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Titulo: Evaluacion del desempefio y su impacto en la motivacion y la productividad
laboral de los empleados de la Fundacion de Atencion a la nifiez FAN — NORTE (Santa

Rosa de Osos, Yarumal, San Pedro, Don Matias (Antioquia).

Introduccion

La evaluacion de desempefio es un proceso que se desarrolla en las organizaciones
con las finalidad de evaluar el comportamiento de sus colaboradores y como este define su
desempefio dentro de la misma, dicho proceso se desarrolla acorde con las politicas internas
de una empresa y los paremetros estipulados por el area de talento humano para ser
evaluados; ademas, se ha considerado que la evaluacion del desempefio puede tener una
estrecha relacion con la motivacion y productividad laboral de un empleado, dado que es un
proceso que se realiza en pro de determina aquellas acciones por mejorar y resaltar los
comportamientos que le aportan significativamente a la organizacion, favoreciendo el

comportamiento positivo del empleado.

La evaluacion de desempefio es la herramiento que las organizaciones utilizan para
conocer las percepciones de los empleados sobre el desempefio de sus funciones, como
elemento base para conocer el estado interno de una compariia, mediante un conversatorio
compartido basado en la retroalimentacion del comportamiento dentro de la organizacion;
adicionalmente, este proceso permite un mayor acercamiento con los empleados,
posibilitando al talento humano expresar sus sentimientos y emociones, frente a la empresa
donde labora, brindando informacidn sobre acciones por mejorar y reforzando aquello que

considera esta funcionando de la mejor manera. De este proceso resultan muchos



conceptos, ideas y decisiones que se deben tomar en pro de la evolucion de una

organizacion.

Por ende, es indicado que las organizaciones realicen su evaluacion de desempefio
acorde con su mision, vision, valores y objetivos organizacionales, dado que es desde alli
donde se comienza a proyectar que necesidades deben ser satisfechas por los colaboradores
y como sus funciones aportan significativamente a la empresa, desde la motivacion y
productividad laboral.

1. Alcance:

Con el presente ejercicio de investigacion se pretende dar respuesta a los objetivos
planteados, desde la verificacion de la evaluacion de desempefio y su impacto en la
motivacion y la productividad laboral de los empleados, mediante un estudio de
antecedentes tedricos que permita ilustrar la terminologia de los conceptos y los diferentes
entornos influyentes en la evaluacion de desempefio y motivacion laboral, con la finalidad
de estructurar un plan estratégico de intervencidn con el talento humano de la Fundacién de
Atencidn a la Nifiez — FAN NORTE (Santa Rosa de Osos, Yarumal, San Pedro, Don
Matias(Antioquia), modificando la evaluacion de desempefio, de acuerdo a las normas,

politicas y valores institucionales.

En esta medida, se pretende desarrollar una investigacion con un alcance descriptivo
al querer definir el impacto generado por la evaluacién de desempefio en la motivacion vy la
productividad laboral de los empleados de la Fundacion de Atencion a la Nifiez — FAN —
NORTE (Santa Rosa de Osos, Yarumal, San Pedro, Don Matias(Antioquia), con un
enfoque cualitativo, al querer indagar sobre el impacto de la evaluacion de desempefio

sobre la motivacién laboral de un empleado, pretendiendo identificar, describir y evaluar



una variable social, desde significados subjetivos, en un medio o fendmeno social (Vega,

Ardila & Vega. 2014).

2. Planteamiento del problema

La Fundacion de Atencion a la Nifiez (FAN) es una organizacién sin animo de lucro, con una
trayectoria de 56 afios atendiendo de manera integral a nifios, nifias, adolescentes y familias,
en condiciones de vulnerabilidad, la cual tiene como objeto social velar por los derechos en
aspectos socio-econémicos, mediante la formacién pedagdgica, atencion nutricional y apoyo
psicosocial, desde diferentes programas de atencion integral bajo el propdsito y objetivo de
ofrecer nuevas y mejores oportunidades de vida a los nifios, nifias, adolescentes y familias,
en pro de la creacion de espacios de aprendizajes para tener nifios Sanos, inteligentes y felices

(Fundacion de atencion a la Nifiez, 2020) Construyendo una sociedad mas equitativa.

La Fundacién de Atencion a la Nifiez (FAN) se encuentra en diferentes territorios de
Antioquia- Colombia, con sus programas de atencion integral para nifios, nifias y familias.
En el norte de Antioquia, en los municipios de Santa Rosa de Osos, Yarumal, San Pedro de
los Milagros y Don Matias, tiene un programa de atencion de modalidad familias que consta
de una atencion integral (Pedagogica, nutricional y psicosocial) a las madres gestantes,
lactante y nifios de 0 a 5 afios, con un total de 285 familias del territorio atendidas, con la
disposicion de un talento humano de 17 personas y un acompafiamiento descentralizado por

parte de Fundacion.

En el proceso de formacion, capacitacion y seguimiento al talento humano se
evidencia que cuando se desarrolla el proceso de evaluacidn de desempefio al talento

humano dos veces al afo, se detectan cambios o reacciones adversas, frente a las



retroalimentaciones brindadas por el equipo interdisciplinario (Coordinador pedagogico y
psicosocial), con cambio en el desempefio de la labor; sin embargo, como el programa en el
territorio es manejado de manera descentralizada por la Fundacion, desde el ente directivo
no se alcanzan a percatar dicha situacién aun cuando la evaluacion es enviada al
departamento de talento humano, pero no se recibe una retroalimentacion desde el &rea
directiva del talento humano, sin acompafiamiento, donde se percibe que la evaluacion de
desempefio no tiene el objetivo de determinar las acciones de mejora frente al desempefio
de la labor; adicionalmente, durante el proceso para desarrollar la evaluacion de
desempefio, se percibe que la evaluacion de desempefio no permite evaluar integralmente al

talento humano ni esta en concordancia con el rol desempefiado.

Es asi, como se considera que al hablar de evaluacion de desempefio es pertinente
mencionar la motivacion y productividad laboral, como uno de los factores influyentes en
la evaluacion de desempefio, donde se hace necesario implementar una evaluacion de
desempefio que logue cubrir las labores asignadas segun un perfil especifico de manera
integral, basado en el rendimiento laboral, las relaciones interpersonales y el cumplimiento
de los objetivos planteados de manera individual; por ende, la evaluacion de desempefio de
la Fundacion de Atencion a la Nifiez (FAN) deberia estar mas centralizada en las acciones
que los empleados desarrollan en los diferentes territorios de Antioquia, donde los
empleados tengan la oportunidad no solo de evaluarse cuantitativamente, sino

cualitativamente, para lograr visibilizar su nivel de motivacién y productividad laboral.



2.1 Pregunta Orientadora
¢Como impacta la evaluacion del desempefio en la motivacion y la productividad

laboral de los empleados de la Fundacion de Atencion a la nifiez FAN — NORTE (Santa

Rosa de Osos, Yarumal, San Pedro, Don Matias (Antioquia)

2.2 Sistematizacién del Problema
e (Qué significa evaluacién de desempefio en términos tedricos?

e ;Cudl es el significado de motivacion y productividad laboral en el contexto
empresarial?

e ;CoOmo la evaluacion de desempefio influye en la motivacion y
productividad laboral de los empleados?

e Como se relaciona la evaluacion de desempefio con motivacion y
productividad laboral?

e ;Losempleados le brindan la importancia necesaria a la evaluacion de

desempefio, como un proceso definitivo de permanecia en una organizacion?



3. Objetivos de la investigacion
3.1 General:
Evaluar el desempefio y su impacto en la motivacion y la productividad laboral de los

empleados de la Fundacion de Atencion a la nifiez FAN — NORTE (Santa Rosa de Osos,

Yarumal, San Pedro, Don Matias (Antioquia).

3.2 Especificos:

e Evaluar el plan estratégico de la organizacién

e Caracterizar los cargos, funciones y responsabilidades de los empleados segun su perfil
contratado.
e Proponer un plan de evaluacion que potencie la motivacion y productividad laboral en

los colaboradores.

4. Justificacion de la investigacion

4.1 Justificacion practica

La evaluacion de desempefio es uno de los procesos que las empresas utilizan para
determinar como el empleado esta ejerciendo su labor o cumpliendo con el perfil
contratado, donde las personas son evaluadas bajo pardmetro estandares o improvisados
para identificar en términos operativos, la ejecucion individual de las tareas asignada, es
una forma de controlar las acciones realizadas por el personal de una empresa (Pedraza,
Amaya y Conde. 2010), donde se determina la permanecian en una corporacion; por ende,
este proceso cobra gran importancia al mencionar que es un proceso que permite la toma de
decisiones empresariales, sobre las caracteristicas de debe posee un empleado basado en
principios, politicas y valores, propios de una institucion. En esta medida, la evaluacion de

desempefio podria tener un efecto colateral donde los empleados visibilicen este proceso
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como una forma de determinar la permanencia o no de una persona en una institucion, pero;
por otro lado, se puede evidencia como una forma de planear estratégicamente acciones de
mejora que posibiliten el rendimiento en la ejecucion individual de la labor contratada,
donde se visibilice este proceso como una estrategia del talento humano, para incentivar al
empleado a desarrollar sus tareas con motivacion y buscando un mismo horizonte, tal como
lo menciona Rodriguez (2017) “la evaluacion del desempefio trae consigo una
retroalimentacion, una herramienta muy Util para trabajar la motivacion y potencialidades

del trabajador” (p.114).

Por ende, el presente ejercicio investigativo favorece la Fundacion de Atencion a la
Nifiez (FAN), aportando orientaciones en la planeacion, elaboracion y ejecucion de la
evaluacion de desempefio para sus empleados, como herramienta basica para el
fortalecimiento de la motivacion y productividad laboral con posibilidad de generar un
impacto en el rendimiento laboral de los empleados con resultados operativos y practicos
efectivos. Adicionalmente, desde la percepcidn personal como estudiante de
especializacion en Gerencia de Talento Humano, brinda la posibilidad de cumplir con el
requisito basico de gradacion con el proceso investigativo, aportando conocimientos
teoricos y practicos en el area de interés, con la finalidad de ser aplicados en diferentes
contextos, sirviendo como soporte para futuras investigaciones sobre la evaluacion de

desempefio y su impacto en la motivacién y productividad laboral.

5 Marco de referencia

5.1 Marco Teorico
5.1.2 Evaluacion de desempefio

11



La evaluacion del desempefio es una herramienta utilizada por las organizaciones
para determinar las necesidades, interés y resultados de los empleados, determinando
estrategias o planes de mejora para que la compafiia alcance su maximo rendimiento
(Rodriguez, 2017), mediante sistemas de evaluacion que pretende reunir las caracteristicas
necesarias para potencializar el rendimiento laboral de sus empleados, tomando como
referentes basicos, elementos como la motivacion, el clima organizacional y la cultura de la
organizacion, en pro del cumplimento de los objetivos organizacionales; por ende, la
evaluacion del desempefio laboral es un instrumento de valoracion que utilizan las
organizaciones para aumentar el conocimiento de su empresa, sobre la forma en la que se
esté desarrollado las funciones laborales de manera personal y grupal, donde se obtiene
informacion clave para la orientacion, el disefio y desarrollo de procesos de seleccion,
permanencia y formacion de los colaboradores, (Diaz, Hernandez y Islas, 2014) por medio
de acciones claves que potencialicen el area de gestion del talento humano, desde la

proyeccion continua en planes de motivacion laboral.

