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Resumen y Abstract

RESUMEN

Medir el desempeiio permite a las organizaciones conocer sus resultados actuales
y proyectar sus objetivos en términos de su vision, mision y estrategias, le permite
ademdas convertir éstas Ultimas en acciones concretas, y dar una vision del
desempeiio del negocio (Kaplan y Norton, 2001).

Las Practicas de Evaluacién del desempefio han sido ampliamente estudiadas en
el sector productivo en empresas de caracter privado, como lo presentan los
estudios de Alvarez y Calderon, 2006; Dolan, Schuler, y Valle, 2007; Gubman,
2000; Valle, 2004; sin embargo, las concepciones y resultados sobre dichas
practicas son adaptables a organizaciones no productivas (de servicios) y de
caracter publico, porque independiente del tipo de organizacion, el aporte de la
evaluacion del desempefio individual sobre el organizacional radica en los aportes
gue las personas hacen al logro de los objetivos organizacionales, ambas
practicas posibilitan los procesos de mejora en la organizacion agregando valor y
posibilitan el desarrollo estratégico al que hacer del area de gestion humana.

En esta investigacion se aborda la relacion entre la evaluacion del desempefio
individual de los empleados de carrera administrativa y el desempefio
organizacional de la Corporacion Autbnoma Regional de Caldas -
CORPOCALDAS- a través de un estudio de percepcion de los empleados con el
fin de brindar herramientas que faciliten los procesos de mejora al interior de estas
organizaciones alineando las estrategias de calidad y eficiencia con la gestion del
talento humano.

Los resultados, demuestran el papel preponderante que debe jugar el proceso de
gestion del talento humano dentro de la organizacion, ya que la forma en que se
desarrolle y se perciba, generara resultados tanto en los individuos como en los
grupos que conforman la Corporacion, los cuales a su vez incidiran en el
desempenio institucional.

Palabras Claves: Practicas de evaluacion, desempefio, procesos de mejora,
procesos de gestidn, desempefio institucional.
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ABSTRACT

Measuring performance allows organizations to meet their current and projected
performance objectives in terms of its vision, mission and strategies, also allows
you to convert the latter into action, and give an overview of business performance
(Kaplan and Norton, 2001).

The performance assessment practices have been widely studied in the productive
sector to private companies, as presented in the studies of Alvarez and Calderon,
2006; Dolan, Schuler, and Valle, 2007; Gubman, 2000; Valle, 2004; without
however, the concepts and results on these practices are adaptable to non-
productive (of services) and public, because regardless of the type of organization,
the contribution of individual performance evaluation on organizational lies in the
contributions that people make the achievement of organizational goals, both
practices improvement processes enable the organization to add value and enable
the strategic development of the area who do human management.

This research addresses the relationship between individual performance
evaluation of the administrative career employees and organizational performance
of the Regional Autonomous Corporation of Caldas -CORPOCALDAS- through a
study of perceptions of employees in order to provide tools that facilitate process
improvement within these organizations by aligning quality and efficiency strategies
to the management of human talent.

The results demonstrate the role to be played by the process of talent
management within the organization, because the way they develop and collect,
generate results both in individuals and in groups that make up the Corporation,
which in turn will affect institutional performance.

Keywords: Evaluation practices, performance, process improvement, process
management, institutional performance.
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INTRODUCCION

En los Ultimos afios la medicion del desempefio organizacional ha sido una
preocupacion no solo por organizaciones de tipo productivo sino que dicho interés
se ha permeado a todo tipo de organizaciones, (comerciales y de servicios). Medir
el desempefio permite a las organizaciones no solo conocer sus resultados en la
actualidad, sino ademas proyectarse al futuro con sus actividades en términos de
su vision, mision, estrategias y objetivos, le permite ademas convertir éstas Ultimas
en acciones concretas, y dar una vision del desempefio del negocio (Kaplan y
Norton, 2001). En general, las organizaciones industriales o productivas realizan
dicha medicion en funcion de sus indicadores financieros, es decir, desde un punto
de vista econdomico, en relacion con la satisfaccion de los accionistas, sin
embargo, en organizaciones de otro tipo (comerciales y/o servicios) interesa
ademas de cumplimiento y crecimiento econémico, determinar el impacto que se
produce en el largo plazo en la sociedad (Sanchez, 1994). Los aspectos
financieros se consideran solamente como parte de la gestion administrativa y se
destina a la ejecucion de lo presupuestado en inversion y gastos de
funcionamiento en un periodo de tiempo.

Las Practicas de Evaluacion del desempefio han sido ampliamente estudiadas en
el sector productivo en empresas de caracter privado, como lo presentan los
estudios de Alvarez y Calder6n, 2006; Dolan, Schuler, y Valle, 2007; Gubman,
2000; Valle, 2004; sin embargo, las concepciones y resultados sobre dichas
practicas son adaptables a organizaciones no productivas (de servicios) y de
caracter publico, porque independiente del tipo de organizacion, el aporte de la
evaluacion del desempefio individual sobre el organizacional radica en los aportes
gue las personas hacen al logro de los objetivos organizacionales, ambas
practicas posibilitan los procesos de mejora en la organizacion agregando valor y
posibilitan el desarrollo estratégico al que hacer del area de gestion humana.

En esta investigacion se aborda la relacion entre la evaluacion del desempefio
individual de los empleados de carrera administrativa y el desempefio
organizacional de la Corporacion Autbnoma Regional de Caldas -
CORPOCALDAS- a través de un estudio de percepcion de los empleados con el
fin de brindar herramientas que faciliten los procesos de mejora al interior de estas
organizaciones alineando las estrategias de calidad y eficiencia con la gestion del
talento humano.
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En cuanto al referente tedrico, esta investigaciébn se soporta en la teoria de
Recursos y Capacidades, la cual como teoria organizacional aporta a la gestion
humana el enfoque estratégico en las organizaciones y desde la cual se considera
el talento humano como un recurso critico para la organizacién que requiere ser
gestionado. Para efectos de esta investigacion, se selecciond, en primera
instancia, el Caso Corpocaldas y, dentro de éste los empleados de carrera
administrativa de la misma por ser éstos los principales sujetos de evaluacion.

Metodologicamente, el estudio se abord6 desde una perspectiva cuantitativa a
través de un estudio de caso con un disefio no experimental y estudio de campo
de tipo exploratorio, explicativo con la aplicacién de instrumentos como la
encuesta estructurada con escala de likert, posteriormente a la aplicacion se
realizaron las pruebas de confiabilidad y validez a los instrumentos (alfa de
cronbach y correlaciones), recomendadas en estos casos por diversos
investigadores nacionales e internacionales (Nunally,1978; Jerez,2001; Alvarez,
2006;Calderon, et al; 2007; Cardona y Calderon,2006), para el procesamiento de
la informacion se combind el analisis descriptivo y de frecuencias, con los
resultados obtenidos por la Corporacion.

Los resultados, demuestran el papel preponderante que debe jugar el proceso de
gestion del talento humano dentro de la organizacion, ya que la forma en que se
desarrolle y se perciba, generara resultados tanto en los individuos como en los
grupos que conforman la Corporacion, los cuales a su vez incidiran en el
desempeiio institucional.

Seran usuarios y ademas beneficiarios directos, de los resultados de la presente
investigacion, Corpocaldas, las universidades, los 6rganos de control y vigilancia;
seran también usuarios de los resultados de esta investigacion, académicos y
gerentes publicos del pais que tengan interés en la problematica existente en el
campo del comportamiento y el desempefio organizacional.

Por tratarse de un tema que reviste especial interés para la profundizacion y
alcance de esta herramienta de tipo administrativo y su potencial contribucion en
el desarrollo, implementacion y materializacion de la estrategia corporativa de
cualquier entidad de caracter publico o privado, ademas de contribuir con la
profundizacién en el conocimiento de estos temas de modo que sirvan tanto para
la academia, para el estudio de casos, como para las empresas publicas en el
desarrollo de su desempefio organizacional, ademas de servir de requisito para
optar al titulo de magister.



