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Problema:

* EIINO.

e Aplicacién de herramienta genérica.

* Falta de soporte en la gestidon del talento humano.

* Inadecuado proceso de retroalimentacion-motivacion.

* Poca alineacion organizacional.
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Pregunta de investigacion:

éQué propuesta de evaluacidon de desempeino soportaria adecuadamente la toma de
decisiones para la gestion del talento humano en la IPS Instituto Neumoldgico del

Oriente?
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Obijetivo general:

Proponer una estrategia de evaluacion de desempefio que soporte la toma de
decisiones en la gestidn del talento humano de la IPS Instituto Neumoldgico

del Oriente en el Departamento de Santander.
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Obijetivos especificos:

1. Identificar las competencias del talento humano del Instituto Neumoldgico del
Oriente, requeridas para el logro de sus objetivos estratégicos.

2. Determinar las necesidades de la IPS para el proceso de evaluacion del
desempeno.

3. Identificar las brechas entre los perfiles de cargos vy el perfil de las personas
que los ocupan.

4. Disefiar una herramienta para la evaluacion del desempeno dentro del proceso

de gestion del talento humano que permita soportar la toma de decisiones.



Estado del arte:

Definir las competencias se relaciona con la mejor manera de
establecer un camino para lograr los objetivos y asi fijarlos para los
colaboradores.

Mathis, Robert & Jackson, (2000)
citado por Alles (2015)

Competencias cardinales, especificas y de liderazgo. Alles (2009)

Llevar a cabo este proceso debe fortalecer la organizacion y
soportar su evolucion alineada con la estrategia.

Las organizaciones se interesan por la evaluacion de desempefio
para la toma de decisiones relacionadas con: Recompensas, Chiavenato (2009)
retroalimentacion, desarrollo, relaciones, percepcion, plan de

carrera, asesoria.
El analisis del desempefio es un punto de partida para orientar el

proceso de gestion del talento humano.

Ortiz (2009)

Alles (2015)

Tabla 1: Estado del arte evaluacion del desempeiio.
Elaboracion propia. P
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Metodologia:

* Metodologia mixta: Cualitativo-Cuantitativo
* Poblacion: 55 Personas
12 Médicos especialistas en neumologia
9 Profesionales lideres de procesos

34 Técnicos, Tecnologos y Bachilleres
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Instrumentos:
* Encuesta sobre la evaluacion de desempeiio.
* Entrevista estructurada al personal que lidera procesos en el INO.

* Evaluaciones de desempefio Instituciones pares.

Tratamiento de Datos:

e Software IBM SPSS Statistics version 23
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Resultados obtenidos (Objetivo 1):

Administrativa Respeto

Administrativa Trabajo en equipo
Asistencial Etica

Administrativa Responsabilidad
Asistencial Responsabilidad
Administrativa Comunicacion eficaz
Administrativa Calidad y mejora continua
Asistencial Calidad y mejora continua
Administrativa Planificacion y organizacion
Administrativa Colaboracion

Asistencial Respeto

Asistencial Orientacion cliente interno y externo
Asistencial Comunicacion eficaz

87%
87%
86%
86%
86%
86%
82%
82%
82%
80%
80%
80%
80%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% /0% 80% 90% 100%

m Nada importante m Pocaimportancia m Mediaimportancia mImportante Muy importante

Figura 2: Importancia de las competencias por areas.
Elaboracion propia.
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Resultados obtenidos (Objetivo 2):

Lider Atencion al Cliente 00% 50%
Lider Investigacion 0% 50%
Lider Programas Integrales |IEDNIZEEEEG 50%
Lider Laboratorio de Suefic IR D7NIO0ON 50%
Lider Laboratorio Pulmonar U700 50%
Lider Sistemas de Gestion [IENDII7NIO0SGN 50%
Director Administrativo N/ ANNNI0ODSGN  50%
Director Cientifico I NNENIODIGN 100%
Gerente IEIFZENNNNI00% N 50%
W Educacion M Experiencia Competendas
Figura 3: Medicion de perfiles de cargos de liderazgo. aas
Elaboracion propia.
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Resultados obtenidos (Objetivo 2):

