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INTRODUCCION

En La Actualidad La Escuela De Ciencias Administest, Contables, EconOmicas y de
Negocios de la UNAD cuenta con seis (6) lineasndedtigacion, entre ellas, la Gestion en
las Organizaciones, la cual fue creada el 6 dieeselpre de 2012 y comprende las siguientes
sub-lineas de Investigacion: Gestion contable gnioera, Gestion Estratégica, mercadeo,
Gestion de Talento Humano, responsabilidad soaiérnacionalizacion empresarial y
planeacion en las organizaciones. La citada lioheanvestigacion tiene como objetivo
principal contribuir a la solucién de la problemat organizacional privada y publica
mediante la construccion de conocimiento alrededidrlas ciencias de la gestién y la

administracion.

La Gestion del conocimiento (GC) es el procesonpedio del cual una empresa facilita la
transmision de informacion y habilidades a sus eagns a nivel interno (materia prima,
flujos de caja, inventarios, etc) y externo (naeia clientes, proveedores, tecnologias, etc).
Este modelo permite que se genere un nuevo corton y mejoren los procesos, los
servicios, los productos Yy hasta incluso surgEasooportunidades de negocio. Si el
conocimiento no se comparte a nivel organizacicd&tk tiende a desaparecer y por ende la

empresa pierde competitividad.

El presente trabajo comprende una investigacionlizesla a entidad publica del estado
Colombiano sobre los procesos de capacitacion Bviduacion de desempefio laboral. El
documento describe cinco capitulos a saber. 1.réllgma (antecedentes, planteamiento,
objetivos vy justificacion). 2. Revision de Litares (Marco Teorico). 3 Metodologia General
(Método de Investigacion, poblacion, muestra, ®nie instrumentos de recoleccion de
datos). 5. Resultados y analisis. 6. ConclusifHaflazgos y recomendaciones). Luego de
lo anterior se propone un plan de mejoramientoaeséstion del conocimiento para los

procesos de capacitacion y evaluacion de desemgefRiNPEC.
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LA GESTION DEL CONOCIMIENTO EN EL INPEC

CAPITULO 1: EL PROBLEMA.

En este capitulo se abordara el denominado Mattela Gestion del Conocimiento a nivel
organizacional y su posible existencia en unaidgdtdel Estado Colombiano, haciendo
alusién especificamente a lgsrocedimientos de Capacitacion y al Sistema Tipde
Evaluacion de Desempefio Laboralque aplica actualmente el Instituto Nacional
Penitenciario y Carcelario (INPEC); esto en adasdeterminar si son apropiados o si por el
contrario requieren algun tipo de modificacion tpemeficie a todos a los trabajadores del
orden nacional y especial a los funcionarios ate dstablecimientos de reclusiéon de las
siguientes ciudades o Municipios, asi:  Tunja, Giten y Moniquira. Para esto es
necesario presentar brevemente los antecedeeteprablema, el planteamiento del
problema al interior de citada organizacion, Idgetivos del estudio Yy la respectiva

justificacion de la investigacion a realizar.

1.1. Antecedentes del Problema

Segun Puglielmetti (1996) la capacitacion esina“ de las funciones claves de la
administracion y desarrollo del personal en lasaoizpciones y, por consiguiente, debe
operar de manera integrada con el resto de lasofisx de este sistema. Lo anterior significa
qgue la administracién vy el desarrollo del persatede entenderse como un todo, en que las
distintas funciones -incluida la capacitacion- iatélan para mejorar el desempefio de las
personas Y la eficiencia de la organizacion”. Eddo autor relaciona varias herramientas que
contribuyen con un sistema eficiente de capdoitaa nivel organizacional, entre ellas
principalmente las descripciones y especificaciale®s cargos, las especificaciones de los
itinerarios de carrera interna, la doctrina orgacional (procesos, procedimientos, manuales,
guias, etc), las evaluaciones de desempefio Laldod expedientes de la persona (Historias
laboral). La Evaluacion de desempefio Laboral temmeo propdsito comparar el desempefio
efectivo de las personas con el desempeio desgatalizar las causas de las desviaciones
en el comportamiento de las personas (una de latescyuede ser la carencia de

competencias).



La Gestion del Conocimiento

Profundizando especificamente sobre la Evalnad@Desempefio Laboral, Castro y otros
(2007) sefalan que la necesidad de la evalua@tm dk la antigliedad. La dinastia Wei
(221-265 A.C.) contaba con un “calificador impéridé la familia real. En la edad moderna
San Ignacio de Loyola (1491-1556) establecié utesia de calificacion para los miembros
de la Compafia de Jesus. Mas recientemente, siglel XIX y comienzos del XX, la
evaluacion se empieza a emplear de modo mas stitengaacias al trabajo de Frederick
Taylor. Y es a partir de la segunda guerra mundig los sistemas de evaluacién del
desempefio empiezan a tener una amplia aceptacitas empresas. Estados Unidos, en
1842, fue el primer pais que comenzd a evaludestmpefio, y el Congreso de los EEUU
promulgé una ley que hacia obligatorio la evaluaadé desempefio anual de los empleados
de los distintos departamentos, a partir de abhodi programas de evaluacién de desempefio
se hicieron extensivos a todas las entidadesqashyi empresas privadas. Los defensores de
este programa consideran que ésta herramienta tpemméjorar las capacidades y el

conocimiento de los empleados.

Analizando detalladamente el modelo de c#@peEidon en nuestra empresa objeto de
estudio, se encuentra que hasta el afo 2009 iafmdamente la oficina de talento Humano
del INPEC establecia y programaba las caguaocites para los servidores penitenciarios
del orden nacional, es decir, que tal proceso sengraba centralizado. Posteriormente el
Instituto Nacional Penitenciario internamente twanios cambios a nivel organizacional, es
por ello que desde el afio 2010 la capacitaciola actualizacion de los funcionarios es
planeada y programada por la Escuela Naciomaikéhciaria Enrique Low Murtra” de
Funza- Cundinamarca, previa identificacion de nasesidades en la Sede central del
INPEC, en las seis (6) regionales y en los 138béimientos de reclusion. Lo mas
preocupante es que muchas de las necesidadepatatacion reportadas por cada jefe de
talento Humano de los establecimientos de realusita citada Escuela no corresponden a la
realidad, por varias razones, entre ellas:

1. Los jefes de talento humano de algunos esiabiltos de reclusion no tienen el perfil
adecuado para el area.
2. Se solicitan capacitaciones improvisadamesitepsor cumplir un requisito.

3. Se omiten los resultados producto de aridg y del plan de Accién.
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5. Se desconoce que la falta de capacitacion paerdena causa del bajo rendimiento en los
trabajadores.

6. No se tiene en cuenta los resultadosggmeran las evaluaciones de desempefio
laboral de los trabajadores.

7. En ocasiones los programas de capacitaci@ma@oherentes con el plan estratégico de
la Institucion.

8. No se prevé la necesidad de capacitacion guréygctos a implementar.

9. Y lo mas importante, no se tiene en cuentasa trabajadores a la hora de documentar

las necesidades reales de capacitacion.

Por la inadecuada planeacion del citado noodiel capacitacion que viene implementando
el INPEC surge la elaboracion, aprobacion y samalon de un  plan Nacional de
Capacitaciones para cada vigencia, pero comafgulimitantes, tales como: 1. Se incluyen
temas que no son de interés para los trabajad@ed.as pocas capacitaciones que son de
interés prioritario e importante para los tratlajas tienen cupos limitados. 3. En algunos
cursos exigen que el trabajador sea postulado gsosuperiores y es alli donde no hay
objetividad, cerrando de esta manera la oportunaaduchos que se la merecen. 4. La
calificacion de desempefio Laboral en muchas agesice convierte en un requisito
indispensable para que los trabajadores pued@d@ca los cursos de capacitacion, pero la
inadecuada aplicacibn de esa herramienta impideardotal beneficio. 5. Los cursos
presenciales implican altos costos de desplazamikrsde cada establecimiento de reclusion
hasta el municipio de Funza —Cundinamarca, esocjastos de alimentacion y hospedaje,
los cuales debe asumir el trabajador. 6. Algungsaataciones son orientadas y
concentradas solo hacia los establecimientosedesion que tienen un alto niamero de
trabajadores en la Ciudad de Bogota. 7. La alrdacion del plan nacional de
capacitaciones impide que el INPEC asigne prestipwecada establecimiento de reclusion
con destino a la capacitacion y actualizacion detlabajadores. Y Ademas, la mayoria de
funcionarios de los establecimientos donde la némile personal es inferior a 50
trabajadores, logran beneficiarse de capacitasiosiempre y cuando la alta Direccion

realice gestiones con Instituciones educativas cenBENA vy la ESAP, en caso contrario
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se es necesario recurrir a la ARL y a las EP8 gae realicen actividades de promocion y

prevencion.

Hasta Abril del afio 2013 el INPEC venia apld@ su propio Sistema de Evaluacion de
Desempeiio Laboral para el personal administratigarg el cuerpo de custodia y Vigilancia
gue se encontraban en el escalafon de carrpexianio de prueba, pero era un modelo con
mas de 15 afios de implementacién, era pocorgeigey menos riguroso a la hora de
exigir resultados a los trabajadores; razon aamkal se prestaba para que en ocasiones no
hubiera objetividad e imparcialidad de los supes al momento de evaluar el verdadero

desempefo de cada trabajador .

Segun lo anterior, mediante resoluciones N&2080del 12 de marzo del 2013 y No.
001117 del 26 de Abril del 2013 el INPEC adopto nuevo Modelo de Evaluacion de
Desempefio Laboral por resultados acogiéndoseuatdm 137 del afio 2010 emanado de la
Comisién Nacional de Servicio Civil; entidad quagiicamente impuso la aplicacién de una
serie de formatos para establecer acuerdos laisoeditre el trabajador y subalterno, para
hacer seguimiento peridédicamente y para emitlificaion semestral y anual ( definitiva).
El citado sistema de evaluacion comenzé a regartirplel 1 de mayo del afio 2013, pero ala
fecha no ha sido facil su implementacion vy lodoarobjetivos que se pretenden alcanzar

por algunas causas, entre ellas:

1. Los trabajadores conocieron el modelo vy estadreci acuerdos para la primera
calificacion (15-08-13) a pocos dias de realizaisprocedimiento; simplemente por
cumplir politicas nacionales.

2. Surgié la denominada resistencia al cambio poraglemodelo sacaba de la zona
confort a trabajadores poco comprometidos.

3. Se incrementaron quejas y denuncias a superioregqu@oéstos  emitieron
calificaciones sin recolectar evidencias que deraast el desempefio de cada
trabajador.