1. CONTEXTO Y METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA: OBJETIVOS Y JUSTIFICACION

Los objetivos misionales de toda organizacion proporcionan un sentido de
orientacion, enfocan los esfuerzos, guian los planes, decisiones y ayudan a
evaluar el progreso institucional e individual. Los objetivos deben entrar a hacer
parte integral de la evaluacién del desempefio de los funcionarios, por cuanto es a
ellos a quienes debe asignarsele esas responsabilidades, es por esta razon que
los planteamientos misionales y la forma de conseguirlos deben estar orientados a
resultados tangibles y en su elaboracidn y consecucion es conveniente contar con
la activa participacion de los funcionarios de modo que se genere un verdadero
compromiso para la realizacion de los mismos.

La evaluacion del desempefio en la Corporaciéon Autobnoma Regional de Caldas,
“CORPOCALDAS”, es diferente, al menos en su aplicacion y uso, a las realizadas
en las empresas del sector privado, ambas en principio tienen la misma finalidad,
“Conocer cuales son los buenos empleados o funcionarios” pero poco se conoce,
en lo publico, acerca de como puede influenciar esa evaluacion en el desempefio
organizacional de las mismas.

Al respecto de la evaluacién del desempefio de los funcionarios publicos viene
siendo aplicada y utilizada solamente como requisito de caracter legal, sin que se
dimensione su potencial contribucién en la orientacion y consecucion de los
resultados misionales de la entidad, segun estudios realizados por la misma
Comisiéon Nacional del Servicio Civil (CNSC) encontré6 que la mayoria de los
funcionarios de distintas entidades publicas eran calificados en el rango de
sobresaliente frente a las pobres calificaciones logradas por las instituciones.

En la practica y desarrollo de la evaluacién del desempefio laboral en la
Corporacion se percibe la incorrecta aplicacion de este instrumento de gestion del
talento humano, dada la poca coherencia entre los resultados obtenidos por los
funcionarios evaluados, generalmente con calificaciones ubicadas en los niveles
mas altos, frente a las calificaciones del desempefio institucional otorgadas por los
organos de control y demas estamentos de evaluacion y seguimiento institucional.
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Se hace entonces necesario indagar, en el marco de la gestion de los recursos
humanos como la evaluacién del desempefio incide o guarda relacion con el logro
de los objetivos misionales. A partir de lo anterior, en el presente estudio se
intenta responder al siguiente cuestionamiento:

¢Cuél es la relacion entre la evaluacion del desempefio individual de los
servidores publicos de carrera administrativa con el desempefio institucional en la
Corporacién Auténoma Regional de Caldas- CORPOCALDAS?

Para responderla se sugiere la siguiente sistematizacion:

= ¢ Cuales son las caracteristicas, objetivos, criterios y escalas utilizadas para
realizar las evaluaciones del desempefio a los servidores publicos de
carrera administrativa de CORPOCALDAS?

= ¢Cuales son las caracteristicas e indicadores de desempefio organizacional
gue miden los organismos de control en este tipo de instituciones?

= ¢ Tienen relacion los resultados de la evaluacion de desempefio individual
de los servidores publicos con el desempefio organizacional evaluado por el
MECI, los indices de transparencia y la oficina de control interno de la
institucion?

1.2. OBJETIVO GENERAL

Identificar el aporte de la evaluacién del desempefio de los servidores publicos de
carrera administrativa al desempefio organizacional de la Corporacion Autbnoma
Regional de Caldas, CORPOCALDAS.

1.3. OBJETIVOS ESPECIFICOS

= |dentificar las caracteristicas, objetivos, criterios y escalas utilizadas para
realizar las evaluaciones del desempefio a los servidores publicos de
carrera administrativa de CORPOCALDAS.

= Describir las caracteristicas e indicadores de desempefio organizacional de
CORPOCALDAS, segun los organismos de vigilancia y control.
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= Establecer la relacion entre el desempefio individual alcanzado por los
servidores publicos de carrera administrativa en CORPOCALDAS vy el
desempefio organizacional, medido por y a través del MECI, indice de
Transparencia y las oficinas de control interno.

1.4. JUSTIFICACION

En la practica laboral se percibe la poca importancia que se le da al proceso de
evaluacién de desempefio, por el desconocimiento del impacto que se puede
lograr en el desempefio institucional a través de este importante instrumento de
gestion, generando distorsiones en los resultados y haciéndolos poco valederos
para el mismo proceso de gestion humana, en especial en el reconocimiento de
los incentivos y por consiguiente en la formulacion, seguimiento y control de las
acciones que deberian aportar al desarrollo de las actividades misionales y por
ende al buen desempefio organizacional, grupal e individual.

‘En el caso del uso estratégico, el sistema busca alinear las actividades
desempeiiadas por los individuos con los objetivos de la organizacion. De esta
manera, la organizacion puede asegurar el cumplimiento de sus objetivos
estratégicos implantandolos por medio de resultados y comportamientos de los
empleados, que son ayudados y capacitados para lograrlos (Noé, Hollenbeck,
Gerhart y Eright, 2000),” (Salgado Consuegra, 2006).

El trabajo planteado pretende rescatar la importancia de la adecuada utilizacion de
los sistemas o modelos de evaluacion del desempefio de los servidores al interior
de la Corporacion como insumo gerencial para el logro de los objetivos misionales
institucionales.

“Asi las cosas, una gestion efectivamente orientada a resultados hace
imperiosa la necesidad de evaluar estos mismos resultados. La l6gica
detras de esta premisa radica en que “dirigir la gestidbn hacia los
resultados esperados genera una dinamica dentro de la organizacion
que redunda en el mejoramiento de su desemperio” (Cunill y Ospina,
2003: 12). Pero para que esto tenga lugar es necesario retroalimentar
el proceso a través de la evaluacion como una herramienta para medir
el cumplimiento efectivo de las metas y objetivos trazados.” (Villarreal
Navarro, 2007).
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Una vez formuladas la mision, los objetivos y metas de cualquier organizacion,
estas se deben plasmar en el desarrollo de actividades grupales o individuales de
los funcionarios que integran la entidad para el logro de los objetivos
institucionales, grupales e individuales.



2. REFERENTE TEORICO

2.1. PERSPECTIVA TEORICA

El presente estudio es abordado desde la teoria de recursos y capacidades, la
cual siendo de caracter conciliadora entre la economia y la direccion estratégica,
dado que pretende aprovechar las complementariedades existentes entre una y
otra para explicar el comportamiento y resultados de la empresa. (Paauwe, y
Boselie, 2002), se intenta demostrar el aporte que puede tener una de las
practicas de gestion humana (evaluacion de desempefio) a los resultados
institucionales de la organizacion a partir de la necesidad de las empresas de
alcanzar y mantener una ventaja competitiva', desde este enfoque se consideran
los factores internos como la fuente principal de creacion y mantenimiento de la
ventaja competitiva (Lamoca, 2005, Benavides y Quintana 2003, Albizu y et. al,
2001, Aragon y et. al, 2005) .

