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Resumen

El siguiente trabajo de investigacion se realizo en la Clinica Medilaser S.A.S sede Tunja donde
el principal objetivo es el analisis de su sistema de evaluacion de desempefio y su incidencia en
la productividad en los empleados la cual es identificar las brechas y establecer estrategias que
permitan generar un nuevo modelo de evaluacion de desempefio para la clinica medilaser S.A.S
Tunja determinando la hipdtesis de que por la falta de gestion, seguimiento, establecimiento de
acciones de desarrollo, y desactualizacién del mismo existe una brecha inmensa en el
rendimiento del personal lo cual repercute en la productividad de la compafiia y la satisfaccion
del cliente interno.

En este estudio participaron los trabajadores directos de esta entidad de salud tipificados en
cargos asistenciales y administrativos como base de analisis segun el tipo de empleado, fueron
elegidos de esta manera debido a que al ser una organizacion de este entorno tiene colaboradores
que se especializan en las unidades de atencion asistencial y los colaboradores de apoyo que se
enfocan a desarrollar tareas operativas, logisticas, y misionales desde la gestion administrativa, a
través de un enfoque metodoldgico cuantitativo y cualitativo se realiz6 el analisis de bases de
datos extraidas del aplicativo Tu.med, asi como la definicion de una encuesta con el objetivo de
analizar y demostrar la existencia de estas brechas a través de los resultados en las respuestas del
instrumento, y la sintaxis de la informacidn que se ha descargado directamente de este software
el cual es usado para la seleccion y formacion de los empleados en esta compafiia.

Palabras claves: Evaluacion de desempefio, enfoque metodoldgico, aplicativo, brechas.



Abstract

The following research work was carried out at Clinica Medilaser S.A. S headquarters Tunja
where the main objective is the analysis of its performance evaluation system and its impact on
productivity in employees which is to identify gaps and establish strategies to generate

a new MODEL OF PERFORMANCE EVALUATION for CLINICA MEDILASER SAS Tunja

determining the hypothesis that the lack of management, monitoring, establishment of
development actions, and outdated the same there is a huge gap in the performance of staff

which affects the productivity of the company and internal customer satisfaction.

In this study participated the direct workers of this health entity typified in assistance and
administrative positions as a basis of analysis according to the type of employee, they were
chosen in this way because being an organization of this environment has collaborators who
specialize in the units of assistance attention and support collaborators who focus on developing
operational, logistic, and missionary tasks from the administrative management, through a
quantitative and qualitative methodological approach, the analysis of databases extracted from
the Tu. med application, as well as the definition of a survey with the objective of analyzing and
demonstrating the existence of these gaps through the results in the answers of the instrument,
and the syntax of the information that has been downloaded directly from this software which is

used for the selection and training of employees in this company.

Keywords: Performance evaluation, methodological approach, application,

gaps.
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Introduccion

Todas las organizaciones requieren contar con el personal idéneo que fomente el
cumplimiento de los objetivos de la empresa y a su vez le permita a cada una de esas personas
crecer y formarse como profesionales integrales. Este trabajo de grado tiene como fin determinar
acciones de mejora para las brechas encontradas en el proceso de evaluacion de desempefio de
Clinica Medilaser SAS fomentando un proceso de evaluacién objetivo y que permita obtener
resultados satisfactorios en cuanto a la proporcion de trabajadores con un desempefio
satisfactorio o excelente.

A través de este proceso se buscara hallar las inequidades existentes en el proceso
de evaluacion contribuyendo a la maximizacion de las virtudes de los trabajadores y
disminuyendo las falencias, incidentes, eventos adversos e incumplimientos al Reglamento
Interno de Trabajo, asegurando que exista una mejora en el cumplimiento de las funciones, que
exista una mayor motivacion, un aumento en los resultados de encuesta de clima laboral, y un

proceso objetivo.

De dichos procesos objetivos se deben gestionar procesos de capacitacién y mejora
integral a través de la adquisicion de competencias laborales que permitan evaluar al personal y
medir el desempefio una vez se haya cumplido el proceso de formacién y educacién continua,
con el fin de tomar como parte del proceso las competencias generales y las competencias
especificas. Dado lo anterior el proceso de evaluacion de desempefio constituye un pilar
fundamental para la organizacion debido a que a traves de este se logra contar con la capacidad
de andlisis individual y general constituyendo un criterio para medir la capacidad de respuesta a

los objetivos de cada uno de los cargos a traves de sus capacidades y habilidades.
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Justificacion

La presente investigacion se realiza con el fin de analizar la incidencia en la prestacion de
los servicios, por parte de los colaboradores de la Clinica Medilaser S.A.S Tunja, con el
propdsito de conocer las posibles fallas del modelo de Evaluacion de Desempefio que se
implemento al personal que labora en esta clinica, relacionando el objetivo del modelo, los

responsables de su aplicacion y del seguimiento que se le brinda al evaluado.

La aplicacion en forma general, de la evaluaciéon de desempefio servird como
reconocimiento a los trabajadores, como estimulo para propiciar una mayor eficiencia y como
factor que se debe considerar para capacitaciones, promociones, planes de carrera y sobre todo
como parte fundamental de su desarrollo. (Medilaser S.A.S Modelo de evaluacion de desempefio
2020. p.2)., por esta razon se considera al recurso humano como uno de los factores
indispensables en el desarrollo de una organizacién, por lo tanto, se hace necesario que su
rendimiento sea efectivo y eficaz; la clinica Medilaser S.A.S Tunja, cuenta con un modelo de
evaluacion de desempefio que se aplica de forma sistematica por medio del software meta 4, este
permite cuantificar los resultados, de dicha evaluacién, para identificar las posibles
problematicas que se generan durante su desempefio laboral, cabe mencionar que anteriormente
esta evaluacion se realizaba de forma manual, por medio de los formatos disefiados
especificamente para cada area de la clinica, este proceso ya no se realiza, debido a que genero
una brecha entre los resultados obtenidos y los objetivos de dicho manual, porgue no se tuvieron
en cuenta las fases de autoevaluacion, heteroevaluacion y Coevaluacion, generando una

desviacion en los indicadores de evaluacion de desempefio; no obstante dentro del aplicativo
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meta 4, no se realizan estas fases, asi mismo, no se realiza un seguimiento de las falencias

presentadas por cada uno de los evaluados.

Dentro de la evaluacion de desempefio que se realiza en la clinica Medilaser S.A.S Tunja,
se encuentra la etapa de generacion de acciones correctivas o preventivas, si este resultado es
menor a 80 puntos, se establecen planes de mejoramiento; estos planes se realizan mediante un
formato de seguimiento al desempefio, dentro del cual se establecen acciones de mejora del

trabajador, con ayuda de las sugerencias del jefe inmediato.

En concordancia con lo expuesto, se propone realizar una actualizacion del modelo de
evaluacion, de forma que permita realizar planes de mejoramiento, para cumplir con los
objetivos del modelo de evaluacion, permitiendo detectar los errores de forma temprana, por
ende, realizar los cambios y las correcciones en las practicas laborales, permitiendo una mejora

en el desempefio de los empleados, redundando en el crecimiento de la clinica.
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Problema

En el presente trabajo de investigacion se afrontan las falencias que presenta el modelo de
evaluacion de desempefio, de la clinica Medilaser S.A.S Tunja, donde los periodos de aplicacion
al personal tanto a antiguos como a practicantes, sea de poca frecuencia esto representando una

sola vez antes de terminar su periodo laboral

Descripcion del Problema
¢Como el modelo de evaluacion de desempefio actual incide en el desarrollo y
seguimiento a los trabajadores de la clinica Medilaser S.A.S Tunja?, respecto a la frecuencia de

la aplicacion al personal nuevo y antiguo que labora en la clinica.