En esta medida, evaluar el desempefio laboral es visibilizar los comportamientos,
actitudes y resultados observables y cuantificables en los empleados, como medio para la
consecucion de las metas organizacionales (Viswesyara y Ones, Citado por Diaz,
Hernandez y Islas, 2014), donde se considera importante incluir aquellas conductas que
interfieren positiva o negativamente en el ejercicio de su labor desde los resultados
organizacionales, utilizando la evaluacion del desempefio como herramienta para la
proyeccidn de los objetivos, donde la estructuracion de los procesos de evaluacion estan
enfocados en objetivos medibles, cuantificables y con posibilidades de observacion directa,

en relacién al cargo, las funciones y la organizacién (Camejo, 2008), estableciendo una

12



relacion entre las capacidades de las personas y las tareas asignadas por la organizacion,
para el intercambio de informacidn que favorece los procesos del &rea de recursos humanos
dentro de la organizacion, en términos de mantenimiento y actualizacion de estrategias que
motivan y aumentan la productividad laboral; en esta medida, Evaluacidn del desempefio
laboral es una estrategia de las organizaciones para la comprension de sus estructuras
visibilizada como dice Hartle (1993) Citado por Camejo:

La Evaluacion del Desempefio se debe concebir como un proceso o conjunto de

procesos que buscan establecer un conocimiento compartido acerca de lo que se debe

conseguir y de como se va a conseguir con la participacion de la direccion de personal

que incremente las posibilidades de que se pueda lograr.

La evaluacion de desempefio, posee como finalidad adaptar los métodos de trabajo
mediante un proceso de cambio continuo (Rodriguez, 2017), en concordancia con la
mision, vision y valores de la organizacion, para que los empleados a partir de su trabajo
ayuden a la consecucion de los objetivos, de manera efectiva y con la mejor productividad
posible, evaluando su comportamiento con estrategias de evaluacion acordes a los objetivos
organizaciones, tal como lo menciona Strauss (Citado por Rodriguez, 2017): “Una
organizacion no puede adoptar cualquier sistema de evaluacion del desempefio. El sistema
debe ser valido y confiable, efectivo y aceptado”, En esta medida, el enfoque que se le dé a
la evaluacion del desempefio debe estar delimitando o relacionado con las funciones
propias del cargo, para asi, obtener resultados mas claros y menos improvisto y subjetivos,
dado que la evaluacion del desempefio, es el instrumento que por afios le ha facilitado a las
organizaciones la creacion de planes de mejora, enfocados en las necesidades de los

empleadores y empleados.
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5.1.2 Motivacién

La motivacion es lo que moviliza a las personas a realizar acciones en pro de la
consecucién de un objetivo o meta, donde las aspiraciones personales estan enfocadas en la
ejecucion de tareas que permitan dar cumplimiento a los proyectos, suefios y objetivos,
donde la motivacion enfoca al ser humano de trabajar por lo que quiere, (Hernandez,
Quintana y Mederos,2008) adaptando conductas, actitudes y destrezas segun el contexto
donde se desenvuelve, Portillo en el 2006 (Citado por Nivela, Garoldalo y Diaz, 2019)
refiere que “la motivacion no es un acto, un momento 0 una accion, es mas bien, un

conjunto coordinado de acciones, es un proceso, reflejo de la personalidad del individuo”.

En el campo organizacional la motivacion es uno de los factores fundamentales en
la productividad laboral y la consecucidn de los objetivos de la empresa, visibilizando este
concepto como una pieza clave en la estructuracion operativa y préactica de las
organizaciones, donde se establece una relacion entre los objetivos previstos y las
actividades que se le asignan al trabajador para dar cumplimiento con la labor dentro de la
organizacion (Nivela, Garoldalo y Diaz, 2019), con el propdésito de generar un equilibrio
entre lo que necesita el empleado y lo que requiere la empresa, satisfaciendo las
necesidades de ambas partes, siendo la motivacion el elementos base en la ejecucion de
actividades y el ejercicio de la labor, dentro de una organizacion en términos de motivacion
personal, profesional y laboral, en consecuencia; la motivacion es ademas un factor que
varia entre las personas, dado que es un elemento en el que interfieren maltiples factores
personales, familiares, sociales y laborales, donde cada persona es la encargada de

proyectar sus objetivos (Ramirez,2008) y visibilizar como la organizacion donde labora
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satisfacer las necesidades y logra su motivacién personal y laboral, por lo que la motivacion
laboral, es uno de elemento de mayor atencién en las organizaciones, mediante el cual se
estructuran los planes de gestion que lleven a los empleados a motivarse por lo que hacen,
obteniendo resultados en su productividad laboral y cubriendo sus necesidades (Chiang y
Méndez,2010), transformando la motivacion laboral en uno de los mayores retos de las
organizaciones, en relacién a la gestion de necesidades y objetivos de cada trabajador,
porque como lo menciona Pefia y Jaén en el 2015, “Una organizacién empresarial requiere
una red con formacion y dosis de motivacion para el cumplimiento de los objetivos y la
obtencion de una buena cuenta de resultados.” Donde la motivacion laboral implica
compromisos con la empresa para planear, ejecutar y evaluar los procesos dentro de la
organizacion, teniendo como referentes la necesidad individual de motivacion y la

necesidad organizacional de satisfaccion laboral como medio de productividad laboral.

La motivacion en el campo laboral es encontrar, desarrollar y mantener practicas
que lleven a los empleados a estar motivados ejerciendo su quehacer, donde se orienten
iniciativas e intervenciones dentro de la organizacion, para determinar como la motivacion
de los empleados permite cumplir con los objetivos organizacionales, (Ramirez y Abreu,
2008) dado que, cuando una persona se encuentra motivada, las tareas asignadas no
representan un esfuerzo adicional, sino una actividad que los lleva cumplir una meta en

comun, orientados por sus convicciones propias y por sus empleadores.

5.1.3 Productividad laboral

15



Las organizaciones estan estructuradas y pensadas en producir o brindar sus
servicios al mercado, bajo conceptos como productividad, calidad y competencia, en un
mercado globalizado que avanza con gran ligereza, proporcionado cada dia nuevos retos,
para que las organizaciones proyecten acciones en miras al cumplimiento de las
necesidades de los clientes, mediante estrategias innovadoras de intervencion interna y/o
externa de la empresa, siendo el area de la gestion del talento humano, una de las mas
implicadas en este discurso de productividad laboral, dado que, son las personas las
encargadas de mejorar y cualificar los procesos dentro de las organizaciones; en
concordancia, la Productividad es definida por Koontz y Weihrich en el 2004 (Citado por
Velasquez, 2015) como la relacion entre la cantidad de bienes y servicios producidos y la
cantidad de recursos utilizados, determinando que el factor con mayor influencia en la
productividad laboral son los empleados y el nivel de motivacidén que poseen para

desarrollar su labor, siendo la productividad sinénimo de rendimiento laboral.

Las organizaciones toman como referente para medir la evolucion de su empresa la
capacidad de produccion, midiendo el comportamiento de los empleados mediante las
evaluaciones de desempefio y estructurando estrategias que lleven a satisfacer las
necesidades de los empleados, mediante su motivacion laboral obteniendo o visibilizando
los resultados en la productividad laboral (Velasquez, 2015), donde se enfoca en el
compromiso de la organizacidn por proyectar acciones que busquen competir en el mercado
con productividad laboral eficiente, eficaz y eficacia; en esta medida, la productividad
laboral es un indicar para la organizacion como el resultado generado por el impacto global
en sus estructuras empresariales frente al incremento de capacitaciones, innovacion y

mejora de los proceso internos y externos, satisfaciendo las necesidades de los clientes,
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(Torrencilla, S.f) empleados y aumentando la productividad empresarial, generando mayor

ganancia para la organizacion, basados en el aumento de productividad laboral.

5.2 Marco Conceptual

5.2.1 Evaluacion del Desempefio:
Para Sastre y Aguilar (2003), “la evaluacion del desempefio es aquel proceso sistematico y

estructurado, de seguimiento de la labor profesional del empleado, para valorar su actuacion y los

resultados logrados en el desempeifio de su cargo” (p. 321).

Segun Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2007), (...) la evaluacion del rendimiento se define
como un procedimiento estructural y sistematico para medir, evaluar e influir sobre los atributos,
comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, con el fin de descubrir en qué medida es

productivo el empleado, y si podra mejorar su rendimiento futuro (p. 229).

5.2.2 Motivacion:

La motivacion se entiende como la compleja integracion de procesos psiquicos que
efectla la regulacion inductora del comportamiento, pues determina la direccion (hacia el
objetivo-meta buscado o el objeto evitado), la intensidad y el sentido (de aproximacion o
evitacion) del comportamiento. La motivacion despierta, inicia, mantiene, fortalece o
debilita la intensidad del comportamiento y pone fin al mismo, una vez logrado la mata que

el sujeto persigue. (Gonzéalez, 2008, p.51)

La motivacion es una causa que se descubre en una persona, todas las personas
hacen esa causa su satisfaccion, cuando la persona tiene una necesidad, la motivacion es la
que da el impulso para realizar alguna actividad o genera una actitud donde se pueda cubrir
esa necesidad; En general la motivacion es un estado interno que activa, dirige y mantiene
la conducta, por lo que nos referimos a productividad es la eficiencia y eficacia que tiene el
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colaborador al realizar su trabajo, entonces la motivacion es la que mantiene la actitud de

eficiencia y eficacia en el trabajador. (Ochoa, 2014) p.1

La evaluacion del desempefio laboral es una herramienta de gestion que con base en
juicios objetivos sobre la conducta, las competencias laborales y los aportes al
cumplimiento de las metas institucionales de los empleados de carrera y en periodo de
prueba en el desempefio de sus respectivos cargos, busca valorar el mérito como principio
sobre el cual se fundamenten su permanencia y desarrollo en el servicio (Ministerio del

Trabajo, 2015).

5.2.3 Productividad Laboral:

Van Der (2005) Explica que la productividad laboral es como el acto més valioso de
la empresa en el capital humano, pero especialmente los colaboradores que utilizan su
experiencia y conocimientos en el cambio, la innovacion continua, la calidad del trabajo,
mejores productos y servicios lo cual conlleva a un incremento de la productividad de la
organizacion, pues en ellos esta asegurado el futuro y el crecimiento de la empresa por lo
tanto se debe considerar como un activo, no como un costo para tener en cuenta sus
resultados y no un salario, pero para hacerlos mas productivos, la gerencia y la

organizacion deben cambiar de actitud.

