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Resumen

En el &mbito de la investigacién médica, el éxito de los proyectos depende del rigor cientifico
y del compromiso de los profesionales involucrados. Este trabajo propone un sistema de
evaluacion del desempefio para instituciones como el Centro Internacional de Entrenamiento e
Investigaciones Médicas (CIDEIM), dedicado a la investigacion de enfermedades infecciosas.
Basado en la teoria de gestion del desempefio de Armstrong y Baron (1998), el sistema busca
alinear el rendimiento individual y colectivo con los objetivos estratégicos de la organizacion. Se
enfoca en la planificacion, ejecucién y evaluacién del desempefio, promoviendo la
retroalimentacién constante y el desarrollo profesional. La implementacion de indicadores claros
y medibles contribuird a mejorar la eficiencia organizacional y a fortalecer la calidad de los
proyectos de investigacion, consolidando a CIDEIM como lider en la investigacion cientifica.

Palabras claves: Indicadores de desempefio, desarrollo profesional, mejora continua,

rendimiento organizacional y planificacion estratégica.



Abstract

In the field of medical research, the success of projects depends on scientific rigor and the
commitment of the professionals involved. This study proposes a performance evaluation system
for institutions like the International Center for Training and Medical Research (CIDEIM),
dedicated to the investigation of infectious diseases. Grounded in Armstrong and Baron’s (1998)
performance management theory, the system aims to align individual and collective performance
with the organization's strategic objectives. It emphasizes planning, execution, and performance
evaluation, fostering continuous feedback and professional development. The implementation of
clear and measurable indicators will contribute to enhancing organizational efficiency and
strengthening the quality of research projects, positioning CIDEIM as a leader in scientific
research.

Keywords: Performance indicators, professional development, continuous improvement,

organizational performance and strategic planning.
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Introduccion

En el &mbito de la investigacién médica, el éxito de los proyectos depende no solo de la
calidad y rigor de los estudios, sino también del talento, la capacidad y el compromiso del equipo
de trabajo que los lleva a cabo. Para maximizar el impacto de cada investigacion y garantizar la
innovacion y la excelencia en los resultados, es fundamental contar con una estrategia clara para
evaluar y optimizar el desemperio de los profesionales involucrados.

La evaluacion de desempefio en las empresas de investigacion médica tiene como
objetivo proporcionar una vision clara sobre el rendimiento de los colaboradores, identificando
sus fortalezas y areas de mejora. Este proceso no solo favorece el crecimiento individual, sino
que también contribuye a la eficiencia organizacional y al cumplimiento de los estandares
cientificos y éticos necesarios en cada fase del proceso investigativo. A través de esta evaluacion,
es posible alinear las metas personales y profesionales de los investigadores y todo el personal,
asegurando que cada miembro del equipo esté preparado para enfrentar los desafios del entorno
cientifico.

Ademas, la implementacion de sistemas de evaluacion en instituciones prestadoras de
salud ha sido un requerimiento del Sistema General de Seguridad Social en Salud, contribuyendo
a la mejora continua de los servicios ofrecidos.

Casos de éxito en Colombia también respaldan la importancia de implementar sistemas
efectivos de evaluacién de desempefio. En Medellin, por ejemplo, un estudio sobre el sector
salud destaco que la evaluacion del desempefio promueve el compromiso de los colaboradores y
mejora la gestion organizacional (Revista Perspectiva Empresarial, CEIPA, 2020). Ademas,

instituciones prestadoras de salud han adoptado estos sistemas como parte de los requerimientos
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del Sistema General de Seguridad Social en Salud, logrando avances en la calidad de los
servicios y en la satisfaccion del personal (Universidad del Rosario, 2018).

Se reconoce a CIDEIM como un centro de investigacion destacado y como un area de
entrenamiento del personal de la salud. Su objetivo de generar, compartir y utilizar conocimiento
investigativo lo posiciona como un aliado eficaz en la gestion del conocimiento. Por ello, su
factor humano es fundamental para alcanzar la eficiencia mediante la mejora y la innovacion. En
este contexto, el presente formato busca establecer mejoras en los procesos de evaluacion de los

colaboradores, promoviendo el mejoramiento continuo y el fortalecimiento del talento humano.
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Descripcion de la Empresa CIDEIM

Tabla 1. Identificacion de la empresa.

Identificacion De La Empresa

Nombre: Corporacion CIDEIM
Nit: 800092879-2
Direccién: Calle 18 # 122-135, Edificio O, Campus universidad ICESI,
Cali — Valle del Cauca
Teléfono: 602 - 5552164
Codigo 1. 7210 - Investigaciones Y Desarrollo Experimental En EI Campo
Actividad De Las Ciencias Naturales Y La Ingenieria.

2. 8559 - Otros Tipos De Educacion N.C.P.
3. 8691 - Actividades De Apoyo Diagnostico

Clase De Riesgo [T
Cali:

Horario De Lunes A viernes De 7:30 Am A 5:30 Pm Jornada Continua
Atencion

Nota: Esta tabla muestra los datos generales de la Corporacion CIDEIM
Fuente: Elaboracion propia

Localizacién
Esté ubicada dentro de una zona mixta; a 50 mts de la Avenida la Maria y cuenta
alrededor con varias entidades Educativas (Universidad ICESI, Universidad Javeriana, Colegio

Nuestra Sefiora del Rosario, Colegio Nuestra Sefiora de la Gracia).

lustracion 1. Ubicacion geografica
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Ambiente socioeconomico

Por encontrarse en una zona donde se rodeada de muchas entidades educativas y
apartamentos, el flujo de vehiculos es alto en las vias de acceso al sector (Avenida Cafasgordas,
Autopista Simon Bolivar y la Carrera 125), la principal via de acceso a la empresa es la Avenida
Cafasgordas, que tiene un flujo de vehiculos moderado-alto.

Actualmente cuenta con un equipo humano compuesto por 59 colaboradores. De este
total, 42 empleados estan vinculados mediante contratos directos con la institucidon, mientras que
los 17 restantes prestan sus servicios bajo la modalidad de contratos por prestacion de servicios.

CIDEIM es una empresa de investigacion, desarrollo tecnoldgico y formacion de recursos
humanos en el campo de la salud. Su principal propoésito es encontrar soluciones para reducir el
impacto negativo de los costos de enfermedades infecciosas. Para que la empresa logre impactar
en su mision se coordinan en los sectores de salud publica, productiva, y académica a nivel
nacional e internacional. Por su caracter autonomo dentro del Sistema Nacional de Ciencia,
Tecnologia e Innovacion, el CIDEIM es altamente sensible a los cambios del entorno global,
como, por ejemplo:

e Aparicion de nuevas enfermedades; la organizacion se ve obligada a redirigir
recursos y adaptar sus lineas de investigacion para responder rapidamente a
brotes emergentes tales como el COVID-19 o el Zika, igualmente esto puede
requerir la creacion de nuevos laboratorios especializados, la formacién de
personal en técnicas de diagndstico avanzadas y el establecimiento de alianzas
internacionales para compartir datos y recursos. A medida que emergen nuevas
amenazas de salud publica, CIDEIM debe priorizar ciertas investigaciones sobre

otras, lo que puede alterar los cronogramas originales.



14

e Cambios en politicas de salud publica; las modificaciones en las politicas
nacionales e internacionales de salud obligan a CIDEIM a ajustar sus proyectos
para alinearse con nuevas regulaciones y prioridades gubernamentales. Para
ejemplificar, si una nueva politica exige mayor enfoque en la medicina
preventiva, la organizacion puede tener que reorientar sus investigaciones hacia
la creacion de vacunas o métodos de prevencion. Ademas, las regulaciones sobre
ensayos clinicos o la aprobacion de nuevos tratamientos pueden afectar el ritmo
al que CIDEIM puede llevar sus descubrimientos del laboratorio al campo.

e Avances tecnologicos; los avances tecnologicos brindan a CIDEIM la
oportunidad de ser mas eficiente, pero también plantean el desafio de actualizar
continuamente sus equipos y métodos. La incorporacion de nuevas tecnologias
exige inversiones significativas en infraestructura y capacitacion del personal.
Estos avances permiten a CIDEIM mejorar la precision de sus investigaciones,
acelerar los procesos de diagnostico y tratamiento, y aumentar su competitividad
a nivel global.

e Cambio climatico; El impacto del cambio climético en la distribucion de
enfermedades infecciosas obliga a CIDEIM a investigar cémo patdgenos como el
dengue y la malaria se estan desplazando a nuevas regiones geograficas. Esto
implica desarrollar estudios en &reas no exploradas previamente y ajustar los
enfoques de control y prevencion de enfermedades. CIDEIM también debe
formar a su personal en la investigacion de estas nuevas dinamicas y colaborar

con actores locales en las zonas afectadas.
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Debido a que la organizacion se adapta rapidamente a dichos cambios del entorno, se ha
establecido como un modelo ejemplar en su campo, destacandose por su capacidad para innovar
y avanzar en el estudio de enfermedades que se transmiten entre personas. Gracias a su enfoque
innovador, la organizacion no solo sigue las normas establecidas, sino que también impulsa
nuevas formas de investigar y tratar estas enfermedades, superando los limites tradicionales de la

ciencia en este ambito.

Su equipo multidisciplinario desarrolla soluciones para problemas de salud y desarrolla
capacidad cientifica y tecnoldgica a través de la investigacién basica y aplicada. En CIDEIM,
cada miembro del equipo es parte de un esfuerzo integral e interdependiente para contribuir al
progreso cientifico y al bienestar de la poblacion colombiana y de nuestros vecinos de la region
esto le ha permitido convertirse en un paradigma institucional que explora y abre fronteras en la

investigacion de enfermedades transmisibles.
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Planteamiento del Problema

“Los centros de investigacion desempefian un papel crucial en el avance del conocimiento
mediante proyectos cientificos basicos y aplicados en areas especificas” (Colciencias, 2017).
Estas organizaciones no solo contribuyen al desarrollo cientifico y tecnoldgico, sino que también
generan descubrimientos de gran impacto para la sociedad. Sin embargo, el éxito de su mision
depende en gran medida de la gestion eficiente de sus recursos humanos y la capacidad de
alinear sus esfuerzos con objetivos estratégicos claros.

Un ejemplo destacado de estos centros es el Centro de Entrenamiento e
Investigaciones Médicas (CIDEIM), cuya misidn se centra en mitigar el impacto y los costos
de las enfermedades infecciosas a través de la investigacion, el desarrollo tecnolégico y la
formacion de talento humano en salud (CIDEIM, 2008). Con mas de seis décadas de
contribuciones significativas al &mbito de la salud, CIDEIM ha enfrentado desafios crecientes
debido a la disminucion de la inversion en ciencia en los ultimos afios. Esta situacion ha obligado
a la institucion a reorganizar sus politicas y procesos para mantener su efectividad, con un
énfasis particular en la gestion humana.