Auxiliar de Enfermeria Procedimientos EEETITi./AEN509%1 100%

Auxiliar de Enfermeria Apoyo Asistencial ~ IEET]/EEI00%EN 50%

Enfermera Programas T/ SEN]00%™ 50%

Nutricionista ST/ ENI00%EN 50%

Psicologo I/ EENENT0D%m 50%

Técnico Laboratorio de Suefio  IETVIV.AEEEET00%E 50%
Técnico Laboratorio Pulmonar  IEED/EEE100%N " 100%
Profesional Laboratorio Pulmonar  IEETITI./AEESg00%™ " 100%
Fisioterapeuta Rehabilitacion Pulmonar  EEEDDY/SEENI00%EE " 100%
Médico Neumologo Pediatra  IEENT/ D00 """100%
Médico Neumologo Adultos NI/ EEEEI00%EE  100%

B Educacion M Experienda Competencias

Figura 4: Medicion de perfiles de cargos de la division asistencial.
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Resultados obtenidos (Objetivo 2):

Mensajero 50%
Recepcion y atencion al cliente 50%
Call Center 50%
Auxiliar Administrativo 100%
Auxiliar de Facturacién y Cartera 100%
Augiliar Contable 50%
Contador 50%

B Educacion M Experiencia Competencias

Figura 5: Medicion de perfiles de cargos de la division administrativa.
Elaboracion propia. PN
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Resultados obtenidos (Objetivo 3):

Si he recibido suficiente
capacitacion

* Capacitacion y formacion

. . . Si he recibido capacitacion, pero
* Falta de habilidades de comunicacion no ha sido suficiente _

* Competencias no aplican al colaborador

e Fa Ita de Seguim iento No he recibido capacitacion
* Tiempo para la retroalimentacion 0.00% 10.00% 20.00% 30.00% 40.00% 50.00% 60.00%

* (Criterios Cla rosyp recisos para eva | uar Figura I: Capacitacion en evaluacion de desempefio.

Elaboracion propia.
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Resultados obtenidos (Objetivo 4):

COMPETENCIAS CARDINALES (Para todos los colaboradores)
Comunicacién Eficaz
Orientacion al Cliente Interno y Externo
Trabajo en equipo
Autoeficacia
Responsabilidad
Respeto
Calidad y Mejora Continua
Productividad
COMPETENCIAS ESPECIFICAS
Cargos con liderazgo Cargos administrativos Cargos asistenciales
Liderar con el Ejemplo Planificacién y Organizacién Etica
Entrenador Iniciativa Prudencia
Vision Estratégica Proftm_ldidad Portafolio de | Atencion al detalle y sentido
Servicios de urgencia
Tabla 2: Competencias seleccionadas pa.r'fl la evalluaci(')n de desempeiio en el INO. i']‘ﬁ
Elaboracion propia. MAE STRf AS l!l;lnamb
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Resultados obtenidos (Objetivo 4):

PARAMETROS DE EVALUACION

No cumple con los requisitos de desempefio esperados para el cargo relacionado

Debilidad . . -
1 con esta competencia. El evaluado manifiesta en muy pocas ocasiones el

(25%) . .
comportamiento como se describe.

Desempefio por debajo de lo esperado, por lo general realiza sus funciones pero

Oportunidad de . . .
no satisface todas las expectativas esperadas para el cargo relacionadas con esta

2 mejora . ) ] . .
(50%) competencia. El evaluado manifiesta la mitad de las ocasiones el comportamiento
tal cual como se describe.
Desempefio que cumple con las expectativas de la competencia evaluada. El
Fortaleza . . . .
3 (75%) evaluado manifiesta la mitad de las ocasiones el mayor namero de los casos el

comportamiento tal cual como se describe.

. Desempefio que consistentemente excede las expectativas de la competencia
Sobresaliente

4 evaluada y produce resultados mas alla de lo esperado, agrega valor a su area. El

(100%) . . . .
evaluado manifiesta siempre el comportamiento tal cual como se describe.

Tabla 3: Parametros de Evaluacion INO.