A partir de los trabajos seminales de Penrose (1962) los Recursos son entendidos
como la unidad basica de analisis, y son el conjunto de factores o activos de los
gue disponen y controla una empresa, éstos pueden ser tangibles e intangibles.
(Aragon y et. al. 2005; Benavides y Quintana, 2003; Lamoca, 2005). Barney
(1991), define los recursos de la empresa como todos los activos, capacidades,
procesos organizacionales, atributos empresariales, informacion, conocimientos,
etc., controlados por una empresa que la capacitan para concebir e implementar
estrategias que perfeccionen su eficiencia y eficacia. Para Nelson y Winter (1982)
Citados por Benavides y Quintana (2003) las capacidades se pueden entender
como rutinas organizativas que indican las tareas a efectuar y la forma de llevarlas
a cabo. También son entendidas como la habilidad de la empresa para realizar
una actividad concreta, se generan a partir de la adecuada combinacion y gestion
de un conjunto de recursos, de alli que las capacidades tengan un caracter
colectivo frente al caracter individual de los recursos (Benavides y Quintana,
2003; Lamoca, 2005).

!La ventaja competitiva se entiende como ciertas caracteristicas que posee la empresa y que le
permiten diferenciarse de sus competidores y estar en una posicion de superioridad con respecto a
ellos.
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Los supuestos de la teoria de Recursos y Capacidades son: en primera instancia
la existencia de heterogeneidad entre las empresas en cuanto a los recursos que
controlan, siendo dicha heterogeneidad la que explica los diferentes resultados
obtenidos por cada una de ellas (Aragén y et. al, 2005; Barney, 1991; Benavides y
Quintana, 2003; Lippman y Rumelt, 1982, 1984). Y en segunda la inmovilidad de
los recursos, es decir que no puedan ser transferidos o vendidos. (Aragon y et. al,
2005).

Las caracteristicas que deben reunir los Recursos y Capacidades para que
puedan ser considerados valiosos por las empresas son los siguientes: Escasez,
gue no estén a disponibilidad de todos los competidores; Relevancia, se refiere a
la utilidad del recurso; Durabilidad, facultad para sostener el recurso en el tiempo;
Transferibilidad, que la competencia no los adquiera facilmente; Imitabilidad, que
las empresas competidoras no accedan facilmente a los recursos; Sustituibilidad,
gue no sea facil de sustituir; Complementariedad, entre recursos y capacidades
hace que sean mas valiosos y dificiles de transferir; Apropiabilidad, es la habilidad
para adquirir ingresos generados a partir de los recursos (Benavides y Quintana,
2003).

2.2. LA EVALUACION DEL DESEMPENO

La practica de evaluacion del desempefio se define como un procedimiento
estructural y sistematico para medir, evaluar e influir sobre los atributos,
comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, con el fin de determinar
en qué medida es productivo el empleado, y si podra mejorar su rendimiento
futuro. (Dolan, Shuler y Valle, 2007).

Para Dolan, Shuler y Valle (2007) la evaluacion del desempefio no solo repercute
en la productividad, sino, que también actia como un contrato entre la
organizacion y el empleado que tiene los siguientes fines: establecer el valor
relativo de la contribucion de un sujeto a la empresa y ayudar a evaluar los logros
individuales, permite estructurar el dialogo entre superior y subordinado,
proporciona una idea general del rendimiento que se espera de los empleados.
Para Gubman (2000) “la evaluacion de desempeno favorece la creacion de una
cultura de alto desarrollo, aumenta la productividad del trabajador” y estos factores
se ven reflejados en “la satisfaccion del cliente, incremento en las ventas y
aumento de las utilidades”.
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2.3. LA EVOLUCION DEL CONCEPTO

A principios del siglo XIX, Roberto Owen ideo un sistema para evaluar la
productividad en las fabricas de hilados y tejidos de New Lanark, Escocia, en
donde a cada trabajador se le adjudicaba un libro, en el cual sus supervisores le
calificaban el trabajo realizado mediante anotaciones de los resultados y
comentarios acerca de su desempefio. Idea que perfecciona, a fines del mismo
siglo, Frederick Taylor, al introducir estdndares del rendimiento de los
trabajadores. (Jiménez, 2007).

Con el tiempo se fueron agregando otros elementos, como indicadores que
establecian la evaluacion en términos objetivos. El resultado fue el desarrollo de
una metodologia que busca examinar el rendimiento y capacidades, lo que lleva a
establecer el personal con buenos resultados y los que requieren mejoria en su
desenvolvimiento laboral.

La préactica de la evaluacion del desempefio, se extendié a industrias de caracter
privado durante el siglo XX. Sin embargo, en el ambito publico, no existieron estas
politicas de evaluacion del personal sino hasta los afios sesenta y setenta,
cuando comenzaron a usarse inicialmente en los Estados Unidos, Suecia y
Canada; ya en los afios ochenta comienza a implementarse en naciones como
Australia, Nueva Zelanda y los Paises Bajos.(Jiménez, 2007).

En Colombia con la llegada del liberalismo y de la economia de mercado, el
Estado se vio abocado a orientar sus instituciones hacia la competitividad,
eficiencia y eficacia, para ello plasmo en la misma Constitucion Nacional, articulo
125, que el ingreso de los ciudadanos a los empleos publicos se hara a través de
la denominada “Meritocracia” y su retiro sera del resultado de una calificacion no
satisfactoria en el desempefio del empleo; entre las leyes reglamentarias se
destacan la ley 443 de 1998, que en su articulo 30, plasma que la evaluacién se
haria con base en los objetivos previamente concertados entre evaluador y
evaluado, no guardando necesariamente ninguna relacion con los objetivos
institucionales, pero si servia como instrumento de gestion para la blusqueda y
desarrollo de los funcionarios publicos. Actualmente la Ley 909 de 2004 en su
Articulo 38 fundamenta la evaluacién del desempefio de los funcionarios en su
conducta laboral y sus aportes al cumplimiento de las metas institucionales.

De otra parte por mandato constitucional, articulo 343, se introduce un sistema de
evaluacion con el objeto de medir los resultados de las politicas y proyectos del



Referente Tedrico 23

gobierno, mandato que se materializa con la creacion, en el afio 1994, del Sistema
Nacional de Evaluacion de Resultados de la Gestion Publica, SINERGIA.
Concebido como herramienta gerencial para el mejoramiento de la gestion publica
y entre sus objetivos estan el seguimiento a resultados, evaluaciones focalizadas y
la rendicion de cuentas. (Villareal, 2007,13).

2.4. LA EVALUACION DEL DESEMPENO EN LOS SERVIDORES PUBLICOS
DE CARRERA ADMINISTRATIVA

La evaluacion en la administracion estatal ha sido usada o entendida como un
instrumento de tipo legal, mas no como un elemento de crecimiento y de
mejoramiento institucional, ni como herramienta de desarrollo en la gestion
humana.

Los mecanismos de evaluacion del desempeiio laboral no deben confundirse con
los sistemas de medicion o evaluacion de la gestion publica, aunque son dos
conceptos que estan conectados. La evaluacion de la gestion publica implica un
ejercicio mayor en donde se valora la forma de conduccion de la administracion,
implicando la verificacion del analisis por resultados, la gestién en funcion a las
metas de gestion previstas. La evaluacion del desempefio, por su lado, implica el
analisis de la actuacion del personal, la misma que esta en relacion a la gestion
publica, pues sin una gestion eficaz del personal, no puede haber resultados o
metas realizables. (Jiménez, 2007).

La gestion orientada a resultados requiere configurar las metas que se esperan
alcanzar con la gestion, lo que implica considerar un proceso de planeamiento y
un esquema de evaluacion de los resultados, para verificar su cumplimiento. Esto
se debe realizar en todos los niveles: el nivel base (los recursos humanos que
expresan el papel que desempefian los individuos), y el nivel marco donde se
desarrolla propiamente la gestion. (Jiménez, 2007).