4. El sistema permite que el evaluador, el evaluadbasta tercerosaporten evidencias

para la calificacion, pero los denominados tercempsovechan el modelo para

10
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presentar evidencias negativas con el propésitdadar los resultados del evaluado,
simplemente por diferencias laborales o personales.

En otras oportunidades, un 95% de evidenciasesmwlectadas o presentadas por el
trabajador o evaluado, y el evaluador se @dmgolo insertarlas en el portafolio

destinado para tal fin e incluir evidencias cuaddtecta que el evaluado comente
algun error, contradiciendo asi los actos admatisbs que reglamentan el sistema de
evaluacion.

Dos afios después, algunos responsables de ejecotadelo en cada establecimiento
de reclusién o regional no se concientizan dedmsecuencias e implicaciones que
pueden surgir al omitir las directrices y lineamies impuestos por la Comision

Nacional de Servicio Civil.

7. Algunos trabajadores no estan asignados engdosstos de trabajo acorde a la

9.

naturaleza del cargo para el cual fueron vinculados

Para el personal con periodo de prueba, laue®ol No. 001117 cita lo siguiente
“La no fijacion de los compromisos laborales, detearé que al concluir el periodo,
el servidor publico obtuvo al menos calificacion en el porcentajeninimo
satisfactorid; esto quiere decir el area de talento Humano deEM/I en el ultimo
afio tuvo que incluir en el escalafén de carrepa calificacion minima satisfactoria
(66%) a un mas de 100 uniformados que presumtarseiperaron el periodo de
prueba, porque en algunos establecimientos desiéunlmo se firmaron los acuerdos
laborales, no calificaron a tiempo a los trabajad dentro de los términos de ley o
realizaron el procedimiento, pero no lo reportaportunamente al nivel central del
INPEC.

A nivel nacional mas de 1000 trabajadores de arree estan viendo afectados,
porque la primera calificacion definitiva con @ort 31 de enero del 2014
aparentemente no fue reportada por los Direstdeeestablecimientos de reclusion
al nivel central del INPEC vy en ese orden laeBgion General de esa entidad ha
emitido acto administrativo asumiendo que toddss e fueron calificados con el
nivel minimo satisfactorio ( 66%) en su centro delusion. Vale aclarar que ser
calificado con 65% significa no continuidad erratitucion y se entiende que el

caso pasa a estudio por parte de la Comisioiohaade Servicio Civil.
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10.Han surgido investigaciones disciplinarias en @rmie gerentes publicos Yy altos
mandos al desconocer las responsabilidades goentieon el sistema Tipo de

Evaluaciéon Laboral.

No sobra resaltar que la Escuela Nacionait€tenaria Enrique Low murtra se identifica
como el alma mater del INPEC por su trayectoridaeiormacion y capacitacion del 100%
del personal de guardia que se vincula al INPE@.citada Institucién Educativa ya cuenta
con programas avalados por el Ministerio de Edadceei ICFES, est4 a la vanguardia de las
tecnologias ofreciendo programas virtuales y e@osn sinnimero de convenios con
Instituciones educativas de reconocimiento a nwational, tales como la Universidad
Nacional, la Universidad Nacional Abierta y a Dmti@a (UNAD) vy la Universidad Santo

Tomas.

1.2.Planteamiento del problema

La Escuela Nacional Penitenciaria del INPEC acafib elabora, aprueba y publica el Plan
Nacional de Capacitaciones, pero la cobertura almajadores beneficiados es minima en
relacion a la demanda de funcionarios que formate e la ndOmina de personal a nivel
nacional, en este caso, mas de 14.000 servidergtepciarios. En algunos establecimientos
de reclusion la calidad de los servicios no eadiecuada porque algunos (as) funcionarios
(as) no tienen el conocimiento, la experienciasyHabilidades requeridas para cada puesto de
trabajo; situacion que percibe la poblacién derimos, los organismos de control, las

autoridades judiciales, la familia del personaindernos y la comunidad en general.

En cuanto al Modelo de Evaluacion de desempefimral, éste no se estd aplicando
adecuadamente en el INPEC por varios motivosaber: Falta de capacitacion tanto a
directivos como a trabajadores, muchos funciosahan sido asignados a puestos de trabajo
sin el perfil requerido y ello dificulta establedes acuerdos laborales, se desconocen los
procedimientos que se encuentran documentados gtaémea de Talento Humano, el
diligenciamiento de los formatos aprobados por NSC es engorroso, e incluso hay
escaso interés y compromiso de las partes intlaespara para implementar el citado

sistema.

12
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Lo aqui expuesto permite plantear las siguignteguntas:

¢Debe el INPEC mejorar o cambiar sus polititasapacitacion para garantizar la calidad

de los servicios que brindan sus trabajadores?

¢Es necesario redisefiar el Sistema Tipo de Eoratualel Desempefio Laboral que la

Comisién Nacional de Servicio Civil ha impuestdNIPEC?

¢, Qué beneficios logra al INPEC como organizacanmejorar o cambiar sus politicas de

capacitacion?

¢ En qué puede contribuir el redisefio del SisteerBvdluacion de Desempefio Laboral tanto

para trabajadores como para la Institucion?

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo General

Proponer un plan de mejoramiento para la GestidnCdaocimiento en los procesos de
Capacitacion y Evaluacion de Desempefio Laboral tiedtituto Nacional Penitenciario y

Carcelario ( INPEC) aplicando el modelo de NongRakeuchi y el ciclo Deming.

1.3.2 Objetivos Especificos

1. Establecer el grado de conocimiento organinatigue poseen los funcionarios del

INPEC con sede en Tunja, Combita y Moniquira.

2. Determinar si los Directores de los Estableentis de Reclusion de Tunja, Combita y

Moniquird  estan administrando adecuadamente senttal Humano de acuerdo al

conocimiento y experiencia.

3 Identificar las razones por las cuales no se eot@ml conocimiento en los establecimientos

de reclusién Objeto de Estudio.

13
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4. Identificar que tanto se benefician los funcrassobre los programas de capacitaciéon que

brinda la Escuela Nacional Penitenciaria Enrique Murtra.

5. Medir el grado de satisfaccion de los funci@msaren los establecimientos de reclusion de
Tunja, Combita y Moniquira frente al Sistemai@luacion de Desemperfio que se les viene

aplicando.

1.4 Justificacién de la Investigacion

En la actualidad el recurso humano se ifleattomo el elemento mas importante de toda
organizacién, porque de ello depende que la emmstsaa la vanguardia de la denominada
competitividad y globalizacion, en caso contratiende a desaparecerlLa presente
investigacién es importante porque permite contdidar sobre la gestion del conocimiento
gue se desarrolla al interior del INPEC, espedtimate en los procesos de capacitacion y
evaluacion de desempefio laboral. Los resultadessguleriven del citado estudio seran de
utilidad para: El INPEC y sus trabajadores, Estudéicional Penitenciaria Enrique Low
Murtra, la Comision Nacional de Servicio Civiel Departamento Administrativo de la

Funcién Publica e Instituciones Educativas cteieSAP y la UNAD.

Por dltimo, es necesario resaltar que la thy&sion a realizar y las acciones que se
propondran contribuiran en el mejoramiento depla@sticas empresariales, permitiendo de
esta manera que la comunidad estudiantil apkgseconocimientos y teorias adquiridas a
nivel organizacional durante el proceso académae conozcan la realidad en el ambito
laboral, identifiquen el grado de responsabilidagbarticipacion de los trabajadores en los
procesos de talento Humano y de esta manera taleersiones para seleccionar el sector

en el que desean ejercen su profesion.
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CAPITULO 2: REVISION DE LITERATURA

2.1 Marco Tebrico

Los investigadores sabemos de la Gestion delo@mento y su aplicacion a nivel
organizacional de acuerdo al material objeto dledes suministrado en el campus virtual de
la UNAD. Seguidamente desde el punto de visteatiao se abordan estudios de Henriquez
( 2008), Berrio, H. J., Angulo, F. A., y Gil, Rq13), Velasquez, Mejida'y Henao ( 2007),
Fuenmayor, Perozo y Narvaéz (2007) y otrogesdd gestion del conocimiento, la
capacitacion y la evaluacién de desempefio laboral.

Ya profundizando sobre el tema objeto de ingaston, un estudio de Sanguino (2003) da
cuenta que la Gestion del Conocimiento reflejdifaension creativa y operativa de la forma
de generar y difundir el conocimiento entre losmbeos de la organizacién y también con
otros agentes relacionados. El citado estudiacimma modelos y experiencias del capital

intelectual (Informacion, conocimiento y aprend&ajales como:

Balanced ScoreCard (Kaplan y Norton)

= Intangible Assets Monitor (Sveiby)

= Navigator (Dolphin) de Skandia (Edvinsson)
= Universidad de West Ontario (Bontis)

= Technology Broker (Brooking)

Desde otro punto de vista existe la denominédearia de la creacién del conocimieritp
cuyos autores fueron los japoneses lkujiro Norelkdirotaka Takeuchi, quienes plantean
que el conocimiento sea creado a partir de la esin entre lo que se conoce como
conocimiento tacito y conocimiento explicito, donideorganizacion tiene tres funciones
primordiales: generar nuevo conocimiento; difurdipor toda la empresa e incorporar lo
aprendido a las nuevas tecnologia , pero ese curentd es creado solo por los trabajadores,
en caso contrario no existe ( Riscos, Vélez y Zapat2012) . No sobra resaltar que el
modelo de conocimiento propuesto por Nonaka e &keotse denomina SECI que quiere
decir, Socializacion, Exteriorizacion, Combinaciérinteriorizacion (Lopez, Cabrales, y SCH

mal, 2005). Hasta aqui los autores de los citasttudios coinciden en afirmar que el
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conocimiento es creado por los miembros de la (geidn, pero es necesario conocer otros
estudios, investigaciones o publicaciones quelp&n confirmar esos planteamientos tal

como se relaciona a continuacion:

En el sector publico colombiano se define la capaidn como el “conjunto de procesos
organizados, relativos tanto a la educacion no @romo a la informal de acuerdo con lo
establecido por la Ley General de Educacion , idiogy a prolongar y a complementar la
educacion inicial mediante la generacion de conieeitos, el desarrollo de habilidades y el
cambio de actitudes, con el fin de incrementar dpacidad individual y colectiva para
contribuir al cumplimiento de la mision institucaina la mejor prestacion de servicios a la
comunidad, al eficaz desempefio del cargo y al d#kapersonal integral. (Henriquez y

otros, 2008).