Veiga (2011) la productividad es una medida de la eficiencia en la produccion. Por
productividad se entiende la relacion entre lo que se produce y lo que se necesita para

producir.
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5.3 Marco legal

La Fundacion de Atencion a la Nifiez FAN se encuentra reglamentada por el
Instituto Colombiano de Bienestar Familiar ICBF, para la atencion integral de nifios, nifias,
adolescentes y familias, quien es el encargado de vigilar los procesos que lidera la
fundacién en los diferentes municipios de Antioquia y existen algunas leyes que

reglamentan su funcionamiento:

e Ley 1098/2006 — Cddigo de Infancia y Adolescencia: Este cddigo tiene por
finalidad garantizar a los nifios, a las nifias y a los adolescentes su pleno y
armonioso desarrollo para que crezcan en el seno de la familia y de la
comunidad, en un ambiente de felicidad, amor y comprension. Prevalecera
el reconocimiento a la igualdad y la dignidad humana, sin discriminacion
alguna.

e Ley 1804/2016: La presente iniciativa legislativa tiene el propdsito de
establecer la Politica de Estado para el Desarrollo Integral de la Primera
Infancia de Cero a Siempre, la cual sienta las bases conceptuales, técnicas y
de gestion para garantizar el desarrollo integral, en el marco de la Doctrina

de la Proteccion Integral.

En relacion a los procesos en las organizaciones es el Ministerio del Trabajo, es el
encargado de brindar las directrices para la construccion de protocolos, estrategias y

proyectos relacionados con la organizacién y el manejo de su personal:
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e Ley909/2004: La presente ley tiene por objeto la regulacion del sistema de
empleo publico y el establecimiento de los principios basicos que deben
regular el ejercicio de la gerencia publica.

ARTICULO 38. Evaluacion del desempefio. El desempefio laboral de los
empleados de carrera administrativa debera ser evaluado y calificado con
base en parametros previamente establecidos que permitan fundamenta r 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 disefiaran en funcion de las

metas institucionales.

5.4 Marco Contextual

La Fundacion de Atencion a la Nifiez Fan con su sede principal, se encuentra
ubicada en la ciudad de Medellin- Antioquia en la direccién Calle 43 B No. 81 — 51,
estructurada por areas de trabajo y solo en esta sede labora el personal administrativo, con
orientacion descentralizada, dado que la fundacidn trabaja en diferentes municipios de
Antioquia, donde no existe sede propia, porque los procesos de atencion a nifio, nifias y
familias se brinda en escenarios o espacios del municipio, como parques educativos,
colegios, casa de la cultura o lugares que determina las administraciones municipales para

la ejecucion de las actividades de la Fundacion.
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Fundacion de Atencién a la Nifez - i)

FAN | Sk

2

La presente investigacion se desarrollara con el talento humano de la Fundacion de
Atencion a la Nifiez Fan, que labora en los municipios de Santa Rosa de Osos, Yarumal,
Don Matias y San Pedro de los Milagros, en el norte de Antioquia — Colombia. Quienes
laboran de manera descentralizada de la sede principal de la fundacion, ejecutando labores
propias de docentes, Nutricionista y Psicologos, todos hacen parte de un equipo de trabajo

de un proyecto de atencion a familias, liderado por la Fundacion.

6. Metodologia de investigacion

6.1 Tipo de estudio

El ejercicio investigativo es de tipo descriptivo, dado que los “Estudios descriptivos
busca especificar propiedades y caracteristicas importantes de cualquier fendmeno que se
analice. Describe tendencias de un grupo o poblacion” (Hernandez y Collado, S.F),
mediante el anélisis de la evaluacion de desempefio y su impacto en la motivacion y la
productividad laboral, donde se pretende examinar, caracterizar, identificar y proponer
acciones dentro del organizacion en pro de la descripcidn de situaciones, identificando
formas de conductas y actitudes de las personas, mediante la descripcion independiente de
los conceptos o variables de la investigacion, para descubrir y comprobar la posible

asociacion entre las variables a investigar.
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6.2 Método de investigacion

Es una investigacion con enfoque cualitativo que pretende comprender el fendmeno
y sugiere una categorizacion del objeto de estudio en relacion al contexto y la disciplina
que lo soporta, donde su cualificacion se da desde la lectura o el sentido de la accion del

otro como construccion de objetivos; La investigacion cualitativa es:

[...] es un método de investigacion usado principalmente en las ciencias sociales que
se basa en cortes metodologicos basados en principios tedricos tales como la
fenomenologia, la hermenéutica y la interaccion social, con el proposito de explorar
las relaciones sociales y describir la realidad tal como la experimentan sus
correspondientes protagonistas (Hernandez. 2010, p. 612).

Ademas, es un estudio que por su calidad cualitativa su analisis se basa en el
método inductivo: “Método que utiliza el razonamiento para obtener conclusiones que
parten de hechos particulares aceptados como validos, para llegar a conclusiones cuya

aplicacion sea de caracter general”. (Bernal, 2010, p. 59).

6.3 Fuentes y técnicas de recoleccion de informacion

6.3.1 Fuentes primarias

La Fundacion de Atencién a la Nifiez FAN, posee diversos programas de atencion
integral a nifios, nifias, adolescentes y familias, con diferentes convenios con entes

territoriales en el departamento de Antioquia, entre estos convendios tiene un programa de
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atencion familiar en los municipios Santa Rosa de Osos, San pedro de los Milagros, Don
Matias y Yarumal, del departamento de Antioquia-Colombia, donde cuenta con un equipo

de empleados de 17 profesionales en campo.

Por ende, La presente investigacion posee un grupo de estudio de 17 empleados de la
Fundacion de Atencion a la Nifiez FAN, que laboran en los territorios de Santa Rosa de Osos,
San pedro de los Milagros, Don Matias y Yarumal, del departamento de Antioquia-

Colombia.

Adiconalmente, como fuente primeria se tomara como referentes los documentos
técnicos de la Fundacion, donde se encuentra consigandos los perfiles, cargos,
responsabilidades y obligaciones de los empleados y los lineamientos técnicos del programa

de atencion a familias, relacionados con los procesos de evaluacion de los empleados.

6.3.2Técnica de recoleccion de informacion

Como técnica para la recoleccién de informacion, se utilizara la entrevista en
profundidad, esta es la técnica con la cual el investigador pretende obtener informacion de
una forma oral y personalizada. La informacidn versara en torno a acontecimientos vividos
y aspectos subjetivos de la persona tales como creencias, actitudes, opiniones o valores en
relacion con la situacion que se esta estudiando. (Murillo, 2006), donde le relato subjetivo

desde las vivencias se convierten en la fuente primaria de informacion.

Adicionalmente, se utilizara la técnica de recoleccion de informacion de un
cuestionario, disefiado por el investigador para analizar el impacto de la evaluacion del
desempefio en la motivacion y la productividad laboral, dado que un cuestionario consiste

en un conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a medir (Chasteauneuf, 2009)
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Citado por Hernandez y Collado, debe ser congruente con el planteamiento del problema e
hipotesis, con preguntas de caracter mixto abiertas y cerradas, para obtener mayor

informacion del tema en cuestion.

6.3.3 Fuentes secundarias

Para realizar el proceso investigativo del presente estudio se realizo la blsqueda en
diferentes bases de datos y buscadores online, para la recopilacion de informacion que
permitio ilustrar las teorias, conceptos y herramientas, para dar soporte técnico y tedrico a
la investigacion como textos, articulos, revistas e investigaciones previas relacionadas con
el tema en coman, como fuente para extraer informacion importante para el presente ejercio
investigativo; Ademas, se hace uso de la pagina web de la fundacion FAN vy los diferentes

textos relacionados con la evalicioon de desempefio y la productividad laboral.

7. Desarrollo del proyecto

7.1 Analisis del Plan estratégico de la FAN

El plan estratégico se constituye en un documento guia para el direccionamiento
estratégico de la organizacion en la medida que contiene las estratégias que la empresa
realizara en el corto y mediano plazo, como un horizonte frente a las acciones que se
pretender llevar acabo, en pro del cumplimiento de la misidn y objetivos organizaciones,
proyectando alcanzar la vision de la compafiia. En dicho documento se consignan las
acciones que se pretender ejecutar, en tiempo y lugar, en el presente caso la Fundacion

FAN, su plan estratégico esta orientado en:
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“Brindar atencion a nifios, nifias, adolescentes y sus familias que viven en
situaciones econdmicas y sociales vulnerables y de extrema pobreza, ubicados a
lo largo y ancho de nuestro territorio, a traves de programas pedagogicos, de
apoyo nutricional, y de atencion psicosocial, formacion de adolescentes para
idear proyectos de vida y orientacion a las familias para garantizar cuidadores
con pautas de crianza adecuadas” FAN

Plan Estratégico Fundcion de Atencién a la Nifiez — FAN

Propdsito

Un futuro con esperanza; para ofrecer a nuestros nifios
y adolescentes mejores oportunidades de vida jJuntos
construimos una sociedad equitatival

Misidn

Ayudamos en la formacion de seres integrales; a través
del desarrollo y la ejecucion de modelos sociales
efectivos e innovadores.

Vision

Ser referente nacional de transformacion; desarrollando
y ejecutando modelos sociales efectivos e innovadores,
para promover el crecimiento en valores de la nifiez y
la adolescencia en el entorno social

Lineamientos Estratégicos

Desde nuestro direccionamiento estratégico, nos
proponemos para el 2021:
e Consolidar y ampliar la prestacion de nuestro
servicio misional
o Consolidar una red de aliados.
e Desarrollar y cultivar nuestro talento humano
o Desarrollar sostenibilidad operativa para una
mayor competitividad.

Propositos y Enfoques de
servicio

1. Contribuimos con la recuperacion fisica,
nutricional y emocional de nifios, nifias y
adolescentes afectados por cargas nutricionales
entendidas como obesidad, sobre peso,
desnutricién cronica o desnutricion aguda, para
gue crezcan sanos.

2. Desarrollamos un modelo pedagdgico, con
enfoque construccionista constructivista, a fin
de lograr que los nifios, nifias y adolescentes
sean participes de sus experiencias de
aprendizaje y exploracion y a través de ellas
logren un 6ptimo desarrollo neurolégico, para
que crezcan inteligentes.

3. Brindamos atencion psicologica
especializada a nifios, nifias, adolescentes y sus
familias, victimas de violencias sexuales,
abusos, maltratos y otras vulneraciones a sus
derechos, para que crezcan felices.
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Informcion tomado de Pag Fundacion FAN: http://fan.org.co/nuestra-magia/
Construccion propia

La Fundacion de atencion a la Nifiez FAN, ha proyectado sus objetivos en
contribuir con el desarrollo integral de los nifios y nifias de comunidades marginales del
departamento de Antioquia, desde un aporte pedagdgico, psicosocial y nutricional a las
familias en situaciones econémicas y sociales vulnerables, mediante proyectos que generen
impacto en la poblaciones y aporten al desarrollo social del pais (Fundacion de Atencion a
la Nifiez), con talento humano capacitado para la atencién integral a esta poblacién en los
diferentes territorios y proyectos, cumplimiento con la garantia de derechos de las familias

y aportando a la crianza adecuada.