Elaboracion propia. M AESTRI’AS @ unamb

Universidad Auténoma de Bucaramanga
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Resultados obtenidos (Objetivo 4):

Aspectos Generales

Competencias Liderazgo 20%
Competencias Cardinales 50%
Competencias Asistenciales o Administrativas 20%

Aspectos Generales

Competencias Cardinales 60%

Competencias Administrativas 30%

Aspectos Generales

Competencias Cardinales 60%

Competencias Asistenciales 30%

Tabla 4: Peso de la competencias en evaluacion de desempefio INO.
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Resultados obtenidos:

4@ INSTITUTO REC-P-02
Neum log“;o PROCEDIMIENTO DE
peboenien GESTION HUMANA FECHA
V:os
o1- Feb-2017
03 06-Ene- LEIDY Lider del SGC | Se incluye en el procedimiento el
2015 VILLABON tema de Re-induccion anual del
A personal, con todos los temas de
seguridad y Salud en el Trabajo.
04 20-Jun- LEIDY LIDER Se realiza actualizacion el
2016 VILLABON | SISTEMAS DE | documento, se incluyen nuevos
A GESTION responsables al procedimiento,
ademas de la prueba 16 PF.
05 26- Ago- LEIDY LIDER Se realiza la inclusion de un
2016 VILLABON |SISTEMAS DE | paragrafo en las condiciones
A GESTION generales sobre la definicion de

Figura 6: Actualizacion procedimiento de gestion humana INO.
Instituto Neumologico del Oriente.
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Resultados obtenidos:

EVALUACION DE DESEMPENO - INO S.A.

‘Nombre del Evaluado: Cargo:
Division o departamento: Semestre:
Evaluador: ARo:

1 | Debilidad (25%)

PARAMETROS DE EVALUACION

No cumple con los requisitos de desempefio esperados para el cargo relacionado con esta
competencia. El evaluado manifiesta en muy pocas ocasiones el comportamiento como se
describe.

Oportunidad de
mejora (50%)

Desempefio por debajo de lo esperado, por lo general realiza sus funciones pero no satisface
todas las expectativas esperadas para el cargo relacionadas con esta competencia. El evaluado
manifiesta la mitad de las ocasiones el comportamiento tal cual como se describe.

3 | Fortaleza (75%)

Desempefio que cumple con las expectativas de la competencia evaluada. El evaluado
manifiesta la mitad de las ocasiones el mayor nimero de los casos el comportamiento tal cual
como se describe.

Sobresaliente
(100%)

Desempefio que consistentemente excede las expectativas de la competencia evaluada y
produce resultados mas alla de lo esperado, agrega valor a su area. El evaluado manifiesta
siempre el comportamiento tal cual como se describe.

Figura 7: Herramienta de Evaluacion de desempefio INO.
Instituto Neumoldgico del Oriente.




Resultados obtenidos:

ASPECTOS GENERALES Observaciones Evaluacién
Conocimiento de su trabajo 112|134
Puntualidad y Asistencia 112|134
Presentacion Personal 112|134
Cuidado de los Recursos a su cargo 112|134
Conocimiento y cumplimiento del SGC 11234
Conocimiento y cumplimiento con el
Sistema de Salud y Seguridad en el trabajo 112|134
(5SST)
COMPETENCIAS EN CARGOS CON LIDERAZGO
Liderar con el Ejemplo
Comunica la estrategia y los valores ; conduce en
Capacidad para comunicar la vision base a principios éticos al personal a su cargo, y 1 21314
estratégica y los valores de la alienta a actuar de la misma fo.rma a ac!uellos
. - , colaboradores suyos que tambien son lideres.
organizacién a través de un modelo - -
.. Motiva a sus colaboradores y fomenta el sentido
de conduccién personal acorde con la . . .
. ) de pertenencia y la creatividad, en un ambiente 1 2 3 4
1 ética, y motivar a los colaboradores a |, trabajo confortable.
alcanzar los objetivos planteados con Cumple y hace cumplir las politicas del INO 112131 4
sentido de pertenencia y compromiso. [Crea y mantiene un buen ambiente laboral en su
Capacidad para promover la sector y entre sus colaboradores, logrando 1 2 3 4
innovacion y la creatividad, en un transformarse en una guia para ellos.
ambiente de trabajo confortable Es un ejemplo para sus colaboradores, en lo que
respecta tanto a valores personales como 1 2 3 4
compromiso con el trabajo.

Figura 8: Herramienta de Evaluacion de desempefio INO.
Instituto Neumoldgico del Oriente.




