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RESUMEN

La Evaluacion del Desempefio Laboral en empleados publicos, es una herramienta
que debe formar parte de las politicas de gestion de recursos humanos incorporada
por todo sistema de servicio civil, mas aun, si se trata del campo de la salud. En
este contexto dar sentido a las investigaciones que incluyen la Evaluacion del
Desempefio Laboral (EDL) en empleados publicos del sector de la salud reviste de
gran importancia por el impacto que esta conlleva para la Administracion y Gerencia
de las instituciones de salud publicas, la cual esta sustentada ampliamente en la
Carta Iberoamericana de la Funcion Publica, aprobada por la V Conferencia
Iberoamericana de Ministros de Administracion Publica y Reforma del Estado. Santa
Cruz de la Sierra, Bolivia, 26-27 de junio de 2003. Por tanto, los objetivos de esta
investigacion son los de identificar, caracterizar y describir las unidades tematicas
que componen las investigaciones seleccionadas sobre el tema propuesto,
publicadas en el periodo 2010- 2018.

Para dar cumplimiento a lo aqui planteado, se realiz6é una revision sistematica de la
literatura en diversas bases de datos como: ProQuest, Scopus, Science, Ebsco,
SciELO y Redalyc, se continda con el analisis de los contenidos para identificar sus
particularidades y similitudes a través de las categorias sefialadas por las autoras:
objetivos, perspectivas tedricas, Metodologia y resultados y de las subcategorias
emergentes de acuerdo con los hallazgos identificados. Posteriormente, se realizd
una discusion resaltando los aspectos mas relevantes encontrados. Esta
investigacion sefala que la EDL como tal, es una herramienta de gestién
indispensable en la administraciéon del recurso humano y todavia genera gran
interés en muchos autores que evidencian al empleado publico de la salud como
parte fundamental en el logro de la mision y vision de las instituciones de salud,
igualmente queda de manifiesto que muchas de las publicaciones encontradas
tienen similitud en las variables de estudio como son las competencias laborales,
instrumentos de evaluacion, procedimiento evaluativo y mas. EI comun del contexto

metodoldgico de los articulos revisados es descriptivo con enfoque cualitativo.
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Palabras Clave: Evaluaciéon del Desempefio Laboral, Competencias Laborales,
Gestion Publica, Sector Salud.
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ABSTRACT

The evaluation of the work performance in public employees, is a tool that must be part
of the policies of human resources management incorporated by any civil service
system, moreover, if it is the field of the health. In this context to make sense of
research including work performance assessment (EDL) in public employees of the
health sector is of great importance for the impact it entails on the administration and
management of public health institutions, which is supported extensively in the Ibero-
American Charter of the Public service, Approved by the 5th Ibero-American
Conference of Ministers of Public administration and State reform. Santa Cruz de la
Sierra, Bolivia, 26-27 June 2003. Therefore, the objectives of this research are to
identify, characterize and describe the thematic units that compose the research
selected on the proposed topic, published in the period 2010-2018. To comply with the
above, a systematic review of the literature was carried out in various databases such
as: ProQuest, Scopus, Science, Ebsco, SciELO and REDALYC, the analysis of the
contents is continued to identify their peculiarities and Similarities through the
categories indicated by the authors: objectives, theoretical perspectives, methodology
and results and emerging subcategories according to the identified findings.
Subsequently, a discussion is made highlighting the most relevant aspects found. This
research points out that EDL as such is an indispensable management tool in the
administration of human resources and still generates great interest in many authors
who demonstrate to the public health worker as a fundamental part in the achievement
of the Mission and Vision of health institutions, it is also evident that many of the
publications found have similarities in the study variables such as labor competencies,
evaluation instruments, evaluative procedure and more. The common methodological

context of the revised articles is descriptive with a qualitative approach.

Key words: Work Performance Assessment, working competence, Public

Management, Health sector.
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INTRODUCCION

La Evaluacion del Desempefio Laboral en empleados publicos, es una herramienta que
debe formar parte de las politicas de gestion de recursos humanos incorporada por
todo sistema de servicio civil, mas aun, si se trata del campo de la salud. En este
contexto dar sentido a las investigaciones que incluyen la Evaluacion del Desempefio
Laboral (EDL) en empleados publicos del sector de la salud reviste de gran importancia
por el impacto que esta conlleva para la Administracion y Gerencia de las instituciones
de salud publicas, la cual estd sustentada ampliamente en la Carta Iberoamericana de
la Funcion Publica, aprobada por la V Conferencia Iberoamericana de Ministros de
Administracion Publica y Reforma del Estado. Santa Cruz de la Sierra, Bolivia, 26-27 de
junio de 2003.

La evaluacion del desempefio laboral en empleados publicos ha tenido cada vez mayor
relevancia puesto que el personal dej6 de ser considerado como un agente externo al
plan estratégico de la organizacién, y ahora se incorpora como una pieza clave e
indispensable para la consecucidén de objetivos y metas de las entidades del Estado.
De esto hay amplia referenciacion bibliografica sustentada en investigaciones
cientificas desde mediados del siglo pasado, teniendo gran auge a finales de la década
del 70 y principios del 80, los paises que marcaron los inicios en este campo fueron
Alemania, EE. UU., Francia e Inglaterra. De igual manera, se identifica diversos
métodos utilizados para medir el desempefio, todos con gran relevancia en su difusién

y aplicabilidad.

En virtud de ello, la identificacién de las particularidades de la indagacion en el campo
especifico o bajo un tema particular es de interés para los investigadores actuales y
futuros, puesto que muestra la predisposicion y las probabilidades de un hecho que

sirve de base para subsiguientes estudios.
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La siguiente investigacion estuvo direccionada hacia el andlisis de la evaluacion del
desempefio laboral en el sector publico de la salud, realizado a través de una revision
sistemética de la literatura cientifica, que permitio identificar lo que al respecto se ha
investigado. En este sentido Morales,  expone que una investigacién documental es un
trabajo sistemético de indagacién, recoleccion, organizacion, analisis e interpretacion
de informacion o datos recopilados de un determinado tema. Al igual que otras

investigaciones, esta también es conducente a la construccion de nuevo conocimiento.

La evaluacion del desempefo laboral desde ahora EDL, es un proceso estratégico
inmerso en la gestion integral del talento humano guiado hacia: el conocimiento , logro
de objetivos, competencias, limitaciones y debilidades de servidores publicos en este
caso de la salud; por lo cual las organizaciones publicas y privadas a nivel nacional e
internacional, consideran relevante y necesaria la aplicacién de la evaluacion, puesto
gue se ha convertido en un factor fundamental en el cumplimiento de objetivos y metas

institucionales 2.

Del mismo modo, para la gestién del recurso humano, la EDL se constituye en un
indicador de la eficiencia, eficacia y efectividad de las entidades publicas que permite la
creacion de estrategias para su sostenibilidad, aportando valor agregado en la calidad
del servicio prestado; ademas de medir el desempefio del servidor publico en el marco
del propésito principal del empleo, sus funciones y responsabilidades, a la luz de la

normativa vigente.

En esta investigacion se presentaron aspectos sobre la de EDL, partiendo del analisis
de las investigaciones encontradas en bases de datos como: ProQuest, Scopus,
Ebsco, Science, Scielo y Redalyc; utilizando palabras claves como: evaluacion del
desempeifio laboral, competencias laborales, gestidén publica, sector salud. Se continda
con una investigacion tedrica del tema, sus fundamentos metodoldgicos, seguido de la
caracterizacion de las publicaciones seleccionadas en la revision empirica, definiendo

las categoria y subcategorias, lo que permiti6 hacer una reflexion de los resultados
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obtenidos, dando con ello cumplimiento a los objetivos propuestos para esta

investigacion.
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GENERALIDADES DE LA INVESTIGACION

El orden que guio el desarrollo de la presente investigacion partié del planteamiento del
problema vy finalizé con los resultados, conclusiones y recomendaciones.

Véase figura 1-.

1.
Planteamiento

del problema

7. Conclusiones
- Limitaciones

Recomendacion
: 2 3

0

4. Marco
referencial:

2. Objetivos

5. Metodologia
Marco teorico

Figura 1. Generalidades de proyecto de investigacion

Fuente: Elaboracién propia de los autores.
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

La humanidad siempre ha exteriorizado la necesidad de adquirir nuevos conocimientos,
lo que le ha permitido comprender o analizar todo cuanto le rodea; para lo cual
despliega un proceso de investigacion de manera instintiva que con el paso del tiempo
ha ido perfeccionando, dejando evidencia de ello a través de documentos, articulos
cientificos, ensayos etc., recopilados en diferentes bases de datos, que facilitan el
proceso de transmisién de conocimiento sirviendo como herramienta de aprendizaje

para futuros investigadores 3.

Con lo anterior se puede, deducir que la investigacion es una herramienta fundamental
para el desarrollo de las sociedades y esta se complementa con la publicacién de sus
resultados en las revistas cientificas y catélogos internacionales, lo que permitira a
futuros investigadores emplear dicha informacion para desarrollar nuevos saberes. De
esta manera suplir necesidades o disminuir la brecha del conocimiento respecto a un
tema determinado . Asi mismo, Calder6n y Castafio 4 exponen que una investigacion
es una actividad social que pretende contribuir a un campo de conocimiento especifico,

cuyo propdsito es aportar a la solucién de problemas, mediante su entendimiento.

En los ultimos afios se ha evidenciado en el campo laboral como se le ha otorgado
una mayor valoracion al componente cognitivo y cualificacion del empleado, ante
esto Salas et al ®, exponen que el conocimiento o cualificacion profesional ya no solo
se considera como la acumulacion de saberes o habilidades, sino que es la
capacidad de actuar, intervenir y decidir en situaciones imprevistas, de aqui surge la
necesidad de las calificaciones por competencias laborales, siendo una relacion

directa entre el aprendizaje y trabajo.
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Con relacion al desarrollo de la presente investigacion, se infiere que la EDL es vital en
toda organizacion. Esta permite conocer los resultados del trabajo de los empleados, el
cual es indispensable para el cumplimiento de los objetivos de la organizacién. A la vez
mide en términos de competencias funcionales y comportamentales el maximo o
minimo nivel de contribucién con la mision de la empresa. Su aplicacién en el sector
publico de la salud no ha sido una tarea facil y en muchas ocasiones el procedimiento
ha desvirtuado la intencionalidad para la cual fue creada, es decir, no se aplica de
acuerdo con la normatividad que lo rige, ocasionando sesgos © o distorsiones que en
un momento dado pueden sobre dimensionar el trabajo realizado, o por el contrario

descalificarlo sin razén .

En ese sentido, Werther y Davis 8 plantean que la evaluaciéon del desempefio
constituye el proceso que estima el rendimiento global del empleado, es decir, su
contribucion total con la institucion; ademas de ser una funcién esencial en toda
organizacion moderna. Asi mismo, los empleados procuran obtener una
retroalimentacion con relacion al cumplimiento de sus actividades y cuando el

desempeifio es inferior a lo estipulado, se debe emprender acciones correctivas.

Cabe mencionar que un sistema de evaluacion de desempefio bien fundamentado
ayuda a evaluar el proceso de reclutamiento, seleccién e induccion. Incluso las
decisiones sobre promocién interna, compensaciones, entre otras. Asi mismo
revierte de gran importancia para el departamento de gestién humana la informacion

sistematica y bien documentada disponible sobre el empleado 8.

Por lo anterior, Caiden y Caiden °, exponen como ha ido evolucionando la valoracién
del desempefio y la evaluacién de programas en las organizaciones del sector publico,
igualmente destacan su importancia en la actualidad, haciendo referencia a los paises
en via de desarrollo. Reflexionan sobre los aspectos que se encuentran en la
implementacion de un sistema de evaluacion y medicion del desempefio, analizan sus

alcances y limitaciones. La investigacion se enfoca en una busqueda de medidas
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apropiadas para la estimacion cuantitativa y cualitativa de la evaluacion de desempefio
en las organizaciones del sector publico.

En virtud de ello, Bonnefoy y Armijo 19, exponen que la evaluacion del desempefio de la
gestion publica es el centro de las preocupaciones de los tomadores de decisiones de
las instituciones gubernamentales, a nivel de gestién nacional, regional y local, por lo
cual presentan de manera didactica tanto los aspectos conceptuales como
metodoldgicos involucrados en el disefio y formulacion de indicadores de desempefio
en el ambito publico. Su construccién permite que los organismos gubernamentales
mediante estrategias prioricen los recursos y la atencién al mejoramiento de la gestién
sobre aquellos productos claves para el cumplimiento de la mision de la institucion. De
igual manera, plantean los elementos que permiten conocer las principales
potencialidades, dificultades y limites de la implementacion de los indicadores de
gestién, reconocen que la ejecucion del sistema de EDL es costoso, consume tiempo y

energia.

Asi mismo, Sierra y Loépez!!, presentan un proceso de investigacion sobre la
importancia que tiene la EDL en el sector estatal y como se evalla de manera
frecuente al trabajador, basados en competencias comportamentales y funcionales, es
decir, se le da una valoracion a su responsabilidad, iniciativa y compromiso frente a la
funcion para la cual fue contratado; también se valora su competencia técnica y sus
posibilidades de ser exitoso, pero solo frente a las actividades y funciones cotidianas,
no incrementando la capacidad de aporte personal a los resultados estratégicos y

organizacionales requeridos por la administracion publica.

De igual manera, Montoya *? plantea que la EDL es una herramienta esencial para las
organizaciones y que el éxito o el fracaso de la misma depende: de la planeacion
estratégica, organizacion , integracion, direccion y control tanto de evaluados como de
evaluadores; a su vez refiere que es necesario que toda organizacion dé a conocer a
sus empleados los objetivos, politica, plan estratégico, incluyendo la mision y vision

institucional, para realizar un proceso evaluativo acorde al direccionamiento y a su plan
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de desarrollo, donde se exalte la retroalimentacion y acompafiamiento continuo a los
colaboradores como eje transversal en todas las areas. No obstante, la connotacién
positiva del proceso también presenta debilidades en su ejecucion relacionada con los
evaluadores y la complejidad en la aplicacion de instrumentos y metodologias que

aseguren una evaluacion objetiva.

De acuerdo con los diferentes autores, se evidencia que la EDL, presenta diversos
enfoques, revelando un numero considerable de estudios, teorias y conceptos, en los
cuales se explica, analiza, interpreta y se comprende desde diversas perspectivas. Una
de las investigaciones que aporta al tema en cuestion , es la de Capuano *3; en la cual
expone que desde los inicios de la industria moderna se ha practicado algun tipo de
evaluacion de desempefio y con el transcurrir de los afios los métodos de aplicacion se
fueron adaptando haciendo participe del proceso al trabajador, logrando asi que su
desempeiio laboral se optimizara, contribuyendo a la mejora de la productividad, y con
el tiempo los directivos de las organizaciones los fueron perfeccionando e

incluyéndolos en su gestion empresarial.

A partir de los estudios de David MacCleallad en 1927 se aporta el concepto de
competencias en funcién del cual se incorporan nuevos métodos de evaluacion,
“Evaluacién por competencias”. Capuano 2 en el mismo estudio sustenta que la
evaluacion de desempefio se debe considerar como la creacion de estrategias
organizacionales para el aprovechamiento y la potencializacion del personal como

fuente de productividad e ingresos para las compariias que los contratan.

A su vez, Harris 14, sefiala que las metas mas importante son las que deben medirse
adecuadamente e imparcialmente bajo la comparacion frente a los colaboradores y su
desempefio sobre los objetivos propuesto en la contratacion de personal; por su parte
Sanchez y Calderén 5, sugieren que la evaluacion se define como el procedimiento
estructural y sistémico que mide cada uno de los atributos individuales del empleado
gue influyen sobre su productividad, y que a través de estos métodos incrementa sus

niveles de rendimiento.
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Por otro lado, Salas et al °, en su investigacion de las competencias y el desempefio
laboral en el sistema nacional de salud, exponen que en la salud publica debe existir un
equilibrio entre la cultura de la salud y la gestion eficiente de los servicios, para lograr la
calidad de la atencion prestada, siendo este el primer orden del nivel de competencia y
desempefio de los trabajadores. De manera analoga, manifiesta que la evaluacion de
desempeiio promueve el cumplimiento de las funciones de los profesionales y técnicos
de la salud para la satisfaccion de las necesidades de atencion en salud de la

comunidad.

En el contexto de organizaciones publicas, segin Chiang et al 6 exponen que el
desempefio laboral exitoso de una actividad no se encuentra determinado Unica y
exclusivamente por factores econdémicos, sino que se relaciona con aspectos
gubernamentales, sociales y politicos propios de la funcion del estado, por lo que el
estudio de desempefio en organismos publicos debe realizarse teniendo en cuenta una
vision integral, asociada con el comportamiento — conducta, cumplimiento de normas y

el logro tanto de objetivos individuales como institucionales.

Todo lo anterior, esta direccionado desde el componente de Gestion de los Recursos
Humanos, para entrar en contexto, se puede definir como un proceso que consiste en
planear, organizar y desarrollar todo lo concerniente a promover el desempefio
eficiente del personal que compone una estructura, cumple diversas funciones desde el
inicio hasta el fin de una relacién laboral, entre ellas esta la de reclutar y seleccionar al
personal con el perfil requerido, capacitar y entrenarlo y la que atafie a esta

investigacion, la de evaluar el desempefio laboral del trabajador.

En Colombia también se ha documentado ampliamente el proceso de evaluacion de
desempefio laboral, no solo en investigaciones cientificas 41120182445 ging, a través de
nuestra Carta Magna, La Constitucion Politica de 1991, que en el articulo 125 se refiere
al empleo publico y a la calificacion no satisfactoria en el desempeiio del empleo como

una de las causales para la pérdida del empleo, es decir, reconoce la EDL, como una
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herramienta con gran relevancia para conservar la condicion de empleado publico, para

incentivos, ascensos y para capacitacion segun sea el caso.

De acuerdo con el articulo 7 de la Ley 909 de 2004 se hace referencia a la Comision
Nacional del Servicio Civil, como ente rector de la carrera administrativa y el servicio
publico, la cual tiene como una de sus funciones establecer los instrumentos
necesarios para la aplicacion de las normas sobre EDL de los empleados de carrera
administrativa (articulo, 11), procedimiento que ha sido reglamentado a través de
decretos y resoluciones que con el transcurrir del tiempo se perfeccionan o derogan de

acuerdo con los cambios administrativos de la funcién publica.

Lo anterior evidencia que en Colombia esta definida una propuesta clara de EDL en el
sector publico la cual obviamente involucra al sector de la salud, de acuerdo con la
experiencia laboral de las autoras en el servicio publico de la salud en diferentes
instituciones y hospitales, se puede establecer que se presentan inexactitudes en la

ejecucion del proceso como tal.

El proceso estd ampliamente documentado desde tiempos, antiguos sefialando
aspectos conceptuales, metodoldgicos de disefio de los diferentes métodos aplicados a
lo largo de la historia donde se han formulado indicadores de desempefio en la esfera
de lo publico, con el objeto de fortalecer la gestién de los recursos humanos de las
entidades publicas de salud; todo en pro de la consecucion de los objetivos y metas de
las instituciones. De igual manera plantean los elementos que permiten conocer las
principales potencialidades, dificultades y limites de la implementacion de los
indicadores de gestion, dado a que la implementacién del sistema de evaluacién del

desempefio laboral es costosa y consume tiempo, y energia.
El problema esta sustentado en las teorias de diversos autores como: Bonnefoy y

Armijol0, Sierra y Lépez1ll, Montoyal2, y Capuanol3, quienes de manera amplia
abordan el contexto general de la EDL, donde queda de manifiesto la preocupacion que
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genera en la gestién de recursos humanos de las entidades del estado a nivel nacional,

regional y local.