Actualmente, CIDEIM carece de un sistema robusto de evaluacion del desempefio que
permita medir y mejorar la motivacion, productividad y desarrollo profesional de sus
colaboradores. La ausencia de indicadores claros dificulta la toma de decisiones basada en datos,
lo que limita la mejora continua en la calidad de la investigacion y en los resultados
organizacionales. Ademas, la implementacion de un sistema de indicadores de desempefio
adecuado no solo debe abordar estas carencias, sino que también debe integrarse de manera
efectiva a la cultura organizacional para asegurar su sostenibilidad y aceptacién por parte del

equipo.
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Esto genera el siguiente interrogante central:

¢ Como disefiar y desarrollar una herramienta de evaluacion de desempefio que
permita mejorar la motivacién, productividad y desarrollo profesional de sus
colaboradores, contribuyendo a la calidad de la investigacion y la eficacia organizacional,
asegurando su integracién y aceptacion dentro de la cultura organizacional?

La falta de herramientas y procesos para evaluar el desempefio de manera objetiva y
continua no solo afecta el crecimiento profesional de los colaboradores, sino que también limita
la capacidad de la institucion para alcanzar sus objetivos estratégicos. Este desafio subraya la
necesidad de un enfoque integral que combine una gestién efectiva del talento con una cultura
organizacional orientada a la excelencia y la sostenibilidad.

La implementacion de un sistema de indicadores no solo beneficiaria a CIDEIM al
mejorar su desempefio interno, sino que también podria servir como modelo replicable para otras
instituciones de investigacion que buscan optimizar sus procesos y resultados frente a entornos

desafiantes.
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Justificacion de la investigacion

En el panorama actual de la investigacion cientifica, especialmente en el area de la salud,
la eficiencia y la calidad de los proyectos dependen no solo de la infraestructura y los recursos
tecnoldgicos disponibles, sino también de la capacidad de las instituciones para gestionar y
potenciar el talento humano. El Centro Internacional de Entrenamiento e Investigaciones
Médicas - CIDEIM, como referente en la investigacion médica de enfermedades infecciosas,
enfrenta el reto de mantenerse competitivo y relevante en un entorno global cada vez mas
dindmico. La implementacién de un sistema de evaluacién del desempefio se presenta como una
herramienta crucial para mejorar la gestion de sus recursos humanos y optimizar los resultados
de sus investigaciones. CIDEIM ha jugado un papel fundamental en la investigacion y el
desarrollo de soluciones frente a enfermedades que afectan la salud publica global, pero para
seguir siendo un lider en este campo, es necesario que su personal esté altamente capacitado,
motivado y alineado con los objetivos estratégicos de la institucion. Un sistema de evaluacion de
desempefio estructurado permitira a la organizacion identificar de manera sistematica las areas de
mejora y potencializar las fortalezas de cada miembro del equipo, asegurando que todos los
colaboradores contribuyan al éxito de los proyectos y al cumplimiento de los estandares de
calidad exigidos en la investigacion médica. Ademas, la mejora del desempefio individual y
colectivo es esencial para promover una cultura organizacional que valore la innovacion, la
cooperacion y el aprendizaje continuo. En el contexto de los rapidos avances en tecnologia, la
aparicion de nuevas enfermedades y las cambiantes politicas de salud publica, CIDEIM debe
adaptarse de forma &gil y eficiente a los nuevos desafios. La evaluacion continua del desempefio

permite no solo medir el rendimiento de los colaboradores, sino también anticipar y gestionar
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cambios, asegurar el desarrollo profesional constante y mantener un equipo preparado para

afrontar las nuevas demandas de la ciencia médica.

Esta investigacion se justifica en que la implementacién de un sistema de evaluacion del
desempefio no solo optimizara la eficiencia y efectividad de los proyectos de investigacion en

CIDEIM, sino que también favorecera la sostenibilidad a largo plazo de la institucion.

Al integrar un sistema de evaluacion robusto, CIDEIM podra establecer una cultura
organizacional mas orientada a la mejora continua, asegurando no solo el crecimiento individual
de sus colaboradores, sino también el fortalecimiento institucional y el impacto duradero de sus
investigaciones. Este modelo puede servir de ejemplo para otras instituciones de investigacion,

promoviendo buenas practicas en la gestion del talento humano en el sector cientifico.

La evaluacion de desempefio es una herramienta crucial en este proceso, ya que permite
alinear los objetivos de los colaboradores con los de la organizacion, identificar reas de mejora
y fomentar una cultura organizacional orientada al rendimiento y la innovacion. Implementar un
sistema que no solo mida la productividad, sino que también valore la creatividad, la
colaboracién y el compromiso con los proyectos de investigacion, es fundamental para garantizar
que CIDEIM continde liderando la investigacion cientifica de enfermedades infecciosas y
continle aportando soluciones efectivas para la salud publica, tanto en Colombia como en la
region. En este sentido, la creacion de un sistema estructurado de evaluacion de desempefio en
CIDEIM es un paso crucial para afrontar los desafios del presente y asegurar que la institucién
siga siendo un referente en la investigacion médica. Este sistema no solo contribuira a optimizar
el rendimiento de los equipos, sino que también permitira a CIDEIM adaptarse con agilidad a las
nuevas demandas del sector y, por lo tanto, mantener su posicion de liderazgo en el ambito de la

investigacion cientifica aplicada.
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La implementacion de este sistema no solo mejorara la eficiencia de los proyectos de
investigacion, sino que también garantizara que CIDEIM mantenga su posicion de liderazgo en
el ambito global de la investigacion médica. Ademas, este proceso servird como modelo para
otras instituciones de investigacion, promoviendo buenas practicas en la gestion del talento

humano en el sector cientifico.

La investigacion es justificada por la necesidad de establecer un sistema de evaluacion de
desempefio que impulse la efectividad de los proyectos de investigacion en CIDEIM, favorezca
el desarrollo profesional de los colaboradores, y asegure la competitividad y sostenibilidad a

largo plazo de la institucion.

A través de una gestion mas eficiente del talento humano, se optimizaran los recursos
disponibles, se incrementara la satisfaccion laboral y se fortalecera la capacidad de CIDEIM para
cumplir con sus objetivos institucionales. Ademas, este sistema brindara una base solida para la
toma de decisiones estratégicas relacionadas con la formacion, el desarrollo y la retencion de

talento en el largo plazo.



Objetivos

Objetivo general
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Crear una herramienta de evaluacion de desempefio para la empresa CIDEIM ubicada en

la ciudad de Cali que ayude a la mejora continua del trabajo del recurso humano y que permita
identificar tanto las oportunidades de mejora como los éxitos individuales y colectivos,
facilitando la toma de decisiones informadas para el disefio de planes de desarrollo
personalizados y la optimizacion de las competencias técnicas y cientificas en los proyectos de
investigacion médica.
Objetivos especificos

Identificar las habilidades y competencias claves requeridas en cada colaborador para
asegurar que la evaluacion esté alineada con las necesidades y planes estratégicos de CIDEIM.

Analizar el nivel de satisfaccion de desempefio de los lideres de area con los
colaboradores y viceversa, identificando aspectos positivos y oportunidades de mejora en la
relacion entre jefe y colaborador.

Disefiar un instrumento practico y sencillo, orientado a facilitar su uso e interpretacion

por parte de los responsables de evaluacidn, asegurando resultados claros y precisos.
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Antecedentes del Problema

En un contexto global donde las instituciones de investigacién médica enfrentan desafios
cada vez mas complejos, la capacidad de adaptarse rapidamente y optimizar sus recursos
humanos se ha convertido en un factor determinante para el éxito y la sostenibilidad de los
proyectos. En particular, los centros de investigacion que operan en el campo de la salud, como
el Centro Internacional de Entrenamiento e Investigaciones Médicas -CIDEIM, juegan un papel
crucial en el avance cientifico y en la solucion de problemas de salud pablica, como las
enfermedades infecciosas. Sin embargo, para mantener la relevancia y la efectividad de sus
investigaciones, es imprescindible contar con equipos altamente calificados, motivados y

alineados con los objetivos estratégicos de la institucion.

Diversos estudios resaltan la importancia de implementar sistemas estructurados de
evaluacion del desempefio en instituciones de salud. En un estudio sobre evaluacion del
desempefio en el sector salud en Villavicencio (Colombia), se concluyé que el disefio de
herramientas personalizadas incrementa el rendimiento organizacional, fomenta el trabajo en
equipo y promueve el desarrollo continuo del personal (Castellanos et al., 2019). Esto evidencia
la relevancia de identificar indicadores clave para evaluar el desempefio en instituciones como
CIDEIM, con el fin de fomentar una cultura de mejora continua y desarrollo profesional alineada

con los objetivos de investigacion.

Ademas, la investigacion realizada por Gomez et al. (2020), sobre las actividades de vida
diaria, destaca el disefio de instrumentos basados en dimensiones especificas como efectividad,
funcionalidad y motivacion del personal. Estas metodologias son altamente pertinentes en el

contexto de CIDEIM, ya que permiten personalizar los pardmetros de evaluacion y validarlos



23

mediante técnicas estadisticas, asegurando que se adapten a las necesidades organizacionales y a

los objetivos estratégicos de la institucion.

A pesar de su trayectoria y su contribucion significativa al desarrollo de soluciones
innovadoras en el ambito de la salud, CIDEIM enfrenta retos inherentes a la gestion del talento
humano. La ausencia de un sistema de evaluacion de desempefio, estructurado y formalizado
para medir el rendimiento en CIDEIM, como lo sefialan estudios previos, ha generado vacios
significativos en la medicion y monitoreo del rendimiento de los colaboradores, esto no solo
afecta la cohesion y productividad del personal, sino que también limita la capacidad de
implementar estrategias de desarrollo profesional acordes con las demandas emergentes del
sector salud y el trabajo en equipo. Por lo tanto, integrar sistemas estructurados de evaluacion no
solo promueve una gestion mas eficiente del talento humano, sino que también fortalece la

capacidad de CIDEIM para mantener su liderazgo en la investigacion médica.

En un entorno donde la calidad de la investigacion depende en gran medida del trabajo
colectivo, la falta de un sistema formalizado que permita evaluar, retroalimentar y reconocer los
logros de los investigadores, técnicos y demas personal comprometido con los proyectos,
representa un obstaculo para maximizar la efectividad organizacional. EI dinamismo de los
problemas de salud publica, como la aparicion de nuevos patégenos o el impacto del cambio
climatico en la distribucion de enfermedades, requiere de una constante actualizacion de las
competencias y habilidades de los investigadores. No obstante, sin un sistema claro que
identifique las fortalezas y debilidades de cada miembro del equipo, resulta dificil implementar
estrategias de desarrollo profesional y capacitacion que respondan a las necesidades emergentes
del sector. Esto implica un riesgo para CIDEIM, ya que la falta de retroalimentacion constante

puede disminuir la motivacién, la productividad y la calidad en la ejecucién de los proyectos.
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Ademas, la competencia internacional en el &mbito de la investigacion cientifica es cada
vez mas fuerte, y las instituciones que deseen mantenerse a la vanguardia deben contar con
equipos de trabajo altamente capacitados y bien coordinados. La implementacién de un sistema
de evaluacion de desempefio en CIDEIM no solo es una necesidad interna para mejorar la
calidad de la investigacion, sino también una estrategia esencial para fortalecer la competitividad
de la institucién en el &mbito global.