En el marco de este objetivo el programa de modalidad Familias, se proyecta como
una estrategia que le permite a las familias participar de un espacio de formacién y cuidado
desde los pedagogico, lo psicosocial y lo nutriconal, mediante la promocion del desarrollo
integral de la primera infancia y sus familias, a través del fortalecimeinto del desarrollo
humano y sus capacidades, mediante un enfoquede intervencion sistematico; es asi como se
hace indicado comprender como los objetivos estratégico de FAN esta 0 no acorde con los
perfiles de los colaboradores y como sus respondabilidades dan respuesta a lo proyectado por

la fundacion:

Tabla 1. Objetivos estratégicos de FAN

OBJETIVOS PERFILES RESPOSABLIDADES
ESTRATEGICOS
FAN
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*Consolidar y
ampliar la
prestacion de
nuestro servicio
misional.
*Consolidar una
red de aliados.
*Desarrollar y
cultivar nuestro
talento humano.
*Desarrollar
sostenibilidad
operativa para una
mayor
competitividad.

Maestro y
Maestra
(Agentes
Educativas)

Competencias:

*Compromiso social con la primera infancia y con
la calidad de la educacion inicial.

*Facilidada para el trabajo con comunidades en
contexto social complejo.

*Facilidad para el trabajo interdisciplinario
*Dominio conceptula y préactico sobre enfoque
pedagogico.

Habilidades:

*Comprender necesidades y diferencias
individuales y culturales de los nifios.

*Capcidad para organizar un ambiente
enriquecedor.

*Explesarse claramente de forma escrita y verbal.
*Potenciar el trabajo con los nifios, nifias y las
familias.

Funciones:

*Participar en el disefio e implementacion de un
proyecto pedagdgico que se ajuste a la modalidad
de trabjao.

*Planear semanalmente las actividades
pedagdgicas.

*Participar del disefio e implementacion de las
estrategias de planeacidn,seguimiento y evaluacion
del proceso.

*Disposicion y participacion en los procesos
formativos programados para la cualificacion del
TH.

*Retroalimentar desde su experiencia para el
fortalecimieno del quehacer pedagdgico.

Auxiliar

Pedagdgico

Competencias:

*Compromiso social con la primera infancia y con
la calidad de la educacion inicial.

*Facilidada para el trabajo con comunidades en
contexto social complejo.

*Facilidad para el trabajo interdisciplinario
*Dominio conceptula y préactico sobre enfoque
pedagdgico.

*Conocimiento del juego, el arte, la literatura y la
expliracién del medio.

Habilidades:

27



*Sensibilidad, capacidad para daptarse a la
diversidad, el trabajo en equipo.

*Creatividad para resolucién de situaciones
complejas.

*Capcidad para determinan prioridades.
*Establecer relaciones interpersonales basadas en el
respeto y buen trato.

*Sesibilidad para comprender los diferentes estados
de animo y responder afectivamente a ellos.

Funciones:

*Acompafiar la implementacion del componente
pedagogico, en coherencia con los derechos del
desarrollo de los nifios y nifias.

*Apoyar la elaboracion de informes de evaluacion
formativa que infique los logros otenidos.
*Conocer y participar en la construccion de la Ruta
Integral de Atencion.

*Disposicion y participacion en los procesos
formativos programados para la cualificacion del
TH.

*Retroalimentar desde su experiencia para el
fortalecimieno del quehacer pedagogico.

Profesional
de apoyo
Psicosocial

Competencias:

*Dominio concetual y practico sobre el desarrollo
integral.

*Capacidad para el disefio e implementacion de
estrategias pedagdgicas pertinentes.

*Qrientar la inclusién social de nifios y nifias con
discapacidad.

*Qrientar e implementar trabajo con padres y
comunidades.

Habilidades:

*Sensibilidad, capacidad para adaptarse a la
diversidad, trabajo en equipo, creatividad para
resolver situaciones complejas, liderazgo.

Funciones:

*Apoyar el disefio y aplicacion de valoraciones
cialitativa del desarrollo.
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*Deteccion temprana de atrasos en el desarrollo y
disefio de estrategias de apoyo.

*Apoyar el desefio de implementacién de proyectos
pedagogicos.

*Dar apoyo a las agentes educativas para el disefio
de estrategias pedagogicas acordes con la
caracterizacion de los nifios.

*Dar capacitaciones al talento humano en temas
especificos.

*Apoyar la construccion y aplicacion de formacion
al talento humnao.

*Apoyar la construccion y aplicacién del plan de
formacion a familias.

*Liderar el proceso de caracterizacion de las
familias.

*Innovar estrategias permanentemente para
mantener la motivacion, alegria y amor por la
institucion y modalidad.

Profesional
de apoyo en
salud y
nutricion

Competencias:

*Compromiso social, capacidad de liderazgo,
trabajo en ambientes interdisciplinarios y con la
comunidad,creatividad e innovacion.

*Dominio conceptual y practico en los temas
relacionaos en salud, prevencion de enfermedades,
promocion y desarrollo del cuidado de los nifios.

Habilidades:

*Conocimiento de las determinaciones en salud.
*Qbservancia del estado de salud y nutricion de los
nifios beneficiarios de la modalidad.

*Expresarse claramente de froma escrita y verbal.

Funciones:

*Identificar necesidades y situaciones de salud
indivisual de los nifios.

*Realizar procesos de formacion a docentes,
auxiliares, madres y padres de familia para informar
el estado nutriconal actual de los nifios.

*Elaborar diagnosticos situacional y tener control
como punto de referencia de la ruta integral en salud.
*Utilizar protocolos de seguimiento a la garantia de
derechos y elaboraro cordinar la elaboracion con
profesional iddneo en el diagnostico nutricional.
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Realizar el proceso de asesoria y capacitacion
permanente a la manipulacion de alimentos.
*Participar en las capacitaciones que cualifiquen la
atencion en salud d elos nifios.

*Disefiar e implementar los mecanismos de
capacitacion y control de garantia de inocuidado de
los alimentos.

Capacitar al personal docente parala deteccion
oportuna de factores de riesgo en salud.

Tomado de Pag Fundacion FAN: http://fan.org.co/nuestra-magia/

Luego de la revision de los objetivos estratégicos de la fundacion, sus perfiles y
resposabilidades asumidas para cada cargo, se logra evidencias que su proyecto esta
enmacado en la atencion integral a la primera infancia, construyendo perfiles para su
talento humano que esten acordes con su mision y vision de atencion, en cocordancia con
las proyecciones estratégicas y los objetvos organizacionales, logrando evidenciar que a la
hora de realizar la descripcion de sus competencias, habilidades y funciones, todas se
encuentran en el marco de atencidn integral a nifios, nifias y sus familias, estructurando un
proceso de seleccidn que les permita la eleccion de un colaborador que cumpla con los
requisitos exigidos, para ejercer determinada funcion; no obstante, se evidencia que en la
forma estructural de presentar la informacion sobre cada cargo, los perfiles, funciones,
responsabilidades, no son fucientemente claras o que permitan distinguir las acciones
asumidas para cada perfil solicitado (Maestra-psicosocial-nutricionista), dado que la
informacion no permite visibilizar con claridad las competencias y habilidades, propias

para el perfil que la organizacion requiere.

Se considera que las funciones son asignadas en el marco reglamentario de la
atencién integral a la primera infancia del Ministerios de Educacion de Colombia, donde se

estructuran los perfiles necesarios y obligatorios para ejercer la funcion de docente, auxiliar
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docentes, apoyo psicosocial y nutrional, donde se estructuran las funciones que se
consideran necesarias para brindar atencion de calidad a los nifios, nifias y sus familias; asi
mismo, la fundacion FAN adapta sus perfiles a las necesidades de las poblaciones atendidas
y el estilo del programa ofertado en los diferentes territorios, un talento humano que
permita sactisfacer las necesidades en la atencién, adoptando acciones que estén en

concordancia con el plan estratégico de FAN.

7.1.1 Analisis de los objetivos estratégico de la empresa

Contribuir con el desarrollo del pais desde un enfoque de atencidn integral a los
nifios, nifas y sus familias, es el marco orientador de la Fundacion de Atencion a la Nifiez
FAN, con un plan estratégico orientado para contribuir con la recuperacion fisica,
nutriconal y emocional de los nifios, desarrollando modelos pedagogicos que generen
impacto en la poblaciones méas necesitadas del territorio Antioquefio y brindar atencion
psicoldgica especializada a nifios con dificultades comportamentales, violencia sexual,
maltrato infantil y todas aquellas situaciones que vulneren la integridad de los menores de

edad.

En esta medida, su talento humano es seleccionado con la finalidad de materializar
las metas, proyectos y estrategias de la fundacion, en correspondencia con su mision
“Ayudamos en la formacidn de seres integrales; a través del desarrollo y la ejecucién de
modelos sociales efectivos e innovadores” (FAN), donde se busca que los colaboradores
estén dispuestos adapatarse a las realidades sociales y econémicas de las poblaciones

atendidas, intentando comprender y cambiar su realidad, desde la inmersion en territorio y
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brindando escenarios de construccion de aprendizajes y experiencias; de igual forma, en la
revision de su plan estratégico se determina que su modelo de trabajo es flexibles, directo,
adapatable, pertinente y de trabajo en el entorno, con enfoque de servicio a la poblaciones
marginales de Antioquia, mediante diversos programas con aliados estratégicos que
permiten desarrollar los programas en los territorioa, donde sus colaboradores procedan

generalmente del territorio y favorezcan la adaptacion y acogida del programa.

En efecto lo perfiles, competencias, habilidades y funciones son redactadas
deacuerdo al plan estratégico de la organizacién, con un sistema de orden de prioridades a
cumplir, en el ejercicio de la labor contratada y que cumpla con los requerimientos de
atencion a la poblacion objeto; sin embargo, se considera pertinente que la organizacion
sea mas clara y concisa con sus objetivos estratégicos, definiendo sus cargo y los perfiles
que espera encontrar para que cumplan con las funciones determinadas, donde los objetivos
permitan de manera inmedita comprender que es lo que busca la compafiia, que necesita y

que pretende desarrollar.

7.2 Caracterizacion del desempefio integral del talento humano considerando los parametros

de evaluacion y su trazabilidad con otras areas

En el ejercicio de obtencion de informacion con el talento humano objeto de la
presente investigacion, se realiza el proceso de analisis de datos mediante una matriz de
multiple entrada (Anexo 2), donde se logra trazabilizar la informacion obtenida por parte de
los colaboradores desde la percepcion individual de su trabajo, segun su perfil y las
funciones que cumple en el programa contratado, evidenciando la opiniones simulares entre

los colaboradores sin distincidn de su perfil o funcion, donde se observa en la expresion a
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las respuestas una simulitud casi homogénea en las repuesta obtenidas. Asi mismo, se logra
establecer contacto con la coordinadora del programa en territorio norte de Antioquia para
la modalidad Familiar, quien manifiesta que el talento humano es contratado para ejercer
algunas funciones puntuales y especificas, pero reconoce que en el transcurso del ejercicio
laboral, existen acciones repentinas de respuesta inmedita que requieren ser resueltan en
tiempo minimo, resume que los colaboradores responde adecuadamente a los requerimiento
contractuales solicitados, adoptando comportamientos de aceptacion y omision de

opiniones, pero cumpliendo con sus funciones de manera integral.

