fijan el insumo de la gestion del
desempeio, una herramienta de constante comunicacién.

A PROPUESTAS DEL
REGSTRO DE <GENERA ENCUESTA DE DESTREZAS O OBJETIVO ESTRATEGICO EMPLEADO Y
FUNCIONES ACTIVIDAD EN SATISFACCION O COMPETENCIAS Y OBJETIVO DE LA EMPRESA CAURCAOCN EMPLEADOR PARA
) SOFTWARE INFORME? CONOCIMIENTOS PLAN DE ACCION
DESCRIPCION
En LAtender bamadas, mensaes v
. prequntas de los dentes, ya sea para
hitps: focupacnl, mintrabajo. go Escucha activa, Relaciones .
.cofpodemos buscar el cargo responcer consutes, gestionar s CIARIAMENTE sl interpersondes, Servidoal Problexns, justficactin de|
demandas deservicos especfioos o para protieme y finalidad.
quehace parte de nuestro 4 N dente,
i resab/er quefas en relaciin con servidos Cerrar & 100% de los casos
organigrams, Ejerplo: Codgo Inementar ingresos
5 prestados, procedimientrs y productos, en P
CUOC: 42220 operativos afio & aio por
tiempos establecido para la
Enpleados de cntros ﬂ'E 2.0perar sstemas de enlistados de lamada, encima de un 10%.
llamadas: Brindan asesoria e directoriainfor mético o convendional .
informacdn & los dientes, dicando requ troducendo enel Conprensiin de lectre, n i
indicando requisitos e introducendo en el EN EL MOMENTO CELA a Orientaciin al<ervido, Mareio Localizacon fisicay
responden preguntas sobre 05 | gictemg dates sobre eventos, productos, LLAMADA elsTIC . peblacién objethvo
bienes, productos, servidos, servidos entre ofros, para brindar
procesos 0 poiicas de una infar madion a dhentes.
Mpresa o de una rganizadidn
con el fin de resolver las 3. Registrar y procesar la informaddin Comunicadtn asertiva,
inquietudes regulares o objeto de consulta, para optirizar la & ELE“:E;;’ DELA Sl Orientacddn d servido, Ventas - f:].lﬁ;v: g::;im
candzar los requerimentos al prestacién del servicio. al por ey y &l por TN, | Deppstrar amabiichd, Comertimos enun higer Se ponderala p ¥ -
area arrespandente, procesan) actily " | atadivo para trabsgar y que puntuaddn pera un
transacciones finencieras v total del 100%
ecasian carter nedante ¢ disporibiidad cando un | muchés personas reconazcan a
el8feno 0 medlos dectrécos 4.0perar sistemas de conmutador para dliente: laempresa como una
de " realizar, redbir v distriouir lamadas EN EL MOMENTO CELA Condliacidn, Servidos de ofidina FEqUEre SU ayuda. organizacon corfiable Resuftados y
comunicaciin, Lis centros def N Sl ¥
telefnicas, tomar mensajes y suminisrar la LLAMADA v administratvos. Metndologia.
Ramatas puscien estar UD\GUFIS infor racidn bésica requenida.
a gran distandia de la ubicaadn |
delos dentes o de otras
OrgEniZadones o empresas
TERESENTaaS. 52 pUeden EN EL MOMENTO CELA Indicadores, contrl
g Y
desenpefiar ‘_E“ esta:\efmmms LLAMADS | Servido dl dlente, Persuastin. Obterer una calificacidn Sequiniento.
de omerco, wrrudmlas de_ 5. Brindar nformacidn telefdnica a dientes Superior a Obtener calificadones en los
SEQUIDS, EMPrESAs O SErvido pliblico sobre artieulos, servicios, horarics, 80 %en las encuestas | niveles de servido superiores a
plibleo, consorcios turisticos,
tact ‘ o1, estebh t’u tarifes y reglamentaciones., presentadas por el dienteo | denunaescalade 1a 5.
e e EN EL MOMENTD DE LA Leyes v gobiema, Comunicacian isua,
del sector pibiioo y privado, W 51 - Responsable
enire ofrcs. LLAMADA asartiva.