Hay que reconocer que se vienen presentando ntosndificiles en el devenir en que se
desenvuelven las empresas; la marcada incertidumlai acciones que cambian la forma de
competir en un mundo mas globalizado, donde geneaalr es una de las principales
preocupaciones de sus gerentes y directivos, peoenel mayor de los casos no conocer la
verdadera naturaleza de las empresas ni la formm® @stas generan conocimiento. En ese
orden, entra a prevalecer que los laboriosos debamiento se categoricen como el activo
mas valioso de las organizaciones en el siglo Xxependiente del tipo de empresa en la
gue se desempefien; bien ahora, el énfasis ya&apwssto en la condicion fisica sino en las
capacidades mentalesalificadas, lo que puede reflejar un cambio eralence de los

objetivos organizacionales (Berrio, H. J., AnglHoA., y Gil, |. 2013).

Segun articulo de investigacion realizado poldstpuez, Mejia y Henao (2007) en los
semilleros de investigacion de la Universidad ddiogguia citan que “Las observaciones
directas hechas en las reuniones de los grupogarmstcomo los investigadores y demas
miembros, en medio de un ambiente de confianzayadiaban una conversacion informal en
la que compartian todo tipo de informacion valiasarca de la forma en que realizan su
trabajo de investigacion. Este lenguaje libre parrtd evocacion de imagenes, metaforas y
representaciones del entorno inmediato y del muledla persona que lo expresa y permiten
desarrollar un lenguaje comun con unos codigoscpiates que los identifica dentro de una

disciplina de investigacion. De acuerdo con loo@es del Modelo Nonaka, no existe otra
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manera de generar una comunicaciéon mas fluida patsmnas que comparten un espacio de

trabajo comun, de ahi el nombreat#mocimiento armonizado

Fuenmayor, Perozoy Narvaéz (2007) resaltenlas empresas han comprendido gue
principal activo es el conocimiento de sus emplegdo que algunos llaman el capital
intelectual o el conocimiento tacito, referido eateaspectos estratégicos en la gestion del
conocimiento y se identifica con el valor inmategae genera la organizacion, y la gestion
del conocimiento se centra en como explotar al méeste valor intangible. Por tanto, para
que exista una gestion del conocimiento eficazigiegite, sera necesario medir previamente
el capital intelectual, puesto que aquello quessde medir se puede gestionar. Desde esa
Optica es necesario precisar que la gestion deboomiento es la combinacién de datos,
informacion, sistemas de informacion y la capacideehtiva e innovadora de los seres
humanos; es decir, es la relacion armdnica entteciwoldgico y lo humano, para hacer mas

efectiva y eficaz la produccién de conocimiento.

Segun Investigacién adelantada por Hernandex0f2€on el propdsito de presentar una
propuesta de Modelo de Gestion de Conocimiento aicB8 de Colombia de Medellin,
encontré algunos resultados importantes que seepuestar presentando en nuestra entidad
objeto de estudio, tales comoGestién de Conocimiento EI 70% de los encuestados no
conocian éste término, el 30% contestaron estdurdidos con el término de GC y piensan
gue se trata de ejecutar un proceso con conociondmtausannovacion: El 100% de los
encuestados contestaron querer innovar con loegwecque actualmente ejecutan, pero a
pesar de su interés manifestaron no estar capesitpdra mejorar o transformar esos
procesos El 100% de los encuestados manifestaron que nagesdtpacitacion y espacios
para socializar sobre el mejoramiento de esos pogcd-uga de Informacién: El 100% de
los encuestados creen que en la gerencia hay &ugdatmacion por la ausencia de procesos
documentados, malas practicas y por no existimétodo que propicie la trasferencia de

informacion.

Las organizaciones de hoy en dia requierenagestisu recurso humano para tener altos
standares de calidad y cumplir sus objetivos, exlo, que la investigacion realizada por
Brazzolotto (201Rconcluye que ese tipo de enfoque o modelo abeadmstlos procesos de

recursos humanos tales como: seleccion, remunees;ioformacion y evaluacion de
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desempefo. En cuanto a la evaluacion de desenpuefitompetencias, ésta se basa en la
observaciéon de conductas de las personas faeméehos determinados, eliminado valores
subjetivos y por ende se convierte en la mayorstttoigendo la principal ventaja de este tipo
de evaluacion con respecto a los métodos tradiesrde evaluacion del desempefio. Los
resultados de este tipo de evaluacién permites ditectivos de una organizacion conocer el
nivel de desempefio de sus empleados en formavahjéds fortalezas y debilidades de los
mismos frente al desempefo y requerimientos delstpu a la vez que proporciona
informacion para el desarrollo de los recursos masaPermite determinar los puntos fragiles
del desempefio de una persona y a partir de estblexstr planes de capacitacion. Por lo
tanto, la evaluacion de desempefio no solo esemanhienta de control, sino de andlisis y de
desarrollo de los recursos humanos, permitiendeealios con la estrategia Organizacional.
La objetividad que supone la evaluacion de compoeiatos observables, genera un aumento
de la motivacién de los empleados y por lo tantewlproductividad.

La implementacién de modelos de evaluacién derdpefio laboral ha tenido mayores
ventajas y beneficios en las empresas privadagupadstas dan mayor importancia a su
personal como elemento prioritario de la organiaaciNo Obstate en las organizaciones de la
administracion publica se presentan un sinnurderdificultades a la hora de incorporar
esos modelos de gestion, tal como lo relacionhestaidio realizado por Angel, Dubin,

Salvador y Simoén (2008) vy para ello se destéasmBiguientes:

1. La ausencia de claros referentes normativoscqueretasen el enfoque y alcance de la
evaluacion del desempefio profesional mas alla sl@péicaciones concretas en materia de
complementos retributivos o carrera administrajua se puedan asociar.

2. La gestion de la red de actores implicados @lefimicion, disefio e implementacion de las
iniciativas de evaluacion. Destacan por un ladcerd@hadasorganizaciones sindicales
criticas con ciertas concreciones del sistemanqumon su conveniencia a nivel genérico. Por
otro la oposicion de determinados colectivos de leagips publicos escépticos con la
introduccion de innovaciones que tienden a la lfiéixacion y a otorgar mas discrecionalidad
a unos mandos muchas veces no lo suficiente pagmmpredispuestos por asumir el rol de

gestores de personal.
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3. Las dificultades para establecer objetivos yapanedirlos de forma adecuada,
especialmente a nivel individual, en un contextod#no hay ni una clara cultura de trabajo
por objetivos ni una cultura de evaluacion.

4. Las aplicaciones de la evaluacién y su gestantreta, especialmente con respecto a la
remuneracion de la productividad y con respectoeterthinar ciertos mecanismos de
progresion en la carrera profesional, a menudoier®n el suficiente valor para incidir de
forma clara en la motivacion de los evaluados, goddse en un nivel simbdlico que tiende a
rebajarse a partir de distribuciones mas o meneslks.

5. Los mandos de linea como gestores de recursoartus. A menudo la carencia de cultura
de evaluacion, la proximidad entre evaluadoresajuawos, y la ausencia de incentivos para
desarrollar roles directivos y de gestion de pabken el nivel de direccion de linea acaban
desvirtuando el sistema, flexibilizandolo de tahfa que permita una distribucién homogénea
de los resultados que pretende evitar el confaatovel de unidad.

6. La confrontacion de valores, rutinas y procegogn definitiva, reglas del juego, que
propicia la evaluacién del desempefio en su apfinagislada en un sistema de gestién de
recursos humanos de las Administraciones Publicasidido por unos referentes muy

diferentes del sector privado.

Por dltimo, el estudio realizado por Pelufoontteras (2002 ) cita que las principales
barreras que se observan para la implementaciéondprograma de GC ( Gestién de
Conocimiento) son : ¢ La resistencia culturalasihmadurez tecnolégica, ¢ La inmadurez del
sistema, region, industria u organizacion,  Lost@®, y ¢ La ausencia de necesidades. A su
vez las mas frecuentes y complejas se concentrincerftura, especialmente en dos tipos: (a)
compartir el conocimiento (knowledge sharing) ydbiniedo al cambio por falta de la vision
sobre los beneficios y efectos de la Gestion daloCimniento en relacion con el desarrollo las

personas, grupos y organizaciones.

Es evidente que las investigaciones analizadas riamente han contribuido
significativamente para que las empresas privadasublicas e incluso Instituciones
educativas implementen acertadamente modeldSadion de Cocimiento hacia el logro de

sus objetivos, siendo el conocimiento de sus esdpke el principal activo y por consiguiente
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confirman la teoria de Nonaka e Hirotaka y eldistoealizado por Ramon Sanquino Galvan.
Los estudios realizados por Angel, Dubin, Satvag Simén (2008) y Pelufo y contreras
(2002) coinciden al citar que el sector publigsten dificultades destacadas o barreras a la
hora de implementar un Modelo de Gestion de Cocitnie un Sistema Tipo de Evaluacion
de Desempefio, confirmando de ésta manera lesati@ntes descritos en el problema
objeto de estudio. En la revisidon de los citaédssudios no se encontraron inconsistencias o
contradicciones, solo que los investigadores dalifarentes puntos de vista sobre la gestion

del conocimiento de acuerdo al sector o area obeiavestigacion.

CAPITULO 3: METODOLOGIA GENERAL

3.1. Método de la investigacion

El estudio al INPEC estad orientado cométodo cualitativo, toda vez que se pretende
analizar que percepcién tienen los trabajadoredoerelacionado a los programas de
capacitaciéon y el tipo de Evaluacion de desempkéiooral que desarrolla la citada
Organizacion; para tal efecto se aplicara una estauestructura con preguntas de mdultiple
respuesta. También se aplicara el método detigae®n exploratorio, porque a la fecha no
han realizado investigaciones sobre el tema olgjet@studio en la mencionada empresa

estatal.

3.2 Poblacion y Muestra.

El concepto de poblacién se define como ungagle total de casos que cumple con una
serie predeterminada de criterios, por lo que doa® habla de poblacion no solo se refiere
de forma exclusiva a seres humanos, sino queidamépresenta a historias de un hospital
determinado, escuelas de enfermeria, colegios, efcla poblacion de estudio se le conoce
como poblacion diana 0 poblacion blanco y viendind@ada por caracteristicas
demograficas, sociales, habitos de vida, probletieasalud, etc. En toda investigacion la
poblacion diana es el universo al que se quienergéizar los resultados. Dentro de esta
poblaciéon diana se encuentra la poblacion accesje consta del conjunto de casos que
satisfacen los criterios predeterminados y que &mm tiempo son accesibles para el

investigador. (Martin, 2004).
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El concepto de muestra se define como el Sylnctinde sujetos seleccionados entre la
poblacién, a fin de que lo que se averigie soarenliestra se pueda generalizar a la

poblacion en su conjunto. (Hueso y Cascant, 2012

El universo definido para la empresa objeto stad®o corresponde a 412 trabajadores de
los establecimientos de reclusion de Tunja, CtanpMoniquirda, los cuales estan ubicados
en el departamento de Boyaca. La citada poblagé selecciond por varios criterios a
saber:

1. Porque los centros de reclusion estan adsclitestamente a la estructura del INPEC.

2. La ubicacion geogréfica contribuye con el ajabde campo que realizan los
investigadores.

3. Al acudir a otros departamentos, existen proatemie orden publico que dificultan el
desplazamiento.

4. La poblacién incluida es mayor de 18 afiosuradg estan en el escalafon de carrera en el
INPEC, pertenecen al personal administrativo yommado y han sido participes en el
proceso de evaluacion de desempefio laboral.