Planteamiento del Problema

Toda entidad utiliza diferentes herramientas para realizar la evaluacion de desempefio a
los colaboradores, de manera, que permita calificarlos y evaluarlos, ademas conocer el grado de
trabajo que desempefian dentro de la misma, por otra parte, las competencias con las que se debe
contar para la ejecucion éptima de las funciones dentro del cargo. Segln los autores Garcia
Solarte, M., Murillo Vargas, G. y Gonzélez, C. H. (2010), citan a (Alpaner 1985) quienes
proponen cinco categorias que indican la disponibilidad del personal en el cumplimiento de los
objetivos. Un buen sistema de evaluacién de desempefio, permite conocer las fortalezas y
debilidades de sus colaboradores, con el fin de potencializarlas o tomar correctivas que permitan

mejorar el rendimiento dentro de la empresa.

Sin embargo, desde hace dos afios atras el proceso de evaluacién del personal, se

realizaba de forma manual, en la actualidad la entidad cuenta con un software especializado que
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permite evaluar, a los empleados, y los resultados, como deficiente, aceptable, satisfactorio o
excelente, dentro de una escala, desde cero, hasta cien puntos; cuando el empleado obtiene
resultados inferiores a 80, se anexan las acciones de mejora 'y los compromisos, dentro de un
proceso de acompafiamiento, capacitacion, autoaprendizaje, entre otros factores que podrian
permitirle mejorar y obtener un resultado satisfactorio en su proceso de evaluacion.

Es preciso mencionar que el seguimiento que debe realizarse a los trabajadores por parte
de los jefes inmediatos, Coordinadores y Directivos de la institucion; se evidencian dentro de

esta problematica presentada los siguientes cuestionamientos:

¢ Cudl es la participacion de los jefes inmediatos desde el desarrollo de sus funciones para

cumplir con actividades de supervision del personal a cargo?

¢ Cuantos trabajadores han tenido un desempefio no satisfactorio de manera recurrente

segun la periodicidad del vencimiento de su contrato?

¢ Cuantos trabajadores han tenido no renovacion en su contrato debido a posible

incumplimiento de funciones derivado de una evaluacién de desempefio?

¢ Cual es el proceso de seguimiento que se debe realizar a los trabajadores que tienen

programado el proceso de evaluacién de desempefio?

¢Cual es el nivel de eficacia de la implementacion del modelo de evaluacion de

desempefio?
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Sistematizacion del Problema

La salud en Colombia es de ambito primordial lo que hace que las entidades prestadoras
de salud I.P.S. tengan un destacado desempefio en las labores prestadas a la poblacién tanto en la
ciudad como en el departamento, asi que dentro de la clinica Medilaser sede Tunja lo que se
busca prestar un servicio con calidad y de forma eficiente para el bienestar de todos los pacientes
de mediana y alta complejidad, asi mismo el personal humano idéneo con la capacidad de

atencioén en cada una de las areas.
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Objetivos

Objetivo general
Analizar el modelo de evaluacion de desempefio actual y su incidencia en el desarrollo y

seguimiento a los trabajadores de Clinica Medilaser SAS.

Objetivos especificos

Conocer el modelo de evaluacién de desempefio utilizado por la clinica.

Realizar un diagndstico del modelo actual y su incidencia en el rendimiento de los

colaboradores.
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Antecedentes

El primer aporte importante a este proceso lo realizo Taylor (1911), quien da inicios al
proceso administrativo, en su escrito Los principios de administracion cientifica, y al anlisis de
personal a través de su estudio de tiempos y movimientos; luego se realiza algunas
estructuraciones y transformaciones los procesos organizacionales representados en el desarrollo

de la era industrial clasica, la era neoclésica, y la era de informacion (Chiavenato).

Una investigacion realizada por el Ing. Julio Zurita hace referencia al desempefio
como una “estructura funcional”, adicionalmente refiere que la adquisicién de conocimientos por
parte del personal, debe tomarse como una oportunidad, determinando los mismos como una

inversion.

Segun Chiavenato (2000), el desempefio es un comportamiento que se orienta al
cumplimiento de objetivos individuales de tal forma que se logre el cumplimiento de objetivos
mayores, es decir, que cada aporte de cada individuo en una organizacion permitira lograr fines
especificos. Otros autores como Bittel (2000), determinan que el proceso de desempefio se
relaciona con las necesidades y expectativas del trabajador quien desde su perspectiva personal y

propia desarrolla habilidades y aptitudes que le permiten cumplir este proceso de mejora.

Algunas investigaciones mas representativas como la de la UNESCO, permiten resaltar la
importancia de algunos aspectos como la formacion de profesionales desde el proceso educativo,

es decir, contar con profesionales experimentados que formen desde la docencia a futuros
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profesionales en diferentes ambitos garantizando que la calidad en este proceso permita un

proceso de desempefio 6ptimo.

Respecto a este tema también Pedraza (2010), refiere que el proceso de desempefio es un
pilar fundamental en el éxito de cualquier empresa, debido a que, desde las altas Directivas de
una Organizacién se busca que el personal desarrolle sus habilidades y competencias para
cumplir a cabalidad con sus funciones; segin Herrera el paradigma critico propositivo (pag 21)
respecto a la comprension de la realidad de una empresa se debe cuestionar el que hacer desde
un enfoque analitico y determinado a plantear alternativas.

Segun Munch (2010) todas las organizaciones deben cumplir ciertos fines u
objetivos en un periodo de tiempo determinado, para lo cual es necesario establecer los mismos
de manera especifica y con metas alcanzables, que se conviertan en el fin principal de las
organizaciones, se sabe entonces que tanto el concepto de empresa, como el concepto de mejora
o desempefio, se encuentran directamente relacionados debido a que, si bien existe una
planeacion estratégica determinada en cualquier organizacion la cual busca el cumplimiento de
los objetivos, es necesario contar con el recurso humano capacitado y el cual debe contar con
ciertas habilidades y aptitudes para cumplir con la planeacion estratégica.

De este modo para iniciar dicho proceso es necesario contar con un proceso de
ensefianza que permita direccionar a una empresa a corto, mediano, y largo plazo, de tal forma
que se logre analizar el desarrollo de cada una de las personas que hacen parte de la
organizacion. Este proceso de ensefianza y posterior analisis de la aplicacion de conocimientos,

aptitudes y habilidades debe constituir un hecho de crecimiento para que las Organizaciones sean
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exitosas deben contar con sistemas de evaluacion y Gerencia de Talento Humano totalmente

definidos, un ejemplo de ello es la empresa ALPINA S.A (Revista Dinero, 2014).

Moran-Barrios, J. (2016).

“Evaluar no consiste en aplicar métodos individuales para medir el desempefio, lo que importa
es disefiar un proyecto educativo integral basado en competencias, siendo la evaluacion el motor del
aprendizaje, la garantia de seguridad del paciente y, en definitiva, un acto moral, la cual, requiere
obtener informacion cualitativa del desempefio, lo que implica un juicio profesional y un consenso de
expertos; el desempefio se evalla en situacién real y no simulada. Los métodos se basan en la
observacion, la autoevaluacion, la supervision y la actividad asistencial, deben promover la evaluacion
formativa y ser de facil aplicacion. Describimos sus caracteristicas, ventajas, desventajas y errores de

uso. No hay buenos o malos métodos, ya que cualquiera de ellos, usado con rigor, puede ser de utilidad.”