Es importante en este punto abordar el modelo sistémico que plantea el

Servicio Nacional de Aprendizaje desde su FORMATO NORMA SECTORIAL DE

COMPETENCIA LABORAL, en cuyo desempeio se requiere Disefar programa

de evaluacion de desempefio de acuerdo con metodologias y normativa que

abarca un poco mas alla de lo que dejé sugerido Mejia et al., 2021, ademas

de profundizar en otros elementos con los cuales contamos en nuestro pais
para estructurar nuestro proceso de una mejor manera:
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Es pertinente explicar la Tabla 1; Podemos obtener informacién para una me-
jor estructuracion de los perfiles de cargo desde Ocupacol “Catalogo de Ocu-
paciones para Colombia, una plataforma disefiada para que los actores del
ecosistema de capital humano del pais accedan a informacion detallada so-
bre codmo esta constituido el mercado laboral en materia de ocupaciones.’,
de los cuales es posible tomar la descripcion del cargo para estandarizar las
misiones de los cargos que se tienen en los organigramas.

Ahora, las funciones también provienen de Ocupacol, pero el registro de la
actividad si depende de cada organizacion, la manera como lleven a cabo la
realizacion de cada funcion y si la trazabilidad queda sujeta a un archivo fisi-
co 0 a un software de gestion. En tanto, la generacidén de encuesta de satis-
faccion puede comprenderse como un quiz que se autorrealiza el empleado o
que realiza la persona de otro cargo que depende de esa actividad para hacer
sus actividades, un ejemplo muy usual en esto es: se generan documentos
de todo lo que se hace, luego pasa a archivo para ser referenciados y clasifi-
cados o a nivel operativo, siempre hay un cliente o usuario interno o externo
que recibe el producto o servicio terminado.

En consecuencia, las destrezas o competencias, asi como los conocimientos
se moveran siempre acorde a la funcion, ya que, habra algunas oportunida-
des en que unas apliquen una sola vez y otras varias veces, depende de la
naturaleza del cargo y lo adecuada que sea la persona para ejecutar y ejercer
el puesto de trabajo. En cuanto a los objetivos del cargo y los objetivos es-
tratégicos, es indispensable que estén alineados; dado que, todo cargo, asi
como toda organizacion tienen sus objetivos estratégicos en tripartita: uno
de cuantificar ganancias, uno de crecimiento y uno de conocimiento, es la
estructura filosofica de las empresas.
Dando continuidad con la calificacion, en la que es posible indicar que siem-
pre sera global un 100% total, en la que los jefes inmediatos y gerentes o di-
rectivos indicaran el peso o impacto para el desarrollo de las organizaciones
o instituciones. Por otro lado, en las propuestas del empleado y empleador
para el plan de accidn, se deja el abanico de posibilidades a abordar, que
como plantea el MinSalud, cuando los objetivos no se cumplen al 100% es

3. Toda Administracion del desem-
pefio es un ciclo dindmico, que evo-
luciona hacia la mejora de la com-
pafia como un ente integrado.
4. El feedback y el feedforward: Dos
procesos orientados a la retroali-
mentacidn entre los miembros de la
empresa: mientras que el feedback
se centra en lo sucedido, el feed-

forward se enfoca en lo que estd
por suceder.

5. El origen de la motivacion en el

individuo, convergen en que la ne-

cesidad es el punto de partida para

generar la actitud necesaria y plan-

tearse metas que generen el éxito.
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porque hay oportunidades de mejora que no se han logrado identificar, segu-

ramente porque no se hace un analisis concienzudo de los problemas como

aquellas necesidades insatisfechas, que configuran las problematicas enten-

didas como conjunto de factores que inciden negativamente en el desarrollo
de las actividades. (Muhoz, 2023).