Resultados obtenidos:

COMPETENCIAS CARDINALES (Para todos los colaboradores)

Capacidad para escuchar y entender al
otro, para transmitir en forma claray
oportuna la informacion requerida por

1 los demas a fin de alcanzar los
objetivos organizacionales
manteniendo canales de comunicacion
abiertos y redes de contacto.

Comunicacion Eficaz

Comunica ideas y transmite informacion de manera clara
¥ concisa.

Adapta su discurso de acuerdo al tipo de interlocutor con
el que debe vincularse.

Escucha adecuadamente a otros y se asegura de haber
comprendido exactamente lo que desean expresar

Aprovecha los canales de comunicacidn existentes,
formales e informales, a fin e obtener la informacion que
necesita para la realizacion de sus tareas.

Alienta una comunicacidn abierta y fluida entre los
integrantes de su equipo, logrando un correcto
funcionamiento del grupo.

Figura 9: Herramienta de Evaluacion de desempefio INO.
Instituto Neumologico del Oriente.




Resultados obtenidos:

COMPETENCIAS ESPECIFICAS (Cargos Asistenciales a los lideres que aplique)

Etica

Capacidad para sentir y obrar en todo
momento de acuerdo con los valores
morales y las buenas costumbre y
practicas profesionales, y respetar las
politicas organizacionales. Implica sentiry
obrar de este modo en todo momento,
tanto en la vida profesional y laboral
como en la vida privada, aun en forma
contraria a supuestos intereses propios o
del sector/organizacional al que
pertenece, ya que las buenas costumbres
y los valores morales estan por encima de
su accionar, y la organizacion asi lo desea
y lo comprende.

Actua sobre la base de valores morales y las buenas
costumbres y practicas organizacionales.

Respeta las politicas y los valores de la organizacion.

Demuestra sus valores éticos en diferentes esferas de
actuacion: profesionales, directivas o de conduccion
de personas (si corresponde) y en el trato con
compafieros, respecto del medio ambiente y en el
ambito de la sociedad y la familia.

Respeta los valores y buenas costumbres, aun por
sobre intereses propios y de su sector, y establece
relaciones con otras personas sobre la base del
respeto.

Es un modelo para sus compafieros por su
comportamiento ético, tanto en lo laboral como en los
demas ambitos de su vida.

Figura 10: Herramienta de Evaluacion de desempefio INO.
Instituto Neumologico del Oriente.




Resultados obtenidos:

COMPETENCIAS ESPECIFICAS (Cargos Administrativos a los lideres que aplique)

Planificacion y Organizacion

Determina eficazmente metas y prioridades en

relacién con las tareas a su cargo 1
Capacidad para determinar eficazmente Determina etapas, acciones,plazos y recursos
metas y prioridades de su tarea, area o requeridos para el logro de los objetivos que le son 1
proyecto, y especificamente las acciones, |fijados.
lazos y recursos requeridos para el logro . . ..
b ¥ o 4 P o g Aplica mecanismos de seguimiento y control que le
de los objetivos. Incluye utilizar . o .. 1
1 permiten verificar el cumplimiento de las tareas a su

mecanismos de seguimiento y verificacion cargo, y realiza las medidas correctivas necesarias.

de los grados de avance de las distintas Consigue superar, con esfuerzo y dedicacién, los
tareas para mantener el control del obstaculos que impiden el logro de los objetivos 1
proceso y aplicar las medidas correctivas |pactados.

necesarias. - . .
Estructura y planifica su trabajo y logra eficazmente la 1

consecucion de los objetivos planteados.

Figura 11: Herramienta de Evaluacion de desempefio INO.
Instituto Neumologico del Oriente.



Conclusiones y recomendaciones:

1. Fortalecer induccion
Vista de proceso
Estrategia de formacion
Promocién, remuneracion
Reconocimiento

Actualizacion documental

A o

Disminuir rotacion de personal
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Conclusiones y recomendaciones:

D ;r Induccion /
B reentrenamiento

E -7 )\

C o
Reconocimientos Capacnhc':lon Y

I tutoria

S

I \
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S L——| Plan de desarrollo Evaluaciéon
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Figura 12: Ciclo de gestion de desempetio INO. ﬁﬁ
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