Por lo anterior, se denota que bajo la identificacion y/o andlisis del estado de la
evaluacion de desempefio de los funcionarios de la clinica, no se hacen las respectivas
retroalimentaciones es por ellos que la base fundamental es capacitar o reentrenar al personal
con potencial frente a las inconsistencias de desempefio, en esta medida mencionamos a
Carmona (2004) define la capacitacion como

“la generalidad de los esfuerzos que realiza una organizacion para impulsar el aprendizaje de
sus trabajadores a corto plazo” asi bien, la capacitacion es el proceso mediante el cual la organizacion
provee a los trabajadores de las herramientas y métodos necesarios para el fortalecimiento de sus

“«“

habilidades y destrezas y conocimientos en un momento determinado.

Garcia Solarte, M., Murillo Vargas, G. y Gonzélez, C. H. (2010).
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Marco de referencia

Marco Teorico

Dentro de esta investigacion se hace énfasis en el tema de la evaluacion de desempefio
que se realiza dentro de las organizaciones y al respecto Chiavenato, 1. (2007) nos relata la
historia de la evaluacion del desempefio, diciendo que estas no son nuevas que desde que una
persona empled a otra, el trabajo de ésta fue evaluado en funcion de la relacion costo-beneficio,
mencionando que los sistemas de evaluacién formales ya estaban desde la edad media, que estos
no son tampoco tan resientes. También nos dice el autor que el interés de la evaluacion no esta
en el desempefio de forma general si no que, de forma especifica en el desempefio en un puesto,
en el comportamiento de la persona que ocupa el puesto, por lo tanto, el autor refiere que la
evaluacion del desempefio servira para definir y desarrollar una politica de recursos humanos

acorde con las necesidades de la organizacion. (p.244)

Dentro de la teoria de la evaluacion del desempefio adoptamos conceptos de diferentes
autores como los siguientes:

Para Masia Llanes (2018) refiere a las nociones generales sobre la evaluacion del
desempefio citando a Alles (2000). Definiendo este es un proceso que permite a las
organizaciones para gerenciar, dirigir, y supervisar a los trabajadores logrando estructurar una
herramienta que permite la gestion del Talento humano, asi mismo, también recoge informacion
sobre la actuacion de éstos, la compara con los factores establecidos previamente y determina

cual ha sido la contribucion del empleado en los objetivos organizacionales.

Segun Chiavenato, (2000). Este proceso conlleva al analisis de las acciones que un

colaborador desarrolla en la empresa y que aportan al cumplimiento de los logros del cargo,
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siendo un proceso que existe desde hace muchos afios y que surgio cuando una persona le dio
empleado a otra

Segun Werther (1992). Este es un proceso que permite medir el rendimiento en
diferentes perspectivas de cada colaborador y es necesario en todas las organizaciones para
garantizar su crecimiento y su éxito

Segln Marquez & Diaz (2005) citando a Villegas, (1988). Este proceso permite
analizar el cumplimiento de los resultados permitiendo medir los avances de todos los

colaboradores de la organizacion incluso de los niveles jerarquicos més altos

Mufioz Echeverry, CA, (2004), de la evaluacion unilateral al analisis de 360° dice que la
evaluacion de personal o andlisis de desempefio ha sido un instrumento unilateral y parcial:
elaborado y disefiado por la empresa y aplicado por los jefes. Esta modalidad, obviamente, se
presta a la subjetividad y a la parcialidad que pueda tener un jefe, y también puede terminar
favoreciendo actitudes que no representen buen desempefio, pero que si sean muy del gusto del
jefe. En otras palabras, s6lo ha sido evaluada una parte del sistema del desempefio, prestandose
ello a la injusticia y sobre todo a la inutilidad.

El concepto de evaluacion de personal ha evolucionado todavia mas: hoy en dia se
habla del analisis de desempefio de 360°, y aunque todavia no es una practica muy generalizada
y desarrollada en nuestro medio, de hecho, ya se viene utilizando, con diversas variaciones, en
algunas empresas en Colombia, tanto nacionales como multinacionales. El analisis de
desempefio o evaluacion de 360° es un sistema 0 modelo que trata de corregir las fallas
sefialadas en el parrafo anterior: confirma la idea de que la Unica evaluacion no puede ser la que
hace el jefe al subalterno o al colaborador o como se le quiera llamar. Afirma que hay otras

partes del sistema que también tienen elementos de juicio importantes para ayudar a determinar
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las fortalezas y las debilidades del desempefio de un empleado: ;qué tal el cliente?, ;qué decir
del colega, hoy que se quiere fomentar el trabajo en equipo? ¢Y por qué no escuchar cdmo se
sienten quienes es dirigido por la persona que se evalla, en el caso de quien tiene colaboradores

a su cargo?

Capuano (2004) en su investigacion Evaluacion de desempefio: desempefio por
competencias, dice que el aprovechamiento y potencializacion de las competencias del capital
humano es el pilar fundamental del éxito de cualquier empresa. Por tal motivo, la evaluacion de
desempefio es una herramienta que debe ser bien utilizada porque de ella depende la concrecion
de las estrategias organizacionales. En la cual también aduce que durante mucho tiempo, los
administradores se ocuparon exclusivamente de la eficiencia de la maquina como medio para
aumentar la productividad de la empresa, y que al hombre sélo era considerado como un simple
operador de botones, un objeto moldeable a los intereses de la organizacion y facilmente
manipulable. Una vez comprendida la importancia del individuo como parte fundamental del
proceso productivo, se buscd una técnica que estudiara los procesos de la empresa y cémo el
empleado los pudiera realizar 6ptimamente. En otras palabras, se establecié un estandar de la
forma y de como se lleva a cabo la operacion reconociendo las actividades y fortalezas de quien

ejecuta (p.139)

Rivero-Remirez, (2019) menciona que la evaluacion del desempefio se considera como
una apreciacion sistematica del actuar de cada persona, en el cargo o del potencial de desarrollo
futuro, por lo tanto, sirve para estimular o juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de
alguien, con relacion a las responsabilidades, funciones y actividades propias del cargo o puesto.
En este caso contra con un analisis descriptivo y/o procedimiento metodoldgico es trascendental,

dado que permite indagar sobre el funcionamiento del entorno laboral.
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En investigaciones que se han realizado de forma nacional encontramos la siguiente:

En primer lugar esta una investigacion realizada por los autores Matabajoy-Montilla JM.
Matabachoy-Tulcan SM, Obando-Guerrero LM.(2017) que aborda los Procesos de desarrollo del
talento humano en una clinica de especialidades de Pasto- Colombia dentro de esta investigacion
tuvieron en cuenta el identificar los procesos de desarrollo de talento humano en el sector salud
puesto que éstos contribuyen en el desarrollo humano y organizacional y su objetivo se trazé en
que se caracterizo los procesos de desarrollo de talento humano capacitacion, calidad de vida
laboral, salud laboral, clima organizacional y evaluacién de desempefio en una clinica de
especialidades de la ciudad de Pasto- Colombia, en donde para el desarrollo de esta aplicaron el

método cuantitativo descriptivo a lo cual obtuvieron como resultado lo siguiente:

Se encontraron diferencias estadisticamente significativas en la categoria de

capacitacion

(en las subcategorias deteccién de las necesidades, plan y programas, evaluacion de la
capacitacion, seguimiento), calidad de vida laboral (en las subcategorias significado del
trabajo, compromiso laboral) y evaluacion de desempefio (en las subcategorias métodos y
resultados), y como conclusion tuvieron que se reconoce la necesidad de continuar
fortaleciendo los procesos de capacitacion, calidad de vida laboral y evaluacion de
desempefio. (p.26).