2.5. DESEMPENO ORGANIZACIONAL

Fitzgerald et al. (1991): feedforward — feedback: Fue realizado sobre una
investigacion de empresas de servicios de Inglaterra. El corazon de esta
propuesta coloca a las unidades de negocio como el foco principal de las medidas
de desempefio. “Este nivel operativo es monitoreado a nivel corporativo,
asignandosele recursos a cada unidad, en un esquema parecido a la légica de los
modelos de portafolio. El modelo consta de tres elementos: un modelo de control
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(en el que se situan las medidas del desempefio), un nivel recomendado de
analisis de la organizacién y un rango de dimensiones para las medidas de
desempeio. Concebido el modelo como ex ante y ex post, las medidas de
desemperio forman parte del feedback (ex post) y son un estimulo para acciones y
aprendizaje de la organizacién, asi como son fundamentales en el proceso de
toma de decisiones” (Brignall et al. 1996).

Figura 1. Modelo de control ex ante — ex post (feedforward — feedback)
(Modelo de Fitzgerald et al. 1991).

Conirol ex ante Accion Control ex post
Formulacion de la estrategia |«
Accion
Metas <
Accion
Planes P
v
Finanzas: Analisis de / P
Presupuestos - » Varianza Medicion
Estandares del
Rango de des N
- e - medidas de esempeno
argets financieros < 5
& desempefio
Targets no financieros - > financieros v no
financieros

Fuente: adaptado de Fitzgerald et al (1991) por Brignall et al. (1996)

Sostienen Fitzgerald et al. que las empresas no s6lo compiten en costos o en
precios y sugieren seis dimensiones de desempefio, divididas en dos grupos: por
un lado aquellas que atienden a los resultados de las estrategias de las unidades
de negocios (medidas de competitividad y medidas financieras) y por otro las
cuatro dimensiones que son determinantes de que dichas estrategias sean
exitosas.
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Tabla 1. Dimensiones del desempeiio en los negocios (Modelo de Fitzgerald

et al. 1991)
Dimension del desempeiio | Tipo de medida
Resultados
Desempeiio financiero Utilidades
Liquidez

Estructura del capital
Ratios de mercado

Competitividad Participacion relativa de mercado v posicion
Crecimuento de las ventas
Medidas del consunidor base
Daeterminantes
Utilizacion de recursos Productividad
Eficiencia

Calidad de servicio

Varios indicadores: confiabilidad, limpieza,

amigabilidad. comunicacidn. cortesia .

confort,

Innovacion Desempefio en el proceso de innovacion
Desempefio en innovaciones individuales
Flexibilidad Flexibilidad en especificaciones

Flexibilidad en volumenes
Flexibilidad en rapidez en la entrega

Fuente: adaptado de Fitzgerald et al (1991) por Brignall et al. (1996)

Figura 2. Brown (1996): inputs, procesos, outputs, resultados y metas,
elabora en una forma sencilla la explicaciéon de las diferencias entre input,

proceso, output, resultado y meta.

Inputs Sistemas de proceso Qutputs Resultados Metas
- Empleados - Disefio de - Productos - Deleitar a
felices, productos v los
habiles v SEIVICIOS - Servicios consumi-
motivados - Produccion dores
- Requermien- de bienes :
e Repetir
tos de los - Entrega de - Resultados - Satisfacer :
clientes Servicios financieros necesidades negocios
- Materias de los
primas consumi-
- Capatal dores
Medidas de input Medidas de proceso  Medidas de output  Medidas de resultados

Fuente: Neely et al (2000)

Storey et al. (1996): los circulos concéntricos
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Los creadores de este modelo, desarrollado para productos financieros, se
plantean comprender los factores que afectan al desempefio de los nuevos
productos “tipicos”.

Figura 3. El modelo de circulos concéntricos de Storey et al. (1996).

Intorno cor-
orativo

Desarrollo

Soporte de mkrtg

Producto
ofrecido

Lugar de mercado
Desempeiio de nuevos productos

Fuente: Storey et al. (1996

“El modelo identifica factores claves del éxito para cada uno de los circulos. En el
producto ofrecido, el factor principal es proveer servicios Unicos o beneficios
superiores, que resuelvan problemas. Del apoyo o soporte de marketing, se cita
como contribuyendo al éxito la venta directa o distribucion y una efectiva
comunicacion estratégica sobre el valor del producto. Ademas, el fuerte esfuerzo
en lanzamiento del producto, con segmentacion y precios apropiados. El concepto
de oferta de servicio aumentado es realmente relevante: los directivos deben
entender la totalidad de la oferta de servicio desde la perspectiva del consumidor.

En otras palabras, “la compra de un servicio esta influida no sélo por el servicio en
si mismo, sino por la reputacion de la empresa, la calidad de los sistemas de
interaccion con el consumidor y el personal”. (Storey et al. 1998) En el circulo
desarrollo, se destaca el uso de un proceso formal y eficiente de nuevos productos
como fuertemente vinculado al éxito, asi como las buenas comunicaciones
durante el proceso y el apoyo de la alta gerencia. Surgen como fracasos la
incomprension de la empresa sobre consumidores y competidores. Razones del
fracaso vinculadas al entorno corporativo son las deficiencias técnicas o de
habilidades de marketing. Esta bien documentada, también, la importancia de la
sinergia entre nuevos productos y recursos de la empresa: las necesidades deben
ser consistentes con los productos nuevos y actuales de la empresa y con la
estrategia global. Factores de éxito referentes al mercado son la atractividad (su
tamafio y crecimiento, dos elementos clasicos) y la insatisfaccibn con los



Referente Tedrico 27

productos existentes. La intensidad competitiva, por el contrario, es vista como un
factor de fracaso; se incluyen en este concepto la gran cantidad de competidores,
que haya competidores de gran porte y la introduccion de muchos nuevos
productos.” (Storey, et al. 1996).

2.6. LA EVALUACION DEL DESEMPENO ORGANIZACIONAL EN
INSTITUCIONES PUBLICAS

El desempefio institucional puablico viene siendo evaluado a través de los
organismos de control, que para el caso de CORPOCALDAS, es adelantada por:

= Las gerencias departamentales de la Contraloria General de la Republica, las
cuales examinan la gestion misional, la gestion contractual, la gestion
presupuestal y financiera, la gestion de administracion del talento humano, el
seguimiento a los planes de mejoramiento y la evaluacion del sistema de
control interno.

= El| Departamento Administrativo de la Funcién Pdublica, la cual entre sus
objetivos principales contempla las siguientes actividades:

e Potenciar el desarrollo del talento humano orientado a la cultura del
servicio y la confianza ciudadana.

e Implementar el uso de las tecnologias de la informacién y las
comunicaciones - TIC's - para la gestion de las politicas publicas a cargo
del Departamento.

e Gestionar conocimiento para el desarrollo efectivo de los procesos
misionales y las competencias legales del Departamento.

e Consolidar la Gerencia publica como eje del desarrollo institucional de la
administracién publica.

e Promover la cultura de mejoramiento sostenible y la innovacién en las
instituciones publicas en busca de mejores practicas de gestion.

e Establecer y aplicar directrices para desarrollar organizaciones acordes a
las necesidades de los clientes y partes interesadas y las exigencias del
buen servicio.

o Para el presente trabajo se estudio la percepcion de los funcionarios, en
cuanto al proceso de implementacion y desarrollo del Modelo Estandar de
Control Interno, MECI, la cual es una herramienta de gestién que busca
unificar criterios en materia de control interno para el sector publico,
estableciendo una estructura para el control a la estrategia, a la gestiéon y
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a la evaluacion, permitiendo medir el desempefio institucional en términos
de calidad y satisfaccion social en la prestacion de los servicios a cargo de
la Corporacién, enmarcado en los planes estratégicos y de gestion.

» Las Oficinas de Control Interno de la Corporacion, en conjunto con la
Subdireccion de Planeacion y Sistemas evaltan la gestion institucional desde
adentro, orientadas a buscar el cumplimiento de la misién y los objetivos
propuestos en sus planes de accién, los cuales deben ser acordes con la
normatividad y politicas del Estado Colombiano.