La diversidad y complejidad de retos que implica desarrollar un enfoque de EDL propia
del sector publico y muy especialmente para el personal del sector de la salud, el cual
requiere de competencias, conocimientos, habilidades y aptitudes holisticas que le
permitan brindar atencion de calidad a los usuarios, se constituye en una dificultad mas
aun, teniendo en consideracion lo expuesto por Chiang et al donde se le da
responsabilidad a los aspectos gubernamentales, sociales y politicos del estado como
eje central para un desempeio exitoso, direccionado de manera integral con el
seguimiento a normas, la cultura organizacional y el cumplimiento de objetivos

personales y grupales.

Por tanto, es necesario revisar la literatura relacionada con la EDL, identificar lo que
otros han investigado sobre el proceso, los modelos empleados, para buscar elementos
de analisis que conduzcan a la identificacion de brechas que dificultan o mejoran el

proceso como tal.

Considerando lo antes mencionado, se busca profundizar , analizar y complementar a
partir de las investigaciones cientificas seleccionadas en el periodo 2010- 2018
diversos aspectos y aportes de las mismas en el proceso de EDL del sector publico de
la salud, dando lugar a una contextualizacion y enfoque desde la experiencia de otros
autores, que permitan dar respuesta a los objetivos planteados, dar recomendaciones
gue aporten al fortalecimiento de lo que hoy se ha realizado, a la luz de la
reglamentacion vigente, sefialar avances, tendencias y vacios metodologicos en el

periodo establecido.
1.2. PREGUNTA DE INVESTIGACION
Teniendo en cuenta todo lo anterior, la pregunta de investigacion que orientd este

trabajo de investigacion es: ¢Cuales son los aspectos estudiados en las
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investigaciones publicadas sobre evaluacion de desempefio laboral en el sector publico
de la salud en el periodo 2010 a 2018 de la literatura cientifica?
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2. OBJETIVOS

2.1. OBJETIVO GENERAL

Identificar los objetivos, las perspectivas teoricas, los parametros metodoldgicos y los
resultados de investigaciones sobre evaluacion de desempefio laboral en el sector

publico de la salud en el periodo 2010 a 2018 de la literatura cientifica.

2.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Caracterizar las investigaciones alrededor de la EDL en el sector publico de la
salud.

e Determinar cuales son los objetivos de las investigaciones alrededor de la EDL
en el sector publico de la salud.

e |dentificar las perspectivas tedricas de las investigaciones alrededor de la EDL
en el sector publico de la salud.

e Sefalar los parametros metodolégicos de las investigaciones alrededor de la
EDL en el sector publico de la salud.

e Describir los resultados de las investigaciones alrededor de la EDL en el sector
publico de la salud.
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3. JUSTIFICACION

En el sector publico de la salud la EDL se entiende como una herramienta de gestion
gue busca verificar, valorar y calificar el desempefio de un servidor publico en el marco
del propdésito principal del empleo, las funciones y responsabilidades, con condiciones
previamente establecidas en la etapa de fijacibn de compromisos laborales y

comportamentales 2.

En la EDL en el sector publico con frecuencia se evalia al trabajador, sus
competencias del SER, SABER Y HACER, solo frente a las actividades y funciones
cotidianas, no potenciando la capacidad de su aporte personal a los resultados

estratégicos y organizacionales requeridos por las administraciones publicas.

Los empleados, consideran esto como un requisito mas que cumplir, mas no es ella un
elemento que en realidad ayude al fortalecimiento y crecimiento de las personas y de la
institucion. Esto se ve reflejado en lo que argumenta Gutiérrez y Villalobos 8, quienes
mencionan que la evaluacion de desempefio es una herramienta de gestién de talento
humano que realmente no se emplea en el sector publico de manera permanente a
pesar de estar normalizada, es decir, que no se mide de manera periddica el aporte de
los empleados al cumplimiento de los objetivos de la organizacion dificultando su
proceso de mejora, por otro lado, exponen que la evaluacion es aplicada en los
empleado publicos como un requisito legal mas no como una herramienta de gestién
de talento humano, lo cual conlleva a perpetuar en las entidades una gestidon

inadecuada.

La Ley 909 de 2004 y su Decreto Unico Reglamentario 1083 de mayo de 2015, en ella
se estipula que el desemperio laboral de los empleados de carrera administrativa debe
ser evaluado y calificado con base en parametros previamente establecidos que
permitan fundamentar un juicio objetivo sobre su conducta laboral y sus aportes al
cumplimiento de las metas institucionales. De acuerdo con los criterios establecidos en

esta ley y en las directrices de la Comision Nacional del Servicio Civil, las entidades
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desarrollardn sus sistemas de evaluacion del desempefio y los presentardn sus
sistemas propios para aprobacién de esta comisién. De esta manera, la situacion
encontrada crea expectativas, en cuanto a la aplicacion de la EDL a los empleados
publicos. A pesar de que existe una ley que esta vigente, y es clara en todas sus
especificaciones relacionadas con el proceso de EDL y su importancia frente a los
compromisos, objetivos y metas de las instituciones publicas; no siempre hay claridad
en el procedimiento ni en los beneficios de la misma. Las leyes por si solas no generan
cambios, es decir, el proceso como tal, estad reglamentado y publicado hace mas de
una década, sin embargo, todavia se encuentran instituciones de salud publicas, que
no lo aplican de manera adecuada, esto partiendo de la vision y experiencia laboral de
las autoras en varias entidades de salud donde se pudo evidenciar dicha

inconsistencia.

En el Marco Tedrico se define el proceso de Evaluacion del Desempefio, partiendo de

diferentes autores especialistas en el Proceso de Gestion del Talento Humano.

Por su parte Alles 1° expone que la EDL debe responder a metas realistas, por lo cual
una buena administracién de evaluacién de desempefio debe incluir la revision de las
metas para asi evitar efectos negativos y para ello se debe fijar objetivos y
competencias que constituyan una herramienta encaminada hacia el cambio cultural de

la organizacion.

Ahora bien, Ruiz y Naranjo ?°, exponen, que mientras en los paises desarrollados
existe diversidad de estudios empiricos que permiten conocer las dindmicas
estratégicas de las organizaciones, en Colombia estos aldn son incipientes, de alli la
importancia de realizar investigaciones con analisis de las diversas publicaciones o
articulos relacionados tanto a nivel nacional como internacional, para sumar como pais
al aporte documental de temas administrativos como lo es la EDL. Ademas de que las
organizaciones se encuentran en una constante busqueda de mejora de la

productividad de sus procesos y la orientacion al servicio de los empleados publicos 21
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Con base en ello esta investigacion estuvo direccionada hacia una revision sistematica
de literatura la cual, nos permitid realizar un analisis critico de las diferentes
investigaciones en el periodo 2010 a 2018, en cuanto al proceso evaluativo desde la
perspectiva de evaluados y evaluadores, a la luz de la normatividad vigente, el logro de
objetivos y metas institucionales y el fortalecimiento de las competencias individuales.

Dicho lo anterior es importante reconocer la importancia de este proceso para la
gestibn de talento humano, correlacionando de forma adecuada lo tedrico con lo
practico, adicional permite fortalecer herramientas de comunicacion, recoleccién y
analisis de la informacion, aportando evidencias para tomar decisiones, establecer
indicadores de cumplimiento, fortalecer mecanismos de control sobre el proceso y
favorecer el crecimiento y la competitividad de la entidad a través del fortalecimiento del

potencial del recurso humano.
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4. MARCO REFERENCIAL

4.1. MARCO TEORICO

El marco tedrico que fundamento la presente investigacion abarcé la definicion de
revision sistematica, todo lo relacionado con los métodos de evaluacién de desemperio,

marco conceptual.

4.1.1. REVISION SISTEMATICA

La revision sistematica (RS), es un articulo de «sintesis de la evidencia disponible», en
el que se realiza una revision de aspectos cuantitativos y cualitativos de estudios
primarios, con el objetivo de resumir la informacién existente respecto a un tema en
particular. Los investigadores luego de recolectar los articulos de interés; los analizan, y
comparan la evidencia que aportan con la de otros similares. Las razones que justifican
la realizacion de una RS son: cuando existe incertidumbre en relacion al efecto de una
intervencién debido a que existe evidencia contrapuesta respecto de su real utilidad;
cuando se desea conocer el tamafio del efecto de una intervencién; y, cuando se desea

analizar el comportamiento de una intervencion en subgrupos de sujetos

4.1.2. ORIGEN DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

La EDL es una herramienta antigua y data de la Dinastia Wei de China del siglo Il A.C.
Consecutivamente este concepto llegé a los Estados Unidos durante la Revolucion
Industrial en el siglo XVIII. Sin embargo, la Evaluacién del Desempefio no es
suficientemente usada en las organizaciones hasta los afios 1940-50". Ruiz (2004). Al
inicio, la EDL se limitd al simple juicio unilateral del jefe respecto al comportamiento
funcional del personal a su cargo. En la actualidad, no se concibe una organizacion
moderna que no la utilice, y de hecho la han implementado mediante un programa

formal, disefiado para facilitar y estandarizar la evaluacién de los empleados.
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4.1.3. DEFINICIONES DE EVALUACION DE DESEMPENO.

Dentro de lo que recursos humanos considera necesario para definir roles en los
cargos, surge la necesidad de evaluar frecuentemente las labores desempefiadas por
los colaboradores, es ahi donde se crean diferentes alternativas para la
implementacion de indices de gestion que permiten medir el resultado sobre el
desemperio laboral, en el cual Capuano 3; muestra que la evaluaciéon de desempefio
se debe considerar como la creacidbn de estrategias organizacionales para el
aprovechamiento y la potencializacion del personal como fuente de productividad e

ingresos para las compafias que los contratan.

Harris 14, sefiala que en el proceso de EDL se valora en el empleado mudltiples
actividades, sin embargo , se debe poner mayor empefio en las metas mas importantes
para la organizacion y para las que realmente fue contratado el colaborador, por su
parte Sanchez y Calder6on °, sugieren que la evaluacion se define como el
procedimiento estructural y sistémico que mide cada uno de los atributos individuales
del empleado que influyen sobre su productividad, buscando incrementar su nivel de

rendimiento.

A tal efecto, Diaz ??, profesor de psicologia en la Universidad de Espafia, realizé6 una
ponencia donde argumenta la importancia de la descripcion y sustentacién del puesto
de trabajo, estableciendo objetivos para el rendimiento, mediante criterios que se
puedan evaluar frecuentemente. En la tabla 1 se socializan las técnicas de EDL mas
usadas en la gestién de recursos humanos, son de facil aplicacion traen consigo
beneficios para las instituciones en cuanto al fortalecimiento de las competencias
individuales y grupales las cuales no interfieren con el clima laboral de la empresa, mas
si, aumentan la productividad de esta con personal capacitado y motivado en las tareas

asignadas.
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Tabla 1. Las técnicas de evaluacion de desempefio.

Ventajas Aplicacién para la Sistemas de evaluacion
prevencion de
riesgos

Retroalimentacién, que permite
dialogar con los implicados y darle
una oportuna solucion.

Determinar decisiones que
permitan ajustar cargos y puestos
a los perfiles que dispone la
empresa.

Detectar de manera oportuna el
reproceso en las actividades
diarias.

Indicar errores en el puesto, es
decir funciones y actividades que
no son inherentes al cargo y con

Permite evaluar las
conductas claves de
los colaboradores,
para evitar riesgos
laborales, asi también
emplea

procedimientos de
estandarizacion en las
labores para mejorar
los niveles de
desempefio laboral y

Relacionadas
directamente con

No relacionadas
directamente

produccion con produccién
Cantidad de Observacion de la
produccién forma de trabajar.
Calidad de Subjetividad.
produccién

Técnicas de

Absentismo y
puntualidad

comparacion y

gran frecuencia se realizan finglmente . puede jerarquizacion.
factores externos que d-e finir el tipo de

Detg:ctar ac q sistema de normas,

estén afectando 15315 labores procedimientos y ' . o

internas de la compafiia y que dan seguridad que debe Accidentes y ritmo Técnicas

como consecuencia un de progreso escalares y otras.

- . tener la compafiia.
rendimiento negativo sobre la

productividad del trabajador.
Fuente: Elaboracién Propia de las autoras, Basado en Diaz 22.

Lo anterior se rige bajo unas condiciones especificas que, segun el autor, son de gran
importancia pues si no se tienen en cuenta de manera metodica y oportuna, se corre el
riesgo de caer en sesgos durante el proceso, lo cual limita la eficacia de la evaluacion,
y consecuente, disfraza las verdaderas condiciones de las compafiias. La tabla 2,

presenta las condiciones para la evaluacion.

Tabla 2. Condiciones para la evaluacion.

Criterios antes de la evaluacién Criterios para después de la evaluacion

Reconocimiento de la informacion de forma objetiva.

Proceso de retroalimentacion sobre los colaboradores
sin consecuencias personales.

Diagnéstico previo de la compafiia.

Actitud de trasparencia en la direccién de

talento humano.

Clima y Cultura participativa de

colaboradores.

Estructura de los objetivos definidos.
Fuente: Elaboracién propia de las autoras, basado en Diaz 22.

los .
Evitar los efectos colaterales no deseados.
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A continuacion se discrimina las observaciones que el autor Diaz 22, asegura sobre las
técnicas de jerarquizacion, dado que estas pueden ser multiples o simples, donde las
siguientes son sus ventajas e inconvenientes, pues es una técnica que permite evaluar
un numeroso grupo de trabajo evitando un sesgo en las estadisticas de respuesta y
facilita la discriminacion entre cada rango del trabajador y su nivel de mando, sin
embargo esta técnica no es de féacil aplicacion cuando se llega a posiciones

intermedias, pues su respuesta no es suficiente para lo que se espera medir.

Por otra parte, las técnicas escalares son subjetivas para el desarrollo de las labores de
cada colaborador, dado que estas evallan diferentes conductas que describen de
forma positiva y negativa la manera en que se realizan las actividades, donde el
evaluador califica su acuerdo o desacuerdo con las conductas del trabajador evaluado.

Finalmente, emplea otras técnicas como la entrevista que es evaluar cuatro objetivos

por medio de la observacion y escucha.

Como conclusion frente a las anteriores técnicas y lo que conlleva a una buena
evaluacion del desempefio, deberan entonces enfocarse a la técnica mas adecuada, de
acuerdo con la necesidad de informacion que requiere la direccién principal de la
empresa, cada colaborador debe ser evaluado por distintos jueces, es decir para ser
objetivos, luego, disefar correctamente la metodologia aplicar para acortar intervalo de

tiempo que permita tener un desgaté de memoria sobre el rendimiento de la persona.

Ahora bien, otros autores sugieren que para aplicar la EDL, primero debe definirse
una apreciacién sistematica del valor de una persona que labora en la compafiia
demostrando, sus cualidades personales frente a la prestacién de sus servicios en

torno a la relacion con su puesto de trabajo. Gan vy trigine 22

También se hace alusion a la técnica de la entrevista y evaluacion 360°, argumentando
gue, con estas dos opciones pueden determinar la aportacion del colaborador con la

empresa de una manera contundente y eficaz.
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Es importante destacar que el método implica obtener un diagndstico de los
empleados desde diferentes enfoques, es decir: jefes, comparieros, subordinados,
clientes internos, que permite reconocer lo que piensan sobre las competencias del
trabajador evaluado, retroalimentando la informacion al subordinado y a la gerencia

la informacién necesaria para tomar decisiones en el futuro. Sierra 4.

A continuacion, se presentan algunas ventajas de la practica anterior frente a los

resultados que pueden llegar a obtener. - Véase tabla 3-.

Tabla 3. Ventajas de la evaluacion de desempefio laboral individual.

Identifica Soluciones que ofrece Indicadores de calidad en su
necesidades utilizacién
especificas

Clarifica Cargos vy
Funciones.

Direccionamiento estratégico para
liderar mejor el talento humano.

Generar espacios de confiabilidad y
privacidad que faciliten la entrevista.

Es una forma de

supervision a las
labores ejercidas
diariamente.

Permite desarrollar talleres que
permitan mejoras las interrelaciones
personales, mejorando el ambiente
laboral.

Disponer de informacion necesaria
sobre las labores que ejerce.

Identifica carencias y

Las ponderaciones bajas tienes a dar

falencia de los Eleva el compromiso de los colabores un mal estado animico, asi que debe
procesos. frente a la productividad de la _saber explicarse.

Mejora la relacion organizacion. Evitar el efecto Halo, tendencias
jerérquica centrales o externas.

Su retroalimentacion
es objetiva frente a
varias anotaciones
de los diferentes
participantes.

Es una entrevista
individual y dnica
para cada uno de
los colaboradores.

Sistematiza los niveles de control
frente a los procesos desarrollados
en la parte operativa.

Permitir siempre que evaluado se
exprese sin juzgar.

Escuchar, reformular y dar Feedback.

Fuente: Elaboracion propia de las autoras, basado Gan y Trigine.

4.1.4. DESEMPENO POR COMPETENCIAS

23

En el libro “Desempeiio por competencias, evaluacion de 360°” Alles 19, afirma que los

enfoques para relacionar el desempefio con el direccionamiento estratégico de una

empresa radican en generar objetivos en cascada, es decir,

que todos los

colaboradores van a tener claro los objetivos a los cuales deben apuntar para

responder de una manera eficiente frente a las labores propias de su cargo.
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En el proceso de la gestion del talento humano, es importante identificar los
comportamientos adecuados e impropios del empleado desde una perspectiva tal, que
resulte en un diagndstico para tratar los problemas que estos causen indirectamente a

la compaiiia.

Asi pues, Alles 1°, genera una figura donde explica la gestién por competencias que da
lugar a un valor agregado sobre el capital humano que trabaja para la compafia que
consiste en una retroalimentaciéon (un feedback) donde se le dice al colaborador en que
esta fallando y lo que estd haciendo bien para tener una mejor relacién con su entorno

y desempernio. -Véase figura 2-.

Es evidente que, para lograr un adecuado desarrollo del proceso evaluativo, se
requiere de un compromiso por parte de todos los involucrados, de tal forma que se
puedan plasmar los objetivos de seguimiento durante periodos de tiempo
prolongados, teniendo en cuenta la entrevista la cual corresponde a un periodo de
seis meses durante el afio. Adicional, es importante un segundo componente,
enfocado hacia las aptitudes personales indispensables como elementos de
convivencia ciudadana, trabajo en equipo, comunicacién asertiva y liderazgo dado
gue esto no se puede ver como un examen de rendimiento, sino como una
oportunidad para expresarse y mejorar aspectos desde el clima laboral percibido por

la persona. Alles °.

Competencias de la
organizacion
Individuales y

grupales.

Direccion
Estartegica
(Talento
Humano)
Estaregias de la Resultados de la
Organizacion Oragnizacion
(Evaluacion) (Eficiencia)

Figura 2. La gestién dentro de las competencias
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Fuente: Elaboracion Propia de los autores, Basado Alles 1°.

Por otra parte, la entrevista debe tener un enfoque sobre las fortalezas y debilidades de
mejora o desarrollo en el area, sin descuidar la subjetividad del empleado y una vez
aplicada la evaluacion es necesario emplear un espacio con un coach que permita
brindar al trabajador é&reas para el desarrollo de cocimiento y consejos que

proporcionen tener un mejor desenvolvimiento en su rol.

A continuacion, se presenta la evaluacion por competencias a la que se refiere la
autora Alles 1°, en la que describe de manera concisa él porque es importante su

aplicacion dentro de la empresa y la manera en que se puede implementar.

La evaluacion por competencias permite:
1. Generar diagndstico para la toma de decisiones, promociones y remuneraciones.
2. Reunir al grupo de trabajo para debatir los comportamientos de cada empleado y
permitir mejorar el clima organizacional al que estan dispuestos diariamente.
3. Realizar un Feedback que genere al trabajador una retroalimentacion sobre lo
bueno y lo malo que esté ejerciendo en sus labores.
4. Detectar necesidades de capacitacion y descubrir las personas clave.

Mejorar los resultados de organizacion con relacion a la productividad.