Si bien, el campo de estudios relacionado con la medicion y evaluacion del desempefio y
la eficiencia de las organizaciones ha evolucionado significativa, especialmente en las dos
ultimas décadas del siglo XX. Sin embargo, pocas conclusiones y definiciones han sido logradas

hasta mediados de la década de 1990 (NEELY, GREGORY, PLATTS, 1995), ademas de

observarse cominmente la instalacion de una “industria” de indicadores de desempeio (MEYER
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y GUPTA, 1994) o como bien se menciona en el caso de investigacion en la clinica

especializada en Pasto- Colombia.

Con relacion a la conceptualizacion, se ve ante esta necesidad emergente, uno de los
sectores que merece especial atencion es el de las organizaciones de salud. En contraparte a la
bibliometria realizada por Neely (2005) que sefiala un gran interés por este sector, lo que se
demuestra por la importante cantidad de estudios sobre el tema que involucran organizaciones de

salud, tales estudios enfocados en la gestion hospitalaria, creacion de indicadores de desempefio.

Este articulo enmarca la transversalidad de los conceptos organizacionales, el ser
fundamental sobre los esfuerzos realizados académicamente en el area de evaluacion del
desempefio, ademas, la incidencia con la realidad del sector hospitalario (MANNION y
GODDARD, 2002). Con base a estudio sobre la administracion brasilefia sobre los hospitales

filantropicos es decir que se fundamentan como prestacion gratuita es decir sin animo de lucro.

En este sentido, es importante establecer modelos de evaluacion del desempefio y la
eficiencia en las diferentes areas especializadas, ademas, la gestion al publico y posterior cumpla

con las exigencias administrativas de las organizaciones de la salud.
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Marco Legal

Sistema Unico de Evaluacion SUE: Gestion del Conocimiento (2015): El presente
sistema tiene como propdsito el estimular un mejor desempefio del Sistema de Salud, donde la
calidad de la atencion es un componente nuclear de la evaluacion, en cumplimiento de las bases
normativas vigentes en el pais. Por tanto, es el responsable de gestionar datos, indicadores y
analisis de los actores del Sistema, principalmente IPS, EAPB y DTS, que serviran para evaluar
los resultados en salud de la poblacion, el acceso y calidad de la atencion y el desempefio mismo

del Sistema de Salud colombiano.

Ley 1438 de 2011: Por medio de la cual se reforma el sistema general de seguridad

social en salud y se dictan otras disposiciones.

Formacién de talento humano en salud: modificase el articulo 13 de la Ley 1164 de
2007, el cual quedaré asi: "Articulo 13. De la pertinencia y calidad en la formacion de Talento
Humano en Salud. Las instituciones y programas de formacion del Talento Humano en Salud
buscaran el desarrollo de perfiles y competencias que respondan a las caracteristicas y
necesidades en salud de la poblacion colombiana, a los estandares aceptados internacionalmente
y a los requerimientos del Sistema General de Seguridad Social en Salud, fundados en la ética,
calidad, pertinencia y responsabilidad social Proteccion Social desarrollara los mecanismos para
definir y actualizar las competencias de cada profesion atendiendo las recomendaciones del

Consejo Nacional de Talento Humano en Salud.

Ley 1164 de 2007: [con fuerza de ley] Por la cual se dictan disposiciones en materia del
Talento
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Humano en Salud.

Articulo 1°. Del objeto. La presente ley tiene por objeto establecer las disposiciones
relacionadas con los procesos de planeacion, formacion, vigilancia y control del ejercicio,
desempefio y ética del Talento Humano del area de la salud mediante la articulacién de los
diferentes actores que intervienen en estos procesos. Por Talento Humano en Salud se entiende
todo el personal que interviene en la promocion, educacion, informacién de la salud, prevencion,
diagnostico, tratamiento, rehabilitacion y paliacion de la enfermedad de todos los habitantes del
territorio nacional dentro de la estructura organizacional de la prestacion de los servicios de
salud.

Articulo 2°. De los principios generales. El Talento Humano del &rea de la Salud se
regird por los siguientes principios generales:

Equidad: La formacion y el desempefio del Talento Humano en Salud deben estar
orientados a proveer servicios de salud en cantidad, oportunidad y calidad igual para todos los
habitantes de acuerdo con sus necesidades e independiente de su capacidad de pago.

Solidaridad: La formacion y el desempefio del Talento Humano en Salud deben estar
fundamentados en una vocacion de servicio que promueva la mutua ayuda entre las personas, las
instituciones, los sectores econdémicos, las regiones y las comunidades bajo el principio de que el
mas fuerte debe apoyar al mas débil.

Calidad: La formacion y el desemperfio del Talento Humano en Salud, debe caracterizarse
por el logro de los mayores beneficios posibles en la formacion y la atencion, dentro de la
disponibilidad de recursos del sistema educativo y de servicios y con los menores riesgos para
los usuarios de servicios de salud. Se reconocen en la calidad dos componentes
interrelacionados: el ejercicio idéneo de competencias propias de cada profesion u ocupacion en

salud y la satisfaccion y mejoramiento de la salud de los usuarios de los servicios.
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Etica: La formacion y el desempefio del Talento Humano en Salud, debe estar
enmarcado en el contexto cuidadoso de la vida y la dignidad del ser humano.
Integralidad: La formacién y el desempefio del talento humano debe reconocer las
intervenciones y actividades necesarias para promover, conservar y recuperar la salud, prevenir
las enfermedades, realizar tratamientos y ejecutar acciones de rehabilitacion, todos ellos en

cantidad, calidad, oportunidad y eficiencia de la salud de los individuos y las colectividades.

Concertacién: La formacién y el desempefio del Talento Humano en Salud deben
establecer espacios y mecanismos para propiciar acercamientos conceptuales y operativos que
permitan definir lineas compartidas de accién, por parte de los diferentes actores que intervienen
en la prestacion de los servicios de salud.

Unidad: Debe ser una caracteristica del accionar de los diferentes actores institucionales
que intervienen en la formacién y el desempefio del Talento Humano en Salud, que garantiza la
concrecion de la articulacion y la armonizacion de las politicas, estrategias, instrumentos
legislativos, normas, procesos y procedimientos que rigen en sus respectivos campos de
actuacién para lograr un desarrollo equilibrado y acorde con las necesidades del pais.

Efectividad: La formacion y el desempefio del personal de salud, deben garantizar en
sus acciones el logro de resultados eficaces en la atencion de salud individual y colectiva,
mediante la utilizacidn eficiente de los recursos disponibles y la seleccién del mejor curso de

accion alternativa en términos de costos.
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Decreto 1083 de 2015 Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del

Sector de Funcion Publica

ARTICULO 2.2.4.2 Definicién de competencias. Las competencias laborales se definen
como la capacidad de una persona para desempefiar, en diferentes contextos y con base en los
requerimientos de calidad y resultados esperados en el sector publico, las funciones inherentes a
un empleo; capacidad que esta determinada por los conocimientos, destrezas, habilidades,
valores, actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar el empleado publico. (Decreto 2539

de 2005, art. 2)

ARTICULO 2.2.4.3 Componentes. Las competencias laborales se determinaran con base
en el contenido funcional de un empleo, e incluiran los siguientes aspectos: 1. Requisitos de
estudio y experiencia del empleo, los cuales deben estar en armonia con lo dispuesto en los
Decretos Ley 770 y 785 de 2005, y sus decretos reglamentarios, segun el nivel jerarquico en que
se agrupen los empleos. 2. Las competencias funcionales del empleo. 3. Las competencias

comportamentales.

Ley 909 de 2004 [con fuerza de ley] Por la cual se expide normas que regulan el empleo
publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones. 23 de

septiembre de 2004 D.O 45.680

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
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evaluacion y calificacion del desempefio de los empleados se disefiaran en funcion de las metas

institucionales.