La falta de un sistema de evaluacion del desempefio estructurado y formalizado se
presenta como un obstaculo para maximizar la efectividad de los equipos de investigacion y
adaptarse con agilidad a los nuevos desafios del sector de la salud. Implementar este sistema
permitird que CIDEIM continue siendo un lider en la investigacion cientifica, asegurando tanto
el desarrollo del personal como la mejora de los resultados en salud pablica a nivel nacional e

internacional.
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Marco Teorico
En el contexto de la investigacion médica, la evaluacion de desempefio se considera un
proceso fundamental para mejorar la calidad y efectividad de las investigaciones cientificas. Esta
evaluacion no solo mide el rendimiento de los colaboradores, sino que también promueve un
ambiente organizacional basado en la mejora continua y la innovacién. EI marco tedrico se basa
en conceptos y teorias clave que contextualizan la importancia de este proceso dentro del sector

de la salud y la investigacion.

Evaluacion de desempefio

Segun Mathis y Jackson (2011), la evaluacion de desempefio es un proceso sistematico
mediante el cual se mide el rendimiento de los empleados en relacion con sus tareas y
responsabilidades. Este proceso implica la recoleccion y analisis de informacion sobre la
efectividad de los empleados en el cumplimiento de sus objetivos y metas organizacionales. Para
Mathis y Jackson, "la evaluacion de desempefio no solo se trata de medir el rendimiento, sino
también de proporcionar retroalimentacion constructiva que permita a los empleados mejorar y
alinearse mejor con los objetivos estratégicos de la organizacion”. (Mathis & Jackson, 2011, p.
342).

Por lo anterior, la evaluacion de desempefio en un centro de investigaciones médicas debe
ser vista como un proceso integral que involucra no solo la medicién del cumplimiento de
objetivos especificos de los proyectos, sino también la identificacion de areas de mejora y la
promocion del desarrollo profesional del equipo de investigacion. Este tipo de evaluacion
permite a las instituciones cientificas optimizar sus recursos humanos, mejorar la calidad de sus

investigaciones y garantizar que sus objetivos estratégicos sean alcanzados de manera eficiente.
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Definicion de la evaluacidn de desempefio

La evaluacion de desemperfio es un proceso que tiene como objetivo medir el grado en
que un empleado ha alcanzado los objetivos y metas establecidos, ademas de proporcionar
retroalimentacidn para mejorar el desempefio futuro (Mathis y Jackson, 2011). Por lo tanto, esta
evaluacion representa un proceso sistematico en el que se analiza el cumplimiento de los
objetivos tanto a nivel individual como grupal, permitiendo obtener una vision clara del
rendimiento humano y facilitando la identificacion de las areas de mejora pertinentes que
podrian implementarse.

Teorias de la evaluacion de desempefio

Teoria de la Evaluacidon de Desempefio de Kirkpatrick (1959)

Establece que la evaluacién de desempefio debe considerar cuatro niveles: reaccion,
aprendizaje, comportamiento y resultados. Esta teoria es la més influyente en cuanto a
evaluacion de desempefio ya que muestra una visién completa del desempefio del empleado, esta
se puede adaptar a diferentes contextos y organizaciones, teniendo en ella un enfoque a la mejora
continua ya que desarrolla planes de accion en base a las mejoras cumpliendo con la evaluacion
objetiva.

Teoria de la Gestion del Desempefio de Armstrong y Baron (1998)

Define este concepto como "un proceso que contribuye a la gestion eficaz de los
individuos y los equipos con el fin de alcanzar altos niveles de rendimiento organizacional”

Este enfoque se centra en la mejora continua del desempefio a través de la planificacion,
ejecucion y evaluacion, enfatizando la importancia de la comunicacién, la retroalimentacion y el

desarrollo profesional.
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Segun Armstrong y Baron, la gestion del desempefio es "un proceso gque contribuye a la
gestion eficaz de los individuos y los equipos con el fin de alcanzar altos niveles de rendimiento
organizacional™ (Armstrong & Baron, 1998, p. 73).

Este proceso implica la planificacidn de objetivos claros, la ejecucion con apoyo y
supervision, y la evaluacion mediante retroalimentacion constructiva, todo ello en un ciclo
continuo que busca el desarrollo y la mejora constante de los empleados.

Ademas, Armstrong y Baron destacan que la gestion del desempefio es ""un proceso que
contribuye a la gestion eficaz de los individuos y los equipos con el fin de alcanzar altos niveles
de rendimiento organizacional”

Este enfoque integral asegura que los empleados comprendan sus roles y
responsabilidades, alineando sus objetivos individuales con los estratégicos de la organizacion, y
promoviendo una cultura de alto rendimiento y desarrollo continuo.

En resumen, la teoria de Armstrong y Baron proporciona un marco sélido para entender
la gestion del desempefio como un proceso estratégico y continuo, esencial para el éxito
organizacional.

Teoria de la Evaluacion de Desempefio Basada en Competencias

No esta asociada a un Unico autor especifico, ya que es un enfoque desarrollado a lo largo
del tiempo por diversos expertos en recursos humanos y gestion del talento. Sin embargo,
algunos de los principales tedricos que han influido en el desarrollo de esta teoria son Richard
Boyatzis y Lyle Spencer. Boyatzis, en particular, popularizo el concepto de competencias en su
libro The Competent Manager (1982), donde abordé como las competencias especificas pueden

ser utilizadas para evaluar el desempefio y mejorar la efectividad organizacional.
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La teoria se basa en la idea de que la evaluacion de desempefio debe centrarse en
habilidades y comportamientos especificos que los empleados deben demaostrar, y que estas
competencias son fundamentales para medir el éxito en el trabajo. Ademas, como mencionas,
este enfoque es considerado uno de los mas objetivos debido a su énfasis en criterios medibles y
especificos.

Modelos de evaluacion de desempefio
Modelo de Evaluacion de Desempefio de Brinkerhoff (1987)

Establece que la evaluacion del desempefio debe considerar la contribucion del empleado
a la organizacién, evaluando factores como la motivacion, la habilidad y las oportunidades
disponibles. Entre sus principales componentes se incluyen el analisis de las necesidades de
capacitacion y desarrollo, el establecimiento de objetivos claros y medibles, y el disefio de un
plan de evaluacion que contemple indicadores y métodos evaluativos. Ademas, este modelo
destaca la importancia de la recopilacién de informacion y el analisis de los resultados, con el fin
de implementar futuras mejoras en el desempefio organizacional.

Modelo de Evaluacion de Desempefio de 360 Grados

es un enfoque que permite obtener una vision integral del desempefio de un empleado a
través de la retroalimentacion proporcionada por diversas fuentes, incluyendo al propio
empleado, su supervisor, compafieros de trabajo, y clientes. Este modelo, desarrollado por
London y Smither (1995), es particularmente Util ya que permite obtener una evaluacion mas
completa y precisa, al considerar diferentes perspectivas sobre el rendimiento del individuo.
Ademas, incluye una autoevaluacion realizada por el propio empleado, lo que favorece la
reflexion personal sobre su desempefio. Al incorporar la evaluacion de supervisores, comparfieros

y clientes, se facilita la identificacion de areas de mejora y fortalezas desde diversas
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dimensiones. Este enfoque ayuda a generar un entendimiento mas claro de lo que se percibe
dentro del entorno laboral y mejora la calidad del feedback recibido por los empleados.
Indicadores de desempefio

La motivacion de los investigadores y del personal de apoyo es un factor critico para el
éxito de las iniciativas cientificas. Los estudios de Castellanos et al. (2019) y Gomez et al. (2020)
resaltan que cuando los sistemas de evaluacion incluyen indicadores claros, alcanzables y
directamente relacionados con los intereses profesionales y personales del equipo, los
investigadores experimentan una mayor satisfaccion laboral, compromiso y sentimiento de
pertenencia. Ademas, la retroalimentacion constante y el reconocimiento del esfuerzo en la
evaluacion del desempefio refuerzan la motivacion intrinseca, lo que genera un ciclo positivo de
productividad y creatividad. (Castellanos et al., 2019; Gémez et al., 2020).
Indicadores de Eficiencia

Tiempo de respuesta: Tiempo promedio para responder a solicitudes o problemas.

Tiempo de ciclo: Tiempo promedio para completar un proceso o proyecto.

Productividad: Relacién entre la produccién y los recursos utilizados.
Indicadores de Eficacia

Cumplimiento de objetivos: Porcentaje de objetivos alcanzados.

Calidad del servicio: Nivel de satisfaccion del cliente.

Innovacién: Ndmero de ideas o proyectos innovadores implementados.
Indicadores de Desarrollo

Desarrollo de habilidades: Nivel de habilidades y competencias adquiridas.

Rotacion de personal: Porcentaje de empleados que abandonan la organizacion.

Satisfaccion laboral: Nivel de satisfaccion de los empleados con su trabajo.
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Marco Legal
El marco legal para la evaluacion del desempefio en centros de investigacion cientifica y
médica se fundamenta en diversas normativas nacionales e internacionales que regulan el &mbito
de la investigacion, el bienestar laboral y la proteccién de derechos. En este contexto, las
organizaciones deben cumplir con un conjunto de leyes que buscan garantizar la calidad de los
procesos de investigacion, la proteccion de los derechos laborales de los investigadores y la

transparencia en la gestion de los recursos.

Legislacion Internacional sobre Investigacion Cientifica
La investigacion cientifica y médica esté fuertemente influenciada por los marcos legales
internacionales que promueven la ética en la investigacion y el respeto a los derechos humanos.

Algunos de los principales tratados y convenciones incluyen:

e Declaracién de Helsinki (1964): Este documento, adoptado por la Asociacién Médica
Mundial, establece principios éticos para la realizacion de investigaciones médicas en
seres humanos. Asegura la proteccion de los derechos y la seguridad de los participantes

en investigaciones clinicas.

o Normas Internacionales de Bioética (UNESCO): La UNESCO ha promovido varias
convenciones y principios relativos a la bioética que guian la investigacion cientifica,
incluyendo la investigacion biomédica y la proteccion de los derechos de los sujetos de

investigacion. (UNESCO, 1997).

e Convencion sobre la Diversidad Biologica (1992): Regula el acceso y la utilizacion de
los recursos genéticos y promueve la investigacion cientifica de acuerdo con principios

de equidad y respeto al medio ambiente. (Convenio sobre la Diversidad Bioldgica, 1992).
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Legislacién Nacional sobre Investigacion y Derechos Laborales
En Colombia, la Ley 584 de 2000, del Congreso de la Republica de Colombia, regula
los derechos laborales y las garantias de los trabajadores, incluidos los investigadores en
centros de investigacion cientifica y médica (Congreso de la Republica de Colombia,
2000). Esta ley establece derechos fundamentales como la asociacion sindical, la
negociacioén colectiva y la huelga, y se complementa con otros aspectos relacionados con

la seguridad social y salud ocupacional.

o Proteccion de Datos Personales: La Ley 1581 de 2012 regula la proteccién de los datos
personales en Colombia, estableciendo disposiciones para su tratamiento, con el objetivo
de garantizar la privacidad y seguridad de los datos personales, especialmente en
investigaciones que involucren informacion sensible (Congreso de la Republica de

Colombia, 2012).