Asi pues, la evaluacion del desempefio es mas que una escueta entrevista, que tiene a
cambio beneficios y problemas que no requiere mas que una simple explicacion logica
para obtener unos resultados 6ptimos. En la tabla 4, se presenta las oportunidades y

problemas que se pueden presentar en la aplicacion de la evaluacion de desempenio.

Tabla 4. Oportunidades y problemas al aplicar evaluacion de desempefio.

Beneficios Problemas
Oportunidades de crecimiento entre los colaboradores. Carencia de Reglas y Normas

Identifica las fortalezas y debilidades de cada uno de los Ciriterios Subjetivos poco realistas
empleados sin importar su rango.

Brindar formatos para seguimiento especifico. Mala retroalimentacion
Aporta una base para las recomendaciones salariales. Comunicacién negativa
Fuente: Elaboraciéon Propia, basada en Alles 1°.
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En otro orden de ideas, en la tabla 5 se exponen diferentes enfoques de autores con

respecto a la evaluacion de desempefio laboral.

Tabla 5. Resumen de literatura sobre evaluacion de desempefio

Autor Titulo Descripcion Resultados
Curso e Se  utiliza la planeacion Dificultad para articular
Planificacion estratégica para realizar el instrumentos de evaluacion.
Estratégica y seguimiento oportuno a la Las instituciones carecen de
Construccién evolucién del desempefio en lineamientos  basicos entre
de cargos publicos. funciones y cargos.
Indicadores: e Este trabajo se desarrolla Sistemas de evolucién débiles
Armijo M Planificacién para paises como Colombia, en disefio y aplicacion
2 Estratégica Perd, Argentina, Mexico, La institucionalidad genera bajo
Gubernament entre otros. recursos para la ejecucion de
aly Sistemas la evaluacion, no existe
de suficiente presupuesto.
Evaluacion Confusion  en  monitoreo,
del seguimiento y evaluacion.
Desempeiio

e La ejecucioén de las funciones Existe  niveles altos de
publicas debe verificarse por retroalimentacion, frente a la
los esfuerzos y logros entrevista entre empleado y
alcanzados, para saber si las empleador, facilitando factores

La evaluacion actividades d_e_sarrolladas claves ~Qque determinan la
del fueron o suf|C|entgmente productlvu_zlad. » o
Perez, desempefio ?ptas para la consecucion del Proceso sistematico y periédico
HN 26 de oS in pactado dentro de los para  tener control 'y
servidores prop03|to§ de la planggqon. sggqlmlento del servidor
publicos. . Compromlsos,. medlcmn de publico.
logros, apreciaciéon de lo
conseguido y acciones de
mejora y  reconocimiento
dentro del disefio de la
evaluacion.

e Revision del desempefio en Permite identificar estrategias
los cargos publico es una integrales para conseguir un
gestion estratégica para la cumplimiento adecuado en las
planificacion del sector. funciones de cada uno de los

De la e El rendimiento es el valor colaboradores evaluados.
s agregado de los Genera resultados &ptimos
evaluacion del
Salas FC  desempefio a colaboradores a tal forma que para cada uno de los ch';ores
27 la gestion del se debe medir clayes en la prodgf:t|V|dad,
rendimiento- perlodlcamente para ver su callqaq y prestacion  del
impacto sobre el desarrollo de servicio.

avances y actividades Logra fortalecimiento de

perspectivas '

e Gestion de rendimiento
integral para cada uno de los
servidores, involucrando
aspectos sociales y
emocionales.

entidades publicas, efectivas y
articuladas con los servidores y
estos a su vez con la
ciudadania en general
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e Elaboracion de un plan de e Tipos de evaluaciones
mejoramiento individual en definitivas, parciales y
relacion al cumplimiento de prolongadas, que ayudan
compromisos y funciones obtener resultados para cada

'Zif‘:’;gl?g Guia para la cqmeortame_ntales. dependencia. o o

Republic evaluacién del Disefio integro ~ como e Genera un propoésito prmmpgl
a desempefio instrumento para medicion de del _empleo y demas

SIGIéPR laboral objetivos. her_ramlentas con que cuente la
E 2 e Aplicacibn y modelo de entidad, los cuales deben

software que permite realizar establecerse  mediante  un
la evaluacion y obtencién de proceso de construccion
datos por cada servidor participativa.

publico.

Fuente: Elaboracion Propia, basada en Armijo 25, Pérez %6y Salas ?”.

Complementando lo anterior, Armijo M 22 en su investigacién realiza un monitoreo de
desempefio bajo las variables de evaluacion de resultados y gestion operativa, en ello
se utilizan instrumentos como: evaluacion de impactos, evaluaciones institucionales,
registro de gastos sistemas de indicadores de desempefio en productos, resultado
intermedio y final, eficiencia, calidad entre otros factores indispensables para el analisis

de productividad del colaborador publico.

Para la elaboracién del disefio de seguimiento se utilizé informacion de politicas
publicas y rendicion de cuentas, asi también para la ejecucion de la evaluacion se
necesitara consultorias especializadas, evaluaciones de impacto, procesos de

definicién de cargos y funciones y sistema de informacion de monitoreo.

La matriz que se desarrolla para el sistema de evaluacién de desempefio tendra como

variables: fin, proposito, componente y actividad. -Véase Figura 3-.

Fin 3
Q.
— @] o
Proposito K=} @
o 5]
Componente S a
w

Actividad @

Figura 3. Matriz de indicadores

Fuente: Elaboracion propia de los autores, Tomado de Armijo >

38



Ahora bien, este documento muestra modelos que fueron presentados en los diferentes

paises, los cuales se resumen en la tabla 6.

Tabla 6. Modelos por paises

Pais Instrumento Mecanismo
o Definiciones estratégicas e Programas de mejoramiento de la gestion.
Chile e Presentacion de un programa e Metas de eficiencia institucional
especializado ¢ Ley medica

¢ Indicadores de Desempefio

Disefian un esquema general jerarquico, e Indicadores de Impacto

frente un nivel de planeacion, donde cada e Planes de gestion a mediano plazo
linea de desarrollo tiene un doliente y de o |ndicadores de gestion institucional.
todo el esquema se escoge las variables

gue se deben intervenir con mayor nivel de

prioridad.

Fuente: Elaboracion propia de los autores, Tomado de Armijo 2>

Uruguay

Acorde a lo anterior, se obtienen resultados bajos dentro de la ejecucion de planes de
desempefio laboral en estos paises, dado el bajo presupuesto y la poca
retroalimentacion que se tiene sobre los resultados obtenidos, asi entonces, en lo que

concierne a los resultados se quedan en el limbo.

Ahora bien, hoy en dia existe un sistema llamado Local Goverment Performance, que
permite medir niveles de desempefio laboral en la gestién publica de manera facil e
individual, arrojando resultados mensuales sobre la productividad laboral, el sistema

operacional, la emocién y percepcion sociales frente al entorno laborar y sus funciones.

Perez, HN 26 | por otro lado hace referencia a como encontrar el método adecuado para
la evaluacion de desempefio en la rama publica, pues bien existen diferentes
indicadores que pueden servir para diferentes areas, pero sera mas dispendioso su
disefio y aplicacién, de tal forma que se debe halla la forma de unificar un buen método
gue permita evaluar a todos por igual, siendo oportuno en la consecucion de los
objetivos propuestos, para asi tener las variables que inciden con mayor significancia

sobre los problemas que se tienen que resolver.
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Este autor expone cinco principios que se deben establecer para tener una evaluacion
adecuada en el sistema publico, el primero sera una evaluacion simultanea grupal o
individual para toda la institucion, luego tener una evaluacion objetiva que contemple
datos exactos sobre rangos y niveles que determinen niveles generales sobre variables
conjuntas, el tercero sera una evaluacion sustantiva, es decir, que se evaluaran
aspectos tales como: cumplimento de metas, productividad, calidad y satisfaccion en el
servicio prestado al usuario, la cuarta es la parte social donde se debe establecer una
evaluacion que mida niveles de satisfaccion del cliente interno y externo de la
compafiia a quien se le ofrece atencién y finalmente se deben generar compromisos,
donde los colaboradores generen una cultura de responsabilidad frente a los procesos

para la atencién y resolucién de problemas en su entorno laboral.

El proceso de evaluacion del desempefio tendra que ser planeado y organizado para
dar cumplimiento a lo anteriormente expuesto y para ello de acuerdo con Perez, HN 26

es conveniente ajustarlo a las siguientes fases. — Véase Figura 4-.

seguimientoy
apoyo

planeacién sensibilizacion Piloto evaluacién

Figura 4. Fases para la evaluacion del desempefio en el servicio publico.

Fuente: Elaboracién de los autores, basado Pérez 26,

Dentro de la gerencia publica es necesario optar por pasos que establezcan un buen
instrumento para el desarrollo de la evaluacién. La tabla 7, resume los pasos que se
deben desarrollar para la consecucién de los objetivos propuestos en el andlisis del

desempefio laboral en las funciones publicas.
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Tabla 7. Pasos para desarrollar instrumento evaluacion desempefio laboral

Principios

Disefio

Mejoras

Cumplimiento

Organizativo:
sera un
instrumento de
direccion entre el
colaborador y su
superior.

1.

Debe aplicarse en
conjunto para todas las

unidades del servicio
publico.
. Ser objetivo, creible y

de facil utilizacion.

Unidad Administrativa:
1. Clarifica las actividades y

responsabilidades de
cada colaborador.

2. Proporciona niveles de

subordinacion

Medir
etapas
completadas.
Determinar
indicadores
semestralmente

objetivos vy

Integral: 3. Apoyo por los titulares 3. Niveles de atencion al Tomar acciones
expectativas de la dependencia. cliente satisfactorios. correctivas en
sobre 4.Ser compromiso Yy momentos
retroalimentacion. asimilado ~ por  los Talento Humano: adecuados.

usuarios. 1. Analiza el nivel Medir factores
Transparencia: 5. Mantenerse y  adecuado de carga inherentes al
Aseguracién  de desarrollarse laboral por puesto de trabajo.
estimulos y 6. Formar practicas de  trabajo. _ e Ahorrar el tiempo y
recompensas  al gestion a lo largo del 2. Identifica la necesidad esfuerzo de
final de la afio. de conocimiento para el medicion con el uso
evaluacion. cargo. de informacion

3. Utiliza los resultados existente.
para  promocion  de

puestos.
Fuente: Elaboracién de los autores, basado Pérez 26,

Tal y como sefiala Salas 27, los retos que las entidades publicas deben tener en cuenta
y aplicarse dentro de una planeacion estratégica adecuada para conseguir un

desempeiio exitoso son:

Medicién de la productividad en periodos de tiempo recurrentes.
El valor agregado sobre las actividades desarrolladas.

Competencias emocionales y sociales.

w0 NP

Impactos positivos y negativos de los funcionarios, frente al cumplimiento de

metas.

o

Desempefio individual y colectivo.
Relevancia sobre las aptitudes y actitudes para la prestacion del servicio en la

atencion al usuario, cliente externo e interno.

Para que se realice una buena relacion de evaluacibn de desempefio se debe
entonces, realizar un manual de politicas, establecerse y dar a conocer a sus
colaboradores, se debe crear un cultura de pertenecia institucional que permita
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concretar las mision corporativa y los propésitos que generen sostenibilidad laboral; sin
embargo, existe un problema cuando se hace evidente el bajo nivel de desempefio, en
la medida que se tendra que realizar campafas para atender el rezago presentado e
involucrar procesos con cada una de las dependencias para tener un participacion que

mejore las variables que estan afectando la productividad laboral del servidor.

La aplicacion de esta evaluacion, sera entonces un cambio integral en la concepcion
del empleo publico, donde la productividad, el rendimiento individual y conjunto sea
eficaz para el desarrollo de las actividades de tal forma que pasa de ser un proceso
integrado y no un tema administrativo que se realiza solo para presentar informes que
exige la ley, sino por el contrario que involucra y articula la productividad, el servicio al
cliente, los aportes en conocimientos y los niveles de compresion en situaciones de alto
estrés, que definen brechas en las competencias de acuerdo a las expectativas
particulares de la entidad en cada servidor.

Segun el componente aplicado en la EDL, se entiende De conformidad con el articulo
2.2.1.2.3 del Decreto 1081 de 2015, que la evaluacion de desempenfio laboral tiene dos
aspectos cualitativo y cuantitativo sobre procesos dentro del cargo que ocupa el
funcionario. La tabla 8, expone los componentes de la evaluacion de desempefio

laboral.

Tabla 8. Componentes de la Evaluacion de desempefio

Componentes Descripcién Caracteristicas
El cumplimiento de las metas
Metas acordadas con cada evaluado debera

institucionales contribuir al logro de los Planes y
Proyectos de la Dependencia.
Son los acuerdos entre el Evaluador
(Jefe Inmediato) y Evaluado (servidor
publico de carrera administrativa.

Compromisos Funcionales: Son los productos,
servicios o resultados susceptibles de
ser medidos, cuantificados y
verificados, que el evaluado debera
alcanzar de conformidad con los plazos
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y condiciones establecidas.
Comportamentales: son los acuerdos
concertadas por cada conducta entre
evaluador y evaluado, dirigidos al
cumplimiento de la competencia
seleccionada.

Seguimiento
Periddico

Consiste en la verificacion que realiza
el evaluador al nivel de avance de los
compromisos funcionales y al desarrollo
de las competencias
comportamentales.

Porcentaje de avance
Retroalimentacion

Fortalece las competencias del servidor.
Puntaje minimo establecido 85%.

Evidencias

Son los documentos, registros y demas
elementos que permiten establecer
objetivamente el avance o cumplimiento
de los resultados frente a los
compromisos fijados.

Evidencia de desemperio.
Evidencias de Productos
Evidencia de conocimiento

Portafolio de

Es una herramienta que permite
relacionar las evidencias generadas por
el evaluador, evaluado y/o terceros,
cuyo objetivo es evidenciar el
cumplimiento de los compromisos
laborales y comportamentales definidos

Auténticas: Producidas por el evaluado,
evaluador o terceros.

Suficientes: Cumplir con los Criterios Fijados.
Actuales: Deben corresponder al compromiso
y las evidencias pactadas al inicio del periodo.

Validas: Logros alcanzados hasta el momento

evidencias g 1 fijacion de compromisos y para el en que se efectua el acopio de evidencias.
cumplimiento de los factores de acceso pgrtinentes: Con los COMPromisos
al nivel sobresaliente. establecidos o clarificar si las evidencias dan
cuenta de aportes adicionales o de proyectos
en los que participa el evaluado.
Niveles de Cumplimiento de acuerdo a Sobresaliente: 95% y 100%.
las calificaciones obtenidas a lo largo Alto: 85% - 94,9%.
de la evaluacion. Satisfactorio: 74% -84,9%
Plan de Niveles de Frecuencia en la generacion No satisfactorio: < 70%.
mejoramiento de resultados.
individual.  Siempre
Frecuentemente
Ocasi6namele
Nunca

Fuente: Elaboracién propia del Autor, Basado Presidencia de la Republica, SIGEPRE 2.

Dentro del modelo de evaluacion se presenta lineas, para distinguir la interaccion entre

evaluador y evaluado, Asi pues, la evaluacion debe contener: el SABER: conocimiento

y destrezas, el HACER: la habilidad y experiencia y el SER: valores, rasgo de

personalidad y actitudes frente a su puesto de trabajo, Republica de Colombia. — Véase

Figura 5-.
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Saber

Hacer

Ser

Figura 5. La evolucion debe contener

Fuente: Elaboracion propia del Autor, Basado Presidencia de la Republica, SIGEPRE 2.

4.1.5. METODOS DE EVALUACION DE DESEMPENO.

En este apartado del trabajo se presentan los diferentes métodos de evaluacion y cual
debera emplear. Cada empresa debe fijar propdsitos que asigne los objetivos
necesarios a identificar y cuanto tiempo y dinero debera invertir, frente a lo desarrollado
anteriormente y los autores relacionados se realiza una tabla comparativa que permita
de una manera facil orientar al lector a escoger el método que responda a las

necesidades presentadas.

Para ello se resumen segun lo contenido en Gorriti 28, cada uno de los métodos que se

pueden utilizar para medir el desempefio de un colaborador.

4.1.5.1. METODO DE ESCALA GRAFICA.

Este modelo evalta el desempefio laboral mediante un formulario de doble entrada,
donde las lineas horizontales representan los factores de evaluacién del desempefio, y
las verticales los factores en grado de cambio, asi pues, de esta manera se selecciona
previamente al personal que se le hara la prueba y se determinan las cualidades a
evaluar, siendo precisos y concisos en el factor a dimensionar donde se vera si su

desempefio es débil, optimo, satisfactorio o insatisfactorio.
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El método de evaluacion del desempefio por escalas graficas puede implementarse
mediante varios procesos de clasificacion.

e Escalas Gréficas continuas.

e Escalas Graficas semi continuas.

e Escalas Graficas discontinuas.

Algunas empresas utilizan el método de escala grafica con atribucion de puntos, con el

fin de cuantificar los resultados para facilitar las comparaciones entre los empleados.

4.1.5.2. METODO DE ELECCION FORZADA.

Consiste en evaluar el desempefio de los empleados mediante frases descriptivas de
determinadas alternativas de tipos de desempefio individual. En cada bloque o conjunto
de dos, cuatro o més frases, el evaluador debe escoger forzosamente sélo una o las
dos que mas se aplican al desempefio del empleado evaluado. Esto explica la

denominacién de "eleccién forzosa".

Las frases que conforman los conjuntos o bloques deben seleccionarse de manera
razonable mediante un procedimiento estadistico tendiente a verificar su adecuacion a
los criterios existentes en la empresa, a través de dos indices: el indice de aplicabilidad

y el indice de discriminacion.

4.1.5.3. METODO DE INVESTIGACION DE CAMPO.

Este método, evalla el desempefio realizado por un superior (jefe), pero con asesoria
de un especialista (staff); el especialista va a cada una de las areas para entrevistar a
los jefes sobre el desempefio de sus respectivos subordinados, asi de esta manera
realizan unas entrevistas con los siguientes parametros:
El desempefio de cada funcionario se evalla inicialmente en uno de los tres aspectos
siguientes:

e Mas que satisfactorio.

e Satisfactorio.
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e Menos que satisfactorio.
Considerando lo anterior seran evaluados con mayor profundidad a través de

preguntas del especialista al jefe.

Una vez analizado el desempefio se elabora un plan de accion, que puede implicar:
e Consejeria al funcionario.
e Readaptacion del funcionario.
e Entrenamiento.
e Desvinculacion y sustitucion.
e Promocién a otro cargo.
e Mantenimiento en el cargo actual.
Y por ultimo se hace un seguimiento: donde se compruebe el desempefio de cada

funcionario.

4.1.5.4. METODO DE COMPARACION POR PARES.

Es un método que compara a los empleados en turnos de a dos, y se anota en la
columna de la derecha aquél que se considera mejor en cuanto al desempefio. Cada
hoja del formulario sera ocupada por un factor de Evaluacion de Desempefio. Se
recomienda la aplicacién a pesar de ser un proceso muy simple y poco eficiente, sélo

cuando los evaluadores no estén en condiciones de utilizar otros.

4.1.5.5. METODO 360 GRADOS.

Es un método donde se evalla el desempefio de los empleados al obtener aportes
desde todos los angulos: jefes, comparfieros, subordinados, clientes internos, Que
permite conocer, lo que piensan sobre las competencias del trabajador evaluado,
retroalimentando la informacion al subordinado y a la gerencia, la informacion

necesaria para tomar decisiones en el futuro.
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Para determinar cual es el mejor método, determinamos las ventajas y desventajas de

cada uno y analizamos cual presenta el objetivo principal de la evaluacion del

desempeiio que es medir el rendimiento y el comportamiento del trabajador en su

puesto de trabajo y de manera general en la organizacion.