De tal forma, el proceso de evalucion de desempefio se desarrolla de manera
individual con cada colaborador en compafiia del coordinador pedagogico y el psicosocial
de zona, buscando un espacio de conversacion conjunta que permita conocer, identicar y
escuchar las percepciones del colaborador frente al desempefio de su labor. Asi mismo,
todo este proceso se desarrolla en un formato establecido por la fundacién estructurado de
manera global para todos los colaboradores sin distincion de perfil o cargo, un proceso que
segun los colaboradores es generador de sentimiento y emociones de angustia, miedo y
temor por se evaluados, reportando este momento como algo incomodo que no deja de

generar preocupaciones.

En el momento de caracterizacion de cada perfil, la fundacion es clara con el
ejercicio del quehacer laboral; no obstante, en las respuestas de los colaboradores en el
momento incial de vinculacion laboral hubo un momento de induccién que favorecio el
conocimiento del programa y su papel dentro de la organizacion, pero en la medida que
avanza su contrato comienzan a surgir acciones y funciones inesperadas que de manera

inicial no fueron informadas, reconociendo gque eso también hace parte de ese proceso de
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adaptacion al contexto propuesto en la competencias necesaria para el cargo, donde
manifiestan que actualmente realizan muchas mas funciones de las estipuladas.
Adicionalmente, la toma de decisiones es un ejercicio directivo, lo que hace referencia que
los colaboradores consideran que sus opiniones no son tomada encuenta para las decisiones
tomadas o proyectadas, manifestando aveces si aveces no, lo ue en el relato manifiesta lo
desmotiva a opinar 0 mostrar su punto vista frente a determinado proceso, considerando
que el momento de la evalucion de desempefio es a oportunidad para expresar sus sentires y

escuchar las percepciones del equipo interdisciplinario sobre su desempfieo laboral.

Se considera, que existe poca tranzabilidad entre las areas de desempefio integral de
los colaboradores, dado que la evalucion es global, evaluando aspectos generales de las
funciones contratadas, en espacio personal de conversacion y llenado un formato estipulado

para este proceso.

7.2.1 Efectos de la evaluacion de desempefio y su impacto en la motivacion y la
productividad laboral.

La evaluacion de desempefio es un proceso que permite contar con las percepciones
del empleador y los empleados, como una estrategia de medicion del comportamiento
laboral (Rodriguez, 2017) y del desempefio efectuado durante el ejercicio de la funciones
contratadas, es un espacio de retroalimentacion entre dos partes, con la finalidad de

proponer acciones de mejora e implusar el adecuado desempefio laboral.

En efecto, la evaluacion del desempefio es considerada por los colaboradores como
un espacio donde se evalla el quehacer de las funciones y el aporte del empleado a la

empresa, resaltando con relevancia sus funciones y proyectando su continuo trabajo en
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mejorar, donde se evidencia la importancia de los canales de comunicacién efectivos con la
jefe inmediata, quien es la persona reguladora de funciones e implusadora de que las tareas
queden bien realizadas, considerando que en el caso de los colaboradores FAN, su contacto
con la jefe inmmedita a estado traversalaizada por el respeto, la confianza y la capacidad de
expresar lo que sienten en el momento opotuno, reportando una adecuada relacion,
generadora de traquilidad; no obstante, manifiestan que es incomodo el proceso de
evaluacion de desempefio, porque ser evaluado no deja de ser un proceso de juzgar,
justificar y/o valorar las funciones laborales, ademas, es un poco dificil expresar todo lo que

siente dado que el temor o la angustia que genera este espacio no favorece la comunicacion.

En el reporte de la preguntas, los colaborades en su mayoria consideran que luego
de la evaluacion de desempefio se sienten motivasos con ganas de seguir entregando lo
mejor de si en su funcion laboral; sin embargo, exiten algunos que reportan que esto no
genera nada en su comportamiento, dado que sienten que es un solo proceso, donde no se
obtiene ningun resultado ni positivo, ni negativo; asi mismo, se logra extraer del dialogo la
importancia de formar continuamente al talento humano en proceso a desempefiar, porque
no se trata de que los colaboradores aprendan por si solos, con el riesgo de cometer errores,
es indicado que de la evalucion del desempefio se extraigan acciones de mejora que
permitan la fluidez de la informacion de manera oportuna y que los empleados no sientan
que las tareas gue inicialmente no fueron manifestadas en su contartacion ejerzan una

presién laboral.

En concordancia con toda la informacidn recolectada y en dialogo con la
coordinadora pedagogica del programa y/o jefe inmediata, quien considera que el proceso

de evaluacién de desempefio, permite el dialogo con el talento humano invitando para que
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cada persona reconozcan sus acciones a mejorar, buscando estrategias idoneas para este fin;
sin embargo, manifiesta que esto se logra en el dialogo, pero no se refleja en el formato de
evaluacion de desempefio, dado que la considera demasiado simplista y enrredad en su
discurso, lo que no permite brindar y una calificacién cuantitativa efectiva o que logre

reflejar lo que se discute.

En términos generales, los colaboradores de la modalidad familiar FAN NORTE,
convierten el espacio de la evalucién de desempefio como un momento para expresar lo que
sinten y motivarse para desempefiar de la mejor manera su labor, reportando que nunca
conocen el resultado cuantitativo de la evaluacion, dado que todo lo manejan desde el area
administrativa de la fundacion, solo conocen la retroalimentacion realizada por el equipo
interdisciplinario y eso de cierta manera genera angustia e incertidumbre por su reporte

cuantitativo.

7.2.2 Impacto de la evaluacion de desempefio en la motivacion de los colaboradores de la
FAN

Luego de analisis de la matriz de multiple entrada (Anexo 2) elaborada con la
informacion recolectada y teniendo presente el anlisis de la informacion relacionada con el
plan estratégicos, los perfiles, funciones, mision y vision de la fundacion FAN, se evidencia
que existe una desarticulacién en la estructuracion de lo que se pretender alcanzar, dado
que la informacion suminitrada por la empresa no es lo suficientemente clara, para
determinar que busca, que espera y que necesidades desea sactisfacer con sus
colaboradores; adicionalmente, en el discurso otorgado por los colaboradores ellos

manifiestan que el proceso de evaluacion de desempefio no es lo sufientemente claro e
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incluso termina siendo un espacio intimidante, donde no se sabe como responder a las
preguntas realizadas, ni como actuar ante la situacion, considerandolo como un espacio

asustador y cargado de presiones.

Ademas, la fundacidn al no tener una estrctura clara que defina los cargos, en el
momento de la evalucion de desempefio todo se confunde, dado que su estructura es
general y en pocos conceptos se realiza alguna diferenciacion frente al cargo desempefiado,
imposibilitando la adecuada eleccion de un calificativo acorde a lo que realmente se realiza,
porque los indicadores de evaluacion se han disefiado para una poblacion general, sin tener
presente las competencias, habilidades, funciones y responsabilidades para cada cargo
evaluado; en esta medida, es complicado definir si la evalucion de desempefio cumple con
su funcién base de determinar aquellas situaciones positivas o por mejorar en los

colaboradores.

Entre tanto, la motivacion de los empleados se ve permeada por este ejercicio
evaluativo, dado que no se genera un efecto directo en ellos, porque no se comprender con
claridad que es lo que se pretende identificar o fortalecer con este proceso; asi mismo,
consideran que este espacio podria ser una oportunidad para expresar sentimientos,
pensamientos y emociones, experimentados en el ejerceicio laboral, donde se tengan
presentes las percepciones de los empleados y sean tomadas encuenta para mejorar los

procesos; no obstante, manifiestan que sus propuestas son poco escuchadas, sin ponerse en
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practica, con efecto en la motivacion de los empleados, porque consideran que su opinion

frente alguna accion a mejorar no sirve 0 no contribuye con el progreso organizacional.

7.2.3 Sintesis

Frente al andlisis de la evalucion del desempefio aplicada por la fundacion Fan a sus
colaboradores, se realiz la revision de los objetivos estratégicos y la recoleccion de
informacién que permitiese evidenciar el impacto generado en la motivacién y en la
productividad laboral de sus empleados, luego de realizar la evalucion de desempefio, como
proceso necesario para establecer planes de mejora, que permitan proyectar con mayor
claridad los horizontes de la organizacion; posterior a dicho analisis, se ha vendio
determinando que evaluacion del desempefio se encuentra estructurada o es un proceso
tradicional, donde no existe una categorizacion o especificacion por los cargos
desempefiados, lo que imposibilita el proceso idoneo de la evaluacion, dado que no permite
puntualizar las funciones y el cumplimiento de las obligaciones del empleado, segun para lo
que fue contratado. Adicionalmente, en el momento de presentar la informacion con las
caracteristicas de los perfiles (Maestro-Psicosocial-Nutricionista- Coordinador), no existe
gran variacion en sus competencias y funciones, lo que no permite clarificar desde el inicio
cuales son las funciones para las cuales va hacer contratado, por lo que los colaboradores
manifiestas que en el curso del ejercio laboral se va aprendiendo que es lo que debe hacer y
como, situacién que en el momentode la evalucion del desempefio es dificil evaluar, dado
que sus items no son claros y parte de la accion tradicional de evaluar y designar un

calificacion cuantitativa al proceso laboral.
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7.3 Propuesta de un plan de evaluacion de desempefio que potencie la motivacion y

productividad laboral en los colaboradores.

La evaluacion del desempefio es un instrumento que le permite a las
organizaciones visibilizar el comportamiento de sus colaboradores, desde las
percepciones personales y grupales, sobre diversos aspectos dentro de la organizacion,
proyectando acciones para el plan de mejora y refozando los comportamiento positivos
en los empleados, donde se intenta comprender globalmente el desempefio de un
colaborador y como sus funciones le aportan significativamente a la organizacion, la
evaluacion de desempefio es una herramienta que debe ser bien utilizada porque de ella
depende la concrecion de las estrategias organizacionales (Campuano, 2004); por ende,
la evaluacion de desempefio es aquel instrumento infaltable en los proceso laborales,
porque de alli se estrae informacion valiosa sobre lo que esta sucediendo dentro de la
organizacion, visibilizando las problematicas no identificadas y proyectando estrategias
para que la empresa constinue con su proceso evolutivo.

“La evaluacion del desempefio es un proceso de retroalimentacion, acompafiamiento
y seguimiento continto entre lider y colaborador, que se caracteriza por ser
participativo y dinamico, que promueve el mutuo aprendizaje y que los hace duefios
del desarrollo de sus competencias en el mejoramiento de los procesos y logro
organizacional es decir, la evaluacion del desempefio es una estrategia
administrativa que implica una serie de interacciones permanentes (dialogo

continuo) lo cual permite al subalterno un papel en la planeacién y desarrollo de su
trabajo, asumiendo una mayor responsabilidad por sus resultados” (Cesar, 2009)

De hecho la evaluacion del desempefio es un proceso que a logrado ser
implementado es las organizaciones al percibir la necesidad de evaluar el comportamiento
humano, como una herramienta que aporta significativamente a las organizacién, donde se

hace necesario elegir o estructurar una evaluacidn acorde a las necesidades, objetivos y
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planes de la organizacion; dado, que no se trata de solo implementar una evalucion del
desempefio por hacerlo, esto consta de un proceso que requiere la eleccion de un modelo de
aplicatilidad que permite indentificar lo que con antelacion los directivos al determinado;
porque una organizacion no puede adoptar cualquier sistema de evaluacion del desempefio
(Campuano, 2004), este debe ser validado, confiable, efectivo y aceptado por todos los
miembros de la compafiia, que permita abarcar de manera integral los conceptos y
competencias requeridas o prorizadas en la organizacion, que posibiliten identificar los
elementos relacionados con el desempefio, medirlos y proponer un espacio de

retroalimentacion.