El resultado de la evaluacion seré la calificacion correspondiente al periodo anual,
establecido en las disposiciones reglamentarias, que deberan incluir dos (2) evaluaciones
parciales al afio. No obstante, si durante este periodo el jefe del organismo recibe informacion
debidamente soportada de que el desempefio laboral de un empleado es deficiente podra ordenar,

por escrito, que se le evalten y califiquen sus servicios en forma inmediata.

Sobre la evaluacion definitiva del desempefio procedera el recurso de reposicién y de
apelacion, los resultados de las evaluaciones deberan tenerse en cuenta, entre otros aspectos,
para:

a) Adquirir los derechos de carrera; b) Ascender en la carrera; c) Conceder becas o comisiones
de estudio; d) Otorgar incentivos econdémicos o de otro tipo; €) Planificar la capacitaciéon y la

formacion; f) Determinar la permanencia en el servicio.

Comisién Nacional del Servicio Civil: [CNSC] Acuerdo 6176 de 2018 10 de octubre
de 2018 :Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacion del Desempefio Laboral

de los Empleados Publicos de Carrera Administrativa y en Periodo de Prueba.

Las entidades de conformidad con lo dispuesto en el articulo 40 de la Ley 909 de 2004,
deben desarrollar sus sistemas propios de evaluacion del desempefio laboral para la aprobacion
de la Comision Nacional del Servicio Civil; en defecto de este, de manera excepcional adoptaran

el sistema tipo previsto en el presente acuerdo.


https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=14861#40
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=14861#40
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=14861#40
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=14861#40
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=14861#40
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Partiendo de esta consideracion, cabe destacar que el literal d) del articulo 11 de la norma
en cita, prevé como una funcidn a cargo de la Comision Nacional del Servicio Civil establecer
los instrumentos necesarios para la aplicacion de las normas sobre evaluacion del desempefio

laboral de los empleados de carrera administrativa.

El Sistema Tipo de Evaluacién del Desemperfio Laboral se aplicara a los empleados
publicos de carrera y en periodo de prueba que presten sus servicios en las entidades publicas
que se rigen por la Ley 909 de 2004 y aquellas que cuenten con Sistemas de Carrera Especificos

y Especiales de origen legal, mientras desarrollan sus propios sistemas de evaluacion.

Decreto ley 760 de 2005 Por el cual se establece el procedimiento que debe surtirse ante
y por la Comisidén Nacional del Servicio Civil para el cumplimiento de sus funciones. Diario

Oficial 45855 de marzo 19 de 2005.

Acrticulo 33. Los responsables de evaluar a los empleados de carrera y en periodo de

prueba deberan hacerlo dentro de los plazos y casos establecidos en el reglamento.

Articulo 34. La calificacién definitiva anual o la extraordinaria se notificara

personalmente dentro de los dos (2) dias siguientes a la fecha en que se produzca.

Articulo 35. Contra la calificacion definitiva expresa o presunta podra interponerse el
recurso de reposicion ante el evaluador y el de apelacion para ante el inmediato superior de este,
cuando considerare que se produjo con violacion de las normas legales o reglamentarias que la

regulan.
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Decreto 2539 de 2005. Por el cual se establecen las competencias laborales generales
para los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos de las entidades a las cuales se

aplican los Decretos-ley 770 y 785 de 2005.

Articulo 1°. Campo de aplicacion. El presente decreto determina las competencias laborales
comunes a los empleados publicos y las generales de los distintos niveles jerarquicos en que se

agrupan los empleos de las entidades a las cuales se aplica los decretos- ley 770 y 785 de 2005.

Articulo 2°. Definicién de competencias. Las competencias laborales se definen como la
capacidad de una persona para desempefiar, en diferentes contextos y con base en los
requerimientos de calidad y resultados esperados en el sector publico, las funciones inherentes a
un empleo; capacidad que esta determinada por los conocimientos, destrezas, habilidades,

valores, actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar el empleado publico.

Decreto 1227 de 2005: Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y el

Decretoley 1567 de 1998.

Articulo 50. 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.

Articulo 51. Las evaluaciones del desempefio laboral deben ser:

51.1. Objetivas, imparciales y fundadas en principios de equidad, para lo cual deben

tenerse en cuenta tanto las actuaciones positivas como las negativas; y


https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=14861#0
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=14861#0
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=14861#0
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=14861#0
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=14861#0
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=1246#0
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=1246#0
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=1246#0
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=1246#0
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=1246#0
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51.2. Referidas a hechos concretos y a comportamientos demostrados por el empleado
durante el lapso evaluado y apreciados dentro de las circunstancias en que el empleado

desempefia sus funciones.

Metodologia

Para la aplicacion de la metodologia se basara en el objetivo general de la investigacion
que es analizar el modelo de evaluacion de desempefio actual y su incidencia en el desarrollo y

seguimiento a los trabajadores de Clinica Medilaser SAS.

Método:

A tenor de lo expuesto se considera que el método mixto se enfoca en los métodos
cualitativo y cuantitativo y que segun los métodos mixtos representan un conjunto de procesos
sistematicos, empiricos y criticos de investigacion e implican la recoleccién y el analisis de datos
cuantitativos y cualitativos, asi como su integracién y discusidn conjunta, para realizar
inferencias producto de toda la informacion recabada (metainferencias) y lograr un mayor

entendimiento del fendmeno bajo estudio (Hernandez Sampieri y Mendoza, 2008).

Y determinando la complejidad de la problematica, la pregunta de investigacion y del
objetivo general se considera que este método aporta los hechos y datos o resultados requeridos
para hallar el plan de accion y el enfoque requerido para solucionar la brecha existente de la

siguiente forma:

Perspectiva cuantitativa: Se abordara dentro de la investigacion el analisis y comparacion

de los datos y resultados obtenidos en el afio 2022 determinando el promedio de colaboradores
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que obtuvieron un resultado satisfactorio en la evaluacion de desempefio, la proporcion de
colaboradores a quienes se asigno una accion de desarrollo en el periodo evaluativo pertinente, el
promedio de trabajadores con contrato inferior a 1 afio que obtuvieron un resultado deficiente en
los periodos evaluativos aplicables al afio 2022, la proporcién de colaboradores que manifestaron
estar satisfechos con la evaluacion de desempefio realizada, el indice de cumplimiento de los
criterios de actualizacion del listado de documentos que hacen parte de la gestion y
fortalecimiento del talento humano segun el mapa de procesos, encuestas realizadas a los
trabajadores frente a la percepcion de objetividad del proceso evaluativo, resultados de encuesta
de clima laboral, andlisis de acciones disciplinarias generadas en relacién con incumplimiento de
criterios de la evaluacion de desempefio.

Perspectiva cualitativa: definicion de conceptos, listas de cotejo, cuestionarios,
técnicas de observacion, analisis de contenidos, entre otras herramientas que pueden abordarse

dentro del disefio metodoldgico abordado.

Dentro del método Mixto, que siendo esta una investigacion multimedios se incorpora de

varios disefios de la cual se desarrollara dentro del trabajo de investigacion el siguiente:

Disefio concurrente:

Se aplican ambos métodos de manera simultanea (los datos cuantitativos y cualitativos
se recolectan y analizan al mismo tiempo). El Disefio de triangulacion concurrente, este modelo
es probablemente el mas popular y se utiliza cuando el investigador pretende confirmar o
corroborar resultados y efectuar validacion cruzada entre datos cuantitativos y cualitativos, asi
como aprovechar las ventajas de cada método y minimizar sus debilidades. Puede ocurrir que no

se presente la confirmacién o corroboracién, de manera simultanea (concurrente) se recolectan y
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analizan datos cuantitativos y cualitativos sobre el problema de investigacion aproximadamente
en el mismo tiempo, durante la interpretacion y la discusion se terminan de explicar las dos
clases de resultados, y generalmente se efectGan comparaciones de las bases de datos Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014:p.559), es el método 6ptimo teniendo en cuenta que permite que la
produccién y analisis de datos se realice de forma sincronica, lo cual, si bien tendra una barrera
para el mejoramiento, por cuanto se debe hallar las contradicciones entre ambas perspectivas, le
dara a la investigacion la oportunidad de surgir a nuevos hallazgos como resultado final del

proceso.