A continuacion, en la tabla 9, se exponen las ventajas y desventajas de los diferentes

tipos de métodos de evaluacion de desempefio y por otra parte en la tabla 10, se hace

una comparacion de los distintos métodos de evaluacion de desempefio.

Tabla 9. Ventajas y desventajas de los tipos de método de evaluacion de desempefio

Tipo de Método

Ventajas

Desventajas

Métodos Basados

No es til para

e Escalas graficas de
hacer una s
e o . ., calificacion
De Facil disefio retroalimentacion al .
. e Escalas Mixtas
caracteristicas Menor coste empleado, el o
e Distribucion Forzada
margen de error es F N i
. e Formas Narrativas
mas grande.
Se ueden definir . .
. P e Incidente critico
estandares de
. e Escala fundamentada
desempefio que son El desarrollo -
De para la medicion del

comportamiento

facilmente aceptado por
los jefes.

Tienen
retroalimentacion.

buena

requiere de tiempo
y mayores costos.

comportamiento.
e Escala de observacion
del comportamiento.

De resultados

Evitan la subjetividad
Relacionan el desempefio
de las personas con la
organizacion.

Fomentan los objetivos
compartidos

El desarrollo
requiere de tiempo.

¢ Mediciones de
productividad.

e Administracion por
objetivos

Fuente: Elaboracién propia, basada en Sherman y Chudren, 2005, citado en

Tabla 10. Comparacion de los métodos de evaluacion del desempefio

Alles 19

Modelo Dimensiones Ventajas Desventajas
Unidades de produccién Instrumento de facil No permite al evaluador
Método de calidad del trabajo. cgmprensién y de aplicaciéon tener mucha fle?dbilidad, y
escala Tiempo de permanencia simple. por ello debe aju’starse al
gréfica Destrezas de supervision y Posibilita una visién integrada lnstrumentg y no éste a las
Liderazgo. y resumida de los factores de caracteristicas del
evaluacion. evaluado.
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Exige poco trabajo al Tiende a generalizar los
evaluador en el registro de la resultados de las
evaluacion. evaluaciones.
Calidad Proporciona resultados mas La elaboracién e
. Cantidad confiables y exentos de implementacion son
Metodg/de Tiempo influencias subjetivas y complejas, exigiendo un
eleccion costo-eficacia personales, por cuanto elimina planeamiento muy
forzada Necesidad de supervision el efecto de generalizacion. cuidadoso y demorado.
Impacto interpersonal.
Conductas que hacen Permite efectuar una Tiene elevado costo
perder el tiempo evaluacién profunda, imparcial operacional, por la
Ejecucion de las tareas o Y objetiva de cada funcionario, actuacion de un
Método de roles definidos para el localizando las causas de especialista en evaluacion.
investigacion puesto. comportamiento y las fuentes
de campo Interpersonales: de ayuda y de problemas.
de equipo.
Conductas destructivas:
violencia, robos, etc.
Resultados Comparacién de desempefio. Subjetividad para la
Calidad comparacion elimina
Método de T.iemp(.)' perdido en la neutralidad
comparacion ejecuqon ,
por pares C.amblo de trabajos .
Tiempo de formacion o
promocion
Satisfaccion
Eficacia en tareas Retroalimentacién del No es informacion de fondo
especificas. desempefio, basado en para ser priorizarlo dentro
Eficacia en tareas no diferentes perspectivas. de una evaluacion.
especificas (para todos)
Comunicacion oral y
escrita.
Método 360 Esfuerzo demostrado (en
grados acabar una tarea)
Disciplina personal
sostenida

Facilitacion de ejecucion
pares y equipos
Supervision

Gestion o administracion

Fuente: Elaboracion propia del autor, basado Alles *° y Gorriti 28
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4.2. MARCO CONCEPTUAL

Algunos principios que orientan la permanencia en el servicio y la evaluacion del

desemperfio laboral estan definidos en los articulos 37 al 40 de la ley 909 de 2004 2°, y

son el mérito, cumplimiento, evaluacién y promocion de lo publico. Entre los conceptos

claves, relacionados con la teoria de la evaluacion del desempefio laboral del

empleado publico en régimen de carrera administrativa estan:

EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL: Es una herramienta de
gestion que, con base en juicios objetivos sobre la conducta, las
competencias laborales y los aportes al cumplimiento de las metas
institucionales de los empleados de carrera y en periodo de prueba en el
desempefio de sus respectivos cargos, busca valorar el mérito como principio
sobre el cual se fundamente su desarrollo y permanencia en el servicio. Por
su parte, la funcion publica define la (EDL) como una herramienta de gestion
que busca verificar, valorar y calificar el desempefio de un servidor publico en
el marco del propdsito principal del empleo, las funciones y responsabilidades,
con condiciones previamente establecidas en la etapa de fijacion de

compromisos laborales y comportamentales (Acuerdo 565 de 2016).

GESTION DEL TALENTO HUMANO: Se refiere al proceso que desarrolla e
incorpora nuevos integrantes a la planta laboral, y que ademas desarrolla y

retiene a un recurso humano existente.

DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO: Las personas constituyen el
recurso eminentemente dinamico de las organizaciones. El recurso humano
presenta una increible actitud para desarrollar nuevas habilidades, obtener
nuevos conocimientos y modificar aptitudes y comportamientos. Sanchez y
Calderén 30, plantean la necesidad de una seccién de capacitacion y
desarrollo de personal, en donde se realicen diagnodsticos para identificar

necesidades de formacion, con el objeto de desarrollar competencias tanto
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técnicas como comportamentales, se disefian programas de induccién-
reinduccion y orientacion, todo esto util para el desarrollo humano y generar
sentido de pertenecia para los integrantes de la organizacion. El desempefio
se evalia mediante un instrumento disefiado para tal fin, de acuerdo a las
competencias laborales establecidas, con el objeto de identificar las

limitaciones y de ser necesario se trazan planes de mejoramiento.

GESTION DEL DESEMPENO LABORAL: Es la actividad esencial para
promover el talento y la mejora continua en nuestro “quehacer diario”. Una
herramienta para convertirse en un facilitador del equipo, para mejorar los
resultados estratégicos, alinear los objetivos individuales a la cultura de la
empresa y conseguir el compromiso de los profesionales para convertirlos,

por qué no, en “fans” del negocio.

FUNCION PUBLICA: Segun Cejudo, Cejudo 3!, Esta constituida por el
conjunto de arreglos institucionales mediante los que se articulan y gestionan
el empleo publico y las personas que integran éste, en una realidad nacional
determinada. Dichos arreglos comprenden normas, escritas o informales,
estructuras, pautas culturales, politicas explicitas o implicitas, procesos,
practicas y actividades diversas cuya finalidad es garantizar un manejo
adecuado de los recursos humanos, en el marco de una administracion

publica profesional y eficaz, al servicio del interés general.

COMPETENCIAS LABORALES: La competencia se ha definido como una
caracteristica subyacente en una persona, que esta causalmente relacionada
con una actuacion exitosa en un puesto de trabajo. Le Boterf (2001) la define
como una construccibn a partir de una combinacion de recursos
(conocimiento, saber hacer, cualidades o aptitudes), y recursos del ambiente
(relaciones, documentos, informaciones y otros) que son movilizados para

lograr un desempefio 2.
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4.3. MARCO LEGAL

La Constitucién Politica de Colombia formula las normas que provee pautas esenciales
para la promulgacion de un sistema que regule y dirija la vida laboral de las personas
al servicio del estado estableciendo la carrera administrativa, cuyo ingreso y ascenso
se hara con base en el cumplimiento de los requisitos y condiciones que para el efecto
que fije la Ley, donde se determina el mérito y las calidades de los aspirantes, y cuya
permanencia estara determinada por la evaluaciéon de desempefio del empleado en

ejercicio de sus funciones que haga la respectiva entidad, entre otros factores.

En Colombia la CNSC (Comisién Nacional del Servicio Civil) érgano autbnomo de mas
alto nivel en la estructura del Estado Colombiano, en aras del mejoramiento del
desarrollo institucional de la administracion publica ha disefiado un tipo de modelo de
evaluacion de desempefio laboral, el cual ayuda a la transformacion del talento humano
de las instituciones y la mejora de la prestacién de sus servicios a la comunidad. La
mision de CNSC estd orientada a posicionar el mérito y la igualdad en el ingreso y
desarrollo del empleo publico; velar por la correcta aplicacion de los instrumentos
normativos y técnicos que posibiliten el adecuado funcionamiento del sistema de
carrera; y generar informacién oportuna y actualizada, para una gestién eficiente del

sistema de carrera administrativa.

Ademas, la Ley 909 de 2004 y su Decreto Unico Reglamentario 1083 de 2015 33,
constituyen el conjunto normativo que provee pautas esenciales para la
modernizacién de la Administracion Publica y el desarrollo de su talento humano,
donde el criterio predominante es el acceso y la permanencia al Servicio Publico con
fundamento exclusivo en el desempefio, el mérito y el nivel de competencia como

condiciones de calidad.
Por otro lado, los principios y fundamentos de la evaluacion de desempefio laboral, han

sido desarrollados por la CNSC a través de diferentes normas, entre ellas se

contemplan:

51



. La Constituciéon politica de Colombia, articulos 125 3% y 130 “Ingreso,
Permanencia y Retiro de la carrera administrativa por resultado de la evaluacion
del desempefio” La Comisién Nacional del Servicio Civil es el organismo
competente para administrar y vigilar los sistemas de carrera administrativa, el
general, los especificos y los especiales de origen legal.

. Ley 909 de 2004 3. Por la cual se expiden normas que regulan el Empleo
Pulblico, la Carrera Administrativa, la Gerencia Publica y se dictan otras
disposiciones.

. Decreto 760 de 2005 36. Por el cual se establece el procedimiento que debe
surtirse ante y por la Comisién Nacional del Servicio Civil para el cumplimiento
de sus funciones.

. Decreto 1227 de 2005 ¥’. Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de
2004 y el Decreto-ley 1567 de 1998, sobre el empleo publico.

. Decreto 2539 de 2005 2. Por el cual se establecen las competencias laborales
generales para los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos de las
entidades a las cuales se aplican los Decretos-ley 770 y 785 de 2005.

. Acuerdo 18 de 2008 29, vigente hasta el 31 de enero de 2011. por el cual se
establece el Sistema Tipo de Evaluacion del Desempefio Laboral de los
Empleados de Carrera Administrativa y en periodo de prueba.

. El Acuerdo N° 565 del 25 de enero de 2016 %°. "Por el cual se establece el
Sistema Tipo de Evaluacion del Desempefio Laboral de Empleados Publicos de
Carrera Administrativa y en Periodo de Prueba"

. Acuerdo 27 de 2008 4!, vigente hasta el 31 de enero de 2011. Por el cual se
precisa la Evaluacion Sobresaliente en el Sistema Tipo de Evaluacion del

Desempefio Laboral y se adopta un Instructivo.

9. Acuerdo 116 de 2009, vigente hasta el 31 de enero de 2011. De los

compromisos laborales de servidores publicos.

10.Acuerdo 137 de 2010 #?. (enero 14) Derogado por el art. 57, Acuerdo de la

CNSC 565 de 2016 a partir del 1 de febrero de 2017, pero para la evaluacion
del periodo comprendido entre el 1 de febrero de 2016 al 31 de enero de 2017,

se aplicaran las disposiciones del Acuerdo de la CNSC 137 de 2010. Por el cual
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se establece el Sistema Tipo de Evaluacion del Desempefio Laboral de los
Servidores de Carrera Administrativa y en Periodo de Prueba

Acuerdo 138 de 2010 %3, por el cual se establecen los criterios técnicos y legales que
fundamentan el Sistema de Evaluacion del Desempeiio Laboral de los empleados de
carrera y en periodo de prueba y se determinan los elementos minimos para el

desarrollo de Sistemas de Evaluacion del Desemperio Laboral Propios.
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5. METODOLOGIA

La revision de la literatura cientifica es una estrategia de recopilacion de informacion
gue se da ante la necesidad de conocer de manera sucinta los resultados de
investigaciones. La revision sistematica es un proceso desarrollado para identificar lo
medular de una revision de la literatura de interés para la practica, realizando la
basqueda y extraccion de lo mas relevante acorde a criterios que han sido evaluados y
respetados por otros. Las revisiones sistematicas se definen como la “aplicacion de
estrategias cientificas que limitan los sesgos del ensamblaje sistematico, evaluacion
critica y sintesis de todos los estudios relevantes en un tdpico especifico”, y como “una
herramienta cientifica que puede ser usada para resumir, extraer y comunicar los
resultados e implicaciones de una cantidad de investigaciones que no se podrian

administrar de otra forma °.

La investigacion se abordd desde un enfoque cualitativo en la cual se empleé como
método la revision sistematica de la literatura cientifica relacionada con la EDL en el
sector publico de la salud. Para esta revision y su analisis se implementaron cuatro
etapas: En la primera se construyé0 una base de datos con articulos cientificos
relacionados con el tema de estudio, procedentes de catalogos digitales como:
ProQuest, Scopus, Ebsco, Science, SciELO y Redalyc, publicados en la temporalidad
2010 - 2018, aplicando los siguientes criterios de inclusion: Articulos cientificos, texto
completo, contener las categorias de analisis previamente seleccionadas como soporte
del objetivo general (Objetivo, metodologia, perspectivas tedricas y resultados - Véase
Anexo 1). Para ello se aplicé la siguiente ecuacion de busqueda tanto en ingles como

en espafol:

( Titulo-ABS-KEY (') Evaluacion ) Y Titulo-ABS-KEY () Desempefio de ) Y Titulo-
ABS-KEY () trabajo ) Y Titulo-ABS-KEY () Sector publico ) Y Titulo-ABS-KEY (
salud ) ) y () Limite a ( PUBYEAR , 2018 ) o Limite a () PUBYEAR , 2017 ) o
Limite a (PUBYEAR , 2016 ) o Limite a ( ) PUBYEAR , para 2015 ) o Limite a (
PUBYEAR , 2014 ) o al limite () PUBYEAR , 2013 ) o Limite a ( PUBYEAR , 2012
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) O Limite a () PUBYEAR , 2011 ) O Limite a () PUBYEAR , 2010 )) y () Limite
de () tipo de documento , "ar" ) ) y () Limite a ( ) EXACTKEYWORD |,

"Desempenio laboral”)) .

(Title-ABS-KEY () Evaluation) And Title-ABS-KEY () Performance of) And Title-
ABS-KEY () work) And Title-ABS-KEY () Public sector) And Title-ABS-KEY
(health) )) and () Limit to (PUBYEAR, 2018) or Limit to () PUBYEAR, 2017) or Limit
to (PUBYEAR, 2016) or Limit to () PUBYEAR, for 2015) or Limit to (PUBYEAR,
2014) or to the limit () PUBYEAR, 2013) or Limit to (PUBYEAR, 2012) OR Limit to
() PUBYEAR, 2011) OR Limit to () PUBYEAR, 2010)) and () Limit of () type of
document, "ar")) and () Limit to () EXACTKEYWORD, "Work performance")).

Al aplicar la ecuaciéon de busqueda, se identificaron 457 articulos relacionados con el
tema de investigacion, los cuales fueron revisados por las investigadoras verificando
gue cumplieran con los criterios de inclusion o exclusién y las categorias de analisis
(Objetivos, Metodologia, Perspectivas, Tedricas y Resultados). Finalmente se
encontraron 30 articulos que cumplian con ello. (Véase anexo 2). Estos fueron
organizados por autor, afio, idioma de publicacion, revista, base de datos, pais de
afiliacion del autor. En la segunda etapa se llevo a cabo una plantilla para organizar de

modo sistematico la informacién requerida de los articulos.

La tabla 11 muestra la depuracion realizada en las bases de datos consultadas, donde
el 53% de los articulos pertenecian a buscadores Iberoamericanas y el 47% restante a

buscadores norteamericanos y de Europa.

Tabla 11. Bases de datos

Base de datos Resultados encontrados Base de datos depurada  Porcentaje

SciELO 122 12 40%
Scopus 98 8 27%
Redalyc 63 4 13%
ProQuest 72 4 13%
Science 79 2 7%
Ebsco 23 0 0%
Total 457 30 100%

Fuente: Elaboracién propia de los autores.
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En la etapa tres, se efectud el analisis del contenido de cada articulo, partiendo de la
plantilla de informacion. Las categorias de andlisis permitieron realizar la codificacion
de las subcategorias y extraer informacion de las publicaciones partiendo del tema
central que fue la EDL en el sector publico de la salud. Finalmente, los resultados
encontrados fueron interpretados y analizados, dando respuesta a los objetivos
formulados en la presente investigacion. En la figura 6 se muestra el flujograma que

orient6 el desarrollo de la revision sistematica.

Inicio

desarrollo de
etapas

+

[ Definician de ecuacion de busqueda. ]

Determinar criterios de exclusion y
inclusian para la seleccién de los
articulos

Recolectar Articulos mediante bdsgqueda en
bases de datos: Progguest, Scopus, Ebsco,

Science, SciELO y Redalyc

v

ilLos
articulos
hallados en las
bases de datos
cumple con los
criterios de
seleccion?

No Los articulos no se
— > incluiran en |a

investigacion

Sil.

Realizar plantilla con
informacidn de los articulos

Analizar contenido de las

publicaciones

Interpretar los resultados
encontrados en los articulos.

|

Fin del
proceso

Figura 6. Proceso para el desarrollo de la revision

Fuente: Elaboracién propia de los autores.
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5.1. TIPO DE INVESTIGACION

El trabajo se enmarca en una investigacion descriptiva y exploratoria, dado que la
primera se fundamenta en la obtencion de la descripcion y caracterizacion del objeto de
investigacion, el cual permite describir y analizar las caracteristicas de la evaluacion del
desempefio laboral. La investigacion descriptiva permite saber quién, donde, cuando,
como y por qué del sujeto de estudio**, y una investigacion exploratoria se conoce por
su flexibilidad y se efectia con el objetivo de recopilar informacion relevante —
evidencias empiricas- de un tema especifico y, captar una perspectiva general del
problema, también es util para incrementar el grado de conocimiento del investigador
respecto un determinado t6pico*¢. Este tipo de estudio ayuda a dividir problemas
grandes y llegar a subproblemas mas precisos. Al abarcar estos dos tipos de
investigacion, se pretende alcanzar una mayor aproximacion, respecto a la

caracterizacion del tema de investigacion.

5.1. CRITERIOS DE LA INVESTIGACION

Los criterios de inclusion y exclusion que se aplicaron para la seleccion y analisis de los

articulos para el desarrollo de los objetivos propuestos son:

5.1.1. CRITERIOS DE INCLUSION

e Publicaciones cientificas relacionadas con la EDL del sector publico de la salud.
e Publicados en el afio 2010 - 2018.

e Texto completo.

e Articulos que cumplan con los criterios de la ecuacién de busqueda.

e Articulos que cumplan con las categorias de analisis (Objetivo, metodologia,

perspectiva tedrica y resultados)

5.1.2. CRITERIOS DE EXCLUSION

e Resumenes de los articulos
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e Articulos duplicados.

e Atrticulos relacionados con la EDL diferente del sector publico de la salud.

5.2. PROCESO DE CODIFICACION

El andlisis es un proceso que incluye a la codificacibn como una de sus partes, aquella
en la cual se segmentan y se reorganizan los datos por medio de cAdigos o categorias
gue sustentan el trabajo interpretativo de ellos. Asi, la codificacién se entiende como un
procedimiento analitico particular “el analisis es un proceso ciclico y una actividad
reflexiva; el proceso analitico debe ser amplio y sistemético, pero no rigido, los datos se
fragmentan y dividen en unidades significativas, pero se mantiene una conexion con el
total. En la codificacion, las categorias que se elaboran deben ajustarse a los datos y
no a la inversa, de manera que no se utilizan conceptos de forma estética y definitiva

gue obligue a los datos a ajustarse a ellos.