En Colombia, la principal ley que regula la proteccion de datos personales es la Ley 1581
de 2012, que establece las disposiciones generales para la proteccion de la informacion
personal en el pais. Ademas, la Superintendencia de Industria y Comercio (SIC) es la
entidad encargada de velar por el cumplimiento de estas normativas. La ley establece que
las personas deben dar su consentimiento explicito para el manejo de sus datos
personales, y los responsables de la recoleccion y procesamiento de esta informacion

deben garantizar su seguridad y privacidad.

Por lo tanto, aunque el GDPR no se aplique en Colombia, se debe cumplir con las
regulaciones locales establecidas por la Ley 1581 de 2012 y otras normativas relacionadas, que
protegen los datos personales en el &mbito de las investigaciones cientificas, incluyendo las de

salud.
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Normativas sobre Evaluacidn del Desempefio

En muchos paises, la evaluacion del desempefio en el &mbito cientifico y médico esta

regida por normas y directrices especificas que buscan asegurar la objetividad, la transparencia y

la equidad en los procesos evaluativos. Entre estas se incluyen:

Politicas Institucionales de Evaluacion: Cada centro de investigacion puede tener una
politica interna que regula los métodos y procedimientos para la evaluacion del
desempefio, incluyendo indicadores de productividad cientifica, calidad de la
investigacion y cumplimiento de objetivos institucionales. Estas politicas deben ser
aprobadas por los 6rganos directivos y alinearse con los objetivos de la organizacion y las

normativas nacionales de investigacion.

Normas sobre la Acreditacion y Evaluacion de Calidad: En muchos paises, existen
organismos encargados de la acreditacion de instituciones educativas y de investigacion,
como el Ministerio de Ciencia y Tecnologia o el Ministerio de Salud Publica. Estos
organismos establecen los requisitos para la evaluacion de la calidad en las
investigaciones cientificas y médicas, asegurando que los resultados sean validos,

confiables y dtiles para la salud publica.

Normas internacionales:

ISO 9001: Sistema de gestion de calidad utilizado en muchas instituciones.

ISO/IEC 17025: Normativa especifica para la competencia de laboratorios de

investigacion.

Buenas Précticas Clinicas (BPC): Directrices para la investigacion médica ética y

cientifica.
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e Agencias de acreditacion:

Minciencias: Ministerio de Ciencia, Tecnologia e Innovacién de Colombia que evalia la

calidad de las investigaciones.

e Ministerio de Salud Publica: Regula investigaciones cientificas y médicas en muchos
paises.
o Joint Commission International (JCI): Acredita hospitales e instituciones de salud a

nivel mundial.

Normativas éticas:
e Declaracion de Helsinki: Establece principios éticos para la investigacion médica en

seres humanos.

En Colombia, leyes como la Ley 1751 de 2015 y el Decreto 1279 de 2002 regulan la

calidad y ética de la investigacion en salud.

e Leyessobre Propiedad Intelectual y Transferencia de Tecnologia

Los centros de investigacion cientifica y médica estan sujetos a leyes de propiedad
intelectual que regulan la creacion, uso y distribucidn de nuevos conocimientos, tecnologias e
invenciones generadas durante el proceso investigativo. Estas leyes garantizan que los
descubrimientos puedan ser patentados y explotados comercialmente, y que los derechos de los
inventores sean protegidos. Entre las principales legislaciones que deben considerarse se

incluyen:

o Leyde Propiedad Intelectual: Esta ley regula los derechos sobre patentes, derechos de

autor y otros tipos de propiedad intelectual generados a traves de la investigacion
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cientifica. La Ley de Propiedad Intelectual en Colombia esta regulada por el gobierno
colombiano, especificamente por la Direccién Nacional de Derecho de Autor (DNDA) y
la Superintendencia de Industria y Comercio (SIC). La Ley 23 de 1982 regula los
derechos de autor, mientras que la Ley 944 de 2005 aborda la propiedad intelectual en
general. Esta ley cubre derechos sobre patentes, derechos de autor y marcas generados en
investigaciones cientificas. Aunque UNESCO y OMS influyen a nivel internacional, es el

gobierno colombiano quien aplica estas leyes en el pais.

o Leyde Transferencia de Tecnologia: Regula el uso de los resultados de la investigacion
en el &mbito comercial y su transferencia a la industria o al sector publico. Establece las
condiciones bajo las cuales los descubrimientos cientificos pueden ser protegidos y
utilizados para el beneficio de la sociedad. a Ley de Transferencia de Tecnologia en
Colombia esta regulada por el Ministerio de Ciencia, Tecnologia e Innovacion
(Minciencias) y la Ley 1286 de 2009. Esta ley establece las condiciones para utilizar los
resultados de la investigacion cientifica en beneficio de la sociedad, promoviendo la

vinculacion entre el sector académico, la industria y el sector publico.

Etica en la Investigacion y Evaluacion del Desempefio
La ética en la investigacidn es un componente esencial para garantizar que los
procesos de evaluacion del desempefio se realicen de manera justa, equitativa y
respetuosa con los derechos de los investigadores. Existen diversas normativas éticas y
codigos de conducta que regulan las practicas en la investigacion cientifica, entre las

cuales se incluyen:

« Codigo de Etica de la Investigacion: En muchos paises, los centros de investigacion

deben contar con un comité de ética que supervise las investigaciones, especialmente
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aquellas gue involucren seres humanos o animales. El cddigo de ética establece
principios de transparencia, objetividad, honestidad y responsabilidad en la investigacion

cientifica.

El Codigo de Etica de la Investigacion esta respaldado por entidades nacionales e
internacionales. A nivel internacional, organismos como la OMS, UNESCO y la
Asociacion Médica Mundial emiten directrices éticas para la investigacion. En Colombia,
entidades como el Ministerio de Ciencia, Tecnologia e Innovacion (Minciencias), el
Ministerio de Salud y el Ministerio del Trabajo regulan y supervisan las investigaciones
cientificas, asegurando que se cumplan principios éticos, especialmente en
investigaciones con seres humanos o animales. Ademas, cada centro de investigacion

debe contar con un comité de éetica que supervise el cumplimiento de estas normas.

El Comité Institucional de Etica de Investigaciones en Humanos (CIEIH) del Centro
Internacional de Entrenamiento e Investigaciones Médicas (CIDEIM) tiene como mision
garantizar la dignidad, los derechos, la seguridad y el bienestar de todos los sujetos
humanos que participan actual y potencialmente en las investigaciones permitiendo al

mismo tiempo el adecuado desarrollo del proceso de investigacion.

Principios Eticos de Evaluacion del Desempefio: Es fundamental que los procesos de
evaluacion no se utilicen como una herramienta punitiva o discriminatoria. Los
investigadores deben ser evaluados de manera justa, con base en su rendimiento y logros,
respetando siempre su integridad y sus derechos laborales.

Transparencia y Rendicion de Cuentas
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La evaluacion del desempefio en centros de investigacion también esta
influenciada por principios de transparencia y rendicion de cuentas, establecidos en las
leyes de gobernanza publica. Estas leyes obligan a las instituciones a ser transparentes en
su gestion y en los resultados obtenidos de las investigaciones financiadas con fondos
publicos, garantizando que los recursos sean utilizados de manera eficiente y responsable.
El acceso a la informacion y la rendicion de cuentas son esenciales para asegurar que los

resultados de las investigaciones estén alineados con el interés publico.
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Metodologia de la Investigacion

La metodologia de esta investigacion se centrara en un enfoque sistematico y estructurado
para evaluar el desempefio de los colaboradores en centros de investigacion médica. Se
implementara un proceso de recoleccion de datos que incluird encuestas, entrevistas y analisis de
documentos clave, con el fin de obtener informacién detallada y precisa sobre el rendimiento de
los profesionales en el area. La seleccion de los participantes se realizara de manera intencional
para garantizar que los datos sean representativos y relevantes. Posteriormente, los datos
recolectados seran sometidos a un analisis cuantitativo y cualitativo, permitiendo una evaluacion
integral del desempefio. Esta metodologia se alinea con los objetivos obteniendo resultados
validos y confiables, proporcionando una base sélida para mejorar los procesos y la efectividad

de los centros de investigacion médica.

Enfoque Cuantitativo

El enfoque cuantitativo en esta investigacion se justifica porque permite obtener datos
numéricos y objetivos de los resultados de las encuestas y entrevistas aplicadas, la cual nos abre
paso a la creacién de la evaluacion desemperio en base a los andlisis presentados por cada lider
de area. Las encuestas con preguntas cerradas permiten medir la importancia de evaluar variables
como cumplimiento de objetivos, politicas, rendimiento laboral o competencias técnicas,
facilitando el analisis estadistico. Ademas, el analisis de los resultados mas relevantes permite
identificar patrones y comparar resultados entre diferentes centros de investigacion.
Encuestas: Se disefiaran y administraran encuestas al personal de apoyo en centros de
investigacion médica para recopilar datos sobre sus percepciones y experiencias con los sistemas

de evaluacion del desempefio. Las encuestas incluiran preguntas cerradas y escalas Likert para
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medir la satisfaccion, motivacion y percepcion de la eficacia de los sistemas de evaluacion.
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Las encuestas son herramientas eficaces para recopilar datos de una poblacion de manera
sistematica, garantizando la comparabilidad y la generalizacién de los resultados.
Andlisis de Indicadores de Desempefio: Se recopilaran y analizaran datos cuantitativos sobre los
indicadores de desempefio utilizados en los centros de investigacion, como la productividad
cientifica (publicaciones, patentes), la calidad de la investigacidn (citas, impacto de los estudios)
y la colaboracidn interdisciplinaria (proyectos conjuntos, redes de investigacion). (Creswell,
2014); este analisis permite evaluar objetivamente el impacto de los sistemas de evaluacion en
los resultados institucionales, brindando métricas claras y medibles que son esenciales para la
toma de decisiones estratégicas.
Enfoque Cualitativo

El enfoque cualitativo es crucial en esta investigacion porque proporciona una
comprension profunda de los procesos y contextos detras de los sistemas de evaluacion del
desempefio. Las entrevistas en profundidad permiten explorar las opiniones y experiencias de los
actores clave, revelando factores subjetivos que no se pueden medir con encuestas.
Entrevistas en Profundidad: Se llevaran a cabo entrevistas semiestructuradas con los empleados
directos de la organizacion para obtener una comprension detallada del sentir sobre la ejecucion
de las evaluaciones de desempefio, la medicién del rendimiento, las respectivas
retroalimentaciones o reconocimientos y la calidad recursos. Las entrevistas permitiran explorar
aspectos mas subjetivos y contextuales que no pueden ser capturados a través de encuestas.