5. Hay facilidad de acceso a los citados estableotms de reclusion para aplicar la encuesta

a los trabajadores.

La muestra es de cardcter finito, tiene umrlnie confianza del 95%, una probabilidad de
ocurrencia del 0,5; y se aplicara de manera @ieaes decir, que todos los elementos tienen

la posibilidad de participar en la aplicacion dehcuesta.

n, 23
n=——_—— donde: N~ pr(1-p)* a4

Figura L Formula Empleada

De acuerdo a la formula anterior, el valor exalggda muestra corresponde a 78 trabajadores
con un margen maximo de error del 10% , pero debldooco tiempo que se tiene para
realizar el trabajo de campo, solo se aplicarantaiesta a una muestra representativa de 24
Trabajadores, es decir, el 5,8% de la poblacigetolde estudio. Cada elemento de la

muestra representa a 17, 16 individuos del usover
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3.3 Fuentes de informacion.

Son todos los recursos que contienen datos formatdsrmales, escritos, orales o
multimedia. Se dividen en tres tipos: primariaguselarias y terciarias (Ruiz y Vargas,
2008).

En la investigacion objeto de estudio Inicialneerde utilizaranFuentes Primarias dado

gue la técnica de recoleccién se aplicara direstdena trabajadores que hacen parte de la
organizaciéon y que se relacionan diariamente endedarrollo de los procesos vy
procedimientos de talento humano. De igual maeeral estudio nos valdremos fientes
secundarias,dado que se requiere extraer conocimiento de |@ema objeto de estudio a
través de publicaciones o documentos que permitymntonfiabilidad en la investigacion y

ademds se recurrid a la revision de literatura peectos del marco tedrico.

3.4 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Para llevar a cabo cualquier estudio investigatxésten varias técnicas que permiten
recolectar informacién, tales como la observaci@ngntrevista, la encuesta, paneles vy

métodoDelphi.

La observacion es “es busqueda deliberada, llevada con cuidagweyneditacion, en
contraste con las percepciones casuales, y empgrenpasivas, de la vida cotidiana (Gallardo

y Moreno, 1999).

Precisar o especificar l&ntrevista nos remite a una interrelacién, el contacto, la
comunicacion, confrontacion, el reporte, informa, reflexion expresada, la indagacion.
Breve, es una técnica antiquisima en donde selafeict acto de comunicacion a través de la

cual una parte obtiene informacion de la otra. @zpy Pierre, 2011).

El concepto deencuesta abarca tanto una técnica de recoleccion de dataso con
procedimiento apto para la evaluacion del estada deinidén publica. En ese sentido, puede
pensarse que los datos pueden provenir de ciudsdanamiencias, clientes, usuarios,

consumidores u otro tipo de publicos especificogleoun conjunto particular de ellos.
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Cambian los escenarios pero los actores son losigsisaunque ponen en juego distintos
intereses, estrategias y otros aspectos de suct@gnia encuesta es un instrumento valido

para su medicién (Cabrera, 2013).

De acuerdo a lo anterior, en la investigaciofetobde estudio la informacién sera
recolectada aplicando una encuesta estructurad20 greguntas de acuerdo al disefio que se
refleja en el anexo No. 1 de éste documento. t&figiinstrumento se aplicara Personalmente
a funcionarios (as) administrativos y persomalgiiardia de los establecimientos de
reclusion de Combita, Tunja y Moniquira. Lasu@stas seran diligenciadas manualmente y
posteriormente la informacion serd sistematizaya graficada en formato Excel para el

respectivo andlisis.

CAPITULO 4: RESULTADOS

4.1. Presentacion y Analisis de Resultados

La encuesta aplicada a 24 funcionarios de |lasbiestimientos de reclusion de Moniquira,

Tunja y Combita refleja los siguientes resul@ado

1. Sabe Usted que es Gestion de Conocimiento?
0%

0%

NO ESTOY SEGURO 29%
No | s:
S 33%

Fuente:Elaboracién Propia
Figura 2. Gestion del Conocimiento

Andlisis:  Los resultados muestran que solo el 38% slehcuestados conocen que es
Gestion de Conocimiento y un 67% no sabe o rfosegjuro sobre el tema, lo cual evidencia

la necesita de llevar a la practica el citado Modeh la empresa Objeto de Estudio.

El conocimiento organizacional del INPEC abag@eatos importantes como la mision, la

vision, los valores, los principios, los objetivtas politicas, etc.
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2.; Enunaescala de 1- 5 que tanto conoce usted de Conocimiento Organizacional ?

HE ESCUCHADO PERO NO 5 QUEES - 8%

UNPOCO 33%
NO 25%

s

Fuente:Elaboracién Propia

Figura 3 Conocimiento Organizacional
Andlisis: Solo el 8% de los encuestados conocen el conocimiernganizacional de su
Institucion (INPEC), el 33% conocen un poco dehde un 25% No saben sobre
conocimiento Organizacional y un 42% no estan segule saber sobre conocimiento
Organizacional; situacion preocupante porque enoeden es dificil que los trabajadores

contribuyan con el cumplimiento de los objetivogamizacionales.

3. En qué nivel considera que los Gerentes Publicos (Directores) de las
diferentes dependencias del INPEC  estdn utilizando adecuadamente la
experiencia y conocimiento que tienen los trabajadores a su cargo?

NINGUNO 4%

REGULAR | 0%

BAJO 17%
MEDIO 67%
ALTO 13%

Fuente:Elaboracién Propia

Figura 4. Aprovechamiento Recurso Humano
Andlisis: El 67% de los encuestados consideran que sestDies de establecimiento de
reclusion estan valorando la experiencia y conegito de sus trabajadores en un nivel
medio, el 17% dice que en nivel bajo, el 4% ningun nivel y solo el 13% ve favorable
la manera como los Directores administran su taléfiimano. Estos resultados dejan

entrever que se esta perdiendo conocimiento refib® de la Organizacion.
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4. El trabajo que realiza actualmente es acorde a la naturaleza del cargo para el
cual fue nombrado (a)

0%
0%
NO ESTOY CONFORME | 0%

NO 29%

Fuente:Elaboracién Propia

Figura 5.Trabajo segun naturaleza del cargo

Andlisis: Graficamente se observa que un 71% de los tddraga realizan funciones de
acuerdo al cargo para el cual fueron vinculadasp pn 29% equivalente a 7 personas estan

asignados a puestos de trabajo sin el lleno deetpssitos por razones que se desconocen.

. En el niitimo afio ha recibido canacitacion sobre el servicio o trabaio ane usted

L

raaliza? 2
feanZa; .

0%

[
&=
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=
=
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=
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19%

-
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| ]
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Fuente:Elaboracién Propia

Figura 6. Funcionarios que reciben Capacitacion

Andlisis: Gréaficamente se observa que un 79% del 100%sdencuestados no han recibido
capacitaciéon en el ultimo afio sobre el trabajo rciftnes que ejercen. Solo el 21% afirma
haber recibido capacitacién sobre el servicio baij@ que realiza, lo cual dificulta que los

trabajadores cumplan con sus labores a cabalidad.
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6. Por cudl de las siguientes razones no comparte sus Conocimientos y Gestion
Diaria hacia sus demas compafieros (as)?

TODAS LAS ANTERIORES 8%

NO EXISTE MODELO O PROCEDIMIENTO... 25%

PocA MOTIVACION Y CARGAS DE MAS [ 17%

MUCHAS ACTIVIDADES LABORALES 17%

Figura 7.Razones de no compartir el Conocimiento

Fuente:Elaboraciéon Propia

Andlisis: La gran mayoria de los encuestados reflejada eb49h no comparten el
conocimiento por falta de tiempo, un 25% no lodmaporque no existe un modelo o
procedimiento, un 17% por falta de motivacion,17f por muchas actividades laborales y
un 8% por todas las razones expuestas anteriormebts resultados generan la necesidad
de planificar adecuadamente las actividades del#gria organizacion, de tal manera que se
generen espacios que permitan compartir el conestim entre trabajadores. Ademas el
INPEC tiene documentado un Sistema de Gestion deéla@ay probablemente los
funcionarios esperan que exista un procedimieneaxplique el paso a paso para transferir

conocimiento entre trabajadores

7. Ha conocido casos donde algiin compaiiero (a) de trabajo renuncia o es
trasladado, llevandose consigo el aprendizaje y la experiencia?. ?

TODAS LAS ANTERIORES 42%

DESGASTE ADMINISTRATIVO

SE PIERDE CAPITAL INTELECTUAL Y DESGASTOS
ECONOMICOS

ES NECESARIO CAPACITAR A OTRA PERSONAS

BAJA CALIDAD DE LOS SERVICIOS

Fuente Elaboracion Propia

Figura 8.Casos donde se llevan el conocimiento

Andlisis: Un 42 % de los encuestados dijeron conocerscdsnde funcionarios (as) han
sido trasladados y renuncian llevdndose consigmmebcimiento y la experiencia; lo cual
genera desgaste administrativo, se pierde capiklectual, es necesario capacitar a otra (as)

persona (as) Yy por su puesto baja la calidad deskrvicios; esto suele suceder
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probablemente porque en el INPEC un sinnUmeroint@onarios del cuerpo de custodia y
Vigilancia ejercen funciones administrativas pi@tiente de manera empirica debido a la
necesidad de personal administrativo, pero posteeote surgen traslados por necesidades
del servicio y es ahi donde las directicas de éstablecimiento de reclusion improvisan
asignado en el puesto a otra unidad de guardiasggaramente no tiene experiencia,

conocimiento y mucho menos el perfil que la depenth requiere.

8. Le gustaria que el Inpec Implemente un Programa de Gestion de
Conocimiento para que sus empleados mejoren el servicio y para Crecer
como Organizacion?

0%
0%
0%

Fuente:Elaboracién Propia

Figura 9. Funcionarios que desean un Programa de GC

Andlisis: Al 100% de los encuestados les gustaria que | €NREC se implemente un
programa de gestion de Conocimiento para mejanar SBrvicios y para crecer como

organizacion.