Para el procesamiento de datos y codificacion se emple6 el software Atlas ti. La
codificacion fue de tipo emergente la cual surge a medida que se realiza el andlisis de
los articulos, a partir de las categorias definidas en el objetivo de la revision, (Objetivo,

Metodologia, Perspectivas tedricas y Resultados de cada articulo).

El proceso de codificacion de la informacion, inicio con el ingreso de las 30
publicaciones en el Software Atlas Ti, posteriormente se analiz6 cada uno de ellos
teniendo en cuenta las categorias definidas con anterioridad y a parir de estas se

identifico los cddigos de las subcategorias.

58



6. RESULTADOS Y DISCUSION

Al realizar la busqueda de articulos en las bases de datos y motores de busqueda se
obtuvo un resultado total de 457 articulos, distribuidos de la siguiente manera Scielo
122 articulos, Scopus 98 articulos, Redalyc 63 articulos, Proquest 72 articulos, Science
79 articulos y Ebsco 23 articulos; posteriormente y de acuerdo con los criterios de
inclusién o exclusién, se aplico el filtro a los articulos encontrados, para finalmente

guedar un total de 30 articulos. En la figura 7 se presenta el diagrama de flujo aplicado

de acuerdo con los respectivos criterios.
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Figura 7. Diagrama de flujo de inclusion y exclusion de articulos obtenidos para la revision.

Fuente: Elaboracién propia de los autores
6.1. CARACTERIZACION DE ARTICULOS

A continuacién, se presenta la caracterizacion de los articulos, para la cual se tuvo en
cuenta la tendencia de publicacion, pais de afiliacibn de los autores, afio de
publicacién, idioma de publicacién, y nombre de revista en donde se publicé los

articulos.
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La tendencia de publicacion de los ultimo 9 afios (2010- 2018) expone una proporcion
creciente de publicaciones, en el periodo 2013 - 2014, con una decreciente en el
periodo 2017- 2018, lo cual demuestra una disminucién en el numero de articulos
publicados en los ultimos dos afios. — Véase figura 8- Cabe resaltar que para los
académicos el tema de la evaluacion del desempefio reviste de gran importancia, de
hecho, hay un alto porcentaje literatura relacionada con la evaluacion del desempefio
docente, sin embargo, siendo tan especifica la EDL en el sector publico de la salud,
durante este periodo hubo una tendencia decreciente de publicaciones en los

buscadores seleccionados.

Tendencia de publicaciones

Frecuencia de Publicaciones

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

Afio de Publicacion
Figura 8. Tendencia de publicaciones de evaluacion desempefio laboral

Fuente: Elaboracion propia de los autores

En la tabla 12 se referencia las revistas de publicacion de los articulos encontrados y
su frecuencia; donde se destaca una revista en particular como la de mayor publicacién

y es la revista Cubana de Educacion Medica Superior, seguida de las revistas que

60



tienen dos publicaciones y estas son: Academic Medicine, BMC Health Services
Research, Gestidén y Andlisis de Politicas Publicas, Revista Cubana de Salud Publica,
Salud publica de México y la revista de Calidad Asistencial. Este hallazgo continia en
la misma linea de los buscadores digitales incluidos donde se resefia que el 53% de la
literatura se encontré en bases de datos iberoamericanas.

Al examinar las areas de conocimiento de las revistas se evidencio que el 83,3% de
los articulos fueron publicados en revistas de Ciencias de la salud y el 16,7% en
revistas de Negocios y Administracion. - (Véase Tabla 13). Lo cual refleja el gran
interés que para las instituciones publicas de salud genera la evaluacion de sus
colaboradores, partiendo del fortalecimiento de las competencias individuales y del
cumplimiento de la misidén o razon de ser de la entidad. Sin embargo, este dato también
puede ser producto de sesgo involuntario por parte de los autores de la investigacion
en el momento de aplicar los filtros en la busqueda de la literatura, lo cual deja muchas
otras areas de conocimiento por fuera de esta revision, que en términos generales

nutririan con grandes aportes al resultado final de esta revision.

Tabla 12. Revistas y frecuencia de articulos.

Revistas Frecuencia
Academic Medicine 2
BMC Health Services Research

BMC Medical Education

Contabilidad y Negocios

Correo Cientifico Médico

Enfermeria Actual en Costa Rica

Estudios Gerenciales

Gestion y Andlisis de Politicas Publicas
Globalization and Health

Investigacion en Enfermeria: Imagen y Desarrollo
Journal of the Royal College of Physicians of London
Papeles del Psicélogo

Proquest Dissertations Publishing

Radiographics

Revista Ciencias Médicas

Revista Cubana de Salud Publica

Revista Cuidarte

Revista de Calidad Asistencial

Revista de Facultad de Medicina

RINR|IN|R|R|R[RIRPIP|IRP|IN|R|[R[R[R[RL|N
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Revista Gerencia y Politicas de Salud 1

Salud publica de México 2

Revista Cubana de Educacion Médica Superior 3
Fuente: Elaboracién propia de los autores.

Tabla 13. Plantilla para sistematizacion de la revision de literatura.

Caracterizaciéon de articulos

ARo
Publicacién 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018
4 5 1 4 2 1
4 (13,3%) 3 (10%) (13,3%) 6 (20%) (16,7%) (3,3%) (13,3%) (6,7%) (3,3%)
Areade
conocimiento
Ciencias de la 4 1(3,3%
salud 4 (13,3%) 2(6,7%) (13,3%) 5(16,7%) 5(16,7%) 1(3,3%) 1(3,3%) 2(6,7%) )
Negocios y
Administracion 0 1(3,3%) 0 1(3,3%) 0 0 3(10%) 0 0

Tipo de articulo

4 4 1(3,3%
Empirico 2(6,7%) 1(3,3%) (13,3%) 5(16,7%) (13,3%) 0 3(10%) 1(3,3%) )
Revision 2(6,7%) 0 0 0 0 0 0 133%) O
Reflexion 0 2(6,7%) 0 1(3,3%) 1(3,3%) 1(3,3%) 1(3,3%) 0 0
Idioma

1(3,3%
Espafiol 4(13,3%)  2(6,7%) 2(6,7%) 3 (10%) 3 (10%) 1(3,3%) 2(6,7%) 2(6,7%) )
Ingles 0 1(3,3%) 2(6,7%) 3 (10%) 2(6,7%) 0 1(3,3%) 0 0
Portugués 0 0 0 0 0 0 1(3,3%) 0 0
Afiliacion del
autor
Colombia 0 0 1(3,3%) 0 0 0 1(3,3%) 1(33%) O
1(3,3%
Cuba 3 (10%) 0 1(3,3%) 1(3,3%) 1(3,3%) 1(3,3%) 0 0 )
México 0 1(3,3%) 0 1(3,3%) 0 0 0 0 0
Espafia 0 1(3,3%) 0 1(3,3%) 1(3,3%) 0 0 0 0
Paises Bajos 0 0 1(3,3%) 0 0 0 0 0 0

Estados Unidos 0 1(3,3%) 0 0 1(3,3%) 0 0 0 0
Canada 0 0 0 0 1(3,3%) 0 1(3,3%) 0 0
Noruega 0 0 1(3,3%) 0 0 0 0 0 0
Australia 0 0 0 2(6,7%) 0 0 0 0 0
Costa Rica 0 0 0 0 1(3,3%) 0 0 0 0

Perd 0 0 0 0 0 0 0 133%) O
Sur Africa 0 0 0 1(3,3%) 0 0 0 0 0
Chile 1(3,3%) 0 0 0 0 0 0 0 0
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Brasil 0 0 0 0 0 0 1(3,3%) 0 0

*Valores = nimero de articulos
*Valores entre paréntesis= % del total de articulos por afios.

Fuente: Elaboracién propia de los autores

Con relacion a los datos expuestos en la tabla 13, el método utilizado en los articulos
seleccionados, son principalmente empiricos (70%), cabe resaltar que este es un
modelo de investigacién cientifica, que se basa en la experimentacion y la logica
empirica, que junto a la observacion de fendbmenos y su analisis estadistico, es el mas
usado en el campo de las ciencias sociales y en las ciencias naturales; en segundo
lugar , se encontré que el 20% de articulos tenian el método de revision; en efecto,
estos estudios se caracterizan porque analizan, discurren sobre un tema en particular
a partir de otros articulos cientificos; y el 10% de los articulos restantes aplicaron el
método de reflexion, cabe anotar que la reflexividad expresa la conciencia del
investigador, habla de su conexion con la situacion de la investigacion. Es un proceso
en el cual el investigador vuelve sobre si mismo para examinar criticamente el efecto
gue tiene sobre el estudio y el impacto de las interacciones con los participantes.

Adicionalmente se hallé que 20 articulos se publicaron en el idioma espariol (66,7%),
seguido de 9 articulos en inglés (30%) y el resto en portugués (3,3%). Los articulos
publicados en espafiol estan presentes en toda la temporalidad que se estudio, es decir
del 2010 al 2018. — Véase figura 9-. Este hallazgo, también evidencia una limitacién en
el estudio, seria de gran valia haber obtenido mayor nimero de articulos en el idioma
ingles el cual es el gran referente a nivel internacional de las publicaciones mas

actualizadas.
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Idioma de Articulos

mEspafiol miIngles m=mPortugues

Figura 9. Idioma de articulos

Fuente: Elaboracién propia de los autores.

En la tabla 13 se presenta la nacionalidad de los autores donde un alto porcentaje
pertenece a Cuba (26,7%), seguido de Colombia (13,3%) y Espafia (10%), ademas de
publicaciones de autores procedentes de Australia, Canada, Estado unidos y México
(26,7%). Las publicaciones de autores con afiliacion cubana se registran en su mayoria
en la temporalidad del 2012 — 2015 y su comportamiento ha decrecido desde el 2016;
las publicaciones de autores colombianos se presentan en su mayoria en el periodo
2016 — 2017. Para los paises como Brasil, Chile, Costa rica, Noruega, Paises Bajos,
Per y Sur Africa se registra una participacion de publicaciéon con un 3,3%
respectivamente. — Véase figura 10-. Es relevante reconocer a Colombia en el listado
preferencial de autores con mayor publicaciéon sobre EDL en empleados publicos de la
salud, lo cual demuestra el empoderamiento y la necesidad creciente de conocimiento

relacionado con este tema en particular.
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Publicaciones articulos por pais

Africa
Brasil
Peru
Noruega
Chile
Paises Bajos
Canada
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Austr alia 2
Mexico 2
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Colombia 4
Cuba 8
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Figura 10. Cantidad de articulos por pais

Fuente: Elaboracién propia de los autores

El andlisis de la afiliacion de los autores permitié6 encontrar un total de 3 autores que
cuentan con mas de un articulo publicado sobre el tema de EDL. De acuerdo con la
tabla 14, los autores Salas (10%), Diaz (6,67%) y Pérez (6,67%) muestran una mayor
participacion en las publicaciones de los articulos y tienen una afiliacion cubana.
Adicional, los autores que cuenta con una sola publicacion (76,6%) tienen diferentes

afiliaciones.

Tabla 14. Autores con mas de una publicacién

Publicaciones Por Cantidad de Porcentaje total de
autor Publicaciones Pais publicaciones
Salas RS. 3 Cuba 10,00%
Diaz L. 2 Cuba 6,67%
Pérez G. 2 Cuba 6,67%
Otros 23 Varios 76,67%
Total 30 100%

Fuente: Elaboracién propia de los autores
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6.2. CATEGORIAS DE ANALISIS DE LOS ARTICULOS SELECCIONADOS

A Continuacion, se presenta el estudio de las categorias de analisis que son objetivo,
metodologia, perspectiva tedrica y resultado, a partir de estas se identificaron y
codificaron las subcategorias, iniciando con ello el andlisis de los articulos y su

contexto.

6.2.1. CODIFICACION: CATEGORIA OBJETIVOS.

En la revision de la categoria de objetivos de los articulos se encontré que los autores
emplean infinitivos como describir, analizar, identificar, determinar, diagnosticar y
caracterizar literatura o teoria sobre: las condiciones laborales del personal de salud,
motivacion laboral, estrategias para evaluar las competencias laborales, modelos y
factores de evaluacion de desempefio, entre otros, que aportan al tema de EDL frente
a las conductas que influyen en la prestacion de servicio de salud y la cultura
organizacional de la institucion. Comprender en que consisten los objetivos de cada

articulo permitié conocer el direccionamiento de estos. - Véase tabla 15-.

Tabla 15. Objetivos de Investigacion en las publicaciones

Art. Objetivo

1 Describir las condiciones laborales del personal de salud vinculado a programas de salud publica.
Analizar las claves de la gestidon de personas en organizaciones complejas prestadoras de servicios
publicos como son las instituciones sanitarias
Determinar lo que se conoce a partir de la literatura existente (Teérico y empirico) sobre motivacién
laboral en organizaciones de servicios de salud.
Verificar empiricamente si los gerentes de diferentes niveles jerarquicos de una organizacion le
otorgan a los indicadores estratégicos de desempefio distintos niveles de importancia.
Identificar la opinion de los empleadores sobre el desempefio de los egresados del Plan Unico de
Especializacion en Enfermeria (PUEE) de la ENEO-UNAM.
Presentar el modelo de proceso de evaluacion del desempefio (ED) aplicado en un hospital cubano
universitario general de 640 camas y que tiene una poblacion de referencia de 400.000 habitantes
Determinar los factores que condicionan el ausentismo y su relacién con el desempefio laboral de
los profesionales de enfermeria que laboran en &reas criticas
Establecer las bases tedrico-metodoldgicas que sustentaran la normalizacién o estandarizacién de
8 las competencias laborales de los médicos en las especialidades priorizadas por el MINSAP, para el
periodo 2011-2014 en el sistema nacional de salud (SNS).
Explicar cada una de las etapas que conforman una metodologia, que se propone para la
evaluacion de las competencias laborales en salud.
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10

Diagnosticar la evaluacion del desempefio individual del médico en su proceso de trabajo, que
permita encontrar las principales deficiencias en la aplicacion de esta herramienta para la toma de
decisiones del personal directivo, a partir de las nuevas tendencias internacionales.

11

Se caracteriz6 los procesos de desarrollo de talento humano capacitacion, calidad de vida laboral,
salud laboral, clima organizacional y evaluacién de desempefio en una clinica de especialidades de
la ciudad de Pasto- Colombia

12

Establecer las bases tedricas y metodolégicas de la evaluacion de las competencias profesionales
del médico especialista en el marco de su desempefio laboral en las instituciones y unidades del
Sistema Nacional de Salud cubano

13

Disefiar una estrategia metodolégica para evaluar las competencias profesionales en los
especialistas de Higiene y Epidemiologia haciendo uso del enfoque de competencias.

14

Disefiar una estrategia integral que garantice la evaluacién sistematica del desempefio laboral de
los médicos, como base para su certificacién laboral, estimulacién y desarrollo profesional en el
SNS de Cuba.

15

Disefiar un cuestionario y se cuantifican las percepciones de motivacion-desmotivacion de los jefes
intermedios de tres hospitales de la Region del Maule, Chile.

16

Identificar los modelos de cultura organizacional, dominante y preferido, en enfermeria en el
segundo nivel de atencién a la salud.

17

Presentar la evolucién del concepto evaluacion del aprendizaje hasta llegar a la evaluacion integral
de competencias profesionales con enfoque pedagdgico constructivista. Relacionar las
generaciones de la evaluacion con el desarrollo y la evaluacién de competencias profesionales en
salud.

18

Valorar el comportamiento de las competencias especificas de enfermeria en el servicio de
Neonatologia del Hospital General Docente "Abel Santamaria Cuadrado” de Pinar del Rio en el afio
2011.

19

This study examined the implementation of performance management of health care workers in
order to propose strategies for improvement.

Examiné la implementacion de la gestién del desempefio del personal sanitario para proponer
estrategias de mejora.

20

Analizar la situacion actual de la investigaciéon académica sobre la evaluacion del rendimiento, para
poder asi detectar posibles lineas de investigacion futuras que permitan determinar de qué forma es
posible utilizar dicho instrumento de gestién de recursos humanos en las Administraciones Publicas,
de cara a la mejora del rendimiento, la efectividad y la eficiencia de los trabajadores publicos.

21

"Explorar, en primer lugar, qué variables influyen en las percepciones de los trabajadores hacia la
implementacién de un sistema de evaluacion del desempefio (p. €j., actitudes y creencias, justicia
percibida y la aceptacion de estos sistemas).
Analizar las propiedades psicométricas de dos escalas de evaluacién (escala tipo Likert -0 escala
grafica de conductas- y escala tipo estandarizada mixta), y sus efectos sobre los sesgos de
respuesta.”

22

Identificar la opinién de los jefes inmediatos sobre el desempefio de los egresados de la Facultad de
Estudios Superiores Zaragoza para retroalimentar el plan de estudios y establecer un plan de
mejoramiento continuo sobre las fortalezas y debilidades.

23

Determinar si existe diferencia en el nivel de competencia del personal de enfermeria asistencial
segun su formacién académica.

24

Investigate the psychometric properties of the MSF instruments.
Investiga las propiedades psicométricas de los instrumentos MSF.
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25

This article addresses health workers’ experiences with OPRAS, expectations towards P4P and how
lessons learned from OPRAS can assist in the implementation of P4P.
Generate knowledge on health workers’ motivation in low-income contexts.

Abordar las experiencias de los trabajadores de la salud con OPRAS, las expectativas hacia P4P y
cémo las lecciones aprendidas de OPRAS pueden ayudar en la implementacion de P4P.
Generar conocimiento sobre la motivacion de los trabajadores de salud en contextos de bajos
ingresos.

26

El proposito de la presente revision sistematica fue investigar la confiabilidad, la generalizacion, la
validez y la viabilidad de MSF para la evaluacién de los médicos.

The purpose of the present systematic review was to investigate the reliability, generalizability,
validity, and feasibility of MSF for the assessment of physicians.

27

The aim of this study was to test the feasibility of implementing MSF for consultant radiation
oncologists.

El objetivo de este estudio fue probar la viabilidad de implementar MSF para oncologos consultores
de radiacion.

28

In this article, we describe the current rules governing assessment of a radiologist’'s procedur al
competency and the development of a program to accomplish this task.

Describir las reglas actuales que rigen la evaluacion de la competencia de los procedimientos de un
radiélogo y el desarrollo de un programa para llevar a cabo esta tarea.

29

To identify factors associated with physician performance in a comprehensive competence
assessment.

Identificar los factores asociados con el desempefio del médico en una evaluacién de competencia
integral.

30

This paper reports on a validation study of the Junior Doctor Assessment Tool as used for PGY1
doctors to evaluate the psychometric properties of the instrument and to explore the effect of length
of experience as a PGY1 on assessment scores.

Informar sobre un estudio de validacién de la Herramienta de evaluacion de médicos junior, que se
utiliza para que los médicos de PGY1 evallen las propiedades psicométricas del instrumento y
exploren el efecto de la experiencia como un PGY1 en las puntuaciones de evaluacion.

Fuente: Elaboracién propia de los autores.

Partiendo de estos hallazgos, se infiere que el (30%) de los objetivos encontrados se

orientan hacia el proceso mismo de la EDL, con el (10%) hacia la motivacion laboral,

seguido de la gestién por competencias con el (7%) como elemento clave para el

proceso de fortalecimiento de las habilidades del empleado y por ende repercute en la

consecucion de los logros de la institucion. Asi mismo, se identificO otros objetivos con

igual relevancia en el proceso, pero con menos frecuencia dentro de los articulos

incluidos, los cuales son: indicadores de desempefio (7%), estandarizacion de las
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competencias (7%) y perspectivas del desempefio (7%). Igual y no menos importante
aparecen objetivos como las condiciones laborales (3%) y metodologia de evaluacion
(3%).- Véase tabla 16-.

