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· Relacionar 

Son actividades que permiten asociar un concepto con uno o varios elementos.



	Título de la actividad
Etapas en la conformación de un equipo de trabajo

	Indicaciones 

Lea con atención cada enunciado y selecciones la respuesta que considere correcta


	Recomendaciones para diseño 


Se dan varias opciones de respuesta el estudiante debe seleccionar la que el considere, a continuación, se relaciona el concepto (columna A), con la respuesta correcta (columna b)
Tenga en cuenta que las respuestas correctas son las que se encuentran frente al enunciado.



	 Columna A
	Columna B

	ENSAYO ESCRITO

	Son narraciones de las habilidades y fortalezas del trabajador. De forma descriptiva, el evaluador relata cómo es el evaluado en relación con aquellos aspectos relevantes al trabajo. puede traer una breve instrucción para el evaluador a modo de orientación, aunque en general la idea es que sea abierto, de modo que permita plasmar cualquier aspecto que, a juicio del evaluador, sea importante. Una evaluación así contiene elementos constructivos para la retroalimentación, pero en gran medida depende de las habilidades de escritura del evaluador. No es muy atractiva en organizaciones con gran número de empleados porque requiere de más tiempo que cualquier otra técnica

	INCIDENTES CRÍTICOS (BITÁCORA)

	Es un compendio de notas por parte del evaluador que incluyen ejemplos de situaciones específicas y relevantes sobre el rendimiento del trabajador. Dado que esas notas se toman exactamente en el momento en que suceden —y con participación del trabajador—, permiten al final un panorama más objetivo del desempeño laboral. Esta técnica es de altísima calidad y requiere menos tiempo que otras, pero involucra un compromiso constante por parte del evaluador. También favorece que el evaluado se involucre activamente, en la medida en que percibe que su evaluación cuenta con sustento sólido.


	ESCALA GRÁFICA DE CALIFICACIÓN

	Éstas contienen una serie de enunciados o ítems a los que el colaborador les debe asignar un valor. Ese valor puede estar dado en términos de números (1, 2, 3, …), de frecuencia (nunca, casi nunca, a veces, …) o de calidad (pésimo, malo, regular, …). Permiten comparaciones precisas no sólo entre individuos sino al mismo individuo en diferentes momentos del tiempo, de manera que indican si el rendimiento mejoró, se mantuvo o empeoró entre una y otra evaluación. Son rápidas y sencillas, por lo cual son bastante usadas en distintos ámbitos, aunque a veces son imprecisas al ser diligenciadas por exigencia y no a consciencia. Al ser generales, no permiten entrar en detalles de las razones de la calificación, lo cual puede afectar la retroalimentación si no es realizada por la misma persona que evaluó.

	COMPARACIÓN FORZADA POR GRUPO

	se pretende organizar a los trabajadores según su rendimiento al confrontarlo directamente con el de los demás, teniendo en cuenta unos criterios básicos que fueron definidos claramente con antelación. El evaluador dispone de un número limitado de grupos y dentro de cada grupo un número de cupos similar donde puede ubicar a sus trabajadores; con no más de cuatro o cinco grupos en total. En el primer grupo, ubicará a los trabajadores con rendimiento excepcional; en el último, aquellos con el peor rendimiento. Los grupos intermedios representarán una disminución gradual del rendimiento desde el primero hasta el último. El evaluador identifica uno por uno a los trabajadores y los va ubicando en uno de los grupos. La única condición es no usar más de los cupos asignados por grupo, que estarán exactamente divididos según el número de trabajadores y grupos. Este método funciona mejor cuando se trata de varios empleados y el propósito es implementar sistemas de recompensas, pues no aporta información relevante sobre aspectos puntuales que el trabajador podría mejorar

	COMPARACIÓN FORZADA INDIVIDUAL
	Se pretende organizar a los trabajadores según su rendimiento al confrontarlo directamente con el de los demás, teniendo en cuenta unos criterios básicos que fueron definidos claramente con antelación. El evaluador organiza uno a uno los trabajadores desde el que tiene el mejor rendimiento, disminuyendo gradualmente hasta aquel que considera que tuvo el peor desempeño. No puede ubicar a dos trabajadores en la misma posición. Este método funciona mejor cuando se trata de un número limitado de empleados y el propósito es implementar sistemas de recompensas, pues no aporta información relevante sobre aspectos puntuales que el trabajador podría mejorar



[bookmark: _GoBack]Retroalimentación: Como pudo observar, todas las técnicas tienen ventajas y desventajas según las características de la organización y del grupo al que se quiera aplicar. No obstante, un líder de la alta gerencia identifica cuál técnica es más pertinente para sus colaboradores y cómo puede optimizarla con elementos de las otras técnicas. Por ejemplo, usted puede emplear una escala gráfica de calificación y, a la vez, solicitar ejemplos de incidentes críticos para cada elemento evaluado, de manera que obtiene un instrumento de evaluación más completo. 
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