Por ende, se propone que la evaluacion del desempefio se guie por un modelo por
competencias, dado que es un modelo que permite comprender de manera integral a los
colaboradores, porque la evaluacion de desempefio por competencias constituye el proceso
por el cual se estima el rendimiento global del empleado, (Campuano, 2004, pg 143)
poniendo énfasis en que cada persona no es competente para todas las tareas y no esta
igualmente interesada en todas las clases de tareas, orientado en el perfil, funciones y
quehaceres de cada colaborador, como estrategia que inidvidualiza los procesos y
caracteriza el desempefio de cada empleado; adicionalmente, es indicado que la evaluacion
del desempefio permita la no estandarizacion del comportamiento humano en sus
organizaciones, dado que es indicado comprender la diversidad entre los seres humanos, en
especial en su comportamiento, teniendo presente su sistema social, profesidn, funciones,
emociones y caracteristicas personales que lo hacen Gnico, pensando en las competencias
como la conexion que une las conductas individuales con las estrategias de la organizacion

(Mendoza, 2012), valorando la evaluacion como una técnica de apreciacion del
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comportamiento individual en el cargo y su potencial para desarrollarlo, identificando

dificultades a nivel interno o administrativo de la organizacion.

7.3.1 Propuesta de evaluacion del desempefio por competencias.

Con la propuesta de sistematizar la informacion, proporcionando herramientas para

mayor claridad en la evaluacion de desempefio a implementar en la organizacion, se piensa

en un modelo por competencias, que permita evaluar a los colaboradores de manera integral

segun el saber ser, saber y saber hacer, como elementos fundamentales en el

comportamiento laboral de todo ser humano, donde la valoracidn se realice desde la
objetividad de las acciones desarrolladas dentro de la organizacion y segun el perfil
contratado,todo en miras a las lineas estratégicas de la organizacién y su horizontes

empresariales.

Tabla 2. Propuesta evaluacion de desempefio por competencias

PROPUESTA EVALUACION DE DESEMPENO POR COMPETENCIAS

1. Intencién de hacer la evaluacion de desempeiio: Determinar la necesidad e intencién de
implementar una evaluacidn de desempeiio a los colaboradores, como medio y opotunidad
de interaccién con los empleados y la deteccidn de acciones por mejorar, donde el area de
recursos humanos sea la encargada de dicho proceso involucrando todas las areas de la
organizacion.

2. Andlisis de sistemas posibles: Determinar cual es medelo idoneo a apliar en el proceso de
evaluacién de desempefiio, medido por las comptemcias que se desean evaluar. La idea es
gue dejen de lado la estructura tradicional de evaluacion

3. Competencias organizacionales a evaluar: La propuesta es que segun la mision, vision,
objetivos y valores organizacionales, se determinen cuales serdn esas competencias
importante a evaluar, que se consideran infantables en el proceso en el desempefio de los
calaboradores de la empresa.
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4. Diseio de la evaluacidn: Estructurar un modelo propio que permita abarcar de manera
global aquellas comptencias definidas en el paso anterior, segln los cargos a evaluar, desde
un modelo acorde con los que se pretende evalaura.

5. Implmentacidn: La idea es que se cimience con un proceso de aplicacién de la
ebvaluacién de desempefio, estimando tiempo, estadistica y método de aplicacién, donde
se logre determinar aquellas situaciones que puedan no salir bien y como se pueden
mejorar para el proximo proceos de evaluacion.

6. Retroalimentacion y seguimiento continuo: Para finalizar con este proceso de creacién
de este modelo no se puede dejar de ladoel seguimiento y mejoramiento continuo
(retroalimentacion), orientado siempre a los que la organizacion pretende identificar y
proyecatar con la evaluacién de desempeiio por competencias.

Fuente: Construccion propia

Al considerar la evaluacion de desempefio como un proceso fundamental en la
organizacion, es indicado pernsarse en un modelo que permita integrar las competencias de
los colaboradores, donde se evalue sus conductas con base en su perfil y tareas
desarrolladas, en concordancia con las lineas estratégicas de la organizacion. Por ende, en
la siguiente tabla se realiza una propuesta para la evaluacion del desempefio, un modelo
disefiado desde los objetivos estratégicos de la organizacion, los perfiles y tareas que
deberian desarrollar los colaboradores para el cumplimiento de dichos objetivos, en la
atabla se encuentran explicadas paracada objetivo el area que se considera responsable del
mismo, tres tareas a desarrollara, un dicador a cumplir y la metodologia de socializacién,
capacitacion y evaluacion, como procesos complementarios de la evaluacion del
desempefio. Se proyecta que este formato tenga un proceso de revision y supervision para
posibles cambios y su posterior implementacion en la Fundacidn, la propuesta es que este

modelo sea replicado.
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Tabla 3. Matriz de evaluacion de desempefio

1. Objetivos
estratégicos

2.Area
responsable

3.actividade a realizar para cumplir el objetivo

estratégico

4.Indicadores

5.Proceso de
socializacion de

6.Proces de capacitacion

7.Método de
evaluacion de

8.Calificacion

de la empresa Tarea 1 Tarea 2 Tarea 3 responsabilidades F.Inicio F. Final desempefio
_ Cons?qlldar los Proyg?tar una Cfont_lnu:r Ca?aadlad para *Revision del
Cons_olldar y servicios atencion en ofreciendo realizar las cumplimiento de
ampliar la ofrecidos por | aquellos sevicios de gestiones las tareas
prestacion de Direcciéon | la funadcidn municipios de | calidad, a las pertinenedes,
nuestro General en los Antioquia poblaciones que le permitan
L , . Se espera que el
Servicio deferentes donde FAN auln | menos cumplir los
isional L . . A colaborador Cuanod se .
misionai territorios no tiene favorecidas de | objetivos Comportamiento
. o . L busque Una vez se de |den por .
Antioquerios. | presencias. Antioquia. trazados. - L . *Evaluacion de designadode 1a
estrategias que le | por iniciadas culminado - 10, siendo 1 Ia
permitan alcanzar | las actividades | el desempefio ' ,
. L. nota minimoy 10
los objetivos en la fundacién | programa . ..
. o o la designacién
trazados, dando —Inicio de afio | en el afio — més alta
Buscar Implementar | Competencias cumplimiento a Fin de afio
aliados Fortalecer las | estrategias que | para las tareas.
Consolidar . ., | estartégicos alianzas permiten la implementar
Coordinacion . . .
una red de Pedagégica que permiten | actuales con proyeccion estrategias
aliados. 808 la proyeccién | los diferentes | continua de los | orientadas a la

de nuevos
programas

aliados.

aliados con la
fundacion.

consolidacién de
aliados.
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Realizar
procesos de

Promover

seleccion procesos de .
. ., Brindar Proponer
Desarrollar y efectivos, cualificacion al . A
. espacios de estrategias que
cultivar Recursos | enfocados en | talento 9 .
promocién del | permitan
nuestro talento Humanos | un talento humano, en . .
. bienestar cualificar al
humano humano, con | temas de
. . laboral. talento humano.
mision integres
misional al general.
servicio social.
Proponer
acciones lleven
a la Fundacioén
Destreza para
aser o
e, distribuir
D I Estarala Distribucién competeten adecuadamente
etsar_rtc))_l_ecljr d vanguardia adecuada de ante otras loS recursos
sostenibrlida . con los los recursos fundaciones, P
operativa para Finanzas - ; - econdmicos de la
procesos financieron en | como opcion o
una mayor financieros de | dela de eleccién organizacion,
competitividad o L, bajo los
la fundacién. | Fundacion. para los . .
. lineamiento
diversos
legales.

programs de
atencién a las
nifez.

Fuente: Creacion propia
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7.3.1 Glosario de términos Evaluacion del desempefio por competencias

7.3.1.1 Evaluacion de Desempfieo por competencias:

A concepto de Campuano en el 2004 La evaluacion de desempefio por
competencias constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento global del
empleado, poniendo énfasis en que cada persona no es competente para todas las tareas y

no esta igualmente interesada en todas las clases de tareas.

Segun gil en el 2007 La evaluacién de competencias puede entenderse como un
proceso por el cual se recoge informacion acerca de las competencias desarrolladas por un
individuo y se comparan éstas con el perfil de competencias requerido por un puesto de

trabajo, de tal manera que pueda formularse un juicio de valor sobre el ajuste al mismo

7.3.1.2 Competencias

Segun Campuano en el 2004 “Competencia es la capacidad de desarrollar
eficazmente un trabajo, utilizando los conocimientos, habilidades, destrezas y comprension
necesarios, asi como los atributos que faciliten solucionar situaciones contingentes y

problemas”.

Citado por Gil en el 2007 La competencia se ha definido como una caracteristica
subyacente en una persona, que esta causalmente relacionada con una actuacién exitosa en
un puesto de trabajo (Boyatzis, 1982), como una construccién a partir de una combinacion
de recursos (conocimiento, saber hacer, cualidades o aptitudes), y recursos del ambiente
(relaciones, documentos, informaciones y otros) que son movilizados para lograr un

desempefio.
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7.3.1.3 Desempefio

El desempefio expresa el modo en que un trabajador realiza las funciones y tareas
que tiene asignadas, de acuerdo con la mision y los objetivos fijados por la empresa, y
demuestra en el ejercicio de sus funciones poseer las competencias exigidas para el puesto

de trabajo que ocupa (Gil, 2007).

Segun Robbins (2004) citado por Pedraza (2010) vincula el desempefio con la
capacidad de coordinar y organizar las actividades que al integrarse modelan el

comportamiento de las personas involucradas en el proceso productivo.

7.3.1.4 Motivacion

Chiavenato (2000a: 68), afirma que la motivacion se relaciona con la conducta
humana, y es una relacion basada en el comportamiento en donde éste es causado por
factores internos y externos en los que el deseo y las necesidades generan la energia
necesaria que incentiva al individuo a realizar actividades que lograran cumplir su objetivo.

Citado por Coromoto 2017.

Delgado (1999: 56), define la motivacion como el proceso mediante el cual las
personas, al ejecutar una actividad especifica, resuelven desarrollar unos esfuerzos que
conduzcan a la materializacion de ciertas metas y objetivos a fin de satisfacer algln tipo de
necesidad y/o expectativa, y de cuya mayor o menor satisfaccion van en dependencia del

esfuerzo que determinen aplicar a futuras acciones. Citado por Coromoto 2017.