Tabla 16. Codigos emergentes de Categoria Objetivos

Cod. Objetivos Frecuencia Porcentaje
Evaluacion de desempefio laboral 9 30%
Motivacion Laboral 10%
Gestion por competencias 7%
Indicadores Evaluacion desempefio 7%
Estandarizacién competencias laborales 7%
7%
3%
3%
3%
3%
3%
3%
3%
3%
3%
3%
100%

Perspectiva desempefio laboral
Condiciones laborales
Estrategia Metodolégica y desempefio
Métodos evaluacién de desempefio
Competencias especificas
Nivel de competencia
Cultura Organizacional
Procesos desarrollo
Sistema de evaluacién desempefio
Ausentismo y desempefio laboral
Factores Evaluacion desempefio
Total general

Fuente: Elaboracién propia de los autores
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En la tabla 16, se evidencia que el 67% de los articulos estan dirigidos a conocer
aspectos o factores directamente relacionados con EDL en los profesionales de la
salud y el 33% restante de los articulos estudian las competencias y cultura

organizacional de los profesionales.
6.2.1.1. ANALISIS Y DISCUSION DE OBJETIVOS

Al analizar los objetivos de los articulos se evidencié que los autores orientaban sus
investigaciones hacia la descripcién, identificacion de las condiciones laborales del
personal de salud, motivacién laboral, estrategias para evaluar las competencias
laborales, gestion por competencias, modelos y factores de evaluacion de desempefio,

ademas de presentar y diagnosticar el proceso de EDL, entre otros, que aportan al
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tema de EDL frente a las conductas que influyen en la prestacion de servicio de salud y
la cultura organizacional de la institucion. Comprender en que consisten los objetivos

de cada articulo permitié conocer el direccionamiento de estos.

Se encuentra gran relevancia en lo referido por Bustamante %%, en cuanto a los
objetivos de la gestion publica los cuales deben direccionarse hacia el mejoramiento de
la calidad del servicio prestado, unido a una gestibn moderna, al desarrollo de las
competencias del personal, al establecimiento de mejores practicas y a una eficaz
gestion de las personas. Evidentemente, todas las anteriores son premisas que deben
regir en todos los sistemas de salud donde se categorice la prestacién del servicio con
base en el personal idoneo y una correcta administracion, lo que en algunas ocasiones
dista mucho de la realidad actual.

Siguiendo en esta misma linea, Rio y Songstad ©°, ilustran de una manera amplia Como
aumentar la calidad de la prestacion de servicios en el sector publico de la salud en una
region de Tanzania, por medio de la implementacién de un Sistema de evaluacién
llamado evaluaciéon abierta del desempeiio (OPRAS), también, introducen un nuevo
sistema de pago basado en resultados, es decir, pagos por desempeiio. Cabe
preguntarse que tan viable sea este sistema aplicado a los servicios de salud en
Colombia, donde todavia se contempla una sociedad paternalista y permisiva que va
en contravia con el enfoque de esta propuesta, la cual va unidad a la eficiencia del
personal direccionada hacia el cumplimiento de los objetivos misionales de la
institucion.

Otro punto para discernir, es la productividad, este tipo de metodologia esta aplicada
fundamentalmente en empresas de produccién, sin desconocer que en la actualidad la
salud también se constituye en un bien que se compra y se vende y las empresas
promotoras de salud, (EPS) deben tener un margen de rentabilidad para sobrevivir en
el mercado y ser competitivas a costos razonables; la inquietud va direccionada hacia
el valor comercial de cada actividad en salud, versus el valor agregado implicito en la
atencion en salud con calidad que genere usuarios satisfechos y por ende, empleados
igualmente satisfechos. ¢ Como colocar un valor monetario a la calidad de atencion en

salud?
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Asi mismo, autores como Molina 45; et al, Perreira 4’ aportan al componente de las
condiciones laborales en los empleados de la salud publica, donde se reivindica la
gestion por competencias de los profesionales en el ambito de recursos humanos, y
como factor primordial se determina la relacibn competencia/ motivacién laboral a
través de una busqueda sistemética de la literatura con relacion a las caracteristicas a
nivel individual, de unidad, organizacional y los procesos que influyen en la motivacién
laboral de un individuo, asi mismo, abordan el disefio de un cuestionario que permita
calificar las percepciones de motivacion laboral y el desempefio laboral en las

instituciones de salud.

En otro orden de ideas, algunos autores centran sus investigaciones en la gestion por
competencias laborales, Vivas y Fernandez*®, intentan construir una base teérica sobre
la aportacion de la gestion por competencias a las instituciones de salud y para ello
presentan las aportaciones de la gestion sobre las principales politicas y herramientas
de la direccion de recursos humanos, asi mismo Lutwana et al®l, investigan el
rendimiento de la gestidon de los trabajadores del cuidado de la salud permitiendo con
ello plantear estrategias para la mejora. Soto et al 8, presenta el comportamiento de las
competencias especificas de enfermeria permitiendo con ello la planificacion de los
programas de capacitacion, debido a la deteccién de dificultades en la realizacién de
técnicas y procedimientos del area de enfermeria, finalmente Pinilla®® en su articulo
presenta la evolucién del concepto de evaluacién de competencia profesionales en la
salud desde un enfoque pedagdgico, por medio, de una revision sistemética de

literatura cientifica.

Autores como Salas et al °, Salas et al 2, Perdomo y Martinez 53, Lépez et al 3 y
Urbina % emplean infinitivos como disefiar, determinar y explicar metodologias que
sustenten la estandarizacion de las competencias laborales y desempefio laboral del
personal de salud donde las actividades que desempefie el trabajador deben ser
especificadas claramente, por otra parte, los autores establecen una propuesta

metodologia mediante la cual se pretende evaluar y certificar las competencias
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profesionales de profesionales de la salud, siempre teniendo en cuenta cada una de las
etapas que conforma el proceso de la evaluacién de competencias laborales en salud.

Alvarez et al #° encamina su estudio a presentar una metodologia para el disefio del
proceso de EDL para los trabajadores en salud de un hospital donde incluye un
formulario para evaluar a todos los trabajadores y conocer el grado de aceptacion del
proceso, donde se le solicito a los empleados sefalar ventajas, dificultades y
recomendaciones del proceso de EDL llevado a cabo, asi mismo Salas 8, pretende
disefiar una estrategia integral que garantice la evaluacion sistemética del desempefio
laboral de médicos, debido a que la carencia de una estrategia evaluativa del
desempeiio laboral no se puede garantizar que el personal de salud posea el nivel de

competencia laboral requerido para garantizar la calidad de servicio.

Igualmente, Portulhak y Santos 8y Pérez 67 en sus articulo quieren verificar si los
gerentes de las entidades otorgan a los indicadores estratégicos de desempefio
distintos niveles de importancia, manifestando desde el inicio de sus articulos como las
competencias profesionales estan directamente relacionadas con las conductas de los
trabajadores del sector salud y que los modelos de gestibn son necesarios para el
soporten de las funciones y roles desarrollados en el proceso de trabajo, ademas de
diagnosticar mediante la EDL el desempefio del personal de salud, permitiendo con ello
encontrar las principales deficiencias en la aplicacion de la evaluacion para la toma de

decisiones del personal directivo, a partir de las nuevas tendencias internacionales.

En ese sentido, en la revision de los objetivos se evidencia la caracterizacion de los
procesos de desarrollo de talento humano anteriormente conocido como Recursos
Humanos, ademas del analisis de las condiciones laborales, la evaluacion de
rendimiento permitiendo con ello determinar de qué forma es posible utilizar dicho
instrumento (EDL) de gestion del talento humano en la administracion publica , y para
ello los autores ofrecen una vision general de los procesos de gestion en la actualidad y

su alineacion con los objetivos estratégicos de las organizaciones. 5% %5,
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Dentro de los objetivos de los articulos también se evidencio que Ortega et al %4, Garcia
et al %6, Diaz et al °/, Crespo et al ¢°, Grace et al "® y Mendiratta et al 72, direccionan sus
investigaciones hacia el estudio de los modelos de cultura organizacional, factores
asociados con el desempefio, también determinan la relacion entre el ausentismo -
desempefio laboral y la opinidon de los empleadores sobre el desempefio del personal
de la salud que permita la retroalimentacion y mejoramiento continuo, también los
autores describen la normatividad que actualmente rige la evaluacion de la

competencia integral.

Diaz et al % aportar resultados dirigidos a que los sistemas de evaluacién sean
valorados positivamente tanto por la organizacibn como por los participantes, no
obstante, se debe tener en cuenta que las respuestas ofrezcan datos precisos y que los
procesos para llevar a cabo la aplicacion de la EDL sean percibidos como imparciales y
fiables por los participantes.

Finalmente, en la revision de los objetivos se encontré que ciertos autores enfocaron
sus articulos en la investigacion de los instrumentos MSF (Instrumentos de evaluacion
de capacidades de las medidas sanitarias y fitosanitarias), donde se realizaron

revisiones de la confiabilidad, viabilidad y factibilidad de la evaluacién del personal de
salud 70, 64, 71, 74_

Con todo lo anteriormente expuesto queda de manifiesto la importancia no solo del
proceso de evaluacion de desemperio laboral, sino, de la motivacion del personal, el
clima organizacional, el cumplimiento de todos los procesos inherentes a la gestion de
recursos humanos como garantes del fortalecimiento no solo de las entidades de salud,
sino también de los empleados y en ultimas de los usuarios quienes seran los que en
definitiva van a recibir los servicios de salud como resultado final de todo el proceso
participativo entre evaluados y evaluadores, es decir, el cumplimiento de la mision de la

institucion de salud.
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6.3. PERSPECTIVAS TEORICAS DE LOS ARTICULOS DE ANALISIS
6.3.1. CODIFICACION: CATEGORIA DE PERSPECTIVAS TEORICAS

El anadlisis e identificacibn de las perspectivas teoricas de los articulos y su
correspondiente codificacion — Véase tabla 19-. Se obtiene que el 40% de los autores
establecen en sus investigaciones diversos enfoques de lo que es EDL, es decir,
explican a profundidad el proceso de la evaluacion, su concepto y aplicacion para las
organizaciones, ademas, el 13% de los autores sustentan su investigacion a través de
la teoria de competencias laborales, y el 21 % involucran el concepto de motivacion
laboral y su relacion con la EDL, también se observa la gestion de talento humano,
desempeiio laboral, terminando con el 24% de los autores que fundamentan sus
perspectivas tedrica en la normativa de competencias, procesos de desarrollo,

compromiso organizacional, talento humano, entre otros conceptos o teorias.

Tabla 17. Cédigos emergentes de categoria Perspectivas Teobricas.

Cod. Perspectiva Tebrica Frecuencia Porcentaje

Evaluacion de desempefio laboral 12 40%
13%
7%
7%
7%
3%
3%
3%
3%
3%
3%
3%
Gestion por competencias 3%

Total general 30 100%
Fuente: Elaboracién propia de los autores

Competencias Profesionales

Motivacion Laboral

Gestion Talento Humano

Desempefio Laboral

Cultura Organizacional

Compromiso Organizacional

Normativa de Competencias

Procesos de desarrollo
Salud Publica
Talento Humano

Evaluacion Multisources
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6.3.1.1. ANALISIS Y DISCUSION DE PERSPECTIVAS TEORICAS.

La EDL es un proceso administrativo de gestion individual y colectiva inherente a todas
las organizaciones tanto publicas como privadas, independiente del método empleado,
dado que, esta pretende identificar, evaluar y calificar el desempefio de funciones,
competencias profesionales y compromisos laborales, asi como también
comportamentales que permitan el logro de las metas corporativas, ademéas de
determinar el ¢coémo?, ¢cuando?, ¢donde? y ¢quien debe realizarlo? . La EDL es una
herramienta fundamental para la gestion de recursos humanos donde se pretende
identificar fortalezas y debilidades del empleado para dar el cumplimiento de los
objetivos de las instituciones.

Por lo anterior, Molina et al %>, fundamenta que el talento humano es un recurso
esencial para las instituciones de salud, por lo cual requiere de una optima gestion, por
gue desempefia un papel primordial en el logro de las metas y objetivos de las
instituciones, ya que, los trabajadores son un factor esencial para la mejoria de la
calidad del servicio, de alli que se incluyan cinco procesos basico en su gestion, como
son: integracion, organizacion, retencion, desarrollo y evaluacion, los cuales son
fundamentales como factor clave de éxito en toda organizacion; las cuales se deben

aplicar desde el ingreso mismo del empleado a la entidad.

Asi mismo, Vivas y Fernandez 4 - presentan en su teoria que la direcciéon de los
recursos humanos en los ultimos afios ha dejado de lado las funciones del personal
para adoptar una visién integral a través de la gestion por competencias, es decir, que
aspectos como: la seleccion de personal, capacitacion, administracion laboral,
relaciones laborales, evaluacién del personal, retribucibn y motivacién, estan
directamente relacionados entre si y pretenden dar cumplimiento a los objetivos de la
institucion y mejorar el rendimiento. De ahi que, la gestibn por competencias se
encuentre vinculada a la direcciéon de recursos humanos. De igual forma, Perreira 4’ y
Portulhak y Santos #8 en sus articulos hacen énfasis en la adecuada gestion del talento

humano, motivacion laboral y la importancia de alinear las estrategias, y su proceso de
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gestion con los objetivos de la institucion, debido que una adecuada alineacion, permite
gue las decisiones de los gestores puedan ser evaluadas de acuerdo con las metas de

la organizacion.

Matabajoy et al ®' adicionalmente resalta que la clave del talento humano es brindar
elementos para el desarrollo profesional y mejorar las capacidades, competencias y
habilidades de los trabajadores. Las organizaciones dependen de la efectividad de sus
procesos para asi dar cumplimiento a los objetivos corporativos. EIl modo de gestionar
el talento humano y su proceso para la valoracion del rendimiento del personal, por
ello, toda organizacion debe contar con un sistema de evaluacion de rendimiento que le
permita obtener informacién sobre la contribucion de todos y cada uno de los
empleados a la consecucion de los objetivos establecidos proporcionando una ventaja
competitiva . La gestion de rendimiento es un componente vital de la gestion de

talento humano que garantiza el uso eficaz de los recursos ©.

Por otro lado, autores como: Alvarez et al %° ; Garcia et al ¢ ; Diaz et al 5’; Pinilla 58
Lutwama et al ®1; Diaz et al 6%; Lopez et al 3; Pérez et al ¢7; Salas ®8; Crespo et al 8° y
Donnon et al %, en sus articulos hacen referencia a teorias concernientes con la
evaluacion de desempefio, métodos, competencias , condiciones laborales, clima
organizacional y habilidades cognitivas, gestion de desempefio, factores esenciales al
momento de disefiar o aplicar un modelo de evaluacion del desempefio y su estrecha
relacion con la gestion de talento humano. Cabe resaltar que Garcia et al %6, expone
gue la EDL en los profesionales de salud (enfermeras, médicos) comprende actitudes
frente a la practica, dado que los conocimientos y habilidades que reflejan el

profesionalismo (que hace, como lo hace y que dice) el trabajador.

La EDL exige la ejecucion de métodos practicos, entre las técnicas y procedimientos
mas empleados esta la observacion directa, entrevista a profesionales y dirigentes,
entrevista a la poblacion, autoevaluacion, auditoria de desempefio. Ahora bien, el
adecuado desempeiio de las enfermeras es el principio para la mejora de la

productividad de las instituciones de salud, no obstante, factores como la falta de
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personal ante la demanda de pacientes, condiciones laborales inadecuados, pocos
instrumentos para la realizacion de los procedimientos, entre otros, influyen
negativamente en el desempefio de las enfermeras afectando en la productividad

hospitalaria e indicadores °”.

En este sentido, la EDL del profesional es considera por la gestibn como uno de los
indicadores mas importantes que mide los resultados organizacionales. Y para ello se
emplea herramientas para evaluar el desempefio del profesional de enfermeria, como:
la evaluacion directa por el jefe directo, evaluacion objetiva, evaluacion conjunta entre
el evaluador y el evaluado, evaluacion de la competencia, autoevaluacion,
retroalimentaciéon de 270 grados vy la retroalimentaciéon de 360 grados .

Por otro lado, algunos autores, abordan toda la literatura cientifico-practica del sistema
integrado del capital humano, donde tratan dimensiones emocionales, actitudinales y
habilidades cognitivas, que representan factores esenciales al momento de disefiar un
modelo de evaluacion del desempefio, pues de esta forma abarcan dos ramas: las
condiciones de trabajo en donde exploran el ambiente a nivel interno y externo, es decir
ambiente laboral, econdmico, natural y estado de salud del colaborador, caracter y
personalidad, y se analiza las condiciones externas en premisas y rendimiento, trabajo

individual, en equipo , motivacion, satisfaccion, responsabilidad y compromiso. 49 50 51,
52,53,54y 55.

Asi pues, la implementacién de programas de evaluacion tendra que tener seguimiento
y un fortalecimiento del area de talento humano que permita establecer un patron de
evaluacion y estandarizacién en procesos que genere un indice confiable y certero que
establezca una relacion frente al compromiso laboral y las aspiraciones que tienen las

entidades en el mejoramiento continuo en la prestacion de servicios de salud. 4% 50. 51,52,
53, 54y 55

La productividad del sector se ve relacionada con niveles de ausentismo, de tal forma
gue este factor, segun los estudios, tiene relacion directa el cual afecta el desempefio

laboral, por tanto, deben entrarse a deducir dimensiones culturales, econdémicas e
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individuales, que generen modelos de aprendizaje y evolucion, bajo un instrumento
metodolégico. 56, 57, 58,59 ,60y 61

Con todo lo planteado, se infiere que el problema no esta identificado en definir cual es
la teoria adecuada para aplicar en cada institucion de salud, el problema es el
seguimiento y control que se ejerce en cada una de las instituciones para lograr la
aplicacion coherente de lo aqui sefialado, es decir, el problema no es la falta de una
directriz clara, o de normas que sustenten el como , el cuando, el donde, o quien; el
problema en algunas organizaciones publicas de la salud es cuestion de aptitud y
coherencia del personal con la razén de ser de la institucién, el encontrar como hacer
cumplir los objetivos estratégicos de estas y adicional, encontrar un equilibrio financiero
a través de la prestacion de servicios con calidad. Esta es la verdadera hazafa que

muchas entidades publicas de salud, deben superar.

6.4. METODOLOGIA DE LOS ARTICULOS DE ANALISIS

6.4.1. CODIFICACION: CATEGORIA METODOLOGIA.

En la revision de la metodologia aplicada en los articulos en primera instancia se
identificé los enfoques metodoldgicos y tipo de investigacién en la cual se apoyaron
para dar cumplimientos a los objetivos. Se evidencia que el enfoque metodoldgico de
los articulos esta discriminado de la siguiente forma: siendo el de mayor frecuencia el
Cualitativo (70%), seguido de Cuantitativo (16,7%) y Mixto (13,3%).- Véase figura 10-.
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Enfoque de investigacion

= Cualitativo = Cuantitativo Mixto

13,3%

Figura 11. Enfoque de Investigacién de los articulos.

Fuente: Elaboracién propia de los autores.

Los articulos en referencia al tipo de investigacidon aplicada se enmarcaron
principalmente en descriptivos (63,3%), seguido de articulos que evidenciaban
investigaciones de tipo descriptivo-transversal (13,3%) y de tipo exploratorio (6,7%).
Ademéas de encontrarse articulos con un tipo de investigacion analitica (3,3%),
transversal (3,3%) y transversal — Prospectivo (3,3%). Adicionalmente, se encontré que
la mayoria de los articulos presentaban dentro de su metodologia el tipo de

investigacion descriptivo (83,2%).— Véase tabla 17-.