Tipo de Estudio
Muestreo probabilistico
Es aquel donde todos los elementos de la poblacion tienen la misma_probabilidad de ser

seleccionados para la muestra, donde se aplicé el aleatorio sistemaético.

Poblacion:

Segun Barrantes Echavarria (2002) en la poblacién se debe establecer la unidad de
analisis en este caso se definira las personas (personas, organizaciones instituciones) del cual se
desea conocer su opinion (p.187), y segun los objetivos es el analizar el modelo actual de
evaluacion de desempefio y su incidencia en los empleados, y el seguimiento de su desempefio
en el periodo laborado, por ello la poblacion dentro de la clinica es de 507 empleados dentro de
la ndmina hasta el mes de diciembre del afio 2022, de los cuales se tomd un grupo por cada area
para una totalidad de 104 empelados siendo esta la poblacion que se toma para sacar la muestra

(véase tabla 1):
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Tabla 1. Empleados clinica Medilaser afio 2022

Tipo de empelado Numero de empelados Poblacion /muestra
seleccionada.

Administrativo 124 24
Asistencial 383 83
Total 104

Fuente: software indigo vie, Nomina clinica Medilaser S.A.S Tunja (2022)

Muestra: para la muestra de nuestra investigacion se utilizo la siguiente poblacion: 104
empleados, donde se considera la siguiente formula estadistica para poblacion finita utilizando
un margen de error del 3%.

(104 % (1,645?) % 50 * 50))
n 3%2%(104—1) + 1042 * 50 * 50

n=91,47

Donde N es el nimero de la poblacion

Z es el parametro estadistico del nivel de confiabilidad, p es la

probabilidad de éxito del evento estudiado q es la probabilidad

que no ocurra el evento estudiado, g = (1 —p) e es el error del

valor maximo estimado.

Para la realizacion de la muestra se tuvieron en cuenta los siguientes datos para hallarla:



Tabla 2. Calculo tamafio de la muestra finita

Parametro

Valor

104

1,645

50%

50%

e

3%

Fuente: calculo de muestras estadisticas, Caucaly S (2022)

Tabla 3. Parametro estadistico segun el nivel de confianza

Nivel de confianza

Numero de evaluacion aplicadas

36

90% 1.645
91% 1.663
92% 1.681
93% 1.699
94% 1.71
95% 1.96
96% 2.06
97% 2.08
98% 2.101
99% 2.575

Fuente: célculo de muestras estadisticas, Caucaly S (2022)
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Recoleccién de datos:

Por medio de la aplicacion de una encuesta se recogieron datos cuantitativos donde se
estudio el nivel de satisfaccion de los empleados, frente al modelo de evaluacién de desempefio
aplicado en la clinica Medilaser S.A.S Tunja analizando el método de evaluacion Meta 4 por
consiguiente se disefié el formulario por medio de la herramienta web google forms, con
preguntas enfocadas al tema de la evaluacion del desempefio laboral, esta cuenta con 10

preguntas cerradas para la validacion de los resultados.

Para el estudio cualitativo se realiz6 por medio de observacion documental de la base de
datos de la clinica la cual nos permiti6 conocer las acciones de desarrollo y los indicadores de
gestion de evaluacion junto con los cargos establecidos y el total de trabajadores en némina a

diciembre de 2022.

Resultados:

Se procede a realizar el analisis de los datos recolectados, para la encuesta se aplicé a 91
empleados de tipo asistencia y administrativo donde se pudo obtener informacion sobre la
satisfaccion del método por el cual son evaluados en su desempefio laboral, y con las respectivas
respuestas se logra apreciar que el método es objetivo, pero hay insatisfaccion en cuanto a los
resultados que obtienen dentro de la calificacion de los indicadores de gestion no son lo que
esperan ademas el 50% de la poblacidn la realimentacidn que en algunas veces es oportuna y el
otro 50 % consideran que si es oportuna y que ademas es adecuada para fortalecer sus
habilidades y fortalezas. Para el 85% es importante que la clinica aplique el método meta 4 en su

proceso de evaluacion para el crecimiento y motivacion laboral. Como bien sabemos que la
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evaluacion del desempefio sirve para contribuir a las recompensas que motiven y ayuden a la
formacion integral y el bienestar del colaborador el 43% consideran que la clinica no ha tomado
decisiones con respecto a lo anteriormente mencionado y el 56% si consideran que la clinica

realiza mejoramientos a la motivacion por medio de recompensas.

En relacidn a los andlisis de indicadores de gestion en proporcion de los trabajadores se

identificaron las siguientes brechas:

Brechas en la adherencia a normas y politicas de clinica Medilaser S.A.S en el afio 2022

Brechas en la cantidad de colaboradores que tuvieron un resultado satisfactorio en la

evaluacion de desempefio en el 2022.

A lo anteriormente expuesto es posible evidenciar que existe una brecha en el area
encargada de implementar el proceso de evaluacion de desempefio y realizar seguimiento al
mismo por cuanto aun después de que el sistema o aplicativo de recursos humanos lleva 2
periodos de gestion a la fecha no se cuenta con la actualizacion del enfoque documental, no se
cuenta con un indicador de seguimiento que permita determinar la satisfaccion del personal
frente al proceso aplicado, no se cuenta con un insumo de consulta fehaciente que demuestre la
objetividad del proceso, no se realiza seguimiento de las falencias de los trabajadores, y no se

establecen estrategias que permitan un mejoramiento y eficiencia por parte de los mismos.

A la clinica Medilaser SAS Tunja el establecer una metodologia de evaluacion acorde con
la implementacion que hoy por hoy se esta llevando a cabo, interviniendo esa poblacion que fue

objeto de estudio y que manifesto su desacuerdo frente al proceso. Lo anterior teniendo en



cuenta que el porcentaje total de respuestas negativas sobre la poblacion que participo en la

implementacion del instrumento cuantitativo es solo una quinta parte de la poblacion total.
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Conclusiones

La evaluacion que se realiza al personal de la clinica Medilaser S.A.S Tunja, le permite a
la organizacion tomar las respectivas decisiones en cada uno de los procesos organizacionales ya
que mediante el proceso evaluativo del modelo meta 4 permite objetividad segun el 79, 9% de
los empelados encuestados, lo cual es posible identificar falencias y generar soluciones a cerca

de las mejoras que se deban realizar segun los objetivos estratégicos de la clinica.

Por otro lado el 74,7 % de los encuestados manifiestan de forma considerable que el
seguimiento que se les hace es 6ptimo lo cual les ha permitido una mejora continua en lo

referente a su desempefio laboral.

A partir de la investigacion realizada para el proceso de evaluacién de desempefio que se
lleva a cabo para los trabajadores de la clinica Medilaser S.A.S de la ciudad de Tunja logramos
identificar caracteristicas positivas y negativas en donde se registran los hechos méas destacados
del desempefio de cada trabajador en el desarrollo de sus tareas, con el fin de hacer las

correcciones necesarias.