= Y por dltimo CORPOCALDAS es evaluada por la Corporacién Transparencia
por Colombia, la cual mide la visibilidad de la gestion, a través del indice de
Transparencia Nacional, ITN, el cual evalua el nivel de transparencia y los
riesgos de corrupcion de las entidades publicas del nivel central Nacional, las
tres ramas del poder publico y los 6rganos de control; bajo la premisa que a
mayores niveles de transparencia, menores riesgos de corrupcion, y a bajos
niveles de transparencia, altos riesgos de corrupcion.”

Es por esto que la evaluacion del desempefio puede usarse de manera aislada
para fines administrativos o de desarrollo, o puede formar parte de un sistema de
gerencia del desempefio, y su uso seria estratégico para la organizacion.
(Salgado, 2006, 23).

De los efectos de los sistemas de evaluacion del desempefio individual sobre el
desempefio organizacional, diversos autores (Dyer, 1985, Bacharach, 1989 y
Zedeck y Cascio, 1984, citados por Wright, Dyer y Takla, 1999) afirman que en el
campo de los recursos humanos se carece de una fundamentacion teorica fuerte
gue ayuden a comprender el porqué, el como y cuando de las relaciones entre las
estrategias de negocios y la evaluacion del desempefio. (Calderén G; Alvarez,
2006).

Del aporte tedrico de las investigaciones relacionadas con el presente tema de
estudio, en especial los trabajos investigativos adelantados por el grupo de
investigacion en cultura organizacional y gestion humana de la Universidad
Nacional de Manizales, se pretende resolver una pregunta mas, que dé
continuacién y profundizaciéon a la adecuada gestién del recurso humano por
medio de sus distintas herramientas y su influencia en el desempefio de la
organizacion, para este caso, en CORPOCALDAS.
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Algunos de los estudios realizados por el grupo de investigaciébn en cultura
organizacional y gestion humana de la Universidad Nacional, sede Manizales,
muestran que en la mediana empresa colombiana se carece de una alineacion
entre las practicas de recursos humanos y la estrategia empresarial (Calderon,
Montes y Tobdn, 2004), pero igualmente se ha constatado que la gestibn humana
si puede aportar a la formacion de capacidades competitivas de las empresas, al
menos en el ambito de las Pymes (Calderon y Alvarez, 2006) siendo innegable el
valor que genera el talento humano en el desempefio organizacional de las
empresas colombianas.

Se puede construir ventaja competitiva sostenible a partir de las personas
(Calderon, 2004) que permita comprender e integrar lo humano y lo estratégico en
las empresas, integrando conceptos de estrategia, competitividad y evaluacién del
desempeiio, asumiendo a la persona como eje integrador fundamental para el
éxito organizacional.

La relacion, entonces, entre el desempefio organizacional y el desempefio de sus
funcionarios ha sido documentada teéricamente, pero se requiere la contrastacion
con el desarrollo y aplicacion de estudios de caso, que permitan contraponer,
aplicar y demostrar las posibles asociaciones entre estas variables. Lo cual motiva
el desarrollo del presente trabajo aplicado en CORPOCALDAS.

La evaluacion del desempefio supone examinar y documentar con evidencias, el
rendimiento laboral de una persona y compartir con ésta los resultados obtenidos.
Se elabora a partir de programas formales de evaluacion que recogen
informaciones sobre los empleados y su desempefio en el cargo se construye
sobre la base de metas y objetivos a alcanzar.



3. PERSPECTIVA TEORICA

3.1. ENFOQUE DE INVESTIGACION

El trabajo adelantado se ilustra desde lo normativo y se soporta con el desarrollo
de un trabajo de campo a través del disefio y aplicacion de encuestas dirigidas a
los lideres como a los funcionarios de carrera administrativa de la Corporacion,
para recoger la percepcion acerca de como viene siendo aplicada la evaluacion
del desempefio de los funcionarios y su relacionamiento con el logro institucional.

El ajuste se determind entre la evaluacion del desempefio y el desempeiio
organizacional, se aplicé el método inductivo-deductivo, con la observacion de
hechos y situaciones particulares, la generalizacion a partir de la percepcion de los
empleados sobre la existencia o no de correspondencia entre las evaluaciones del
desempeiio de los funcionarios frente a las variables utilizadas por los distintos
organos de vigilancia y control.

Las técnicas de recoleccion de informacion utilizadas fueron:

1. Busqueda de informacion en fuentes directas e indirectas
2. Encuestas a todo el personal de carrera administrativa y lideres de
procesos.

Con las técnicas propuestas se realizé una revision teérica acerca de los temas:
Evaluacion del desempefio individual e institucional, ventaja competitiva, y
adicionalmente fueron contrastados con los hallazgos obtenidos mediante la
investigacion de autores actuales. Paso seguido, se analizd, por medio de
encuestas, la percepcién de los funcionarios de la Corporacién, acerca de las
formas, procedimientos, utilidad y relacion de las evaluaciones del desempefio
individual de los servidores publicos de carrera administrativa con las variables de
desempenfio organizacional, utilizado por las 6érganos de control y vigilancia.
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3.1.1. Descripcién de la Poblacion Objeto de Estudio.

El universo del presente trabajo estd compuesto por 55 funcionarios, de los cuales
cuarenta y tres (43) son funcionarios activos en carrera administrativa, cinco (5)
funcionarios son de libre nombramiento y remocion; sujetos a la aplicacién del
proceso de evaluacién del desempefio; de los cuales uno (1) se encontraba
incapacitado al momento de aplicar la encuesta y ocho (8) funcionarios directivos,
de los cuales se encuentra el Director General de la Corporacion, un (1) Secretario
General, dos (2) jefes de oficina y cuatro (4) Subdirectores, dentro de los cuales se
encuentra ubicado el maestrante, el cual por efectos practicos y de objetividad e
imparcialidad en la encuesta fue reemplazado en el diligenciamiento de la misma
por el Jefe de Personal.

3.1.2. Operacionalizacion de Variables.

Para el desarrollo y aplicacion del presente instrumento metodolégico se
operacionalizaron las variables de manera separada el instrumento de medicion
del desempefio de los individuos y la del desempefio de la Corporacion, utilizado
por los distintos érganos de control, el primero a través de las variables utilizadas
por la Corporacion para medir las evaluaciones del desempefio que le son
aplicadas a los funcionarios de carrera administrativa, su proceso de
implementacion y uso practico, para ello se determinaron cinco fases:

1. La forma como son fijados los compromisos laborales de los funcionarios y su
posible relacién o forma de contribucion con el desempefio de la institucion,
determinandose cuatro variables.

2. La forma como son fijados los compromisos comportamentales de los
funcionarios y su posible relacion o forma de contribucion con el desempefio de
la institucion, a través de cinco variables.

3. La fijacién de las metas individuales y si estas son tenidas en cuenta como
insumo para el logro corporativo, con tres variables.

4. El proceso de registro de las evidencias que soportan el desempefio de los
funcionarios y su aporte al proceso de evaluacion individual, con tres variables.
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5. El empleo de las escalas de calificacion para la medicion del desempefio
individual y el uso de sus resultados en los procesos de gestion humana, por
medio de tres variables.

De otra parte se desagregaron los factores utilizados por los distintos 6rganos de
control que le son aplicados a la Corporacién, como son:

1. La oficinas de control interno institucional y la subdireccion de planeacion y
sistemas de la Corporacion, las cuales miden la calidad de los resultados
obtenidos por la entidad en el desarrollo de sus procesos de gestion, la
pertinencia de los resultados y el valor agregado de los mismos, con la
utilizacién de cuatro variables.