9. Conoce ¢l Plan Nacional de Capacitacion que el INPEC tiene aprobado para el afio
20152.

79%

Fuente:Elaboracién Propia

Figura 10 Conocimiento sobre el Plan de Capacitaciones

Andlisis: Graficamente los resultados evidencian que el @8%bs trabajadores no conoce el
plan nacional de capacitacion que el INPEC tiermua@ntado y aprobado para el afio 2015
y tan solo el 21% de los encuestados conocen etioredo plan, probablemente porque
existe escasa comunicacion, la mayoria del persdeabuardia no tiene acceso a las
Tecnologias que utiliza la empresa, las altosctiv@s no se interesan por promocionar la
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capacitacion de los trabajadores y a su vez nodssponen de tiempo para que los

funcionarios se capaciten.

(1%

Fuente Elaboracion Propia

Figura 11. Capacitacion Virtual

Andlisis: Graficamente se observa que un 92% de los eraclossho se ha beneficiado de los
cursos virtuales que brinda la Escuela Nacionait@w®siaria del INPEC y tan solo el 8% ha
logrado tener acceso a tal beneficio; probablempatefalta de tiempo, porque no se les
comunica a tiempo sobre las convocatorias, porgusom postulados por la Direccién del
Establecimiento, porque la Escuela impone demasiagiguisitos o porque la capacitacion

esta concentrada solo hacia determinado sectoaligddores del INPEC.

11. En el ultimo afio se ha beneficiado de los cursos presenciales que brinda la Escuela
“Enrique Low Murtra™?:

0%
0%
0%

v |

S| 0%

Fuente:Elaboracién Propia

Figura 12.Capacitacion Presencial

Andlisis: EIl 100% de los funcionarios encuestados dijeqouie en el ultimo afio no se han
beneficiado de los cursos presenciales brindast¢aidla Nacional Penitenciaria Enrique Low
Murtra; situacion preocupante porque eso quiexrdque los funcionarios del cuerpo de
custodia y Vigilancia solo recibieron su formacianadémica en la citada escuela para

vincularse a la Institucion, pero dificilmente wes a recibir actualizacion penitenciaria.
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12. En que temas le gustariarecibir
capacitacion? B GESTION HUMANA

B GESTION DE CALIDAD

B DERECHOS HUMANOS

B LEGISLACION PENITENCIARIA

B SEGURIDAD

B SISTEMAS

B GESTION EMPRESARIAL

B GESTION DEL RIESGO

B RESOLUCION DE CONFLICTOS

B CONVENIOS (PONAL, FAC,

EJERCOL, PROCURADURIA)
m PROFUNDIZACION EN

AMBIENTE
m DERECHO PENAL

B SEGURIDADY SALUD EN EL
TRABAJO

W DERECHOS Y DEBERES EN EL
CARGO
PRIMEROS AUXILIOS

W SISTEMAS PENITENCIARIOS

[ REENTRENAMIENTOS FISICOS
PERMANENTES
ARMAMENTO, TIRO Y GASES

TODOS

Fuente: Elaboracién Propia

Figura 13 Necesidades de Capacitacion

Andlisis: Graficamente que servidores penitenciarios dedtsblecimientos de reclusion de
Tunja, Combita y Moniquird tienen necesidad dpac#dacion con un total de 19 temas,
siendo prioridad con un 11% los Derechos Humanoseguidamente con un 7% lo
relacionado a Gestion Humana, gestion del riesg@atho penal, primeros auxilios, derechos
y deberes del cargo, Sistemas, seguridad y saludl trabajo y Gestion de Calidad.
Finalmente con un 4% se ve la necesidad de capaxit en Sistemas Penitenciarios,
manejo de armamento, convenios, seguridad, legslgzenitenciaria y reentrenamiento

fisico.

29



La Gestion del Conocimiento

12. “El Sistema Tipo de Evaluacion de Desempefio Laboral implemento por el
INPEC desde el 1 de Mayo del afio 2013 es el adecuado™

TOTALMENTE DE ACUERDO | 0%
DE ACUERDO l 4%

NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 25%

EN DESACUERDO 54%

TOTALMENTE EN DESACUERDO 17%

Fuente Elaboracion Propia

Figura 14. Nivel de aceptacion del Sistema de Evaluacion

Andlisis: Graficamente se observa que el 54% de los fundmma@ancuestados estan en
desacuerdo con el Sistema de Evaluacion de desengpefiviene implementando el INPEC
desde el 1 de mayo del 2013, un 17% esta totalneendesacuerdo y tan solo un 25% esta en
una posicion neutral. Es evidente que la mayagi&rabajadores tienen a estan inconforme
con el citado sistema y por tanto se deben tarpaectivos oportunamente, en caso

contrario, es dificil mejorar las capacidades olyaczimientos de los empleados.

13. Cuéntas Veces ha recibido capacitacion sobre el Nuevo Sistema Tipo de
Evaluacion de Desempefio Laboral que viene implementando el INPEC ?.

NUNCA 33%
4VECESY MAS | 0%

3VECES | 0%

2 VECES 4%

1VEZ

63%

Fuente Elaboracion Propia

Figura 15 Nivel de Capacitacion recibida sobre EDL

Andlisis: Graficamente se evidencia que el 63% de lauiestados ha recibido
capacitacion solo una vez sobre el nuevo Sistempa Evaluacion De Desempefio Laboral
que viene implementando el INPEC, el 33% nunceebibido capacitacion y tan solo el 4%
se ha beneficiado 02 veces de tal procedimieRiesultados que se generan probablemente
por falta de recursos fisicos, humanos y tecnot&giclo cual suele suceder constantemente

con las instituciones del Estado Colombiano.
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14. ;Como evaltia Usted el impacto que ha tenido en los trabajadores el Modelo
de Evaluacion de Desempefio Laboral que viene implementando el INPEC desde el
mes de mayo del 2013?

MALO 17%
BUENO 25%

MUY BUENO | 0%

EXCELENTE | 0%

Fuente:Elaboracién Propia

Figura 16. Nivel de Impacto del Modelo de EDL

Andlisis: Graficamente se evidencia Que el Modelo de uacbn de Desempeiio Laboral
que viene implementando el INPEC desde mayo iiel2913 ha generado un impacto
regular en un 54% los encuestados y malo en/&b de los mismos; esto refleja un alto
indice de poblacion inconforme en la aplicacion dekencionado procedimiento,
probablemente porque no se esta desarrollando adTiente o porque no se estan logrando

los objetivos esperados.

15.“Los formatos que se aplican con el Sistema Tipo de Evaluacion de Desempefio
Laboral en el Inpec son los adecuados™.

® TOTALMENTE EN DESACUERDO 0%
EN DESACUERDO

NI DE ACUERDO NI EN
DESACUERDO

33%
B DE ACUERDO 46%

m TOTALMENTE DE ACUERDO

Fuente: Elaboracién Propia

Figura 17. Nivel de aceptacion formatos de Calificacion

Andlisis: Los resultados muestran que un 46% de los eratassestan en desacuerdo con
los formatos que se utilizan para la evaluacioregempeiio Laboral, un 8% estan en total
desacuerdo, solo el 13% estad de acuerdo y un Ba%omado una posicidon neutral; esto
probablemente porque algunos funcionarios se béganlos a firmar acuerdos laborales en

puestos de trabajo para los cuales no han sidaitagas, los Directivos imponen acuerdos
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sin previa concertacion o porque sencillamentddowatos no permiten medir el verdadero

desempeiio laboral de los trabajadores.

16 ; Es retroalimentado (a) luego de ser evaluado en cuanto a su desempefio laboral en el

establecimiento, orientado a que aspectos debe mejorar en el desarrollo de sus labores?

0%

NADA
W POCO

A VECES
A MENUDO
W SIEMPRE

Fuente:Elaboracion Propia

Figura 18 Retroalimentacion después de la Evaluacion

Andlisis: Graficamente se observa que el 37% de los encwsstath reciben
retroalimentacion luego de ser evaluados, el 38éoqiie poco (practicamente nada), solo el
21% recibe retroalimentaciéa veces y tan solo el 4% siempre recibe retroalimentacion.
Estos resultados se pueden estar generando odéattompromiso de los altos mandos para
que los subalternos mejoren su desempefio labooal,dpsconocimiento de los actos

administrativos que regulan el Sistema y poafdk seguimiento desde el nivel central del

INPEC.
17. Se ha sentido afectado (a) directamente con el Nuevo Sistema de
Evaluacion de Desempeiio Laboral?
ms|
NO

Fuente:Autoria Propia

Figura 19. Nivel de Afectados con el Sistema de EDL
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Andlisis: Graficamente se observa que un 64% del 100%slerouestados se ha sentido
afectado directamente con el Sistema de Evaluad&rDesempefio Laboral que viene
implementando el INPEC desde el afio 2013, prebarhte porque no hay objetividad e
imparcialidad en la aplicacion del citado proceeimd, los trabajadores han tenido que
utilizar herramientas juridicas para hacer valetrabajo, la calificaciéon emitida por los
superiores les impide tener acceso a beneficiosbgunela la Institucibon y  no hay

compromiso por parte de los Evaluadores vy cantiéstinados para tal fin.

18 Omé Nivel de Saiisfaccion tiene usie

d con iag nniificac de Talenin Humann
d con p de | oH 0

tin mand, " s
1

Fiia T ania e lasantionda 2l TR boaacn crrn Theahaiadaess 1M
uue vicle mupiciiciialiuy ol INCEA Tldeld sUs 1ldudlduuits Uel v

i P

0%

SATIBFELHAU
= NO MUY SATISFECHO

RIS PR Ty O AT T ey

ML UEL 1 UL SATIDFELRU

Fuente Autoria Propia

Figura 2Q Nivel de Satisfaccion con Politicas de Talento Homa

Andlisis: Graficamente se observa que un 63% de los encosstadestan muy satisfechos
con las Politicas de Talento Humano en el INPEL29% no esta del todo satisfecho y tan
solo el 8% estan satisfechos; éstos resultadosapieiente porque la institucion le ha
dado prioridad a otros procesos misionales relacios con la poblacion de internos vy los
trabajadores estan enfocados en un segundo plaicamente como apoyo a la razén de ser

de la Organizacién, en este caso la poblacion ghivke Libertad.
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19. Cudl de las siguientes alternativas considera que puede mejorar el Sistema de
Evaluacion de Desempefio Laboral en el INPEC ?