Gonzélez (2008: 52), puntualiza la motivacion como un conjunto de procesos

psiquicos que vinculada con los estimulos externos mantiene un intercambio con la
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personalidad que a la vez es influenciada por estos, generando o no satisfaccion. Citado por

Coromoto 2017.
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1. ¢Como ha sido el proceso de induccion y reinduccidn que utilizé la empresa al momento
del enganche en la empresa y en los procesos de actualizacion de conocimiento?

2. ¢En su desempefio laboral realiza las funciones para las que fue contratado? ;O
Consideras que realizas muchas mas cosas?

3. ¢Cuéntenos si a usted regularmente se le informa sobre el desempefio o resultados que
su jefe inmediato espera de usted respecto a las funciones que desempefia?

4. ;Cuéles son las actividades en las que es mejor evaluada? y ¢cuéles son las actividades
en las que es peor evaluada?

5. ¢Como se siente cuando te evallan y te hacen saber el nivel de su desempefio?

6. ¢Hablame de una de tus experiencias favoritas de trabajo en equipo y de lo que
aportaste ti?

7. ¢Como es tu desempefio laboral cuando te consideras bien evaluado(a)? o cuando
consideras que eres mal evaluado?

8. ¢Como consideras la gestion del gerente y de tu jefe inmediato?

9. ¢Consideras que la organizacion/ tu jefe inmediato toma en consideracion tu opinion

para la toma de decisiones?

Anexo 2
Analisis de los datos:
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2,¢Ensu desempeio | izalas f dif icipios los. |se reali p hanid doporla [0 que consi i perocreoquees | dijeron que eranmi quehacer han surguido sobre [amarcha contratadas. contratadas. *En la marcha han surgido mas
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[zboral.
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que desempefa? desermpefio de mis labores. yfelictacione desempefio. devoluciones asertivas
enel momento dado. enlosencuentros.
Nose Pienso que mi evaluadd Cumplimient Creatividad.Peor | Mejorevaluada: | Creatividad, recursividad, trabajoen | Mejor evaluada: responsabilidad, | Enlas que competen | so evaluado mejor | iderazgo: Asertividad | Me evaluan mejor | Mifortalezasel trabajo| Capacidad paracomunicary | Debofortalecerenel | Bienevaluadoen | *Mejor Evaluado: Compromiso,
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4 {udles sonlas actvdadesen 2 que e mefor mejorarylo gue hago ien | inerés,disposicionyla| ~ deberiacompartirconos demés | Peor evaluada:No decilas cosas notantoen responsabiidady|  mejorarenla demis|  paraproponernueva Disposicicn.
ealuadel cules sonas acividades enas que es buena actitud. ypaeros del equipo detrabajo | que me afectan o conlas g comunicadion. compromisocon | comuricacion noverbl. obligaciones | estrategiasyamejorarla | *Amejorar: Comunicacon.
peorevaluada? actividades mégicas que se realizan con estoy de acuerdo milabor,notanto contractuales. asertvidadenla
las familias para que elloslo realiceny asertividad o comunicacion.
- i
Asustada Vs isfech [ poco de intimidacio Bien otivada aseguir dando| Me agradan estos espacios de evaluacio dopor que nosabes [En Connervios luacionnodefa | Engeneralme | Esnormal, porqueesun | - Muyasustado, porgue 2 Ansioso Esangustianteynono | *Nervios, ansiedad, susto. | *Sentirse bieny comodo.
5, dC6mase siente cuandote evalan  te hacen saber manera de saber qué aspectos tengo lomejor de mi para esunaprend percibel e[ muyasustado, pero deserintimidantee | sientobien. | espaciodondesete | - evalucidn no dejade ser velahora de salir de eso.
¢l ivelde su desempeio? (que mejorary de mimejg beneficiodela evaliayloque percbendel | luego sevarelajandoal incomoda. olvida que estas siendo | evaluacidn unose preocupa
desempefio comunidad. trabajo que se viene haciendo. | - verque esmésun evaluado. porsabersiloha hecho bien o
Igual omejor Enlo posible rato de evaluarlos Buenas apreciaciones Cuandosoybien | Bien evaluado:se basa | f i dar | Sieresbien evluad IDepende del resultadoo| - En general Bien. Después defa Memotivoa | Buscoestartegiaspara | Unosale muymotivado, | Me motivoa seguir Enocasiones me *Motivacion. *Desmotivacion.
7. dC6mo s tu desempefiolaboral uindote aspectos amejorar,sin dejar que me evaluada,me | enelanimo, legriay | siempre lomejor de s, perodebemos | - motivacidn para continuary | de los que me digen, evaludon intento seguir mejorarloue tenga | porque intentan resaltarlelo-|adelante y mejorar cada | desmotivo, orque csas *Ganas de Mejorar. *Angustia.
consderas ien evaluado[a? o cuando conideras que fecte mi desempefios aboral sientomotivada, | tranquilidad. | estaren pro de mejoras paranuestro que | seguir mejorando. Sila persona-porque uno se motivao mejorarlosaspectos | fortaleciendomi|que mejorary fortalecer | buenomés que lomalo. Vezmas, que creo que hago bien | *Fortalecer d
eresmal evaluado? independiente del resultado de 2 cwandomal hacer. quete evaldasolose enfocaenlo|  se desmotiva. queme Iabor. | enlosaspectos queme noson valoradas. *Impulsar acciones que se
evaluacion evaluadapierdo malo del desempero, es muy recomendaron, para felicitaron. desarrollan adecuadamente.
Muy Buena Excelente Buena Delmiojejele | Oportunay eficaz, Excelente, ya que es una persona Buena Siper. Ella ntent siempre Buena. Oportua. ~ |Esmuy cercanae ntenta Ercelente. Es una jefe con lacual se Miefe inmeita, aveces “Buena. *Poco asertiva.
Regular mejorando nuestro | humana Siempre estal tanto de todolo darrespuestaatodo gestionaryvialbilizar puede conversary | - noesmuy asertiva, *Bxcelente.
8 eCimoconiderslagetn detujefenmedito? bienestarlaboral. | que sucede anivel laboral y personal de yseroportuna siempre los procesos. contar mi punto de vista *Oportuna.
susempleados. *hsertiva,
Lajefe inmediatasi trata de tener | Considerd que no esimportante ya Casi siempre Jejejejelamiano|  Deacuerdoal Esohasidoengran parte el éxtodel | - Pienso que las d [as | E Cuandome Esmuydificlue | Esmuydificl |Lacodinadoragenera es| Porlo general me escuchan, § Hay muchas decisi *Sisonte [asideaso [*Noson
9, ¢Consideras que la organizacin/tujefe inmediato encuentami opinidn (que somos un equipo, en donde o necesidad que se equipo de trabajo, lacomunicacion | tomalacoordinacion genera. | tomadas misopiniones, | preguntanmi | todas misopiniones | opinarcuando | quien l final modifica | pero no todas mis propuestas [3s que nose tiene propuestas. deas de lo colaboradores.
toma en consideracion tu opinion para a toma de masimportante esel colectivonolo presente, si. asertiva. perointentan ponerlas | opinidndoyideas, | seanvalidadaso | somotantoso | - todaslasideasy se ponen en préctica. talog asid hadas, perono | *Solo hay una personaq
decisiones? individual deracidn d tomad: ta. | cuando hay tantas terminas pensamas. siempre puestasen prictica. | tomalas decsionesy las
todos el equipo. son tomadas perscepciones. | impl folag 053 5¢ hacen como les
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MATRIZ DE MULTIPLE ENTRADA

Preguntas formuladas

Pregunt | Asiste | Asistente | Asistente | Asistent | Asiste | Asisten | Asistente | Asisten | Asistente | Asistent | Asistent | Asistent | Asiste | Asisten | Asisten | COINCIDENCI | DIFEREN
as ntel 2 3 e4 nte 5 te6 7 te8 9 el0 ell el2 ntel3 | tel4 te 15 AS CIAS
Ha
habido
gran
acompai
amiento
1.
I en los
¢C6mo rocesos
ha sido P *Si ha existido
r par
ol Zol parte un proceso de
proceso e . induccion al
equipo .
de Fueron | interdisci En el En el fingreso a la
inducci mu linario En el inicio si proceso | empresa.
6n vy opgrtu zero a ;u compone huvo me han | *Han  hecho
reinduc nos ver este nte de inducci En la orienta | procesos de
cién y ~ | salud vy én pero Ha sido | iduccién do mi | reinduccion
claros, | acompafi . Las Cuando I
que R nutricion muy . algo me . quehac | en algunos
. me amiento cosas ] entre a mi o ) si he d
utilizé o han . . rapiday . . dificil, explicar . er, pero | €asos, cuando
sirvier [ no solo . siempr | Ha  sido trabjao si .| tenido | Claro al .
la habido con pues on mis | . . hay se considera
on debe ser e son|un tuve un . . inducci | ingresa -
empres muchos muchas . La siempre | funcione | , cosas necesario.
para por parte R con proceso espacio . L, [¢] y|lr me *
a al cambios cosas induccio | hay s, pero . . que me | *Los
estar de ellos, Regular Bueno | premur | constante de . reindu | hiciero lead
momen més sino que se as y se | de por iniduccié n a sido | cosas en ccion n toca empleaaos
to del ., han ido . aprend buena que camino . . | aprend | aprenden por
segura | también | . da por | aprendiza n, pero no . . en inducci . I
enganc al por parte impleme ovia la | jes er, pero de cambiar, | he ido alguno | 6n erporsi | Sl solos, en
he en la ntando ) ' luego . . casi aprendi ’ misma | ocasiones sin
mome | del inform reinducci s caso. . L
empres (General R todo ha | , nada es | endo o por | reinduccion.
nto de | emplead acion K on. . . *G I
ayen ejecut | or donde mente sido igual. nuevas orienta eneralmen
los . . sin previa aprend cosas. cién de | te, lascosas se
ar mis | brinden . .
proceso funcio | espacios capacitac er y mis deben de
s de nes dep ion). desapr compa | hacer con
actualiz ’ formacié ender feras. premura (De
acion ya, pa Ya)
de n
conoci constant
R e donde
miento
? €
oriente al
que
hacer
docente
frente a
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los

diferente
s
procesos
Siento
que
realizé | .
si, se
mucha .
realizan
s
. las
funcio .
funcione
nes, s para
debido que  las
2. ¢En|a que .
. fui Se me
su tenia a ;
contrata. | asignaro " .
desemp | cargo . Pues... Se realizan
o . En n  unas Consid En . .
efio diferen . , En mads funciones
algunas funciones erd general
laboral | tes . . genera de las
R .. | ocasione |, que a que hay Si en el Siii, .
realiza | munici R | las . estipuladas.
) s se | medida me cosas contrato . En  mi | desarro |
las pios . Hay . funcio En la marcha
. realizan que pasa desem Genera que en habian labor llo .
funcion | los R ~ muchas . nes han  surgido
otras el tiempo pefio mente un incio unas desarro | muchas . )
es para | cuales, . R responsa ; que . mads funciones
actividad | se  han dentro | Mucha . si hago |, .. no me| . funcione llo las | mas
las que | los X Mas Si bilidades, - si ~ | desarr . . de las
K es pero | ido de lo|smas muchas dijeron syenmi funcion | funcion
fue mismo X pero creo ollo contratadas.
son aumenta que funcion que eran quehace es es de|,
contrat |s que - . que es| . han Las
) esporadi | ndo por consid es. mi r han contrat | las -
ado? ¢0 | sumab normal . surgud responsabilid
. cas, la eren a respons surguido | ; adas. contrat
Conside | an X R ., X o i sobre ades han
pienso situaciéon mi abilidad, otras. adas. .
ras que | mucha la cambiado, en
R que es |actual vy contrat pero L
realizas | s .. . march el ejercicio de
- normal por otras acion. ahorasi.
muchas | familia X a. labor.
. en circunsta
mas s ) .
.| cualquier | ncias.
cosas? | usuari
otro
as, por
empleo,
lo que
lo
se importan
notaba P
mucha te es la
actitud
carga
laboral
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3.