Tabla 18. Tipo de investigacion de articulos

Tipo Investigacion Frecuencia Porcentaje
Descriptivo 19 63,3%
Descriptivo /Transversal 4 13,3%
Exploratorio 2 6,7%
Descriptivo/Retrospectivo 1 3,3%
Transversal 1 3,3%
Transversal/Prospectivo 1 3,3%
Analitico 1 3,3%
Descriptivo/Analitico 1 3,3%
Total general 30 100%

Fuente: Elaboracion propia de los autores

Examinando los aspectos metodolégicos de los articulos, el enfoque y tipo de

investigacion, se procedié a realizar la codificacién de la categoria de metodologia —
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Véase tabla 18-. Donde predomina el cuantitativo/Descriptivo (17%), Revisién de
literatura (17%) , seguido de la Descriptiva/Transversal (13%) y finalmente Ila
Cualitativa/Cuantitativa (10%).

Tabla 19. Codigos emergentes de categoria Metodologia

Cod. Metodologia Frecuencia Porcentaje
Cuantitativo/Descriptivo 5 17%
Revision de Literatura 17%
Descriptivo/Transversal 13%
Cualitativo/Cuantitativo 10%
Induccién/Deduccién 3%
No Experimental/ Transversal 3%
Descriptivo 3%
Cualitativo 3%

3%
3%
3%
3%
3%
3%
3%

Descriptivo/ Retrospectivo
Método Eclas
Descriptivo/Mixto
Retrospectivo/Cualitativo
Transversal
Revisién de literatura/Campo
Correlacional/Transversal
Grupo focal y Encuesta 3%
Estudio de caso 3%
Total general 30 100%
Fuente: Elaboracién propia de los autores

I R L L I I R RN

6.4.1.1. ANALISIS Y DISCUSION DE METODOLOGIA.

En el andlisis de la metodologia que los autores emplearon en sus investigaciones se
destaca el enfoque mixto (cualitativo — cuantitativo) ademéas de que para la seleccion
de la poblacion de sus estudios aplicaron un muestreo aleatorio simple, adicional, se
identificd que las herramientas utilizadas para los articulos de tipo empirico y reflexivo
fueron: encuestas, cuestionarios, entrevistas y grupo focal. En la descripcién del
enfoque cualitativo y cuantitativo destaca variables como: Planificacién, organizacion,
control, ejecucion y gestion por competencias, de tal forma que estos determinantes se
deben intervenir para asumirlos como indicadores que permitan medir niveles dentro de

la EDL y que conducen al empoderamiento de la gestiébn del talento humano
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direccionado hacia el logro de las metas institucionales. 4° - 46 - 47 - 48 también se
observa articulos con corte transversal, soportadas por entrevistas que permiten
obtener atribuciones cualitativas y cuantitativas, que proporcionan datos que se pueden
intervenir para mejorar la eficiencia en el sector. %6 57, 58 .59 .60y 61 Ademds, estas
investigaciones sugieren focus group o entrevistas individuales donde describen las
motivaciones presentes en sus horarios laborales, entre ellos se encuentran factores

como: Vocacion, espiritu de servicio y compromisos. 62 6364y 65

Por lo anterior se evidencia que varios autores Molina et al 4%, Vivas y Fernandez 45,
Portulhak y Santos “8, Alvarez et al 4%, Salas et al 5° realizan estudios de tipo descriptivo
de corte transversal con el fin de establecer estrategias de EDL del personal de la salud
y para ello los autores realizan un analisis cualitativo relacionado con las competencias
laborales y su normalizacién, ademas utilizaron herramientas para la recopilacién de
informacién como: cuestionarios auto diligenciados, encuestas y entrevistas que
incluian variable sociodemograficas, formacion académica, afios de experiencia, tipo de
contrato, criterios de seleccion para el puesto de trabajo, salarios, capacitacion,
idoneidad en salud publica, tipo y frecuencia de la EDL, incentivos, motivaciones y
variables de clima organizacional, entre otros, ademas de que sustentan en su
metodologia la importancia de que la investigacion empirica sea coherente con los

objetivos del estudio que realizan.

Autores como Perreira 47, Salas et al %2, Pablos y Biedma %5, Pinilla %8, Diaz et al
Urbina ¢, Donnon et al "° y Mendiratta et al "> en su disefio metodoldgico plantean un
estudio Descriptivo con enfoque cualitativo — cuantitativo, con el fin de realizar una
busqueda sistemética y posterior analisis de literatura cientifica, revisiones
documentales y bibliograficas sobre las tematicas relacionadas con la EDL vy
competencias laborales. Los autores en sus revisiones para la busqueda de los
articulos cientificos recurren a bases de dados como: Medline, Redalyc, SciELO,
Google Academic, entre otras, y las palabras clave evaluacion, EDL, competencias
profesionales y motivacion laboral. Posteriormente los autores realizaron una lectura

interpretativa y un analisis critic para ordenar y sintetizar los avances relacionados con
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la evolucién del concepto EDL, factores que influyen en la evaluacion y estrategias
metodologicas para optimizar la evaluacién de competencias profesionales.

Finalmente, en la revision de la metodologia se evidencio que diferentes autores
presentan articulos de caracter reflexivo con un enfoque mixto y tipo descriptivo
transversal, donde se disefio un cuestionario que permitio la recopilacion de
informacion sociodemografica e informacion de actitudes, y se aplicaron encuestas,
entrevistas sobre sobre: valoracion de objetivos, satisfaccion con la evaluacion y
tenencia de recursos, ademas se realizo una revision documental de competencias

especificas normas y perfiles de desempefio, 5357 59, 60, 67.

De forma tal, que todo lo que se ha mencionado hasta el momento encierra en si
mismo, los condicionantes aplicados por diferentes autores, los mismos que en su
momento, consideraron la mejor opcibn metodolégica para recolectar datos e
informacion que de una u otra manera, aportaron al conocimiento sobre la evaluacién
del desempefio laboral, reconociendo un gran aporte en la investigacidon empirica la
cual es un modelo de investigacion cientifica, que se basa en la experimentacion y la
l6gica empirica, que junto a la observacion de fendmenos y su andlisis estadistico, es
el mas usado en el campo de las ciencias sociales y en las ciencias naturales. Con
relacion a el método de revision, utilizan un discurso  analitico fundamental para
cuestionar lo que otros han estudiado y a partir de esto, identificar nuevo conocimiento.
En cuanto al método de reflexion, estd mas identificado con conciencia del

investigador, con su percepcion y reflexividad sobre un tema determinado.

6.4.2. CODIFICACION: CATEGORIA DE RESULTADOS.

Analizando los resultados de los articulos seleccionados y su correspondiente
codificacion — Véase tabla 20-. se observa que el 34% estaban relacionados con las
condiciones laborales que influian directamente en el desempefio laboral de los
empleados, el 10% se relacionaron con la gestion por competencias y desarrollo de las

estrategias de la EDL, el 14 % corresponde al proceso de auditoria de EDL y la
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importancia del uso de este enfoque para alcanzar un desempefo laboral exitoso

reflejado directamente en la calidad del servicio, el 42% restante caracterizd la

percepcion del proceso de desarrollo de talento humano, indicadores de EDL, cultura

organizacional, decisiones estratégicas, entre otros .

Tabla 20. Cadigos emergentes de categoria Resultados

Cod. Resultados

Frecuencia Porcentaje

Evaluacién de desempeiio laboral 5 17%
Desempeiio Laboral 5 17%
Competencias Profesionales 3 10%
Bases tedricas y metodoldgicas 2 7%
Calificacion Evaluacion desempeio 2 7%
Factores Evaluacidon desempeiio 1 3%
Procesos de desarrollo 1 3%
Indicadores Evaluacidon desempefio 1 3%
Condiciones laborales 1 3%
Competencias Especificas 1 3%
Cultura Organizacional 1 3%
Gestion de rendimiento 1 3%
Administracién Publica 1 3%
Motivacién Laboral 1 3%
Tendencias Internacionales de desempefio 1 3%
Caracteristicas Organizacionales 1 3%
Disefio metodoldgico. 1 3%
Decisiones estratégicas 1 3%
Total, general 30 100%

Fuente: Elaboracién propia de los autores.

6.4.2.1. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Dentro de los resultados existe un concepto homogéneo para explicar los articulos

anteriormente mencionados y es el alto nivel de rotacion del personal presente en el

sector salud, esto se debe a las malas condiciones laborales en cuanto a remuneracion

y contratacién; no obstante, la cualificacion del personal es alta frente a su

conocimiento sobre el cargo en el que se desempefia, pero no estd en constante

actualizacion de las competencias que corresponden a sus labores y que podrian
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ayudar al desarrollo de habilidades en la disposicion para mejorar la calidad de
atencién al usuario. 4°-46-47-48  Finalmente, sus resultados exigen evaluar de forma
concurrente a los médicos, enfermeros, camilleros, etc., y los usuarios atendidos para
mirar niveles de satisfaccion en relacion con la calidad y profesionalismo prestado en la
entidad a la que acude; desde otro &ngulo el servidor debe contar con capacitaciones,
calidad de vida laboral, clima organizacional estable que sean medidos eventualmente,

para tener un indicador y referente frente a la toma de decisiones. 49 50 51,52, 53,54y 55

Adicionalmente, en los resultados se distingue la falta de financiacion en la empresa
para la opcién de modelos de evaluaciones de desempefio, por lo cual existe un rezago
en el tema y, por otro lado, las reformas del sector, la normatividad y la sobreoferta
laboral y la falta de ocupacion en el sector generan altos niveles de discordia en la
insercion al trabajo, puesto que se mide no por su cualificacion sino por las relaciones
personales. 56 57, 58 .59 .60 y 61 | o5 articulos emplean conocimientos sobre atencion
integral, prestacion de servicio y compromiso ético que presentan los profesionales en
el desarrollo de las labores, de tal forma que se evallan competencias profesionales
genéricas y especificas. 6 63 64y 65 Dentro de los resultados predomina: Mejor
recompensa salarial, que es lo que desean los colaboradores para ejercer la profesion
de una manera adecuada Yy eficiente y mayor nivel de reconocimiento, capacitaciones y
tipos de contrataciones en este caso (fijjos o indefinidos) no por orden de prestacién de

servicios. 62 63,64y 65
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7. CONCLUSIONES, LIMITACIONES Y RECOMENDACIONES

7.1. CONCLUSIONES

El objetivo general del trabajo de investigacion fue: Identificar los objetivos, las
perspectivas teodricas, los parametros metodologicos y los resultados de
investigaciones sobre evaluacion de desempefio laboral en el sector publico de la salud
en el periodo 2010 a 2018 de la literatura académica. Para ello la revision se enfoco en
un total de 30 articulos que permitieron identificar modelos, factores y estrategias
asociados a la evaluacion de desempefio en trabajadores de la salud, asi mismo,
reconocer variables que se encontraban directamente relacionadas con el desempeiio
laboral como las competencias laborales, motivacion laboral, cultura organizacional y

talento humano.

e Caracterizacion articulos

Dentro de la caracterizacion de los articulos se encontré una decreciente en el niumero
de publicaciones relacionadas con el tema propuesto, en el 2015, 2017 y 2018
reflejando una disminucion significativa frente a los afios anteriores, asi mismo, en el

periodo 2013 a 2016 se observé una mayor proporcion de articulos publicados.

Al examinar las revistas donde se realizaron dichas publicaciones se identifico que la
mayoria de los articulos fueron publicados en revistas cubanas y que su area de
conocimiento era ciencia de la salud (83,3%). Adicionalmente se hallo que los articulos
publicados sobre la evaluacién de desempefio laboral en el sector publico de la salud
son principalmente empiricos (70%), se publicaron en el idioma espafiol (66,7%) y
ingles (30%). Con respecto al pais de afiliacion de los autores se evidencio que
principalmente eran procedente de Cuba (26,7%) y Colombia (13,3%), sin embargo, su

comportamiento de publicacion ha decrecido desde el afio 2016.
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Por lo anterior, se puede evidenciar que la tendencia de publicaciones cientificas
relacionadas con la evaluacion del desempefio laboral, ha disminuido especificamente
durante el periodo 2015 , 2017- 2018 lo cual puede ser evidencia de que del proceso
evaluativo se esta transformando y son otros los parametros utilizados para tal fin, los
cuales tienden a fortalecen en el mejor sentido, las capacidades del empleado
haciéndolo participe del proyecto y resultados de las empresas, es decir, el cambio se
direcciona hacia la formacién de empleados lideres que contribuyen al logro de los

objetivos y metas de las instituciones con calidad y efectividad en los procesos.

e Objetivos de las investigaciones

Al analizar los objetivos de los articulos se evidencidé que los autores enfocaban sus
investigaciones hacia las condiciones laborales del personal de salud, motivacion
laboral, gestion de recursos humanos, estrategias para evaluar las competencias
laborales, gestidbn por competencias, modelos, factores de evaluacion de desempefio y
del rendimiento de la gestion de los trabajadores del cuidado de la salud permitiendo
con ello plantear estrategias para la mejora continua, ademas, estudiar la evolucion del
concepto de evaluacién de competencia profesionales en la salud desde un enfoque

pedagdgico, por medio, de una revision sistematica de literatura cientifica.

Por otra parte, se evidencia que los autores dirigen sus objetivos hacia la creacién de
propuestas metodolégicas mediante las cuales se evalué y certifique las competencias
profesionales de los empleados de la salud, siempre teniendo en cuenta cada una de
las etapas que conforma el proceso de la evaluacién de competencias laborales en
salud, también se encontré que los autores pretenden aportar resultados dirigidos a
que los sistemas de evaluacion sean valorados positivamente tanto por la organizacion
como por los participantes y que los procesos para llevar a cabo la aplicacion de la EDL

sean percibidos como imparciales y fiables por los participantes.
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e Perspectivas tedricas de las investigaciones

La revisidn pone en evidencia que la EDL en el sector publico de la salud, es una
herramienta estratégica que juega un rol importante en la estabilidad del personal y la
calidad del servicio de salud, puesto que, las entidades deben gestionar
adecuadamente el talento humano que la conforma, siempre teniendo en cuenta los
procesos a los que debe ser sometido el personal. Por lo que, a través de la evaluacién
de desempefio se podra identificar de manera oportuna y eficiente las fallas o
limitaciones que se encuentren en los resultados de la aplicacién de EDL y que puedan
ser corregidas, garantizando con ello el alcance de las metas y objetivos institucionales.
En este orden de ideas, se considera que los principales factores que influye en el
rendimiento laboral es la percepcibn que tienen los trabajadores frente a la
remuneracion que reciben a cambio de su trabajo, la estabilidad que ofrezca la entidad,
dimensiones emocionales, actitudinales y habilidades cognitivas, por lo que, es
necesario considerar estos factores como parte del proceso de disefio y aplicacion de

evaluacion.

Con todo lo planteado, se infiere que el problema no esta identificado en definir cual es
la teoria adecuada para aplicar en cada institucion de salud, el problema es el
seguimiento y control que se ejerce en cada una de las instituciones para lograr la
aplicacion coherente de lo aqui sefialado, es decir, el problema no es la falta de de una
directriz clara, o de normas que sustenten el como , el cuando, el donde, o quien; el
problema en algunas organizaciones publicas de la salud es cuestion de aptitud y
coherencia del personal con la razén de ser de la institucion, el encontrar como hacer
cumplir los objetivos estratégicos de estas y adicional, encontrar un equilibrio financiero
a través de la prestacion de servicios con calidad. Esta es la verdadera hazafia que

muchas entidades publicas de salud deben superar.
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e Parametros metodoldgicos de las investigaciones

En la revision de la metodologia de los articulos se identificdé que eran de caracter
empirico, de revision y reflexion, donde los autores realizaron estudio de tipo
descriptivo de corte transversal que les permitio la creacién de estrategias de EDL y
emplearon herramientas como: cuestionarios auto diligénciales, encuestas y entrevistas
que incluian variable sociodemograficas, formacion académica, afios de experiencia,
tipo de contrato, criterios de seleccion para el puesto de trabajo, salarios, capacitacion,
idoneidad en salud publica, tipo y frecuencia de la EDL, incentivos, motivaciones y

variables de clima organizacional para la recopilacién de informacion.

Por otra parte, también se observo que algunos autores realizaron una busqueda
sistematica y posterior andlisis de literatura cientifica sobre las tematicas relacionadas
con la EDL y competencias laborales. Los autores en sus revisiones para la basqueda
de los articulos cientificos recurren a bases de dados como: Medline, Redalyc, SciELO,
Google Academic, entre otras.

En este aparte se logré identificar los condicionantes aplicados por diferentes autores,
gue en su momento, consideraron la mejor opcion metodoldgica para recolectar datos e
informacién que de una u otra manera, aportaron al conocimiento sobre la evaluacién
del desempefio laboral, reconociendo un gran aporte en la investigacion empirica a
través de la experimentacion y la l6gica empirica, que junto a la observacion de
fendmenos y su andlisis estadistico, es la metodologia mas usada en el campo de las
ciencias sociales y en las ciencias naturales. Con relacion a el método de revision,
utilizaron un discurso  analitico fundamental para cuestionar lo que otros habian
estudiado y a partir de esto, construir nuevo conocimiento. En cuanto al método de
reflexion, esta mas identificado con la conciencia del investigador, con su percepcion y
reflexividad sobre un tema determinado.

El abanico metodolégico que se muestra , es amplio, direccionado al pensamiento
critico del autor alineado con la experiencia de fenbmenos sociales, en este caso, la

EDL en el sector publico de la salud, de igual manera, deja en libertad a futuros
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investigadores para aplicar o proponer la metodologia més pertinente de acuerdo al
cuestionamiento a resolver, sin presiones y sin encasillar en un determinado método,
puesto que todos, presentan ventajas y oportunidades para continuar aportando al

campo de la investigacion.

e Resultados de las investigaciones
Parte de los resultados de la revision literaria devel6 un alto indice de rotacion del
personal en el sector salud, debido a inadecuadas condiciones laborales relacionadas
con: remuneracion y contratacion.
A pesar de esta condicion, se percibe una alta cualificacion del personal frente a su
conocimiento sobre el cargo en el que se desempeiia
También se identifica déficit en actualizacion de las competencias que correspondan a
sus labores y que podrian ayudar al desarrollo de habilidades en la disposicion para la
atencion al usuario.
El personal que exigen evaluar de forma concurrente es: médicos, enfermeros,
camilleros, etc., y los usuarios atendidos para mirar niveles de satisfaccion con relacién

con la calidad y profesionalismo prestado en la entidad a la que acude.

Adicionalmente, en los resultados se distingue la falta de financiacion en la empresa
para la opcién de modelos de evaluaciones de desempefio, por lo cual existe un rezago
en el temay, asi mismo, las reformas del sector, la normatividad, la sobreoferta laboral
y la falta de ocupacion en el sector generan altos niveles de discordia en la insercién al

trabajo, puesto que se mide no por su cualificacién sino por las relaciones personales.

7.2. LIMITACIONES

La presente investigacion tiene una serie de limitaciones una de ellas es la manera

como se operacionaliza la seleccién de las publicaciones que son objeto de andlisis,

89



puesto que, existe la posibilidad de no incluir entre estas algunas publicaciones que

abarquen el tema como, las presentes en la literatura gris.

Los articulos que cumplieron los criterios de inclusion contemplan una particularidad: el
predominio de investigaciones en idioma espafiol, por tanto, se infiere que tienen
relacion con la cultura Hispanoamericana, lo cual puede ser un sesgo puesto que se
deja de lado investigaciones en otros idiomas que pueden ser de gran utilidad para

investigaciones futuras.

La temporalidad seleccionada para la realizacion de este estudio es una limitacién de
gran importancia puesto que deja por fuera literatura anterior, que puede ser
fundamental para la recopilacion de informacidén pertinente. Se puede realizar otro
estudio revisando los ultimos 20 afios para lograr mayor cobertura de las publicaciones

cientificas.

Otros limitantes encontrados, son los posibles sesgos en el proceso de codificacion
debido al numero de revisiones de cada articulo, en lo posible se sugiere que cada uno
de ellos cuente con méas de dos revisiones para mejorar el proceso de seleccién de

estos.