0%

0% 13%

CAPACITACION
B MODIFICAR FORMATOS
HERRAMIENTAS TECNOLOGICAS
m OTRAS
TODAS LAS ANTERIORES 75%

Fuente:Autoria Propia

Figura 21 Alternativa para mejorar el Sistema de EDL

Andlisis: Graficamente se observa que el 75% de los endosstansideran que el Sistema
de Evaluacion de desempefio Lab@mlpuede mejorar con capacitacignla cual debe ser
extensiva tanto para evaluados y como paratésmvaluadores, de tal manera que se
genere compromiso Yy responsabilidad entre ambagesp El 12% de los encuestados
consideran que el sistema se puede mejorar mauatifoickos formatos y el 13% dijeron que
se requiere las dos anteriores (capacitacion yfroadion de formatos). El resultado de esta
pregunta refleja una alta necesidad de preveesigeckes de capacitacion a trabajadores en
todo proyecto que se inicia, en caso contrario rfgamizacibn se expone a que sus
trabajadores brinden malos servicios, generenteskd negativos, bajen la productividad e

incluso que se limiten a devengar un salario sotaccpmplir un horario.

CAPITULO 5: CONCLUSIONES

5.1 Resumen de Hallazgos

* Un 67% de los encuestados de los establecimiasitéa®clusion de Tunja, Combita y
Moniquira no saben o0 no estdn seguros de lo qgeifisa la Gestion del
Conocimiento, un 79% de los encuestados no haibideccapacitacion en el ultimo
afio sobre las funciones que ejercen, el 79%sgleriouestados no conocen el plan
nacional de Capacitacion que el INPEC tiene dootad®, aprobado y publicado
para el afio 2015, un promedio del 96% de losestados no se han beneficiado de
los cursos virtuales y presenciales que brind&dauela Nacional Penitenciaria
Enriqgue Low Mutra 'y al 100% de los encuestadseglestaria que se implemente un
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modelo de Gestion de Conocimiento, a pesar deaherso no estar seguros de lo que
ese concepto significa; todos los anterioresultados reflejan que definitivamente
el INPEC debe mejorar sus policias de capacitaeadn garantizar la calidad de los

servicios que brindan sus trabajadores.

En cuanto al Sistema de Evaluacion de Desempefardlalgue viene implementando
el INPEC desde el 1 de mayo del afio 2013, Issltedlos indican que un 71% de
los encuestados no estan de acuerdo, el citadeswdta sido bueno solo para un
25% de los encuestados, 54 % de los trabajgd@stan inconformes con los
formatos que se vienen aplicando, practicament&@t de los trabajadores no estan
recibiendo retroalimentacion después de ser evatupadra mejorar su desempefio
laboral y un 64% de los encuestados han sidctaafes directamente con el
precitado modelo de evoluciéon. Con lo aqui exmuest de acuerdo a nuestras
preguntas objeto de investigacion, efectivameesenecesario redisefar el Sistema
Tipo de Evaluacion del Desempefio Laboral que lmi€ion Nacional de Servicio
Civil ha impuesto al INPEC, Ilo cual permitira mdificar necesidades reales de
capacitacion, tomar medidas para mejorar el remditai del personal, mejorar la
comunicacion entre superiores Yy subalternos, ramlpotencial humano que muy
seguramente esta subutilizado, seleccionar loseadps que tienen condiciones de
promocién o transferencia, estimular la productididy por supuesto las relaciones
humanas en el ambito laboral.

En la investigacion realizada se cumplieron lo®taps propuestos por las siguientes
razones: Se logré determinar que el que solo eld@os trabajadores tienen claro lo
gue significa el conocimiento organizacional ddrstitucion; situacion preocupante
porque en ese orden estan desconociendo su miggddn, valores, principios,
objetivos y estrategias. El 67% de los encuestadnsideran que sus Directores de
establecimiento de reclusion estan valorando la&mspcia y conocimiento de sus
trabajadores en un nivel medio. Los encuestadosongparten o transfieren su
conocimiento y experiencia principalmente por fakatiempo, lo cual se reflejada en
un 54%. Un promedio del 96% de los trabajado@®ser han beneficiado de los

cursos virtuales y presenciales que brinda la éadyacional Penitenciaria Enrique
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Low Murtra y un 71% de los encuestados estantigfisahos con el Modelo de

Evaluacién de desempefio Laboral que viene impleandotsu Institucion ( INPEC).

5.2 Recomendaciones

» Socializar a los funcionarios del INPEC los berief o ventajas de implementar
modelos de Gestion de Conocimiento tomando coer@p empresas reconocidas
del Pais, por ejemplo, Noel y la Empresa deiSies/Publicos de Medellin.

» Proponer a la Oficina de Organizacion y MétodosINBIEC que se elabore, apruebe
y socialice un procedimiento general para que dadbajador transmita su
conocimiento y su experiencia a otros miembrosadedanizacion.

« Asignar en cada establecimiento de reclusién unidmario (a) para que recolecte el
conocimiento y la experiencia de los demas traloags] lo sistematice o documente
y lo transfiera a otrosiembros de la Institucion.

* Que el INPEC implemente su propio modelo de Evafuade desempefio Laboral segun lo
dispuesto eracuerdo 137 del afio 2010 emanado de la ComisiéiomNdae Servicio

Civil.

5.3 Propuesta y Recursos.

5.3.1 Anélisis de la Situaciéon Actual:

El INPEC tiene documentado un Sistema de GestoRalidad en el cual se incluye un
procedimiento para capacitar a sus trabajadorestey és direccionado desde la escuela
Nacional al Penitenciaria Enrique Low Murtra, periste escasa cobertura porque muchos
funcionarios no estan recibiendo capacitacion, éodun y actualizaciéon sobre las funciones
gue les ha sido encomendadas en sus puestos dmtrakE igual existe un procedimiento
documentado para llevar a cabo la Evaluacion dserdpefio Laboral, pero esta
desactualizado, toda vez que no es coherente IcBistema de evaluacion que se viene

implementando desde el mes de mayo del afio 2013.

Lo anterior afecta notablemente a los trabajadgrefio se ve reflejado en los resultados que

surgieron en el estudio de campo tal como serib@s@n los capitulos 4 y 5 de este
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documento. En ese orden de ideas, es evideatelINPEC tiene una amplia necesidad de
recopilar, sistematizar y transferir el conocinbidenentre sus trabajadores para lograr los
objetivos organizacionales. A continuacién enTablas 1 y 2 se presenta una propuesta

integrando el ciclo PHVA y el modelo SECI.
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Tablal Propuesta de mejoramiento al proceso de capeidih

Actividad Forma de Implementarla Tiempo Recursos Responsable
Tomando como referencia |Ig
resultados de los plang
institucionales, las evaluaciones Jefe de Talentq
desempefio Laboral del ultim Humano de cada
Identificar las Necesidades de Capacitacion peza | periodo anual, los problemg Noviembre de 2015. $ 800.000 establecimiento de
P funcionarios de los establecimientos de reclusion. especificos que se est reclusion.
presentando, posibles camb
L tecnolégicos y los movimientos ¢
personal.
Seleccionar las acciones
A capacitacion que se ajusten a cq
necesidad y que sean pertinen
N con los objetivos de |
Organizacion. Director Escuelg
E Aprobar el Plan y Presupuesto General de Capamita Definir claramente las Nacional
capacitaciones individuales yDiciembre 2015. $ 500.000 Penitenciaria
grupales. Comité de
A Definir claramente la oferta de Capacitacion.
capacitacion Interna y Externa.
R Establecer claramente a
metodologia de enseflanza vy|la
gestiébn administrativa que apoyara
tal procedimiento.
Vincular minimo 7 funcionario Jefe de Talentc
Asignar un funcionario (a) para que Implementepiagyramas expertos en gestion (o Humano y
de capacitacion en el nivel central, en las redgemay cadg Conocimiento Organizacional Enero 2016. $ 10.500.000 Gestion
establecimiento de reclusion. que ellos a su ve formen lider, mensualmente. Financiera de I3
multiplicadores en cada centro Sede Central de
reclusion. INPEC.
Organizando y ejecutando |
capacitaciones Internas.
Concretar convenios para llevar| a

cabo las capacitaciones externas.

1
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Ejecucion y control de las Capacitaciones

Llevar registro de instructores
docentes para medir la calidad ¢
servicio.

Monitoreando y supervisando |
capacitaciones que se ejecutan.

hS
Enero — Diciembre

Programando capacitaciones p
funcionarios por cad
establecimiento de reclusion, de
manera que se logre cobertura
100%.

ara
52016
tal

al

Asignando un equipo de cémpu

to

en un lugar estratégico de cada

centro de reclusion para que

el

personal de guardia tenga acceso a

la informacion Institucional
Intranet, directivas, aplicativo
virtuales, convocatorias, etc.

n

Destinando semanalmente 2 ho

para la capacitacién y actualizacip

de los funcionarios en cada cen
de reclusion.

Elaborar estadisticas e inform
de las actividades de capacitaci

para medir los avances y tomar

correctivos oportunamente.

$ 380.000.000

Director Escuela
Nacional
Penitenciaria ¥
Comité de
Capacitacién

Evaluar periédicamente el Impacto de las Capdoitas

Evaluar las capacitacione
brindadas en el an
inmediatamente anteriq
determinado costo-beneficio

Comparar situaciones existentes

antes de la capacitacion y desp
de la misma sin incluir otro
factores ajenos a la transferencia
conocimiento.

Iés
S
de

Determinar la posible reduccion

e

costos en personal, materiales,
servicios, equipos e instalaciones|

Abril — Octubre 2017.

$ 1.000.000

Director Escuelg
Nacional
Penitenciaria,
comité de
capacitacién y
jefes de talentd
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> O T

Py

Evaluar mejoras tangibles a niv
organizacional, como el clim
organizacional, lag
comunicaciones, la motivacion d
personal, la imagen institucional,
creatividad y por su puesto

impacto en el medio ambiente.

Humano.

> 1c +H4H 10 >

170

Implementar Acciones de Mejoramiento

Fuente:Elaboracion Propia

40

Estandarizar los aciertos pa
documentar el préximo plan d
Capacitacion.

Incluir los desaciertos en el libro ¢
las lecciones aprendidas para
volver a cometer los mismg
errores.

e

A través de web conferencia

retroalimentar a los
establecimientos de reclusion pa
resaltar lo aprendido.

S
! Diciembre 2016
wra

Sistematizar los logros
experiencias obtenidos en ca
establecimiento de reclusién p3g
transferirlos a los demd
funcionarios del orden nacional.