, Si, el jefe
éCuént : J R
enos si Dos inmendia
i
veces en to esta Cuand
austed o .
elafiose | constant o Mi jefe
regular R . . ) En el .
realizala | emente realiza inmedia | . si,
mente . . tiempo
evaluacié | acompafi nla tase cuando
sele Por lo . que «
. nde ando el evaluac Si hay muestra me No
informa o general . llevo, . .
desempe | proceso ion de . devoluci muy . hiciero siempre
sobre el N mi jefe A mi jefe
fio dentroy desem | . A onen cercana nme .l se
desemp . ~ inmediata en los La jefa .
- orientad | fuera de pefio, . los con han . . retroali
efio o . intenta mome inmediata
a por mi campo, se moment ) nosotros evalua . menta el
resulta . , . hacerme Casi, ntos intenta dar
. jefe asi realiza L . Laverdad | os que . y por lo do me . . comport
dos que Si . . X No Poco devolucio Si siempre que Si retroalimenta .
. inmediat mismo enun no desarroll . general . han . amiento
su jefe X R n, frente si consid cion a lalabor
. X o,enla realiza espacio X anla nos hecho olas
inmedia a mis . era de los .
cual, ella las de R evaluaci hace la funcione
to . funciones . .| hace empleados.
me sugerenci conver on de devoluci devolu sdelos
espera i L, y las L,
manifiest as, sacion desemp ones cion emplead
de , responsa N . devolu
acomo | recomen y o efio. asertiva . frente os
usted K . bilidades. ciones .
es el daciones realiza senlos . mi
respect pertin
desempe y la encuent labor.
oalas N L ente.
. fio de felicitacio devolu ros.
funcion . L
mis nes en el cion.
es que
labores. | moment
desemp
~ o dado.
efa?
Creativ Bien
4, idad, Mejor
. . evaluad
éCuales . recursi | evaluada: Me
Mejor . oen
son las . vidad, | responsa evaluan . Debo
.. Pienso evalua . e . Mi Compr
activida K trabajo | bilidad, mejor fortalec .
que mi da: fortalez omiso y -
des en L, en comprom en .| erenel ; Mejor
evaluacié compr . . soy aesel | Capaci capacid
las que . equipo. isoy En las respons . compro Evaluado:
nes omiso, . evaluado o trabajo dad . ad para .
es o L K No cumplimi que . abilidad miso Compromiso,
. coherent | Cumplimi | Creativid | dedica L mejor en . en para propon .
mejor . diria ento. compet Liderazg y . con la trabajo en
ealo ento - ad. Peor | cidn, el equipo, | comun er .
evaluad . . ; peor Peor en o: compro ) entrega equipo,
No se que comunica en interés . comprom - . pero icary nueva .
ary L R evalua | evaluada: | directa . Asertivid miso oportu Interés,
. tengo cion comunic , R isoy no ) debo expres estrate ) S
écuales . .. . . da No decir | mente ad con mi . na de : Disposicidn.
que asertiva acién disposi ) ) tanto en mejorar | arlo ) giasya | .
son las . - perosi | las cosas ami . labor, mis ) A mejorar:
L. mejorary ciéony , comunica enla que .. | mejorar o
activida deberi que me labor. . no tanto . . obligaci Comunicacion
lo que la cion. .| comunic | siento. la
desen a afectan o asertivid L ones -
las que hago buena compa con las ado acton no contrac asertivi
q bien actitud K P . verbal. dad en
es peor rtircon | que no comunic tuales. la
evaluad los estoy de acion. .
. comuni
a? demas | acuerdo .
cacion.
compa
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fleros

del
equipo
de
trabajo
activid
ades
magica
s que
se
realiza
ncon
las
familia
s para
que
ellos lo
realice
ny
puedan
replicar
Muy
Me asusta
R Es Enun
siento o - do,
5. X . incdmodo incio
L satisfech Motiva Es porqu
éComo Me por que | unose
a porque daa X normal, ela
se K agrada | nosabes | siente .
. esla seguir La porque | evaluci
siente nestos | como te muy . . Es
manera dando R X evaluaci es un 6n no .
cuando espacio | percibela | asustad , . . angusti
de saber lo on no En espacio deja
te . Un poco . sde persona | o, pero ) antey x ) « )
. qué mejor dejade | general | donde | deser Nervios, Sentirs
evaluan | Asusta de . .| evaluac que te luego Con . no no . .
aspectos | . ... Bien de mi L, , . ser me se te evalua | Ansioso ansiedad, e bieny
y te da intimidac idbnes | evaliay seva nervios | . .. . . . L vela .
tengo L, para . intimida siento olvida ciony susto. comodo.
hacen ion . un lo que relajan . hora de
que benefi K nte e bien. que uno se .
saber el . X aprend | perciben doal . salir de
. mejorary ciode s incomod estas preocu
nivel de izaje del ver que ) eso.
cuales la ! . . a. siendo | pa por
su continu | trabajo es mas
son de comun evaluad | saber
desemp L X o. que se un .
~ mi mejor idad. X o. silo ha
efio? viene convers
desempe . . hecho
N haciendo. | atorio. )
fio bien o
mal.
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7.
éComo
es tu
desemp
efio
laboral
cuando
te
conside
ras bien
evaluad
o(a)? o
cuando
conside
ras que
eres
mal
evaluad
o?

Igual o
mejor

En lo
posible
trato de
evaluar
los
aspectos
a
mejorar,
sin dejar
que me
afecte mi
desempe
flos
laboral
independ
iente del
resultado
de la
evaluacié
n

Buenas
apreciaci
ones

Cuando
soy bien
evaluada
, me
siento
motivada
, cuando
mal
evaluada
pierdo
interés

Bien
evalua
do: se
basa
en el
animo,
alegria
y
tranqui
lidad.

Como
seres
human
os
intenta
mos
dar
siempr
e lo
mejor
de i,
pero
debem
os
estar
en pro
de
mejora
s para
nuestr
o que
hacer.

Si eres
bien
evaluado
es una
motivacid
n para
continuar
y seguir
mejorand
o. Si la
persona
que te
evalta
solo  se
enfoca en
lo  malo
de
desempe
fio, es
muy
desmotiv
ante.
Considero
que es
muy
important
e que se
digan
tanto las
cosas
buenas
como las
malas y te
permitan
dar tu
punto de
vista, lo
que
opinas,
piensas y
tienes
para
decir.

Depend
e del
resulta
do o de
los que
me
digan,
porque
uno se
motiva
o se
desmot
iva.

En
general
Bien.

Después
de la
evalucio
nintento
mejorar
los
aspectos
que me
recomen
daron,
para dar
lo mejor
de si.

Me
motivo a
seguir
fortaleci
endo mi
labor.

Busco
estarteg
ias para
mejorar
lo que
tenga
que
mejorar

fortalec
er en los
aspectos
que me
felicitar
on.

Uno
sale
muy
motiva
do,
porqu
e
intenta
n
resalta
rle lo
bueno
mas
que lo
malo.

Me
motivo
a seguir
adelant
e y
mejora
r cada
vez
mas.

En
ocasion
es me
desmot
ivo,
orque
csas
que
creo
que
hago
bien no
son
valorad
as.

*Motivacién.
*Ganas de
Mejorar.

*Fortalecer
los aspectos
de mejora.
*Impulsar
acciones que
se desarrollan
adecuadamen
te.

*Desmot
ivacion.
*Angusti
a.
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Excelen

te, ya
que es
una
person
a
human Es mu
Oportu v Esuna
3 na a, cercana ofe
s . v siempr Ella e J Mi jefe
éComo eficaz, . conla | . .
. . e esta Intenta intenta inmedit
conside mejora ) A cual se N
. al siempre gestiona a,a Buena.
ras la Del mio ndo puede * *
! Muy L tanto , dar Oportua ry Excele veces Excelente. Poco
gestion Excelente Buena jejeje nuestr Buena Super. Buena. - convers N .
Buena de respuesta vialibiliz nte. no es Oportuna. asertiva.
de tu Regular o ary % .
. . todo lo atodoy ar muy Asertiva.
jefe bienes . contar .
. . que ser siempre . asertiva
inmedia tar mi
sucede oportuna los
to? laboral X punto
a nivel proceso .
de vista
laboral s.
y
person
al de
sus
emplea
dos.
9. En
) . X *No son
éConsid ocasion La
. K A Porlo tomas en
eras Consider essi codinad
. Eso ha genera Hay cuanta
que la 6 que no K son ora .
. . sido en Es muy I me muchas las ideas
organiz | Lajefe es tomada | Cuando o Esmuy | general L .
" . . gran . dificil o . escuch decisio Si son tomas delo
acién/ | inmedi | importan ) s mis me dificil es quien
. . De parte Pienso o que . ) an, nesen | encuentalas | colabora
tujefe | atasi | teyaque .. opinion | pregunta opinar al final )
. . acuerd | el éxito que las . todas . pero las que ideas o dores.
inmedia | trata | somosun .. es, n mi . cuando | modifica %
. oala del decisione L mis no no se propuestas. Solo
to toma de equipo, ) . . . pero opinién - somo todas ) P
, Casi Jejejeje | necesi | equipo | slastoma | . . opinione ) todas . tiene Las ideas son | hay una
en tener | en ddénde X K intenta | doy ideas, tantos o | las ideas . Si
. . siempre | la miano dad de la s sean mis encuen | escuchadas, | persona
conside en lo mas . . n pero no . cuando y
. . que se | trabajo | coordinac ) validada . propu talo pero no que
racion | cuenta | importan ) ponerla | siempres hay termina .
. presen ,la ion so estas que siempre toma las
tu mi te es el X . sen son tantas s .
L . h te, si. | comuni | general. . tomadas ) se nosotro | puestas en decision
opinién | opinié | colectivo L conside | tomadas perscep | implem o
cacion > encuent ) ponen s practica. esy las
parala n no lo . raciéon | encuenta. ciones. | entando
R asertiv a. en pensam cosas se
toma individua de laque .
a. practic 0s. hacen
de | todos ella
.. a. como les
decisio el desea.
. parece.
nes? equipo.
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