2. El'ITN (indice de Transparencia Nacional) que evalGa el nivel de transparencia
y los riesgos de corrupcion de las entidades publicas del nivel central Nacional,
entre ellas las Corporacion, bajo la premisa: A mayores niveles de
transparencia, menores riesgos de corrupcién; y a bajos niveles de
transparencia, altos niveles de corrupcion.

indice que es desarrollado por la Corporacion Transparencia por Colombia, el
cual refleja el desempefio institucional en contratacion, administracion del
recurso humano, rendicion de cuentas a la ciudadania, la disponibilidad de
informacion y el cumplimiento de normas. Es de resaltar el componente de
administracion del recurso humano el cual mide en cada entidad a través del
factor de institucionalidad, lo referente a:

. La gestion de la contratacion.

. La gestion del talento humano.

. La existencia de la seleccion por merito.

. El seguimiento efectuado al desempefio.

. El desempefio contable financiero y de gestion.
. Los avances del sistema de control interno.

OO~ WNE

Para el presente trabajo solo se utilizaron cinco variables, dado que algunas
son comunes frente a las utilizadas por otros 6rganos de vigilancia y control,
como el desempefio contable, financiero y de gestién; y los avances del
sistema de control interno.
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3. Por dltimo los resultados de la medicién del proceso de implementacion del
Modelo Estandar de Control Interno, MECI, herramienta de gestion que busca
unificar criterios en materia de control interno, en cuanto al control de la
estrategia, la gestion y a la evaluacién, permitiendo medir el desempefio
institucional en términos de calidad y satisfaccién social en la prestaciéon de los
servicios a cargo de la Corporacion, utilizando siete variables.

Como resultado de lo anteriormente planteado se elaboré y aplic6 a manera de
prueba piloto a diez (10) funcionarios de carrera en la Corporacién el instrumento
metodoldgico desarrollado (anexo 1), arrojando validez y confiabilidad suficiente
para su aplicabilidad al resto de los funcionarios, para un total de treinta y siete
variables utilizadas, de las cuales, una es de control, dos corresponden a la
antigiiedad del funcionario en la Corporacién y la otra para conocer el nivel del
cargo que actualmente ocupa el funcionario encuestado, las demas variables
estan agrupadas en ocho subgrupos, asi:

Tabla 2. Operacionalizacion de las variables de trabajo.

DIMENSIONES

OPERACIONALIZACION

Instrumento Metodolégico

Compromisos
Laborales

Acuerdos entre Evaluado y Evaluador
referidos a la realizacion y entrega de
productos o servicios, los resultados
esperados y la forma como éstos
deberan alcanzarse.

1. A lograr el cumplimiento de manera oportuna con las
actividades y tareas asignadas.

2. A larealizacion del trabajo de acuerdo con los principios
y conceptos del autocontrol.

3. A lograr que las actividades realizadas sean acordes
con los servicios o productos esperados.

4. A contribuir al logro de los objetivos institucionales.

Compromisos
Comportamentales

Acuerdos relacionados con las conductas
0 comportamientos que debe poseer y
demostrar el servidor publico en el
ejercicio de su labor encaminada al
mejoramiento individual, que se reflejara
en la gestion institucional.

1. A realizar las funciones y cumplir con los compromisos
organizacionales con eficacia y calidad.

2. A dirigir las decisiones y acciones a la satisfaccién de
las necesidades e intereses de los usuarios internos y
externos, de conformidad con las responsabilidades
publicas asignadas a la Corporacion.

3. A hacer uso responsable y claro de los recursos
publicos, eliminando cualquier discrecionalidad indebida
en su utilizacion.

4. A garantizar el acceso a la informacién gubernamental.
5. A alinear el propio comportamiento (individual) a las
necesidades, prioridades y metas organizacionales.

Metas

Son los resultados esperados para cada
periodo de evaluacion, deben estar
asociadas a las condiciones de calidad
gue garanticen el cumplimiento de los
objetivos institucionales y planearse en el
tiempo a corto y mediano plazo,
describirse a partir de fases, etapas o
avances, en términos de cantidad y
demaés factores que permitan identificar el
logro progresivo de los compromisos
establecidos.

1. Se tienen planteadas de tal forma que guian las
acciones o conductas individuales para el logro de los
objetivos misionales de la entidad.

2. Permiten desarrollar estrategias y sirven de orientacién
y de insumo a las divisiones, departamentos y unidades de
la CAR para el logro de los objetivos de la entidad.

3. Sirven de guia para el desarrollo de los objetivos
institucionales a partir del logro de las tareas o trabajos
individuales.
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DIMENSIONES OPERACIONALIZACION Instrumento Metodolégico
Soportes que permiten demostrar el 1. Son debidamente documentadas, aportadas y tenidas
cumplimiento de los compromisos en cuenta la momento de realizar las evaluaciones del
adquiridos o establecidos; son también la | desempefio del personal de carrera administrativa.
fuente de informacion sobre las 2. Se tienen establecidos procedimientos o politicas para
Evidencias circunstancias que pueden afectar el el manejo de la informacion y documentos producidos por
desempefio del evaluado, para su los empleados de la entidad.
validez, deben ser elaboradas y 3. Permiten evidenciar y soportar el cumplimiento de la
recolectadas de manera oportuna, con la | normatividad existente para el manejo de la informacién y
suficiente inmediatez que garantice su documentacion que se produce para el interior y exterior
confiabilidad y objetividad. de la CAR.
1. Sirve como instrumento de apoyo para la toma de
) . decisiones en la gestion del factor humano de la CAR.
Escala de ; Ssc::irsefﬁlt'ggf 798 Z 1&? pﬂﬂ:gz 2. Existen factores de desempefio debidamente definidos,
calificacion ’ ) P graduados y valorados.

3. No satisfactorio: 69 puntos o menos

3. La calificacién del personal esta fundamentada y
debidamente soportada en evidencias.

Evaluacién de las
oficinas de control

Herramienta de gestion que busca medir
el cumplimiento de la misién y objetivos
propuestos en los planes de accion, los

1. Al disefio de estrategias orientadas a fomentar una
cultura de autocontrol que contribuya al mejoramiento
continuo en la prestacion de los servicios.

2. A realizar control a la entidad con el fin de interpretar los
resultados y presentar recomendaciones a la Direccion
General, para el logro de los objetivos de la CAR.

interno y de | cuales deben ser acordes con la| 3. A verificar el cumplimiento de las politicas, normas,
planeacion normatividad y politicas del estado | procedimientos, planes y programas para el manejo del
Colombiano. Recurso Humano.
4. A brindar asesoria a las dependencias en la
identificacion y prevencion de los riesgos que puedan
afectar el logro de sus objetivos.
1. La entidad cuenta con herramientas para el acceso a la
informacién por parte del ciudadano.
Evaluacién de la Corporacioén | 2. La entidad cuenta con un sistema de atencion a las
Transparencia por Colombia, la cual | peticiones, quejas y reclamos.
ITN indice de |refleja el desempefio institucional en | 3. Se da cumplimiento a la normatividad respecto de la
transparencia contratacién, administracién del recurso | publicidad de la contratacion.
Nacional humano, rendicion de cuentas a la | 4. Los planes y programas para el manejo del recurso

ciudadania, disponibilidad de informacién
y el cumplimiento de normas.

humano en la entidad son fundamentados en las
necesidades de los empleados.

5. Elingreso del personal a la entidad se realiza a través
de procesos meritocraticos 0 concurso.

Modelo Estandar
de Control Interno,
MECI

Herramienta de gestion que busca
unificar criterios en materia de control
interno, en cuanto al control de la
estrategia, la gestion y a la evaluacion,
permitendo  medir el desempefio
institucional en términos de calidad y
satisfaccién social en la prestacion de los
servicios a cargo de las Corporacion.

1. Existe un Cédigo o Documento orientador de los
Acuerdos, Compromisos o Protocolos Eticos de la entidad.
2. La entidad cuenta con politicas que permiten la
ejecucion de los procesos de induccioén, reinduccion,
capacitacion y evaluacion del desempefio.