Es convenientey pertinente hacer que
todas las cosas se hagan mas practi-
cas, que tengan un facil entendimien-
to para que se puedan implementar,
en consecuencia, la didactica en la
evaluacion de desempeio podria ser
muy importante, asi como muchas
veces se utiliza en documentos; es
posible que en algunas oportunida-
des quede insuficiente a la hora de
materializar procesos o procedimien-
tos que son vitales para el desarrollo
de nuestras organizaciones e institu-
ciones, lo cual no es el objetivo del
analisis de esta investigacion.

De cualquier forma, este no es un es-
crito didactico, tampoco educativo,
es un documento que fue resultado
de una investigacion accion partici-
pativa, que ha venido apoyando un
programa de disefio de evaluacion de
desempefo en una empresa colom-
biana, que cree con fervor y disciplina
en este proceso como mejora con-
tinua y crecimiento organizacional,
interpretando este ultimo no como
una pendiente que crece sin tener
limite, todo lo contrario, como una
pendiente que un limite en su linea
y que se hace constante para soste-
nerse a través del tiempo, finalmen-
te, la sostenibilidad es lo que lleva
a las empresas a mantenerse en el
mercado y hacerse innovadoras, no
porque expertos externos ingresen a
decirles codmo hacer las cosas, sino
porque saben, por su inteligencia or-
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Conclusiones:

ganizacional, que es lo mejor para
ellas mismas.
No obstante, Colombia goza de ri-
queza legal, juridica, procesal, pro-
cedimental; nuestras instituciones
gubernamentales han desarrollado
un gran sistema de organizacion, pla-
neaciéon, control y seguimiento que
no utilizamos en las empresa priva-
das, muchas veces por desconoci-
miento y falta de formacidn o iniciati-
va de las mismas personas de talento
humano, que se quedan en recursos
humanos; es aqui pertinente sefa-
lar la diferencia, pues el talento hu-
mano se esfuerza porque todas las
personas potencien y desarrollen sus
posibilidades formativas, en tanto el
recurso humano solo ve en las per-
sonas un factor de sacar un mineral,
procesarlo y darlo al uso; con ello,
no es intencién de esta investigacion
hacer de la evaluacion de desempe-
Ao un proceso que genere discordia,
sino que sea fuente de apropiaciéony
conocimiento de la persona, la em-
presay el cargo.

Por esa razon, la evaluacién de des-
empeno es un programa, ya lo sus-
tenta la NORMA SECTORIAL DE

COMPETENCIA LABORAL 210201044
emitida por el Servicio Nacional de
Aprendizaje, como tal, es necesario
que desde las direcciones de Gestion
Humana se planteen la creacion de
un cargo para este trabajo que im-
plica una ardua y constante tarea,




ya que de esta depende un 80% la

sostenibilidad de la empresa y la ga-

rantia social, econdmica de todas las

personas y familias a cargo de una
empresa.

Ahora bien, los colombianos se pre-
sentan organizaciones e instituciones
que propician la inteligencia humana,
dado que son poseedores de una ri-
queza étnica y aunque la diversidad,
las condiciones de vida, de crianza,
de educacion y de formacién no son
las mismas, son las que condicionan
al desdoblamiento del quehacer de
su ser; lo cierto es que la posibilidad
del humano colombiano se mantiene,
crece y se fomenta en su actitud y
aptitud, aquella que posibilita desde
las distintas situaciones que configu-
ran su clima, su comunidad, los re-
cursos de su habitat, que componen,
construyen su labor en el mundo or-
ganizacional de la mano de la evalua-
cion de desempefio.

6. Para Cerdn, 2015. Un buen siste-
ma motivacional creard la satisfac-
cién laboral entre los empleados,
generando un clima de confianza

entre los empleadores y los em-
pleados.

7. https:/ocupacol.mintrabajo.
gov.co/
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