(Kvale y Brinkmann, 2009); las entrevistas ofrecen una perspectiva rica y detallada, permitiendo
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profundizar en aspectos que no son facilmente capturados en encuestas. Ademas, facilitan la
identificacién de contextos especificos que afectan la eficacia de los sistemas de evaluacion.
Andlisis Documental: Se revisaran documentos institucionales, politicas de evaluacion, informes
de desempefio y otros materiales relevantes para comprender los marcos normativos y los
procedimientos establecidos para la evaluacion del desempefio en los centros de investigacion.
(Bowen, 2009); el analisis documental contextualiza los sistemas de evaluacion dentro de sus
marcos institucionales, ofreciendo informacion crucial sobre como se disefian e implementan
estas practicas.

La adopcidén de un enfoque mixto responde a la investigacion estudiada, que involucra
tanto datos objetivos como interpretaciones subjetivas. Esta combinacion permite:

o Capturar una vision integral del problema, abordando tanto los aspectos medibles como
las experiencias y percepciones de los participantes.

o Asegurar que los datos cuantitativos sean enriquecidos y contextualizados mediante los
hallazgos cualitativos.

o Ofrecer una base sélida para formular recomendaciones que no solo se alineen con los
objetivos estratégicos de los centros de investigacion, sino que también respondan a las
necesidades y expectativas de los colaboradores.

Este disefio metodolégico busca garantizar la validez, la profundidad y la aplicabilidad de
los resultados, contribuyendo a mejorar los sistemas de evaluacion del desempefio en los centros
de investigacion médica.

Muestra y Muestreo
Poblacién de Estudio

La poblacion de estudio seran todos los empleados directos dentro de la compafiia.
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Muestra

Tamanfo de la Muestra: El tamafio de la muestra para la encuesta sera de 13
colaboradores que desempefian funciones de liderazgo y tienen personal a cargo. Por otro lado, el
tamafio de la muestra para las entrevistas sera de 29 colaboradores que no cuentan con personal
bajo su responsabilidad, asegurando una representacion adecuada de los diferentes niveles

jerarquicos y disciplinas dentro de la organizacion (Creswell, 2014).

Procedimientos de Recoleccion de Datos

Disefio y Validacion de Instrumentos.

Se disefiaran los instrumentos de recoleccién de datos (encuestas y guias de entrevista) y
se validaran mediante una prueba piloto para asegurar su claridad, relevancia y fiabilidad.

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Administracion de Encuestas.

La plataforma utilizada para la administracion de las encuestas seré externa, a través de
forms una herramienta confiable y ampliamente utilizada para la creacion y distribucion de
encuestas en linea. Esta plataforma garantiza la confidencialidad y anonimato de los
participantes, cumpliendo con las normativas de proteccion de datos personales. Permite
personalizar preguntas, recopilar respuestas automaticamente y generar graficos para analizar los
datos. Ademas, ofrece opciones de privacidad y seguridad, como respuestas andnimas o
limitadas, y es accesible desde cualquier dispositivo con internet.

Realizacion de Entrevistas.

Las entrevistas se llevaran a cabo en persona o a través de videoconferencias,

dependiendo de las preferencias de los participantes, esto para profundizar en las opiniones y

percepciones de los participantes. La seleccion de las personas para estos metodos se realizaré de
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forma intencionada, eligiendo a individuos que representen una variedad de perspectivas
relevantes para el tema de estudio. Los criterios de seleccidon pueden incluir factores como la
experiencia, el conocimiento especifico o caracteristicas demogréaficas. La convocatoria de
participantes se hard de manera estratégica para asegurar que se obtengan respuestas diversas y

representativas.

Anélisis de Datos
Analisis Cuantitativo
Estadisticas Descriptivas. Se utilizaran estadisticas descriptivas para resumir y describir

las caracteristicas de la muestra y las respuestas a las encuestas. (Field, 2013).

Analisis Cualitativo
Codificacion y Analisis Tematico. Se transcribiran las entrevistas y se analizaran
utilizando métodos de codificacidn abierta y analisis tematico para identificar categorias y temas

emergentes. (Miles, Huberman y Saldafia, 2014).

Triangulacion de Datos. Se integraran los hallazgos de los anélisis cuantitativos y
cualitativos para proporcionar una visién comprensiva y holistica de los sistemas de evaluacion

del desempefio. (Miles, Huberman y Saldafa, 2014).

Consideraciones Eticas

Consentimiento Informado. Se obtendra el consentimiento informado de todos los
participantes, asegurando que comprendan los objetivos de la investigacion, los procedimientos
involucrados y sus derechos como participantes. participantes (World Medical Association,

2013).
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Confidencialidad y Anonimato. Se garantizara la confidencialidad y el anonimato de los
datos recolectados, utilizando cddigos y pseudonimos para identificar a los participantes en los

analisis y reportes. (Bryman, 2016).

Limitaciones de la Investigacion
Sesgo de Respuesta. Existe el riesgo de sesgo de respuesta, donde los participantes
pueden proporcionar respuestas socialmente deseables en lugar de respuestas honestas.

(Creswell, 2014).

Generalizabilidad. Los hallazgos pueden no ser generalizables a todos los centros de
investigacion médica, especialmente aquellos en diferentes contextos geograficos o culturales.

(Maxwell, 2013).

Recursos y Tiempo. La disponibilidad de recursos y tiempo puede limitar la profundidad

y amplitud de la recoleccion y analisis de datos. (Kerzner, 2017).

Cronograma de la Investigacion
Se elaborara un cronograma detallado que incluya las principales etapas del proyecto,
desde el disefio y validacion de instrumentos hasta la recoleccion y analisis de datos, y la

elaboracion del informe final. (Kumar, 2011).

llustracion 2 Cronograma del proyecto

2024 2025
OCTUBRE | NOVIEMBRE | DICIEMBRE ENERO
112|3(4(1]2(3|4|1|2|3|4|1|2|3| 4

PROYECTO INVESTIGACION

ACTIVIDAD
PLANEACION INICIAL
DISENO DE INSTRUMENTO
PREPARACION LOGISTICA
RECOLECCION DE DATOS
INTERPRETACION DE DATOS

SEMANA




INFORME FINAL

Fuente. Autoria Propia
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Resultados

En este apartado del trabajo, se hace la discusion de los resultados de la encuesta aplicada
a los lideres de procesos que cuentan con personas a cargo Y la entrevista realizada al personal de
apoyo, con el objetivo con la finalidad de examinar las percepciones, vivencias y puntos de vista
respecto a la comunicacion y rendimiento en las dindmicas laborales. Este estudio facilitara la
identificacién de las fortalezas, debilidades y potenciales de las areas a mejorar en los procesos
organizativos, con el objetivo de sugerir estrategias que optimicen el rendimiento del equipo y
promuevan un ambiente laboral més eficaz y colaborativo.

Posteriormente, se presentan los resultados de las variables consideradas mas relevantes
analizadas en la presente investigacion.
Encuesta

La encuesta se realizé cumpliendo con la normativa sobre proteccién de datos personales
(Ley 1581 de 2012 y Decreto 1377 de 201).

lHustracion 3. Aceptacion de términos para tratamiento de datos

@ Acepto los términos del tratamiento de
mis datos personales.

@ Mo Acepto los terminos del iratamientos
de mis datos personales.

Fuente: Datos propios, recopilados mediante una encuesta de Google Forms (10/01/2025).
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La encuesta se estructuro para que se pudiera contestar de forma anénima y no se
recopilara informacion de los encuestados, de modo que lograra tener mas participacion y se
perdiera ese temor al responder la encuesta. De este modo se logré una participacion adecuada
para el trabajo, de los 13 lideres con personas a cargo, 9 contestaron la encuesta.

llustracion 4. Unidad a la que pertenece

} respuestas

@ Unidad Investigacion Epidemiologica y
de Bioestadistica.

@ Unidad Investigacion Clinica y
Comunitaria.

Unidad Investigacion de Laboratorios.

@ Unidad Promocion v Desarrollo de la
Investigacion.
@ Unidad Administrativa v Financiera.

Fuente: Datos propios, recopilados mediante una encuesta de Google Forms (10/01/2025).

De las 9 respuestas obtenidas, la encuesta revela que las unidades con més participacion
son "Investigacion Clinica y Comunitaria”, "Promocion y Desarrollo de la Investigacion™ y
"Administrativa y Financiera”, mientras que "Epidemiologia y Bioestadistica" y "Laboratorios"
necesitan mayor visibilidad y colaboracion.

lustracion 5. Cargo que desempefia
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9 respuestas

@& Lider

@ Co-Lider

@ Coordinader
® Investigador

<
N\ 1.1%
™

o,
.,

T.1% ™

Fuente: Datos propios, recopilados mediante una encuesta de Google Forms (10/01/2025).

De las encuestas realizadas, los resultados muestran que 1 persona ocupa el cargo de
Lider, 1 es Co-Lider, 6 son Coordinadores y 2 son Investigadores. Todos estos roles colaboran
estrechamente para cumplir con los objetivos del proyecto.

llustracion 6. Colaboradores a Cargo

9 respuestas

@ 1 a2 Colaboradores
® 3 a 5 Colaboradores
0 Mas de 5 Colaboradores

SN M1%
o,
it

"
o,

Fuente: Datos propios, recopilados mediante una encuesta de Google Forms (10/01/2025).

La ilustracion muestra el 66.7% representa las unidades tiene a cargo entre 3a 5
colaboradores, la menor cantidad de personas trabajan en unidades de 1 a 2 colaboradores
representando el 11.1% y una quinta parte trabajan en unidades mas grandes que tienen a cargo

mas de 5 colaboradores que representa el 22.2%. Este tipo de distribucion muestra que las
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actividades o investigaciones que en unidades de tamafio mediano logran un buen balance entre

eficiencia y colaboracion.

lustracion 7. Aspectos que se consideran importantes.

Cumplimiento de objefivos. B (33.9%)

Cumplimiento de politicas

4 (44 4%
organizacionales. ¢ )

‘Cumplimiento de procesos con

eficiencia. 2(33.3%)

Rendmmento laboral. & (B88.7%)

Competencias técnicas. 5 (55.8%)

] 2 4 ] 3
Fuente: Datos propios, recopilados mediante una encuesta de Google Forms (10/01/2025).

Dentro los aspectos que los lideres consideran méas importantes dentro de la evaluacion
esta el cumplimiento de objetivos con un 88,9%, Rendimiento laboral 66,7%, competencias
técnicas 55,6%. Estos resultados reflejan la importancia de alinearse con metas y estandares
organizacionales.

llustracion 8. Habilidades importantes

9 respuestas

Comunicacion Asertiva. 2 (22.2%)

Colaboracion y frabajo en equipo. T(T7.8%)

Creatividad e innovacion. 6 (66.7%)

Adaptacion al cambio. 6 (66.7%)
Responszabilidad v compromiso. T(T7.8%)

Liderazgo. 6 (66.7%)

Gestion del iempo. 5 {55.6%)
Inteligencia emocional. 6 (66.T3%)

Habilidad para resolver proble. .. 4 {44 4%)
0 2 < 6 a

Fuente: Datos propios, recopilados mediante una encuesta de Google Forms (10/01/2025).
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De las encuestas realizadas, las habilidades mas valoradas por los encuestados incluyen
colaboracion y trabajo en equipo (9 respuestas), creatividad e innovacion (8 respuestas), y
responsabilidad y compromiso (7 respuestas). También se destacan inteligencia emocional y
liderazgo (7 y 5 respuestas, respectivamente), seguidas por adaptacion al cambio (5 respuestas),
habilidad para resolver problemas y gestion del tiempo (4 respuestas cada una). Estas respuestas
reflejan la importancia de un ambiente de trabajo colaborativo, proactivo y flexible.

llustracion 9. Importancia de la innovacion y la creatividad
9 respuestas

& Muy importante.