3. Las politicas y procedimientos de Desarrollo del Talento
Humano son difundidas y conocidas en todos los niveles
de la Entidad.

4. La Entidad basa su gestién en un Modelo de Operacién
por Procesos.

5. Existen procedimientos que describen la manera de
llevar a cabo las actividades de la Entidad.

6. Los servidores conocen los Procedimientos y
responsabilidades a su cargo.

7. Los servidores publicos de la Entidad conocen el Plan
de Mejoramiento Institucional.

Fuente: Elaboracion propia
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3.1.3. Disefio del Instrumento y Encuesta.

Para la recoleccion de la informacion se disefié un instrumento con treinta y cuatro
preguntas medidas en escala likert, con el cual se midi6 la percepcion de los
funcionarios encuestados en una escala de 1 a 5, donde 1 se entiende como
Totalmente en desacuerdo y 5 Totalmente de acuerdo. (Ver anexo 1).

3.2. INDICADORES DE VALIDEZ Y CONFIABILIDAD

3.2.1. Fiabilidad o Consistencia Interna.

La fiabilidad es la "exactitud o precision de un instrumento de medicion" (Kerlinger,
1997, 459), el cual generalmente mide las variables del estudio desagregadas a
través de multiples indicadores, y que se puede poner a prueba mediante diversos
métodos, para efectos de la presente investigacion se utilizd el Analisis de
componentes principales y como segundo indicador el Alpha de Cronbach.

Con el interés de identificar variables subyacentes, o factores que expliquen la
configuracion de correlaciones dentro del conjunto de variables observadas,
ademas de verificar que existiera coherencia entre los indicadores que componen
la encuesta y que ésta pudiera ser utilizada para medir una misma magnitud, se
realiz6 un andlisis factorial de componentes principales a través del software
estadistico SPSS sobre el conjunto de preguntas que componen la encuesta de
percepcion sobre la evaluacion del desemperio individual y el logro institucional de
Corpocaldas, desde el punto de vista de sus funcionarios.

Tabla 3. Matriz de componentes principales.

Matriz de componentes®

Componente

1 2 3 4 5 6 7

Compromisos laborales orientados a lograr el cumplimiento 6541 -,377|-,271]-,079| ,169| ,009]-,139
de manera oportuna con las tareas y actividades asignadas
Compromisos laborales orientados a la realizacion del trabajo | ,664 | -,497| ,237(-,122| ,014] ,178]-,030
de acuerdo con los principios y conceptos del autocontrol
Compromisos laborales orientados a lograr que las 5991 -,290| -,486| ,149| ,033|-,031]-,112
actividades realizadas sean acordes con los servicios 0
productos esperados

Compromisos laborales orientados a lograr los objetivos 662 -,083| -,044| ,384| ,063| ,429]-,031
institucionales
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Componente

3

4

5

Compromisos comportamentales orientados a realizar las
funciones y cumplir con los compromisos organizacionales
con eficacia y calidad

Compromisos comportamentales orientados a dirigir las
decisiones y acciones a la satisfaccion de las necesidades e
intereses de los usuarios internos y externos

Compromisos comportamentales orientados a hacer uso
responsable y claro de los recursos publicos, eliminando
cualquier discrecionalidad indebida en su utilizacion
Compromisos comportamentales orientados a garantizar el
acceso a la informacion gubernamental

Compromisos comportamentales orientados a alinear el
propio comportamiento (individual) a las necesidades,
prioridades y metas organizacionales

Las metas fijadas a los funcionarios de carrera se tienen
planteadas de tal forma que guian las acciones o conductas
individuales para el logro de los objetivos misionales de la
entidad

Las metas fijadas a los funcionarios de carrera permiten
desarrollar estrategias y sirven de orientacion y de insumo a
las areas y dependencias para el logro de los objetivos de la
entidad

Las metas fijadas a los funcionarios de carrera sirven de guia
para el desarrollo de los objetivos institucionales a partir del
logro de las tareas o trabajos individuales

Las evidencias del desempefio son debidamente
documentadas, aportadas y tenidas en cuenta al momento de
realizar las evaluaciones del desempefio

Las evidencias del desempefio cumplen con los
procedimientos o politicas para el manejo de la informacion y
documentos producidos por los empleados de la entidad
Las evidencias del desempefio permiten verificar y soportar el
cumplimiento de la normatividad existente para el manejo de
la informacién y documentacion que se produce para el
interior y exterior de la Corporacion

La escala de calificacion de la evaluacion del desempefio
sirve como instrumento de apoyo para la toma de decisiones
en la gestion del factor humano de la Corporacion

La escala de calificacion de la evaluacion tiene factores de
desempefio debidamente definidos, graduados y valorados
La calificacion del personal esta fundamentada y
debidamente soportada en evidencias

La evaluacion de las oficinas de control interno y de
planeacién han contribuido al disefio de estrategias
orientadas a fomentar una cultura de autocontrol que
contribuya al mejoramiento continuo en las prestacion de los
servicios

La evaluacion de las oficinas de control interno y de
planeacion han contribuido a interpretar los resultados y
presentar recomendaciones a la Direccion General para el
logro de los objetivos de la Corporacion

La evaluacion de las oficinas de control interno y de
planeacién han contribuido a verificar el cumplimiento de las
politicas, normas, procedimientos, planes y programas para
la gestion del recurso humano

147

,605

,589

,638

, 793

, 713

732

,806

,584

774

, 713

,695

, 715
,565

,640

AT2

,576

-,351

-,443

-,228

-,436

-,281

-111

-,236

-,148

-,052

-,128

-,092

,320

,080
,063

,460

,607

,350

,345 | -,027

,298 | ,092

425 | -,057

,161 | -,346

,250 | -,009

-099| ,119

, 150 | ,002

,051| ,019

-,384 | -,309

-,321| ,023

-,270 | -,006

-,192 | -,227

-,059 | -,254

-422 | -,347

,0521-,191

,276 | -,105

,355( -,170

-,110

,097

-,036

,024

,113

-,229

,082

-,054

,220

-,296

-,278

,096

,043
,430

-,149

,008

,362

,055

-,087

404

,211

-,101

5,211

-,396

-,259

,234

-,065

,097

-,068

,102
,130

117

,248

-,178

-,168

,043

,309

,246

-,034

-,150

-,030

-,035

,291

-,069

-,032

-,114

-,352
,031

-,283

-,0901

-,109
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Componente

1 2 3 4 5 6 7
La evaluacion de las oficinas de control interno y de ,600| ,432| ,288(-,380]|-,096| ,160]-,159
planeacién han contribuido a brindar asesoria a las
dependencias en la identificacion y prevencion de los riesgos
gue puedan afectar el logro de sus objetivos
La entidad cuenta con herramientas para el acceso a la ,566 | -,003( -,390| ,197| ,190] -,008 | ,053
informacién por parte del ciudadano
La entidad cuenta con un sistema de atencion a las ,503| ,131(-,294| ,475| ,222| ,214]|-,287
peticiones, quejas y reclamos
Se da cumplimiento a la normatividad respecto a la 335 ,222(-,016| ,530| ,514| ,000| ,021
publicacion de la contratacion
Los planes y programas para el manejo del recurso humano , 792 ,121( ,142|-,007 | -,089 | -,324 | ,054
en la entidad son fundamentados en las necesidades de los
empleados
El ingreso del personal a la entidad se realiza a través de ,661| ,279|-,281(-,200| ,056]-,185| ,310
procesos meritocraticos o concurso
Existe un cédigo o documento orientador de los acuerdos, ,617 | ,154(-,050| ,260( -,393( ,160|(-,014
compromisos o protocolos éticos de la entidad
La entidad cuenta con politicas que permiten la ejecucién de ,608| ,062( -,256 | -,008 | -,047 | -,216| ,341
los procesos de induccion, reinduccion, capacitacion y
evaluacion del desempefio
Las politicas y procedimientos de Desarrollo del Talento ,651| ,4441-,111|-,035]-,192| -,151| ,286
Humano son difundidas y conocidas en todos los niveles de
la Entidad
La entidad basa su gestion en un Modelo de Operacion por ,530( ,312( ,171| ,395]|-,121| ,207| ,386
Procesos
Existen procedimientos que describen la manera de llevar a 475 ,263( ,505| ,226( ,302(-,170(| ,090
cabo las actividades de la entidad
Los funcionarios conocen los procedimientos y ,656 | -,111( ,354| ,201| ,022( -,094 | -,040
responsabilidades a su cargo
Los servidores publicos de la Entidad conocen el Plan de ,699( ,176( -,069| ,202]-,360] -,030| -,001
Mejoramiento Institucional