Mediante el desarrollo de la investigacion, se evidencia como la Clinica Medilaser de
Tunja, proporciona retroalimentacion constructiva, observamos como una evaluacion del
desempefio no es solo del pasado, sino también una oportunidad para brindar retroalimentacion
constructiva que ayuda a los empleados a mejorar en el futuro. Es importante mencionar que la
retroalimentacion constructiva implica proporcionar comentarios especificos y Utiles sobre el
desempefio de un empleado, que les permitiran entender mejor sus fortalezas y debilidades y

coémo pueden mejorar. Este tipo de retroalimentacion se enfoca en lo positivo del desempefio del
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empleado, reconociendo sus fortalezas, pero también sefialando areas de mejora y necesita

sugerencias para la mejora.

Mediante la construccion de la herramienta de investigacion “Encuesta” se realiza una
aplicacion directa a 91 personas de la clinica Medilaser Tunja, para la identificacion del nivel de
satisfaccion de los empleados en cuanto al modelo Meta 4, establecido para valorar el nivel de
evaluacion de desempefio. Método que nos permitio determinar mediante una serie de preguntas
las fortalezas, debilidades, ademas, el alcance del crecimiento en la carrera de un empleado y el
nivel de motivacion con el que contribuye al éxito de una organizacion.

En resumen, en CLINICA MEDILASER SAS no se cuenta con una herramienta definida
que permita la calificacion objetiva del cumplimiento de la adherencia a las normas
organizacionales y sociales, y las politicas de la compafiia

En consecuencia, debido a las brechas en cada uno de los items y factores pertenecientes

al MODELO DE EVALUACION DE DESEMPENO no existe un desempefio continuo y
eficiente en los colaboradores de CLINICA MEDILASER SAS

Finalmente, se evidencia gque los colaboradores de CLINICA MEDILASER SAS no
tienen conocimiento respecto a la plataforma estratégica de la compaiiia lo cual resulta en la falta
de resultado satisfactorio en la evaluacion de desempefio debido a que no cuentan con la

comprension y conciencia del direccionamiento de la compafiia
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Recomendaciones

Dentro del aplicativo meta 4 que utiliza la clinica como modelo de evaluacion de
desempefio, se recomienda que se implemente nuevamente la auto-valoracion, la hetero-
valoracion y la covaloracion ya que antes de realizar la transicion al modelo meta 4, estos si se
realizaba y permitia el cumplimiento de los objetivos establecidos.

Se recomienda gestionar acciones de mejora en el proceso de evaluacion de desempefio
que contribuyan eficazmente al alcance de los objetivos y estdndares de rendimiento para cada

trabajador, fomentando la responsabilidad y compromiso en su labor diaria.

De igual manera crear programas de motivacion que contribuyan al crecimiento en la
carrera de los empleados y asi aumentar su nivel de productividad, permitiendo alcanzar un

desempefio de calidad garantizando el éxito de la organizacion.

Mediante la investigacion cuantitativa, se identificaron las areas de mejora en el
desempefio de los empleados, ya que esta metodologia de investigacion utiliza técnicas de
andlisis estadistico para recopilar y analizar datos numéricos, lo que proporciono una
comprension precisa y objetiva de las tendencias y patrones en el rendimiento de los empleados.
De acuerdo a los resultados encontrados de esta investigacion, se identificaron algunas areas de
mejora, donde se recomienda proporcionar a los empleados el apoyo que necesitan para mejorar
su desempefio. Esto puede incluir capacitacion en habilidades especificas, mentoria, tutoria o la

preparacion de tareas especiales para ayudar a desarrollar nuevas habilidades.

Si bien, es trascendental que la Clinica Medilacer siga contando con métodos

transversales para conocer el comportamiento e interés del empleado dentro de la organizacion.
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Para ello es coadyuvante la insercion de planes de compensacion para los empleados frente a la
disposicion del recurso financiero dentro del presupuesto anual. Pues para el empleado es
primordial nivelar segan los items de evaluacion, entre ellos muy deficientes con mejoras
relativamente versatiles y que aporten al crecimiento profesional y personal el trabajador, se
concluye que el cargo mas afectado de desempefio es Auxiliar de enfermeria, es decir, la

prioridad de la clinica debe ser focalizada a esta area y las mas vulnerables.

Programar y ejecutar capacitacion sobre plataforma estratégica de manera presencial a los
colaboradores que tiene programado el proceso de evaluacién de desempefio, garantizar la
ejecucion de los cursos, realizar seguimiento a los resultados, retroalimentar a los colaboradores

que obtengan resultado insatisfactorio

Socializar el proceso de evaluacidn de desempefio a cada uno de los colaboradores de
CLINICA MEDILASER SAS especificando la importancia de conocer y tener adherencia a la
plataforma estratégica de la organizacion como pilar fundamental de direccionamiento de la

compafiia

Capacitar al personal en plataforma estratégica brindando herramientas para comprender
e implementar el enfoque de los objetivos de la compafiia contribuyendo al qué hacer de la

organizacion.

Realizar un acercamiento con los evaluadores con el fin de conocer los criterios que se
estan tomando para valorar este item y de esta forma crear estrategias con ellos para buscar

mejorar este indicador.
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Identificar los colaboradores que obtuvieron nota insatisfactoria en el item de adherencia
a normas, realizar citacion para identificar las causas que impiden el cumplimiento de la

calificacion satisfactoria e intervenir segin hallazgos.

Realizar acercamiento a los jefes inmediatos recalcando la importancia de utilizacion de
Checklist en el momento de calificar cada trabajador y garantizar que se establezcan acciones de

seguimiento en la evaluacion de meta4

Revisar mensualmente el personal el cual tiene vencimiento de contrato e identificar los
lideres que de acuerdo a los resultados de evaluaciones de desempefio anteriores con calificacion
menor 80% no cuenta con acciones de desarrollo, realizar retroalimentacion, seguimiento a la

ejecucidn de acuerdo a resultados de evaluaciones y acciones de mejora segun hallazgos.
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ANexos

Anexo A:

Encuesta clinica Medilaser S.A.S Tunja

Preguntas  Respuestas @)  Configuracion Total de puntos: C

Analisis de la evaluacion de desempeno y su
incidencia en los colaboradores de la clinica
Medilaser S.A.S de Tunja.

Encuesta aplicada con el fin de concocer el nivel de satisfaccion de los empelados de la clinica Medilaser
Tunja en cuanto al modelo Meta 4, establecido para valorar el nivel de evaluacion de desempeno.

Tipo de Empleado *

|| Administrativo

|| Asitencial
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Cree que el software meta 4 realmente genera objetividad en el momento de realizar 13 evaluacion
de desempefio a los empleados?
() si

-

() No

Considera que el sequimiento que se realiza al empleado es dptimo para la mejora de su
desempefio laboral?

() Siconsidera

() Noconsidera

En general, el método de evaluacion se comunica de forma oportuna y los resultados de esta son
los que espera obtener en cuanto a |2 gestion de los indicadores?

() Siempre

" Aveces

-

() Nunca




Recibe retroalimentacion adecuada y oportuna respecto al desarrollo de su trabajo en cuanto a
fortalecer sus habilidades y fortalezas?

() Siempre
" Algunas veces

() Nunca

iConsidera que esta herramienta permite determinar las métricas del equipo y, por lo tanto, obtener
mejores resuitados del rendimiento de sus labores?

O si

() No

¢ Cree importante que I3 Clinica Medilaser S.A.S Tunja, aplique este método para determinar el
alcance del crecimiento en la carrera de un empleado y el nivel de motivacion con el que contriouye
al éxito de una organizacion?