1.000.000

Director Escuelg
Nacional
Penitenciaria y
Comité de
Capacitacién
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Tabla 2. Propuesta De Mejora Para El Procedimiento De Eaa&idon Y Desempefio Laboral

- O

o

1%

o

1%

CICLO Actividad Forma de Implementarla Tiempo Recursos Responsable
PHVA
Incluir variables que abarquen no solo| Diciembre $ 300.000 Jefe de Talento Human
Redisefar los formatos para aplicar la desempefio en el cargo, sino también 2015 y Oficina de Planeacié
evaluacion de desempefio Laboral. alcance de los objetivos y met Sede Central INPEC
P organizacionales.
En coordinacion con la oficina de planeac| Diciembre 2015 $ 500.000
L Elaborar y aprobar un procedimiento p{y comunicaciones, socializar Jefe de Talento Human
aplicar el Nuevo Sistema de Evaluacién | procedimiento a todos los establecimien de la Sede Central d¢
A desempefio Laboral. de reclusién una vez esté aprobado. INPEC.
N Solicitar a la Escuela Nacional Penitencig
Programar capacitacion para el 100% de| que se incluya la citada necesidad Jefe de Talento Human
E funcionarios (as) asignados a las areas | capacitaciébn en el plan nacional del g Enero 2016 $ 100.000 de la Sede Central dg
Talento Humano en las diferentes dependen 2016 INPEC.
A del INPEC. Determinar el listado de convocados
reportarlos a la escuela Nacional
R Penitenciaria.
Elaborar y publicar directiva sobre las
responsabilidades de las dependencias [que
participaran en el mencionado
procedimiento.

Concertar Acuerdos Laborales El evaluado y el evaluador concertal Febrero 2016 | $ 1.600.000 Directores de
acuerdos de trabajo para lograr los objeti establecimientos
deseables. Por ningdn motivo sel responsables de talen
impuestos por el evaluado. Humano.

Dejar registros sobre las Obligaciones de| A través de reunién presidida en cg Febrero 2016 | $ 1.000.000 Directores de

H partes involucradas en el proceso de evaluag establecimiento  de  reclusién, dej establecimientos

to

constancia de las responsabilidades
deberes que tiene el evaluador, el comité

responsables de talen

to

Humano.
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A evaluacion, los jefes inmediatos vy |
evaluados.
C Hacer seguimiento semestral Emitir una calificacion semestral pal Agosto 2016 $ 1.000.000 Director Establecimientc
determinar el grado de avance en de reclusion.
acuerdos laborales pactados, con pre
E monitoreo minimo cada dos meses desd
momento en que se firmen los acuer
laborales.
R Hacer retroalimentacién orientada a mejoral Maximo 10 dias después de haber emil Agosto 2016 y $ 1.000.000 Directores de
desempefio Laboral la calificacion semsral y anual, establecimientos )
sensibilizar a cada trabajador sobre | Febrero 2017. responsables de talento
aspectos en que debe mejorar para Humano
logren objetivos deseados y dejar regis
sobre lo actuado.
Vv Analizar los resultados de los plan Febrero 2017 | $ 1.000.000 Directores de
E institucionales y su relacion con establecimientos )
R Evaluar periodicamente el Impacto de | desempefio laboral de los evaluados. responsables de talento
I Evaluacion de desempefio Laboral Humano y Planeacion.
F Medir el grado de satisfaccion de I{ Febrero 2017 | $1.600.000 Directores de
I funcionarios a través de encuestas. establecimientos )
C responsables de talento
A Humano
R Evaluar los beneficios alcanzados por c{ Febrero 2017 | $ 1.000.000 Jefe Oficina de
trabajador, por el jefe evaluador vy por Planeacién de los
organizacién como tal. establecimientos de
reclusion, de lag
Regionales y de la Sede
Central del INPEC.
Generar Incentivos por buen desemperio Identificar los funcionarios que obtuvierq Abril 2017 $ 1.000.000 Jefe de Talento Humano
A calificacion en el nivel Destacado vy de cada establecimiento
Sobresaliente y otorgarles Incentivos pg de reclusion.
C buen desempefio.
Cambiar a funcionarios de puesto de trabajq Identificar las evaluaciones de desempq Abril 2017 $ 18.000.000 Jefe de Talento Humano
T laboral con nivel insuficientea causa dg de cada establecimiento
la inadecuada asignacién de puesto de reclusion.
U trabajo.
Bridar ayuda Psicosocial Identificar los trabajadores que obtuvier| Abril 2017 $25..000.000 Jefe de Talento Humano
A desempenfio laboral con nivel insuficientg de cada establecimiento

causas déactores externos(familia, salud,

de reclusion
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finanzas, etc).

Volver a capacitar a los evaluadores
evaluados en todas las dependencias 0 $
del INPEC.

Coordinar videoconferencias por regiong

y vincular expertos de
educativas como la ESAP

Instituciong

Abril

2017

$ 2.500.000

Jefe de Talento Human
de la Sede Central d
INPEC.

FuenteElaboracién Propia
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+SOCIALIZACION: \ « EXTERNALIZACION:
+1. Dar a conocer a los funcionarios los beneficios sobre modelos s1. Capacitar a los directores de los establecimientos de redusidn sobre
de Gestién de Conocimiento que se han implementado en administracion y desarrollo de personal. E incluso, sugerir al Inpec que al

empresas reconocidas del Pais, por ejemplo, Noel y Empresa
de Servicios Publicos de Medellin.

2 _Elaborar una guia de Observacion

*3. Obtener los cuestionarios de conocimientos y rubrica de
evaluacién.

| D para bleci de lusic &sto
formacion o experiencia en gerencia de talento Humano.
# 2. Capacitar a los funcionarios (as) sobre el cargo o funciones que les han
sido encomendadas durante el ultimo afio.
3. Disponer dos horas semanales para que los funcionarios transmitan su
conocimiento y experienda a los demas trabajad de la or izacion, lo

*4. POner en conocimiento de los trabajadores el Plan cual se hace con previa prog ion y coordinacion con el drea de talento

Estratégico del INPEC 2015-2018 para que se apropien de la h de cada establecimi de reclusion
Misidn, la Vision, los valores, los principios, etc # 4. Proponer a la Oficina de Organizaddn y Métodos del INPEC gue se elabore,
+5. Socializar oportunamente el Plan Nacional de capacitacion ap':'e_bf ¥ iali un procedimiento general para que cada
1 1] t sus v experienda a otros miembros de

que el INPEC elabora para cada Vigencia y hacer seguimiento

- N . . - - la organizacién.
para medir el nivel de participacién de los funcionarios. =

= 5. Solicitar a la ofidna de Talento Humano de INPEC gque brinde nuevamente

*TIEMPOQ: 1 MES capacitacion sobre la Evaluacion de d pefio Laboral, formando para
ello uno o varios lideres de cada regional y establedmiento de reclusion,

=RESULTADO: INVOLUCRAR EL 100% DEL PERSONAL Y gz:p;ﬁ“;oiﬁ‘sﬁj a su vez multipliguen el to a los d
QUNCIONARIOS LAV + 5. Brindar capacitacion a los fi i ios sobre el uso y manejo de las TICS,

sobre todo al personal de Guardia vy en cada establedmiento de redusion
instalar en lugares estratégicos al menos un computador para gue el
personal uniformado tenga acceso a los servicios virtuales del INPEC y de la
Escuela Nacional Penitenciaria Enrique Low Murtra.

*TIEMPO: 2 MESES

* RESULTADOS: IMPLEMENTAR LOS DIFERENTES FORMATOS

/

» COMBINACION:

=1 pl ar estrategi inadas a retroali ar a los
* INTERNALIZACION: fundionarios una vez redben la calificacion de desempefio laboral,
+1. Asignar en las dreas de Talento Humano de cada establecimiento de redusion INTERORGANIZACION para que ellos mejoren en las labores o fundones que les han sido

a personal idéneo y competente para el cargo.

2. Actualizar las Historias laborales y con apoyo de la ARL hacer estudios de
puestos de trabajo para ubicar al personal de acuerdo a su perfil, experienda vy
conocimiento.

* 3. Asignar en cada establedmiento de reclusion un funcionario (a) para que
recolecte el conocimiento y la experiencia de los demas trabajadores, la
sistematice y la transfiera a otros.

+4. Adaptar al personal para la ejecucion de su labor especifica dentro de la
organizacion.

# 5. Promover eficiencia al trabajador.

6. Prepararlo para desemperiar puestos de mas responsabilidad.

7. Mejoramiento de sistemasy pl di

encomiendas. E igual solidtar a la oficina de control Intemo hacer
seguimiento para que el proceso se esté  desarrollando
adecuadamente, en caso contrario que aplique los correctivos
disciplinarios a que haya lugar.

* 2, Solicitar al nivel Central del INPEC que disefie otros formatos
para evaluar el desempefio laboral de los trabajadores vy los
presente a consideracion de la Comisio i I de Servido Civil en
aras de lograr mejores resultados en los funcionarios vy con la
Institucién como tal.

ORGANIZACION

3. Crear una lista de wverificad para pilar las apreciad de
los funcionarios y personalen general.
*4. Promover ascensos

rativos.

= TIEMPO: 1 MES *TIEMPO 2 MESES

* RESULTADOS: ENTREGA DE RESULTADOS AL PERSONAL, MEJOAR EL
ESQUEMA DE EVALUACION DE DESEMPENO QUE PRESENTA HASTA

L& FECHAEL INPEC. /

*RESULTADO: CREAR UN AMBIENTE LABORAL SEGURO QUE SATISFAGAN TODAS

LAS MNECESIDADES, MEJORAR LAS RELACIONES HUMANAS, MEJORAR LOS
MNIVELES DE DESEMPENO, ASI COMO EVALUACION ¥ COMNOCIMIENTO DE LA
NTO.

Figura 22.Integracion Modelo SECI
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6. IMPACTO POSITIVO Y/O NEGATIVO Y LAS POSIBLES RES TRICCIONES Y/O
LIMITACIONES DEL MODELO QUE SE PROPONE.

En cuanto a los impactos positivos, se tendria estandarizacion de los procesos de
evaluacion en la compafia en donde a nivel gerseraendrian los mismos métodos de
calificacion para los procesos al igual dependiadel@lcance de este. Todos los trabajadores
se involucraran responsablemente en el procesvaleacion y seran consientes de los
resultados que alli se deriven. Surgird compsonentre trabajadores para transferir
conocimiento y experiencia. Se promovera un ragjento continuo en el desarrollo de
los procesos, donde los mayores beneficiados desaclientes misionales, los clientes

corporativos (trabajadores) y la organizacion céaho

Desde el punto de vista negativo, probablementgirduresistencia al cambio porque el
Modelo de Gestion de Cocimiento SECI, es de orjgponés y en Colombia los trabajadores
tienen otra cultura de trabajo a nivel organizaal. A nivel institucional, en el INPEC los
directores de los establecimientos de reclusidrcambiados contantemente y ello hace que
tengan escaso compromiso con las politicas ingiitates. La falta de recursos econdmicos,
humanos y tecnoldgicos puede ser una de lasasguincipales para justificar la no

implementacion del modelo propuesto.