@ Imporiants.
Poco imporiante.

@ Mada importante.

Fuente: Datos propios, recopilados mediante una encuesta de Google Forms (10/01/2025).

De acuerdo con las respuestas obtenidas, el 55.6% (5 personas) califico la importancia de
la innovacion y creatividad como "muy importante™, el 33.33% (3 personas) la considero
"importante™, y solo el 11.11% (1 persona) opind que es "poco importante"”. Esto refleja que la
mayoria valora altamente la innovacion y creatividad como factores clave para el desempefio del
equipo.

lustracion 10. Indicadores considerados importantes.



49

Productividad.

T (TT.8%)

Optimizacion de recursos. 4 (44 4%)

2

=1
e
e
=1

Fuente: Datos propios, recopilados mediante una encuesta de Google Forms (10/01/2025).
Los resultados de esta pregunta, con porcentajes similares, muestran que la evaluacion
debe integrar de manera justa la medicion del desempefio individual y colectivo.

llustracion 11. Beneficios de la evaluacion de desempefio.

@ Mejora del rendimiento de los
colaboradores.

@ |deniificacion de areas de mejora.

() Fomentar el desarmollo profesional.

@ Mejorar |a colaboracidn y frabajo en
equipo.

@ Reconocimiento de logros ¥
contibuciones.

Fuente: Datos propios, recopilados mediante una encuesta de Google Forms (10/01/2025).

La mayoria de los lideres coincide en que la implementacién de una evaluacién de
desempefio genera beneficios positivos, resaltando especialmente un enfoque integral entre los
colaboradores, los lideres, los procesos y metas de la organizacion.

llustracion 12. Método més adecuado para la evaluacion.
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9 respuestas

@ Indicadores cuantitativos (metas
nuUmericas).

@ Retroalimentacion cualitativa.

@ Combinacion de ambos.

Fuente: Datos propios, recopilados mediante una encuesta de Google Forms (10/01/2025).
Todas las respuestas coinciden en que la combinacion de indicadores cuantitativos y
retroalimentacion cualitativa es el método mas adecuado para evaluar el desempefio. Esto sugiere
que se prefiere un enfoque méas completo, que no solo se base en datos numéricos, sino también
en la valoracidn subjetiva y el feedback, permitiendo una evaluacion mas detallada y precisa del

rendimiento de los colaboradores.



Entrevista

Tabla 2 Respuestas de entrevista
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Unidad a la Cargo que 1. ;Qué tipo de 2. ;Sientes que existe un 3. ¢Consideras 4. ;Consideras que 5. ¢ Qué recursos 6. ;Consideras que la
pertenece: desempefia reconocimiento o buen equilibrio entre lacarga  importante que tienes los recursos y adicionales te gustaria ausencia de una
actualmente retroalimentacion de laboral y los se evalde el herramientas adecuados tener? evaluacion de
recibes por tu trabajo  reconocimientos incentivos?  desempefio enel  para realizar tu trabajo desempefio dificulta
en CIDEIM? ;Te cargo que de manera oportuna? la identificacién de
parece suficiente? ejerces dentro oportunidades de
dela mejora y fortalezas
organizacion? dentro del area?
Unidad Coordinador De Ninguna, Normal NO Si Si Personal adicional Si
investigacion Manejo de Datos y
Epidemioldgica TI
y de
Bioestadistica.
Unidad AUX Retroalimentaciony  Si, el reconocimiento motiva  Si, porque asi se Si Ninguno Si, porque sin esta no
Administrativa  ADMINISTRATIVA reconocimiento més a lograr los objetivos puede detectar se tiene como
y Financiera. - RECEPCION verbal, por las tareas que se identificar los
actividades realizadas ejecutan bien y aspectos a mejorar,
de forma idonea y los aspectos a donde identificar el
aspectos a mejorar. Si mejorar para porqué de la falla, o
me parecen lograr con los el proceso que se
suficientes, mas objetivos de la esté ejecutando de
porque se realizan en organizacion. forma adecuada.
el momento
adecuado, sin dejar
pasar el tiempo para
hacerlo.
Unidad Asistente de Reconocimiento Si Si Si Mejor equipo de Si
investigacion investigacion verbal, incentivo de computacién
Clinicay mayor participacion
Comunitaria.
Unidad auxiliar mtto y me retroalimentan casi siempre si no, porque es casi siempre si mayor autonomia en no
Administrativa metrologia cuando realizo algin dificil realizar toma de decisiones
y Financiera. proceso de manera métricas que se
incorrecta, si es ajusten a
suficiente. actividades
administrativas
ya que hay
muchas
variables
Unidad Asistente Actualmente solo es Siento q es necesario que Si, siento que es Si, siento q todo esta Por ahora siento g es Si
Administrativa Administrativa retroalimentacion existan algunos necesario que se dentro de lo adecuado suficiente
y Financiera. Compras-calidad cuando yo consulto reconocimientos no realice una

€cOomo me va en mis
actividades, considero

necesariamente econémicos

evaluacion al
menos una vez
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que se debe tener un
formato, o una
herramienta donde se
cuente con unos
criterios para la
medicion y
evaluacién

al afio para

revisar si de
pronto tenga q
mejorar en algo.

Mas recurso humano,

No, considero que

Unidad Coordinador de la Retroalimentacion Estoy conforme con mi Si, para Considero que tengo los
Administrativa Unidad continua por parte de salario, pero es muy dificil cualquier cargo. esenciales y que es con el fin de mejorar la dentro de la
y Financiera. Administrativa mis jefes directos y compararlo con la carga posible gestionar capacidad de respuesta  organizacion existen
seguimiento porque no hay un registro algunos de los que se de los procesos a mi otras herramientas
bimensual a formal de mi desempefio y llegaran a requerir, pero  cargo respecto a tiempo  para identificar esto,
proyectos especiales retroalimentacion de mi jefe, por supuesto recursos y alcance. como por ejemplo la
y retos, me parece creo que la evaluacion de la como mas personal o interaccion directa,
suficiente para la carga debe ser un proceso presupuesto para son el plan de carrera, las
realizacion de mis muy objetivo evaluado de complejos. auditorias y
actividades, aunque manera cuantitativa. revisiones, considero
serfa bueno una que lo que afecta
formalizacion del mas directamente es
proceso que la capacidad de la
permitiera tener organizacion para
registro. compensar e
incentivar a sus
empleados de
manera justa y
transparente de
acuerdo con sus
responsabilidades y
desempefio.
Unidad Coordinador Muy poca No existe equilibrio Es importante Si los tengo Si puede afectar
Administrativa Contable retroalimentacion, no que se evalle porque no es posible
y Financiera. es una costumbre en siempre y identificar en qué
la empresa cuando el jefe proceso se puede ser
realice el mas eficiente o ser
proceso con mas practico
interés y
consciencia
Unidad Profesional de area Recibo Algunas veces Considero muy Si Capacitaciones. Si
Administrativa SG-SST retroalimentaciones importante este
y Financiera. verbales constantes aspecto, pues

por parte de mi jefe
inmediato, que me
permiten conocer si
estoy realizando mis
labores de manera
idénea, realizar
cambios o ajustes en
el tiempo pertinente y
ademas sentir el
estimulo de

esto permite
conocer y
entender si
nuestras
habilidades
estan siendo
coherentes con
lo que se espera
y en caso
contrario poder
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reconocimiento por el
trabajo que he
desempefiado de

corregirlas a
tiempo o incluso
adquirir nuevas

manera correcta
Unidad Coordinadora Felicitaciones Si si si Trabajo en casa no
Administrativa financiera y de verbales, si
y Financiera. servicios generales
Unidad Gestor de Area - No No Si No Capacitacion de Si
investigacion Infraestructura metodologias en
Epidemiolégica Tecnoldgica gestion de Tecnologia
y de
Bioestadistica.
Unidad Asistente de Retroalimentacién de No, la carga laboral es mas Dentro de la Si Cuento con los Si, porque no
investigacion Investigacion las tareas realizadas alta que los unidad social si necesarios permite una
Social en respecto a mi cargo, reconocimientos/incentivos considero retroalimentacion
Salud. si estan bien o mal, si gue muchas veces se pasan importante para las
se necesita por alto evaluar el oportunidades de
correcciones y deméas desempefio mejora de cada una
de las personas del
equipo
Unidad Auxiliar de Verbal Si Si Si Ninguno Si
investigacion enfermeria
Clinicay
Comunitaria.
Unidad Auxiliar de Una vez a la semana Creo que para el tipo de Si, la evaluacion Si En CIDEIM Si, las evaluaciones
investigacion Laboratorio se hacen reuniones labor que se desempefia al desempefio generalmente manejan  de una manera u otra
de del area para dar CIDEIM y por su permite que se cursos a los cuales se permiten hacer una
Laboratorios. informe de las contribucion al avance de la puedan puede acceder para retroalimentacion en
actividades ciencia se deberfa aumentar fortalecer las aprender sobre los los procesos que se
desempefiadas un poco mas el salario. habilidades procesos que se llevan llevan a cabo en las
durante la semana, ejecutadas y/o a cabo en los empresas.
esta es una forma de también laboratorios y otras
Gtil para recibir una reconocer que areas.
retroalimentacion se esté4 haciendo Por lo tanto considero
como trabajador y de manera que se podria incluir
como equipo al inadecuada para ayudas audiovisuales
trabajo realizado. mejorar. de procesos que sean
importantes y que no
estén en la plataforma.
Unidad Comunicadora Social ~ Charlas constructivas Si Si Si De acuerdo
Promocién y de parte de mi jefe.
Desarrollo de Me parece que son
la muy importantes.
Investigacion.
Unidad Asistente de La retroalimentacion A veces Si En algunas ocasiones la Mejorar la capacidad Como en todo
investigacion Investigacion que recibo es por falta de un equipo de en equipo de computo proceso es
de parte del investigador computo en buen estado importante la

Laboratorios.

principal quien esta al
tanto de todas las

fisico me dificulta la

identificacion de
oportunidades de
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actividades a cargo y
del desempefio de las
mismas y el
reconocimiento
también

ejecucion de analisis o
procesos informaticos

mejora para el
fortalecimiento de un
area o por el
contrario la
identificacion de
fortalezas que
puedan aportar en el
mejoramiento de
otras areas