O si

() No
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Considera usted que se han tomado acciones 2 partir de |2 evaluacidn de desempefic que
contribuyan satisfactoriamente al logro de los chjstivos como trabajador de Ja clinica Mediaser
SAS Tunja?

Os
() Ne

152 han tomado decizioras en cuants 2 |2 asignacidn de racompensas a partit de su proceso de
evaluacidn de dasempefic, que camtribuyan su bienestar y mativacion perscnal?.

OF-

() Ne

Consdera usted que su evalusdor cuerta con las capacidades, conocimientes, habiidaces y
aptitudes requeridas para garantizar ia chjetvidad, y asentividad en la implementaciin de! process
de evaluacion de desempefio del personal 2 cargo.

oF-!

() Ne

Ha terido usted algin proceso disciplinanc derivado de un incumplimients a las politicas o
rermativa institucional en el cual no haya recizids retroalimentacién (acciones de desarrclic) de
forma previa?

OF-!

() Ne
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Apéndices

Apéndice A

Modelo de evaluacién de desempefio

DESEMPENO

2021

(i Listado de documentos instituciongles Darumag

c e Daruma@

0

Abrir... haciendo dlic en el % Daruma
nombre del documento SalubD
O'fﬁé'dilaser



r OBJETIVO S it g okcine

Establecer un modelo que permita medir sistematicamente el desempeiio de
los trabajadores en coherencia con las competencias que debe desarrollar y las
actividades para lograr las metas y resultados propuestos, al tiempo que se
desarrolla su potencial con el fin de reconocer la excelencia y contribuir al

cumplimiento de los objetivos institucionales.

r PLANEACION

Cunica -
O'Medllas_er 4
Modelo de valuacion de
Desempeno

1. Guia de calificacién

PARA METROS DE EVALUACION
Muy No cumple con los niveles minimos de

Deficiente desempefio esperados Valores |05
No cumple con lof niveles minimos de Valores 60-69

desempefio esperados
Aceptable Cumple los niveles de desempefio pero debe Valores 70-79

mejorar

toro Cumple los niveles de desempefio esperados Valores 80-89

HE

Excelente Supera los niveles de desempefio esperados Valores 50-100

Aplica No zplica en este cargo o desconoce su
(n.A) comportamiento con respecto al mismo

2. Distribucion de los evaluados

Practicantes.

Periodo de prueba.

Técnico y tecnélogos asistenciales.
Administrativo sin personal a cargo.
Administrativo con personal a cargo.

Nivel estratégico y directivo.

Profesionales asistenciales con personal a cargo.
Profesionales asistenciales sin personal a cargo.
Profesionales asistenciales (fisioterapeuta,
nutricion, psicologia y trabajo social).
Profesionales asistenciales (instrumentadora).
Profesionales asistenciales (Quimico).

3. Citacidn a presentar evaluacion de desempefo

La citacién debe hacerse antes de vencerse el periodo de prueba o, en caso de
contrato a termino fijo, 15 dias antes del vencimiento.

Apéndice B

Chnica =
O'Medilas_er

55



Procedimiento ajustado a Meta 4

L/ somospareder

PROCEDIMIENTO AJUSTADO A META 4

Modelo de valuacidn de
Desempeno.

r’ EJECUCION

LSl EVALUACION MAS DE UN ARO 21-05 (MAYO-MA) ~ [E+3 B R Y

Evaluadores

g @
s

15/0372021

m <
3

‘ C Medilaser

Modelo de valuscion de
f ‘ i

\= ~==
El profesional de
bienestar matricula al
curso virtual de
- Iy 1o Sosne mata ce ¢ Sarenesca a1 Sruse PERIGOO DE PAUEEA
plataforma estratégica
al personal segun el e e e tn i 20 partanaccs 2 g 3 MAESES
periodo al que
corresponda y notifica == S S
a los jefes de bienestar — e hacta s o8 porsencocs s grpe 3 MESES
para su respectivo
seguimiento. == SRR AN e S M g e
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[2] MIINFORMACION PERSONAL
5] MI PUESTO DE TRABAJO
Historial de pues

A es de desarrolio
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dick en la opcién

Ecoreses de Semiision Py ger ™ procesos de
“ = evalaucion”
is evaluaciones n.
ACION PER
Mis objetivos
Historial de evaluacién del evaluador RUBEN DA
PROFESION
Términos y condiciones BIENESTAR
MED NEIVA

Cémo usar el portal

© I A e 5 Cocooocc o i ey

SENiES = Una vez registrados
pE—— 3 todos los items calcula - -
7 = = la nota de evaluacién
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>
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GENERACIONES DE ACCIONES CORRECTAS Y/O PREVENTIVAS

. En caso de requerir

evaluaciones
adicionales, los plazos
- Antes de la siguiente seran pactados entre las
evaluaciéon de partes.

desempefio, el Jefe
Inmediato debe
asegurarse de evaluar si
los compromisos se
estan cumpliendo.

Si el puntaje es
inferior a 80, se

bl L 1 es
de mejora y se
generan
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SEGUIMIENTO AL DESEMPENO: Acciones de desarrollo por

Tu.Med

Objetivos

V00000 COC

Objetivi |1l Ve

CARINA GALINDO CUENCA

= Nota final
k en acciones

r a plan de

desarrollo

Puntuacién conseguida
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= TABULACION DE RESULTADOS ——— g

as evaluaciones de desempefio seran tabuladas en el F-TH-915 MD FORMATO CONSOLIDADO
VALUACIONES DE DESEMPENO , luego de lo cual se analizan en el grupo primario de talento

iumano los aspectos mas bajos obtenidos por los evaluados del mes y se tienen en cuenta
omo una necesidad de capacitacion.

Hoja de calculo
de Microsoft Excel

N INFORME DE EVALUACION DE DESEMPENO POR
META 4

B Meeat - CLNCA MEDLASER $4

Bienvenidg
ick en la opcién
™ Evaluacién de
personal”

dick en la opcién
" Analisis”




Modelo de valuacion de
Desempeno

X
Evaluado =
ID Evaluado 600002690 GALINDO CARINA : Buscar el trabajador
Num. rol |2 [ASISTENTE ADMINISTRATIVO-ADMINIS || 1 Zvealllpxg(():;:go 3;
Fecha inicio eval individual (150172021 | queremos desgargar
Evaluador C B R . ~ . :
1D Evaluador | 000003362 ANDREA DEL FILAR ALFONSO CUELLAR a
Num. Periodo ‘1 27/0172014

1D Plan evaluacién pan01 PLAN DE EVALUIACION MAS DE

Proceso de evaluacién | pyA| JACION MAS DE UN AND 21-03 (MARZD-NYA)

(( Acptar  T)—Camcelae—] Qick en la opcién
—~—— " aceptar”

O’ﬁgdilas_er'

EVALUACION MAS DE UN ASID 21-03 (MARZO WYA)

CARINA GAUNDO CUENCA
ANDREA DEL PILAR ALFONSO CUELLAR
ASISTENTE ADMINISTRATVO
20200301 2 20210331

90 - SATISFACTORNO

300 - EXCILENTE
%0

Ca tde o o oo de | i
Asigne ko comentatios generales de la evaluacidn de primers fase del trobajador. Tamisén recucrde, navegar pot medo del mesd
Acciones”, que se encuestrs en ls parte superier del formuianio. Desde alk, puede avignar las acciones de desartolio sl trabajsser, o
chjetvo £3 coducit aquetias brechas svidenciadat en & evaluacion e

i f
PRACE CONGCHTREND de wjes de acredtackn

De acuerdo con la evaluscn

muchas graciss ingeniers por $odo el 3poYC ¥ IPrEndizaie, tomare en cuents todss bt recomendscione: pacs mejarar
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