Cronograma de actividades:
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PROCESO DE TALENTO HUMANO

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES ANOS 2015- 2016- PROCEDIMIENTO DE CAPACITACION

TIEMPO | Noviembre Diciembre Enero 2016 Abril 2016 Octubre 2016 | Diciembre
2015 2015 2016
ACTIVIDAD
Identificar las Necesidades da |2 |3 1| 2| 3 1 2 3 4 2 2 3 1. 2 |3 (4|1 |2
Capacitacion para los funcionarios [?e
los establecimientos de reclusion

Aprobar el Plan y Presupuesto
General de Capacitacion

Asignar un funcionario (a) para que
Implemente los programas de
capacitacion en el nivel central, en la
regionales y cada establecimiento de
reclusion

OO

Ejecucion de las Capacitaciones

Evaluar periodicamente el Impacto d
las Capacitaciones

Implementar Acciones de
Mejoramiento
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PROCESO DE TALENTO HUMANO

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES ANOS 2015 al 2017- PROCEDIMIENTO EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

TIEMPO | Diciembre Enero 2016 Febrero 2016 | Agosto 2016 Febrero 2017 | Abril 2017
2015
ACTIVIDAD
Redisefnar los formatos para aplicajla| 2 | 3 1| 2| 3| 4 1 2 3 4 2 2 3B 1 2 (3 |4 |1 |2

evaluacion de desempefio Laboral.

Elaborar y aprobar procedimiento para
aplicar el Nuevo Sistema de Evaluacipn

de desempefio Laboral.

Programar capacitacion para el 100%

de los funcionarios (as) asignados a las

areas de Talento Humano en las
diferentes dependencias del INPEC.

Concretar acuerdos laborales

Dejar registros sobre las Obligaciones

de las partes involucradas en el proceso

de evaluacion.

Hacer seguimiento semestral

Hacer retroalimentacion orientada a
mejorar el desempefio Laboral
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Emitir calificacion anual Definitiva

Evaluar Anualmente el Impacto de la

Evaluacion de desempefio Laboral

Generar Incentivos por buen desempeiio

Cambiar a funcionarios de puesto de
trabajo

Bridar ayuda Psicosocial

Volver a capacitar a los trabajadores de
los establecimientos de reclusion
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APENDICES
APENDICE A
ENCUESTA DE PERCEPCION SOBRE LA GESTION DEL CONOCIMIENTO
EN EL INPEC.

Proceso de Capacitacion y Evaluacion de Desempeditooral

DATOS GENERALES DEL ECUESTADO
(Funcionario en Carrera Administratjva

'Sede De Trabajo: ’Fecha de la
Encuesta

*Nombres y
Apellidos:

“Estado Civil: Casado Soltero U. Libre pafe
Viudo

SGenero: Femenino Masculino °Edad !
Cargo

8Cuerpo de Custodia y Vigilancia *Administrativo %Tiempo en el
INPEC

CUESTIONARIO DE PREGUNTAS

1. Sabe Usted que es Gestién de Conocimiento?: g(Maron una X)

Sl No No estoyrsegu
(a)

2. El conocimiento organizacional del INPEC abarcaeesys importantes como la misid
la visidn, los valores, los principios, los objetsy las politicas, etc. ¢ En una escal
1- 5 que tanto conoce usted de Conocimiento Orgeiazal?: (Margue con una X)

01 2 3 4 5

3. ¢En qué nivel considera que los Gerentes Publibagctores) de las diferents
dependencias del INPEC estan utilizando adecoewtz la experiencia
conocimiento que tienen los trabajadores a su @affigarque una x).

Alto Medio Bajo Ninguno

n,
A de

Yy

4. ¢ Eltrabajo que realiza actualmente es acordeatlmaleza del cargo para el cual fue
nombrado (a)?. (Marque con una X). Si
No

5. ¢En el tltimo afio ha recibido capacitacion sobseelicio o trabajo que usted realizal

(Marque con una X).

)

51



La Gestion del Conocimiento

10. ¢ En el Ultimo afio se ha beneficiado de los curstsales que brinda la Escuela

11. ¢ En el dltimo afio se ha beneficiado de los cursssepciales que brinda la Escuela

12.¢En qué temas le gustaria recibir capacitacion?

13.“El Sistema Tipo de Evaluacién de Desempefio Ldbionglemento por el INPEC

14.;Cuantas Veces ha recibido capacitacion sobrealdNsistema Tipo de Evaluacion

Si No No lo
recuerdo

¢ Por cual de las siguientes razones no compatemncimientos y Gestion Diaria
hacia sus demés compafieros (as)? (Marque con)una X

Por falta de Tiempo Muchas Aletdes
Laborales

Porque es una carga mas Por poca
Motivacion

Porgue no existe un modelo o procedimiento adecpaco
hacerlo

Por temor a ser reemplazado Todas las
Anteriores

¢, Ha conocido casos donde algun compafiero (a)lmlgdnenuncia o es trasladado,
llevandose consigo el aprendizaje y la experiencfarque con una X) : Si
No

En caso afirmativo, la institucion se ha vistactdeen alguno de los siguientes
factores:

Baja la calidad de los servicios Es neesapacitar otra

persona

Se pierde capital intelectual Se genegaties

econdémico Se genera desgasi@sicativo Toda

los anteriores
Le gustaria que el INPEC Implemente un Program@et#ion de Conocimiento para
gue sus empleados mejoren el servicio y pareeCmmo Organizacion? (Marque ¢
una X):

Si No

¢, Conoce el Plan Nacional de Capacitacion que de@\fiene aprobado para el afio
2015? (Marque con una X): Si No

Nacional Penitenciaria “Enrique Low Mustra”? : Si No

“Enrique Low Murtra”?: Si No

desde el 1 de Mayo del afio 20&8 el adecuadb (Marque con una Xx).

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

ogrwbR

on

e
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Desempefio Laboral que viene implementando el INPEMarque con una X)

1Vez 2 Veces 3 Veces o Mas Nunca

15.,Como evalla Usted el impacto que ha tenido es trhbajadores el Modelo de

Evaluacion de Desempefiio Laboral que viene implesmeotel INPEC desde el mes
mayo del 20137

Excelente Muy Bueno Bueno egular
Malo

16. “Los formatos que se aplican con el Sistema Tpd&valuacion de Desempeiio
Laboral en el INPEC son los adecuados”. (Marquewa X).

1 Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 De acuerdo

5 Totalmente de acuerdo

17. ¢Es retroalimentado (a) luego de ser evalaadmanto a su desempefio laboral er

Establecimientogrientado a que aspectos debe mejorar en el desarrollo s
labores?.

(Margque con una X)

Nada Poco A veces A menudo
empre

18. ¢ Se ha sentido afectado (a) directamente conald\Sistema de Evaluacion de
Desempefio Laboral? : Si No

19.Qué Nivel de Satisfaccion tiene usted con lagtipat de Talento Humano que vie
implementando el INPEC hacia sus Trabajadore®d##n Nacional? (Marque con
una X)

Bastante
Satisfecho Satisfecho

No muy Satisfecho déldodo
Satisfecho

20. ¢Cual de las siguientes alternativas considetee ppede mejorar el Sistema
Evaluacion de Desempefio Laboral en el INPEC ? (Maopn una X)

Capacitacion Modificar los Formatos rétarentas Tecnoldgicas:

Otras Cuales?

de

el

1%

2 SuU

de

iGRACIAS POR SU CONTRIBUCION
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APENDICE B

TABLA GENERAL POR NUMERO DE RESPUESTAS EN LA ENCUESTA APLICADA

Preguntas

Respuestas

2 |3 |4

1. ¢ Sabe Usted que es Gestion de Conocimiento?

2. El conocimiento organizacional del INPEC abaaspectos
importantes como la mision, la vision, los valotes, principios,
los objetivos, las politicas, etc. ¢ En una @sdal1- 5 que tant
conoce usted de Conocimiento Organizacional?:

(@)

3. ¢En quénivel considera que los Gerentes Publicos (Diresiqd
de las diferentes dependencias del INPEC eatéiizando
adecuadamente la experiencia y conocimiento cgereeri los
trabajadores a su cargo?

4. El trabajo que realiza actualmente es acor@enatiuraleza de
cargo para el cual fue nombrado (a)

5. ¢En el Ultimo afio ha recibido capacitacion sabreervicio o
trabajo que usted realiza?

6. Por cual de las siguientes razones no compsite
Conocimientos y Gestion Diaria  hacia sus demaspadieros
(as):

7. ¢Ha conocido casos donde algun compafiero (ajablajo
renuncia o es trasladado, llevandose consigo @ndjmje y la
experiencia?

8. ¢ Le gustaria que el INPEC Implemente un Progderaestion
de Conocimierd para que sus empleados mejoren el servic
para Crecer como Organizacion?

9. ¢Conoce el Plan Nacional de Capacitacion quERIEC tiene
aprobado para el afio 20157

10. En el Ultimo afio se ha beneficiado de los cuxséduales que

brinda la Escuela Nacional Penitenciaria “Enrigog/IMustra’?

D

11. En el dltimo afio se ha beneficiado de los aupesenciale
que brinda la Escuela “Enrique Low Murtra”?:

[

12. “El Sistema Tipo de Evaluacion de Desempefibota
implemento por el INPEC desde el 1 de Mayo del2(iL3 es €
adecuado”

13. &Luantas Veces ha recibido capacitacion sobre elvdN
Sistema Tipo de Evaluacion de Desempefio Laboral vigree
implementando el INPEC?

14. ;Como evalia Usted el impacto que ha tenido les
trabajadores el Modelo de Evaluacion de Desempaiioral que
viene implementando el INPEC desde el mes de maly®013?

15. “Los formatos que se aplican con el Sisteny@o Tde
Evaluacion de Desempeiio Laboral en el INPEC s
adecuados”.

16. ¢ Es retroalimentado (a) luego de ser evaleadmuanto a s
desemperiio laboral en

¢ Establecimiento, orientado a que aspeetis thejorar en €
desarrollo de sus labores?

17. ¢Se ha sentido afectado (a) directamenteetdduevo
Sistema de Evaluacion de Desempefio Laboral?

18. ¢ Qué Nivel de Satisfaccion tiene usted caomptditicas de
Talento Humano que viene implementando el INPECahsus

Trabajadores del Orden Nacional?
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19. Cual de las siguientes alternativas considee puede
mejorar el Sistema de Evaluacion de Desempefio ableor el
INPEC?

20. ¢ En qué temas le gustaria recibir capacitacion?
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