Aumentar las palabras clave y cruzarlas entre si, aumenta la posibilidad de encontrar

una mayor cantidad de articulos relevantes para proximos estudios.

7.3. RECOMENDACIONES

e Alos académicos:

Es importante resaltar lo significativo de este estudio para investigaciones futuras que
tengan como objetivo el andlisis del proceso de evaluacién de desempefio laboral en el
sector publico de la salud, partiendo de otros interrogantes como: ¢La metodologia

utilizada hasta el momento en el proceso de EDL en el sector publico de la salud,
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genera competencias centradas en la calidad de atencion? ¢En qué proporcion se
cumple la alineacion de objetivos y metas de las instituciones de salud con los objetivos
y metas individuales de los empleados?

En las instituciones publicas de salud hay un nimero considerable de empleados en
provisionalidad y por contratacién por orden de prestacién de servicio, seria pertinente
realizar un estudio sobre como se evalla a este personal unido a como garantizan las
instituciones de salud publica la calidad del servicio prestado con un alto porcentaje de

personal por contratacion.

Asi mismo, se recomienda aplicar la metodologia de esta investigacién, en la cual se
permita evaluar los estandares internacionales para obtener mayor informacién que
aporte evidencia para materializar las acciones y cuantificar los resultados como
referencia cientifica para otras instituciones publicas donde se aplique la evaluacién del
desempeifio laboral.

e A los Directivos de Servicios de Salud:

Implementar politicas de talento humano que tengan como resultado generar en sus

empleados mayor compromiso, el cual se refleje en la cultura organizacional y

trascienda al cliente externo mejorando la percepcion que otros tienen de la entidad.

Con el apoyo de las Tics crear herramientas que posibiliten la recoleccién y analisis de

datos para que puedan gestionar con garantias el desempefo de sus empleados.
Los indicadores y sus analisis deben ser adoptados bajo los lineamientos de la gestion
de talento humano, con el fin de facilitar la disponibilidad de datos con calidad, evitando

sesgos derivados de un solo evaluador.

Otra recomendacioén es aplicar un formato de evaluacién de desempefio laboral propio

para todos los empleados de las instituciones de salud, puesto que solo se evalla a los
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empleados inscritos en carrera administrativa y el porcentaje de empleados por

contratacion es importante.

. A la presidencia de la republica

La EDL, es una herramienta de gestion que bien aplicada puede generar grandes
logros en las instituciones de salud. Lo importante es identificar las falencias y
corregirlas, por lo tanto, es importante generar politicas publicas enfocadas al real
cumplimiento y aplicacion de la gestion administrativa en cuanto a el fundamento de la
EDL y su razon de ser frente al logro de objetivos y metas de las instituciones.
Fortalecer desde el ente central, el empleo publico con mayor y mejores garantias para

el empleado y las instituciones que logren el cumplimiento de las metas gerenciales.

. A la Comisiéon Nacional del Servicio Civil

La cual se reconoce como el ente rector, que direcciona todo el proceso de EDL en el
sector publico en Colombia, que adicional ha generado las herramientas y formatos de
evaluacion del desempefio bajo la normatividad vigente, el cual goza de gran
completitud en el paso a paso, ademas da las instrucciones necesarias para que todos
los involucrados realicen el proceso de manera adecuada. Si los objetivos y metas de
las instituciones publicas estan alineados con los objetivos y metas de los empleados,
Cabe preguntarse ¢ por qué los estandares de calidad y cumplimiento de las entidades
publicas no estan posicionados en el nivel ideal? Es importante revisar de manera
categorica los porcentajes de cumplimiento del plan estratégico en las instituciones
publicas, disefiar procesos de auditoria que aporten a la identificacion de los aspectos

por mejorar y asi mismo, logren potencializar los positivos.
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ANEXOS

Anexo 1. Descripcion de Categorias.

Categoria

Descripcién

Obijetivo

Un objetivo es el fin Gltimo al que se dirige una accion u operacion. Es el resultado o
sumatoria de una serie de metasy procesos. Se dice que la persona después de
haber identificado un objetivo cuyo logro considere importante, tiene que ser capaz de
describir las acciones que representen el significado de éste 5.

Metodologia

serie de métodos y técnicas de rigor cientifico que se aplican sistematicamente
durante un proceso de investigacién para alcanzar un resultado teéricamente valido.
En este sentido, la metodologia funciona como el soporte conceptual que rige la

manera en que aplicamos los procedimientos en una investigacién 76,

Perspectivas

Tebrica

El desarrollo de perspectiva tedrica consiste en sustentar teéricamente el estudio, una
vez que se ha planteado el problema de investigacion. El desarrollo de esta
perspectiva implica exponer y analizar las teorias, las conceptualizaciones, las
investigaciones previas y los antecedentes en general que se consideran validos para
el correcto encuadre del estudio 7.

Resultados

Se refiere a efecto, consecuencia o conclusién de una accién, un proceso, un calculo,
etc; cosa 0 manera en que termina algo, implica la obtencién de una respuesta, que
claro en algunos casos seran lisa y llanamente niUmeros y en otros tan solo palabras,

como ser positivo o negativo 8.

Fuente: Elaboracién propia de los autores

Anexo 2. Generalidades de articulos de revision.

Tipo
Art. Autor Afo Titulo Palabras claves . Enfoque (.1? de Base de Pais Idioma
investigacion . L datos
investigacion
Molina G;
Oquendo T;
Rodriguez S Gestion del talento
Montoya N; Recursos humanos en salud,
Vesga C; *?“ma”" en s&gqu politica de salud, salud s Descriptivo/ . ~
1 ! 2016 publica. Un andlisis - . Cualitativo ProQuest Colombia Espafiol
Lagos N; en cinco ciudades publica, competencias en Transversal
Almanza R; g salud publica
X colombianas, 2014
Chavarro M;
GoeagaEy
Arboleda G.
Gestion por
competencias en
instituciones Recursos humanos,
2 Femgndez R 2011 sanltan_as: Q!aves de con00|m|ent9, ges_tlon por Cualitativo Descriptivo ProQuest Espafia Espafiol
y Vivas S. la direccién de competencias, sistema
recursos humanos sanitario.

en la comunidad
valenciana (Espafia)
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Work attitudes, organizational

Insights into Nurses’ justice, perceived
Work: Exploring organizational support,
) Relationships among affective commitment, o e .
3 Perreira T. 2016 Work Attitudes y organizational citizenship Cualitativo Descriptivo ProQuest Canada Ingles
Work-related behaviours, structural
Behaviours equation modeling, path
analysis
Alinhamento
estratégico de
_ge_stgres pela Indicadores de desempenho,
Portulhak H'y a‘"‘“!'@" de pesos avaliagéo de desempenho o ) } Portugu
4 2016 para indicadores de . PO Cualitativo Exploratorio ProQuest  Brasil .
Santos MM. . alinhamento estratégico, és
desempenho: Public Value Scorecard
evidéncia empirica ’
de um hospital
publico brasileiro
Opinién de los
empleadores
Garcia M; respecto al Estudios de opinién de
Zarate RA, desempefio de los empleadores; Nivel de
5 Matus M; 2013 egresados del Plan desempefio; Cualitativo Descriptivo Science  México Espafiol
Balserio CL y Unico de Especializaciones en
Balan C. Especializacioén en enfermeria; México.
Enfermeria de la
ENEO
Introduccion de la
evaluacion del i | luacic
Alvarez FC: desempefio Introduccion cie la evaluacion
6 OrdunezPOy 2018 individual en un del desempgno individual en Cuantitativo Exploratorio Science Cuba  Espafiol
- b un hospital cubano.
Espinosa AD. hospital cubano. Metodologia v resultados
Metodologia y glay
resultados
Ausentismo y
Diaz CR; desempefio laboral Ausentismo; Grupos Transversal/
7 Gutlerrgz Hy 2017 en profes’,lonalgs de Profesionales. Correlacional Prospectivo SciELO Peru Espafiol
Amancio AM. enfermeria de areas
criticas
Normalizacién de las A
. normalizacién de
competencias competencias laborales
Salas RS; laborales de las esptandarizacién de !
8 DiazLy 2013 especialidades competencias. desempefio Mixto Descriptivo SciELO Cuba  Espafiol
Pérez G. médicas en el P ! b
. ) laboral, competencia y
sistema nacional de desempefio profesional
salud P P )
Metodologia para la
9 Ubinao. 2010 evaluaciondelas  Competencias, profesionales, o jiaiyo — DesCriptivol g o oupa  Espariol
competencias metodologia, investigacion. Analitico
laborales en salud
Pérez La evaluacion del
Campdesufier desempefio evaluacion del desempefio
10 R; Leyva C; 2015 individual, una individual, recursos humanos, Mixto Descriptivo SciELO Cuba Espafiol
Bajuelo Ay herramienta para la procesos, competencias.
Pérez T. toma de decisiones
Matabaio Procesos de
JM,J Y desarrollo del talento  Capacitacion; salud laboral;
11 Matabachoy 2017 humgn}o en una Te”d'“?!e”“’ laboral; . Cuantitativo Descriptivo SciELO  Colombia Espafiol
clinica de satisfaccion en el trabajo;
SMy Obando - s =
especialidades de andlisis del desempefio.
LM. X
Pasto, Colombia
Evaluacién y evaluacion desempefio
. certificacion de las laboral, evaluacion
Salas RS; competencias competencia y desempefio
12 DiazLy 2014 p pete Y P Cuantitativo Descriptivo SciELO Cuba  Espafiol
pé laborales en el profesional, evaluacion
érez G. . ; .
Sistema Nacional de formacion de recursos
Salud en Cuba humanos.
Estrategia
metodoldgica para
evaluar
13 Perdpmo ly 2010 competencias Competencias, er.‘foq“e de Cualitativo Descriptivo SciELO Cuba Espariol
Martinez S. profesionales en competencias.
especialistas de
Higiene y
Epidemiologia
Propuesta de Evaluaciéon desempefio
estrategia para la laboral, evaluacion - Descriptivo/ . =
14 Salas RS. 2010 evaluacion del competencia y desempefio Cualitativo Retrospectivo SCIELO Cuba  Espafiol

desempefio laboral profesional, evaluacion
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de los médicos en formacion de recursos
Cuba humanos.

Percepcion de la
motivacion de los

Bustamante directivos conducta; personal de salud; Descriptivo/
15 g . 2010 intermedios en tres recursos humanos; Cuantitativo p SciELO Chile  Espafiol
MA; Rio MC; - AR RS Transversal
hospitales de la motivacion; métodos; Chile
Regién del Maule,
Chile
Cultura
Ortega DV; organizacional de - i
A i . servicios de salud; cultura
Aleman ML, enfermeria organizacional; gerencia; Descriptivo/
16 Brito Rueda 2011 dominante enun gan: ' 9 ! Cuantitativo p SciELO  México Espafiol
. servicios de enfermeria; Transversal
CM y Salcedo hospital de la México
RA. secretaria de Salud
de Morelos, México
i educacion basada en
Evaluacion de h d -
- competencias competencias, e ucacion o - . . o
17 Pinilla AE. 2012 rofesionales en profesional, evaluacion, Cualitativo Descriptivo SciELO Colombia Espafiol
P salud autoevaluacion, aprendizaje,
ciencias de la salud
El comportamiento
Soto N; de las competencias
Chirinio PA; especificas de . _ o . =
18 Moreno IM y 2012 enfermeria en el Enfermeria Cualitativo Analitico SciELO  Cuba Espafiol
Morejo Y. servicio de
neonatologia
imAT:rfmsesr:?a?titohneof Health care workers,
Lutwana GW; pe rormance Performance management, i
19 RoosJHYy 2013 P Performance review, Mixto Descriptivo Scopus  Africa  Ingles
management of
Dolamo BL. Performance measurement,
health care workers .
’ Performance improvement
in Uganda
La evaluacion del
rendimiento
. individual. L!r.‘ Evaluacion del rendimiento,
instrumento valido - S
Pablos JIM y para lograr la gest_|pn d?' (endlmlento, — . ~ ~
20 : 2013 S gestién publica, recursos Cualitativo Descriptivo Redalyc Espafia Espafiol
Biedma JM. eficiencia en la humanos. EBEP
gestiéon de Recursos desem’ efio '
Humanos en las P
Administraciones
publicas
Diaz DC; Factores relevantes Evaluacién del desempefio
. para aumentar la
Hernandez precision, la laboral, Escalas de
EF; Isla RD; L o desempefio de tareas y _ - = o
21 Delgado NR: 2014 V|ab|l|da_d y el éxito cfvico, Reacciones & la Cualitativo Descriptivo Redalyc Espafia Espafiol
p de los sistemas de Y -
Diaz LVy - evaluacion del desempefio,
evaluacién del . >
Rosales CS. ~ Justicia percibida.
desempefio laboral
X Opinion del jefe
Crespo SK_’ inmediato sobre el estudiantes de enfermeria;
Agar]”la AS; desempefio de los  evaluacion del rendimiento - Descriptivo . o
22 Gonzalez MS; 2016 dos de | d leados: ) 0d Cualitativo / | Redalyc Colombia Espafiol
Pefia BL Y egresados de la e empleados; testimonio de Transversa
Licenciatura en experto; aptitud
Torres MM. .
Enfermeria
. Evaluacion de
Lopez JA; .
Barahona NA; COTQ%E?S{?:}S dcéel estudios de casos, No Costa
23  EstradaM; 2014 P f . evaluacion de competencias, : | Transversal  Redalyc Ri Espariol
Favela MA'y entermeria que profesional de enfermeria experimenta ica
Cuen FA labora en hospitales
’ publicos y privados
Overerm K; Evaluation of
WoIIershelm physmlgns Work attitudes,
HC; professional L S
Onyebuchi performance: An orgar_nza_tlon?l J.U.St'ce'h.' .
24 AA; 2012 iterative organizationa| citizenship Cualitativo Descriptivo  Scopus Pal_ses Ingles
A behaviours, structural Bajos
Cruijsberg development and . )
) S equation modeling, path
JK; Grol RP validation study of analvsis
y Lombarts multisource Y
KM. feedback
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instruments

Assessing
performance
enhancing tools:
experiences with

Songstad et:\fﬁr(r)ﬁ:r?ce Working conditions, Human
NG; Lindkvist preview and resources, Rural health
25 l Nllg\lle.md 2012 appraisal system M Services, Tanzania, Cualitativo Descriptivo  Scopus Noruega Ingles
_ ; (OPRAS) and otivation, Performance
Chimhutu V' y expectations appraisal, Results-based
Blystad A. payment
towards payment
for performance
(P4P) in the public
health sector in
Tanzania
The Reliability,
Validity, and 360 degree evaluation ,
Donnon T: Feas_ibility of physcian
Ansari AA- Multisource performance,competence,p o o
26 Alawi SA)} 2014 Feedpz_ack rofesswnall rq!gs and Cualitativo Descriptivo  Scopus Canada Ingles
Violato C Physician responsibilities,
’ Assessment: Assessment and
A Systematic maintenance
Review
. Multisource Clinical compett_er!ce;
Vinod SK'y feedback for feedback; physician
27 Lonergan 2013 radiation performance; quality Cualitativo Descriptivo  Scopus Australia Ingles
DM - assurance; radiation
oncologists oncology
Quality Initiatives.
Lala MM; Measuring and
o8 Els.enberg 2011 Managing the radiologist , competency, Cualitativo Descriptivo  Scopus Est_ados Ingles
RL; Steele Procedural performance programs, Unidos
JR; Competency of evaluation, profes-
Radiologists sional performance
Predictors of
Physician
Performance on
Grace ES; Competencg Clinical competence;
29 Wenghqfer 2014 Ass_e ssment: feedback; performance; Cualitativo Descriptivo  Scopus Estados Ingles
P ; p p g
EF y Korinek Findings From uality assurance Unidos
EJ. CPEP, the Center quality ’
for Personalized
Education for
Physicians
Carr SE; A\\]isneigrsrgg;toc:f Educational assessment,
30 CelenzaAy 2013 I . Undergraduate medical ~ Cualitativo Descriptivo  Scopus Australia Ingles
Lake F. performance. a education, Internship

validation study

Fuente: Elaboracién propia de los autores.
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Anexo 3. Codificacién de categorias y subcategorias.

Codificacion de Categorias

Art. Objetivo Metodologia Perspectivas Tedrica Resultados
1 Condiciones laborales Descriptivo/Transversal Talento Humano Condiciones laborales
2 Gestidn por competencias Revision de Literatura Gestion por competencias Decisiones estratégicas
3 Motivacién Laboral Revision de Literatura Compromiso Organizacional Caracteristicas Organizacionales
. L ~ . L o Indicadores Evaluacion
Indicadores Evaluacion desempefio Estudio de caso Evaluacién de desempefio laboral o
4 desempefio
. o L o Calificacién Evaluacion
Perspectiva desempefio laboral Transversal Evaluacién de desempefio laboral N
5 desempefio
6 Evaluacién de desempefio laboral Grupo focal y Encuesta Evaluacién de desempefio laboral Evaluacion de desempefio laboral
7 Ausentismo y desempefio laboral Correlacional/Transversal Evaluacién Multisources Desempeiio Laboral
8 Estandarizacion competencias laborales Cuantitativo/Descriptivo Normalizacién de Competencias  Bases tedricas y metodoldgicas
9 Indicadores Evaluacién desempefio Método Eclas Evaluacién de desempefio laboral Disefio curricular
L o . . L Tendencias Internacionales de
Evaluacién de desempefio laboral Revision de literatura/Campo Gestion Talento Humano N
10 desempefio
11 Procesos desarrollo Cuantitativo/Descriptivo Procesos de desarrollo Procesos de desarrollo
Estandarizacién competencias laborales Cuantitativo/Descriptivo Evaluacién de desempefio laboral Desempefio Laboral
12
13 Estratega Metodolégica y desempefio Cuantitativo/Descriptivo Competencias Profesionales Evaluacién de desempefio laboral
14 Evaluacién de desempefio laboral Descriptivo/ Retrospectivo Salud Publica Bases tedricas y metodoldgicas
15 Motivacién Laboral Descriptivo/Transversal Motivacién Laboral Motivacién Laboral
16 Cultura Organizacional Descriptivo/Transversal Cultura Organizacional Cultura Organizacional
17 Evaluacién de desempefio laboral Descriptivo Evaluacién de desempefio laboral Competencias Profesionales
18 Competencias especificas Induccién/Deduccién Desempefio Laboral Competencias Especificas
19 Gestion por competencias Descriptivo/Mixto Desempefio Laboral Gestion de rendimiento
20 Evaluacién de desempefio laboral Revisién de Literatura Gestion Talento Humano Administracion Publica
. . o —— . L o Calificacién Evaluacién
Sistema de evaluacién desempefio Cuantitativo/Descriptivo Evaluacién de desempefio laboral ~
21 desempefio
22 Perspectiva desempefio laboral Descriptivo/Transversal Evaluacién de desempefio laboral Desempeiio Laboral
23 Nivel de competencia No Experimental/ Transversal Evaluacién de desempefio laboral Evaluacién de desempefio laboral
24 Evaluacién de desempefio laboral Cualitativo/Cuantitativo Evaluacién de desempefio laboral Factores Evaluacidon desempefio
25 Motivacién Laboral Cualitativo Motivacion Laboral Desempeiio Laboral
26  Métodos evaluacion de desempefio Revision de Literatura Competencias Profesionales Evaluacién de desempefio laboral
27 Evaluacién de desempefio laboral Cualitativo/Cuantitativo Competencias Profesionales Competencias Profesionales
28 Evaluacién de desempefio laboral Revision de Literatura Competencias Profesionales Evaluacién de desempefio laboral
29 Factores Evaluacién desempefio Retrospectivo/Cualitativo Evaluacién de desempefio laboral Desempefio Laboral
30 Evaluacion de desempefio laboral Cualitativo/Cuantitativo Evaluacién de desempefio laboral Competencias Profesionales

Fuente: Elaboracién propia de los autores.
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