Unidad Asistente Profesional Reconocimiento por No siempre Si Es algo dindmico y Cronograma un poco Si, adicional puede
Promocién y parte de mi jefe y cuando las labores més detallado de las inferir en la falta de
Desarrollo de retroalimentacion por dependen de otras actividades del afio o reconocimiento

la el miso personas, las semestre, asi como sobre las tareas y
Investigacion. herramientas pueden planes definidos con logros en una area o
quedarse cortas anticipacion para poder cargo
responder a ellos

Unidad Investigador 11 Principalmente Creo que puede mejorar. Si, pero que la Creo puede mejorar, Plan de Si lo miro desde una

investigacion verbal, no existe un evaluacion de pero en gran medida las  capacitacion/formacion perspectiva
de plan estructurado de desempefio no habilidades a fortalecer del personal acorde a individual, no

Laboratorios.

retroalimentacion o
de capacitacion.

se utilice para
dar "palo" sino
por el contrario

estan estrechamente
relacionadas con
capacitacion/formacion

las necesidades
identificadas que
permitan mejorar la

mucho, pero si lo
pensamos de manera
grupal y a nivel de la

para identificar del personal. productiva/creatividad. organizacion creo
las debilidades y que la ausencia de la
fortalezas del misma dificulta la
personal para articulacion entre
mejorar. todos los integrantes
del érea.
Unidad Auxiliar de Si, debido a que en Si Si Si Considero que hay los Si
investigacion enfermeria CIDEIM tenemos la recursos necesarios
Clinicay oportunidad de tener para realizar mi trabajo.
Comunitaria. un aprendizaje
continuo gracias a las
retroalimentaciones
brindadas.
Unidad Asistente de Muy poca No, el trabajo es mucho mas Siempre y No siempre ya que en Capacitaciones Si podria mejorar el
investigacion investigacion retroalimentacion, no demandante cuando esta no ocasiones no son desarrollo individual
de es una costumbre de sea utilizada actualizados y que este se refleje
Laboratorios. la empresa y no se para sefialar y dificultando o haciendo en el trabajo de
tiene esa cultura, sea mas una mas lenta la recoleccién grupo o area

ademas no se tiene un
espacio, momento o
método para esta
actividad

herramienta
para mejorar

de datos o muestras

Unidad
investigacion
Social en
Salud.

Gestor

En ocasiones, pero
mas cuando se
comete un error

No, hace mucha falta como

reconocer el trabajo

Siempre y
cuando el
resultado de la
evaluacion sea
para ayudarme a
mejorar los

Puede que si se tengan
las herramientas o
recursos, pero en
ocasiones hace falta que
sean actualizadas

Mas capacitacion y
personal

En todo proceso es
importante evaluar y
retroalimentar para
poder mejorar
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puntos débiles y
fortalecer los
puntos en los

que se sobresale

Unidad Gestor Ninguna de forma no Todo proceso No necesariamente Maés capital humano Es importan al igual
investigacion apropiada requiere una capacitado que un sistema de
Social en evaluacion para reconocimiento ya
Salud. poder ser que una vez
ajustado y que evaluado el proceso
retome el se requiere ajustar y
camino al reconocer
objetivo
Unidad Asistente Verbal, pero no no Es importante No siempre Capacitacion y Si esta podria aportar
investigacion siempre en un espacio evaluar el socializacion de metas a mejorar el trabajo
Clinicay 0 momento adecuado. desempefio y los
Comunitaria. lideres
Unidad Investigador Ninguna de forma En algunas oportunidades no Las No Formacién Puede ser una buena

investigacion
Epidemioldgica

formal que permita
una mejora o tenga un

evaluaciones
son importantes

herramienta o punto
de partida para

y de objetivo medible en todos los implementar mejoras
Bioestadistica. procesos incluso
en el de los
lideres
Unidad Asistente En ocasiones algo No Si, peronosolo  No, las tareas cambian,  Capacitacién y equipos Si para poder
Promocion y verbal, pero nada evaluar nuestro pero los recursos no actualizados identificar los
Desarrollo de formal desempefio, aspectos a mejorar,
la también la carga pero que no solo sea
Investigacion. laboral con ese fin de
mejorar nuestro
trabajo, también
mejorar el trabajo y
relacionamiento con
equipos
Unidad Analista En ocasiones de No Si, siempre y En ocasiones no Equipos y capacitacion  Si, hace falta al igual
Promocion y forma verbal cuando cuando sea no que medidas mas
Desarrollo de se realiza algo de una solo para idoneas para
la forma no adecuada identificar incentivar a los
Investigacion. falencias colaboradores
nuestras,
también del
proceso y de los
lideres
Unidad Gestor de innovacion Si me ayuda con mi En ocasiones Si Si Capacitaciones en el Si
Administrativa desarrollo profesional comercial y
y Financiera. y personal profundizacion de

nuevos mercados

Fuente: Datos propios, recopilados mediante una entrevista de Google Forms (13/01/2025).
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Anélisis de resultados

1. ; Qué tipo de reconocimiento o retroalimentacion recibes por tu trabajo en CIDEIM?
¢ Te parece suficiente?

Las respuestas muestran que, aunque muchos empleados reciben retroalimentacion verbal
constante y constructiva, hay una falta de formalizacion y estructura en el proceso de
reconocimiento y evaluacion. Si bien se valora la retroalimentacion continua y oportuna, algunos
sugieren la creacion de un formato o herramienta estandarizada para medir y registrar el
desempefio. Ademas, la retroalimentacion no siempre se da en momentos adecuados ni de
manera formal, lo que podria mejorar con la implementacion de un sistema mas organizado. En
general, la retroalimentacion se considera Gtil para el desarrollo profesional, pero requiere ajustes
para ser mas efectiva y sistematica.

2. ¢Sientes que existe un buen equilibrio entre la carga de laboral y los reconocimientos
incentivos? Las respuestas indican que hay un desbalance entre la carga laboral y los
reconocimientos, ya que muchos empleados consideran que la carga es mayor que los incentivos
recibidos. Aunque algunos valoran el reconocimiento como motivador, muchos sugieren que
falta un sistema formal de evaluacion de desempefio y que los incentivos deberian mejorar,
incluso considerando aumentos salariales. En general, se percibe que el equilibrio puede mejorar,
especialmente en términos de reconocimiento y compensacion.

3. ¢Consideras importante que se evalUe el desempefio en el cargo que ejerces dentro de
la organizaciéon? La mayoria de los empleados considera que la evaluacion del desempefio es
fundamental para identificar fortalezas y areas de mejora, y ayudar a alcanzar los objetivos
organizacionales. Aungue algunos mencionan que es complicado aplicar métricas precisas,

especialmente en actividades administrativas, existe un consenso en que las evaluaciones deben
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ser constructivas y realizadas de forma regular. Ademas, se enfatiza que deben ser utilizadas para
mejorar habilidades y procesos, no para sefialar fallos, y que deben incluir también la evaluacién
de los lideres y la carga laboral.

4. ¢ Consideras que tienes los recursos y herramientas adecuados para realizar tu trabajo
de manera oportuna? La mayoria de los empleados considera que, en general, disponen de los
recursos y herramientas adecuadas para realizar su trabajo. No obstante, algunos mencionan que
ciertos recursos, como el equipo de computo o la actualizacion de herramientas, a veces no estan
en condiciones optimas, lo que afecta la eficiencia. Ademas, algunos sugieren que la falta de
personal o presupuesto podria mejorar el desempefio, y otros creen que la capacitacion es clave
para optimizar el uso de los recursos disponibles.

5. ¢Qué recursos adicionales te gustaria tener? Las respuestas revelan que los empleados
consideran que seria Gtil contar con mas personal para mejorar la eficiencia y la capacidad de
respuesta, asi como equipos de computo mas modernos. También se destaca la necesidad de
recibir capacitacion adicional en areas clave, como gestion de tecnologia y metodologias de
trabajo. Ademas, algunos sugieren tener mayor autonomia en la toma de decisiones y la
implementacion de planes de trabajo mas detallados. Aunque algunos consideran suficientes los
recursos actuales, la mayoria coincide en que una mejor infraestructura y méas formacion serian
beneficiosas para optimizar su desempefio.

6. ¢Consideras que la ausencia de una evaluacion de desempefio dificulta la identificacion
de oportunidades de mejora y fortalezas dentro del area? La falta de una evaluacién de
desempefio es vista por muchos empleados como un obstaculo para identificar oportunidades de
mejora y fortalezas dentro del area. Aunque algunos destacan otras herramientas como auditorias

e interacciones directas, la retroalimentacion formal se considera crucial para el desarrollo
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individual y grupal. En general, se percibe que una evaluacion bien implementada podria
optimizar procesos y asegurar un reconocimiento justo del trabajo realizado.

En general, los empleados destacan la importancia de recibir retroalimentacion y
reconocimiento, aunque muchos consideran que no siempre son formales ni oportunos. Existen
opiniones divididas sobre el equilibrio entre la carga laboral y los reconocimientos e incentivos,
con algunos sintiendo que la carga es mayor. La mayoria esta de acuerdo en que la evaluacion de
desempefio es esencial para identificar fortalezas y areas de mejora, aunque algunos creen que
otras herramientas, como la interaccion directa o auditorias, también pueden ser Utiles. En cuanto
a los recursos y herramientas, muchos consideran que cuentan con lo necesario, aungque algunos
mencionan deficiencias en equipos o falta de capacitacion continua. Finalmente, la mayoria ve
que la ausencia de una evaluacion formal dificulta la identificacion de areas de mejora y
debilidades, destacando la necesidad de procesos de retroalimentacion mas estructurados y un

enfoque mas sistematico para mejorar el desemperfio general de la organizacion.



llustracion 13. Propuesta de herramienta de evaluacion.
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Conclusiones

La implementacion de una herramienta de evaluacion de desempefio en CIDEIM resulta
esencial para la identificacion de oportunidades de mejora dentro de la organizacion, lo que
contribuye directamente al cumplimiento de las metas y objetivos estratégicos establecidos. Esta
herramienta permitird una evaluacion objetiva y continua del desempefio de los colaboradores,
proporcionando datos clave para identificar tanto las areas de fortaleza como aquellas que
requieren atencion y desarrollo. De esta manera, la organizacion puede focalizar sus esfuerzos en
optimizar el rendimiento de sus colaboradores y alinear su labor con los objetivos institucionales.
Este enfoque no solo facilita la mejora continua en cada area, sino que tambien contribuye a un
ambiente de trabajo mas justo, donde el reconocimiento y el desarrollo profesional se vuelven un
motor clave para la motivacién y el crecimiento individual.

La puesta en marcha de un instrumento para la evaluacion y medicion de los
colaboradores facilita la optimizacion y rendimiento, esto permite estar alineado con los
objetivos estratégicos de la organizacion. Facilitara el reconocimiento de las fortalezas y el
mejoramiento de areas personales, lo que fomenta la motivacion y el crecimiento profesional. El
objetivo de llevar a cabo la evaluacion del rendimiento de los colaboradores de CIDEIM es
influir en la calidad de la investigacion, mejorando la eficacia de los proyectos de investigacion,
reforzando de esta manera la imagen de la organizacion en su sector.

Este enfoque ayuda a resolver la falta de reconocimiento y las ideas de desigualdad entre
el trabajo y las recompensas, esto promueve un ambienta laborar mas justo y motivador, al tener
en cuenta las caracteristicas de cada area estas evaluaciones aportan a un mejor manejo de los

recursos como la tecnologia, el personal y la autonomia, mejorando la productividad, la



satisfaccion de los colaboradores y tendra un impacto positivo en los resultados de la

organizacion.
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Recomendaciones

1. Al implementar la herramienta en la cual se evaluara el desempefio de los
colaboradores se recomienda realizar inicialmente una prueba piloto con una o dos
areas de la empresa, lo cual permitira realizar ajustes antes de su implementacion.

2. Realizar capacitaciones al personal de la empresa, donde se le brinde formacion a los
lideres y colaboradores para la interpretacion de los resultados obtenidos en la
evaluacion.

3. Una vez obtenidos los resultados, realizar espacios de retroalimentacion, el cual se
debe asegurar en un entorno constructivo y orientado al desarrollo profesional de los
evaluados.

4. Es importante crear un equipo de soporte tecnologico el cual garantice la
funcionalidad de la herramienta y asi de soporte a los colaboradores si se requiere.

5. Realizar la evaluacion de desempefio en el afio dos veces la cual se deben de
complementar con reuniones de seguimiento.

6. Divulgar a los equipos de trabajo el objetivo de las evaluaciones, esto con el fin de
que los colaboradores perciban la herramienta como un desarrollo personal y

profesional mas no una medida de control.

Estas recomendaciones sugeridas a la organizacion contribuyen a un mejoramiento del
desempefio de los colaboradores y a la calidad de los procesos investigativos, el cual ayuda a

fortalecer el impacto en la Salud Publica.
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Apéndices

Apéndice A Encuesta dirigida a lideres CIDEIM

Encuesta dirigida a Lideres de CIDEIM

La shpuente ercistsha Rete parte de un ejercici scaddmics aplicsdo ¥ busca recopilar
mnlcrmacidn imponante con &l prapbsilo de identificar kot crtencs, Rabilidades @ indicsdones
relevantes gue s pocddan aplice pars la evaluacidn del desempenio de los colaboradones en las
distintas dreas del cemro. Esta inlormacidn nos dard un panorama de como fortalecer la gestidn
de talento kamano y oplimizar los procesos inbemos en CIDEIM.

# Indfica gue b progain &5 obligaicria

En cumplimiento de |a normativa sobre proteccion de datos personales (Ley 1581 de
2012 y Decreto 1377 de 2013 en Colombia se informa que los datos recopilados en
#5la encudsta serdn tratados con estricta confidencialidad ¥ axclusiviarminte para bos
fines relacionados con el propdsito de implementar un sistema de evaluacion de

desempefio en CIDEIM.
Marca solo un dvalo.

—

() Aceplo los términos del trastamiento de mis datos personales,
[ Mo Acepio los 1émminas del tratarmiema de mis datos personales.

2. 2 Unidad a la que pertenece: *
Marca s0lo un dvalo,
[ Unidad Irvestigacson Epiderniolageca y de Bioestadistica.
) Unidad Irvestigacion Clinica y Comunitaria.
() Unidad Irvestigacion de Laboratonios.
) unidad Promocitn y Desarrallo de la nvestigacion.

3 3 Cual es el cargo que desempefia en CIDEIM: *

MMarca solo wh ovalo.

[ JLider
) Co-Lider
) Coordinador

) investigador
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4. 4 Numero de empleados a cargo de su supervision: *
Marca solo un dvalo,
{11 a2 Colaboradores

()3 a5 Colaboradores
) Mas de 5 Colaboradores

' 4

5 5 Desde su punto de vista, por favor indique al menos 3 aspectos que consideraque  *
son importantes para evaluar el desempefio de los colaboradores en su drea

|| Cumplimiento de objetivos.

.| Cumplimiento de politicas organizacionales.

|| Cumplimiento de procesos con eficiencia.

| Rendemiento laboral.

__| Competencias técnicas. |

6 6 ;Qué habllidades considera que sean importantes para el desempefio de sus
colaboradores en el area? Puede escoger mas de una.

|| Comunicacion Asertiva.

__| Colaboracién y trabajo en equipo,
|| Creatividad e innovacidn,

__| Adaptacién al cambio,

__| Responsabilidad y compromisa.
" Liderazgo.

|| Gestitn del tiempo.

| Inteligencia emocional.

. Habilidad para resolver probiemas.



7. 7. (Como calficaria la importancia de la iInnovacidn y creatividad en el desempefio de
su equipo?

Marca solo un 6valo.
() Muy importante.

r——

L' mpoctante.
{__) Poco importante.
() Nada importante
8 8. ;(Qué indicadores consideras clave para medir el rendimiento individual y colectivo
en tu drea?

__ Productividad.
| Optimizacién de recursos.
.| Calidad,
__| Tiempos de respuesta,
9 9 Entuopinidn, icudl seria el principal beneficio de implementar una evaluacion de
desempefio en CIDEIM?

Marca solo un évalo.

___) Mejora del rendimdento de los colaboradores.
() Kentificacion de sreas de mejora.
{__) Fomentar el desarrolio profesional.
) Mejorar |a colaboracion y trabajo en equipo.
 Reconocimiento de logros y contrbuciones
10.  10. ;Qué método consideras mas adecuado para la evaluacién de desempefio *

Marca solo un ovalo.

T Indicadores cuantitativos (metas numéricas).
() Retroslimentacion cualitativa,
(__) Combinacion de ambos.

Googhe no cred ni sprobd este contanido.

Google Formularios
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Apéndice B Plan de incentivos CIDEIM

Las retribuciones laborales representan un estimulo laboral, que genera reconocimiento y
agrado a los colaboradores, fomenta la gratitud y aumenta la capacidad de resolver las
actividades del diario. Por otra parte, Pfeffer (1998) afirma “Los incentivos no monetarios, como
el reconocimiento y el desarrollo profesional, pueden ser tan efectivos como los incentivos
monetarios para motivar a los empleados.” Esto quiere decir que no solo los beneficios
monetarios son capaces de lograr objetivos, si no también aquellos intangibles como flexibilidad
en horarios, recreativos, permisos, planes de carrera o hasta los mismos ascensos en los puestos
de trabajo logran motivar y ayudan a evolucionar a los colaboradores, aumentando su

participacion y mejorando en el desarrollo de sus actividades.

La motivacion laboral va de la mano con las necesidades, es por esto por lo que cuando a
un colaborador se le atribuye con el cumplimiento de sus necesidades fisioldgicas, de seguridad,
sociales, psicoldgicas y de realizacidn estamos contribuyendo a su crecimiento, ademas
desarrollamos la capacidad de que estos dirijan sus esfuerzos, creatividad y capacidad al

cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

La finalidad del programa de incentivos es otorgar a la empresa CIDEIM una propuesta
ya que a la fecha GUnicamente se tienen implementados los beneficios minimos obligatorios de
ley, estos beneficios impactan de manera positiva en la correcta gestion organizacional a traves
del &rea de gestion humana y serian entregados a los colaboradores siempre y cuando cumplan

con las condiciones determinadas para el acceso a dichos beneficios.
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Plan de Beneficios CIDEIM

Aplica para todos los colaboradores directos de CIDEIM con una antigtiedad de vinculacion superior a un afio.

Compromiso y Futuro Familia y Salud Responsables Recursos Duracion Indicadores De Desempefio
Ruta de transporte. Banco de tiempo, Coordinadores Asignacion Durante la e Cumplimiento en metas
Casino subsidiando un permite acumular (que evaltan dentro del vigencia de la > Individuales
90% de valor de tiempo extra para directamente y presupuesto relacion laboral > Metas de area
alimentos. (desayuno y solicitar media hacen anual del centro | con CIDEIM, > Corporativas

almuerzo)
Participacion en
capacitaciones y
programas de
formacién corporativos
Pago de incentivo bono
trimestral 10% salario,
por cumplimiento de
metas.

Reconocimiento en
plataforma corporativa
por buen desempefio
que identifique el
empleado del mes,
adicionalmente se
otorgara un dia libre y
bonificacion del 10%
de salario actual.
Puntos por
reconocimiento de jefes
de area que valora
aspectos como trabajo

jornada libre una vez
cada mes.

Dia libre por
cumpleafios.
Horarios flexibles y
posibilidad de
teletrabajo ciertos
dias de la semana,
siempre y cuando su
cargo y funciones lo
permitan.

Auxilio para lentes,
para trabajador y
grupo familiar
primario.

Auxilio de
escolaridad para
hijos menores de 18
afos.

Auxilio de
$1.000.000 por
defuncidn de

seguimiento al
cumplimiento de
tareas)

Lideres (que
evaltan
directamente y
realizan
seguimiento al
cumplimiento de
tareas)

Gestion humana
(que aprueban y
asignan los
beneficios al
colaborador
correspondiente)
Gerencia general
y gerencia
financiera (que
aprueban los
recursos y
desembolso para

de investigacion
para
compensacion e
incentivos.

Presupuesto
para
certificaciones,
talleres y
capacitaciones.

Software de
seguimiento y
acumulacion de
puntos.

siempre y cuando
se cumplan las
condiciones y se
presenten los
soportes
requeridos para
solicitar el
beneficio.

Con un cumplimiento igual
o superior al 100%.

Cumplimiento en
normas de seguridad y
salud en el trabajo.
Cumplimiento en
procesos corporativos.
Actitudes como:
Proactividad
Colaboracion y trabajo
en equipo.

Etica laboral
Resiliencia laboral
Compromiso
organizacional.
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en equipo, puntualidad
y calidad de entrega de
las tareas asignadas
canjeables por bonos de
compra SODEXO de
su preferencia cada 6
meses.

Auxilio para estudios
superiores del
colaborador en carreras
afines con su cargo y
funciones, se destinara
un presupuesto
semestral el cual sera
distribuido entre los
colaboradores que se
postulen y cumplan con
la totalidad de las
condiciones.

Pago prima extralegal
por quinguenios;

5 afios, 25% salario.

10 afios, 50% salario.
15 afios 75% salario.
20 afios, 100% salario
25 afos, 125% salario.
Asignacion mensual de
combos para cine
dirigido hacia el
colaborador con mayor
participacion, calidad y
cumplimiento de tareas

familiar de su nacleo
principal.

e Prima matrimonial
50% salario, una
sola vez.

e Prima vacacional
50% de salario
adicional a lo de ley.

e Licencia
remunerada por
matrimonio (5 dias)

e Licencia remunerada
por calamidad (max.
10 dias), de acuerdo
con la calamidad
presentada.

e Promover la
actividad fisica con
un auxilio del 20%
del valor de la
mensualidad del
gimnasio, liga
deportiva, o club
baile, el cual solo
podra ser reclamado
con el comprobante
de pago.

e Auxilio por dafio
parcial o total de
enseres o inmueble
50% del valor de la
reparacion.

los beneficios
monetarios.
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asignadas en compafiia
de su nucleo familiar.
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