Método de extraccion: Analisis de componentes principales.

a. 7 componentes extraidos

Tabla 4. Varianza Total Explicada

Varianza total explicada

Sumas de las saturaciones al Suma de las saturaciones al
Com Autovalores iniciales cuadrado de la extraccion cuadrado de la rotacion
pone % de la % % de la % % de la %
nte Total varianza acumulado Total varianza acumulado Total varianza acumulado
1 14,103 41,478 41,478 14,103 41,478 41,478 6,543 19,243 19,243
2 2,834 8,334 49,812 2,834 8,334 49,812 4,327 12,726 31,968
3 2,542 7,477 57,289 2,542 7,477 57,289 4,196 12,340 44,308
4 1,834 5,394 62,683 1,834 5,394 62,683 3,568 10,493 54,801
5 1,495 4,396 67,079 1,495 4,396 67,079 2,760 8,117 62,918
6 1,309 3,849 70,928 1,309 3,849 70,928 2,306 6,783 69,702
7 1,141 3,357 74,285 1,141 3,357 74,285 1,558 4,583 74,285
8 ,965 2,839 77,124
9 ,850 2,500 79,623
10 , 796 2,341 81,964
11 747 2,197 84,161
12 ,648 1,906 86,067
13 ,589 1,733 87,800
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Sumas de las saturaciones al Suma de las saturaciones al
Com Autovalores iniciales cuadrado de la extraccion cuadrado de la rotaciéon
pone % de la % % de la % % de la %
nte Total varianza acumulado Total varianza acumulado Total varianza acumulado
14 ,510 1,500 89,300
15 ,486 1,431 90,730
16 425 1,250 91,980
17 ,393 1,156 93,136
18 344 1,012 94,148
19 ,303 ,891 95,039
20 ,267 , 786 95,824
21 ,255 , 751 96,576
22 ,204 ,600 97,175
23 ,169 497 97,673
24 ,163 478 98,151
25 ,151 444 98,595
26 111 327 98,922
27 ,093 273 99,195
28 ,069 ,204 99,399
29 ,051 ,149 99,548
30 ,046 ,134 99,683
31 ,041 ,120 99,802
32 ,029 ,085 99,887
33 ,023 ,067 99,954
34 ,016 ,046 100,000

Método de extraccion: Analisis de Componentes principales.
Fuente: Resultados Investigacion

En la tabla 3. Matriz de componentes principales, se observa como resultado de la
prueba, 7 variables o componentes, los cuales coinciden en un 88% con el disefo
de la encuesta inicial, asi mismo éstas se incluyen para el analisis teniendo en
cuenta que cumplen la condicion minima de agrupamiento al tener por lo menos 2
indicadores agrupados por factor y a su vez, explican el 74,28% de la varianza
total, de esta manera se puede asegurar que los resultados permiten concluir que
la evaluacion del desempefio individual y el logro institucional de Corpocaldas,
desde el punto de vista de sus funcionarios puede ser llevado a cabo desde siete
dimensiones de las ocho planteadas inicialmente con las cuales fue medida en
este trabajo de investigacion.

Ademas del analisis factorial anteriormente realizado, y con el fin de comprobar el
grado de fiabilidad o consistencia interna se procedio a calcular el coeficiente alfa
de Cronbach, teniendo en cuenta que a mayor valor de Alpha, mayor confiabilidad;
siendo 1 el mayor valor teérico de Alpha, y en general 0,70 se considera un valor
aceptable para el campo de estudio de las ciencias sociales (Nunally, 1978;
Alvarez, 2006). En el presente estudio, se procedié a calcular el coeficiente a
través del software SPSS con todos los items que conforman el instrumento (34
items) los resultados obtenidos al respecto el calculo del alpha se obtuvo un
coeficiente de 0,955 lo cual confirma la existencia de fiabilidad.
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Estadisticos de fiabilidad

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

,955 34

3.2.2. Validez de Constructo.

Para corroborar la validez de constructo, se procedi6 en primer lugar a confrontar
la validez convergente (entre grupos) a fin de identificar por procedimientos
independientes, el concepto bajo estudio, entendido éste ya sea por un tipo de
diferente escala o por valoraciones de distintos tipos de sujetos sobre el mismo
concepto (Jerez, 2001), se realizo el analisis de validez convergente, a través de
correlaciones entre los diversos grupos para el cuestionario, arrojando como
resultado que las correlaciones son significativas al 1% entre los ocho grupos, lo
gue corrobora la existencia de validez convergente (ver tabla 5 y tabla 6) y en
segundo lugar, se calculo la validez discriminante (entre indicadores), analisis que
permite identificar que la escala de medida esta verificando realmente un anico
constructo para cada grupo (Jerez, 2001); para comprobar si los indicadores estan
correctamente diferenciados en cada una de los grupos del cuestionario, para ello
se comparO la correlacion existente entre los indicadores de cada grupo y los
indicadores de cada una de los restantes grupos. De dicha comparacion se infiere
gue las correlaciones en el primer caso son mayores que en el segundo. Como
puede observarse en la tabla 5, en todos los casos la correlacion entre los
indicadores dentro de cada grupo es mas grande que las correlaciones entre
indicadores pertenecientes a distintos grupos, estos resultados proporcionan
evidencia solida de validez discriminante.
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Tabla 5. Validez de Correlaciéon entre los Grupos — Validez Convergente

Correlaciones

Complabora| CComporta Eviden
les mentales Metas cias | escala cip ITN MECI

Complabo Correlacion 1 770 ,629 713 ,609 312 617 557
rales de Pearson

Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,027 ,000( ,000

(bilateral)

N 50 50 50 50 50 50 50 50
CComport Correlacion 770 1 ,664 ,565 474 446 ,515| ,583
amentales de Pearson

Sig. ,000 ,000 ,000 ,001 ,001 ,000( ,000

(bilateral)

N 50 50 50 50 50 50 50 50
Metas Correlacion ,629 ,664 1 ,620 ,526 438 ,644 ,639

de Pearson

Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000( ,000

(bilateral)

N 50 50 50 50 50 50 50 50
Evidencias Correlacion 713 565 ,620 1 674 ,405 ,647 651

de Pearson

Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,004 ,000( ,000

(bilateral)

N 50 50 50 50 50 50 50 50
escala Correlacion ,609 AT4 ,526 ,674 1 ,618 ,669 ,565

de Pearson

Sig. ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000( ,000

(bilateral)

N 50 50 50 50 55 55 55 55
cip Correlacion 312 446 438 ,405 ,618 1 ,5659| ,618

de Pearson

Sig. ,027 ,001 ,001 ,004 ,000 ,000( ,000

(bilateral)

N 50 50 50 50 55 55 55 55
ITN Correlacion 617 515 ,644 ,647 ,669 ,559 1 747

de Pearson

Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

(bilateral)

N 50 50 50 50 55 55 55 55
MECI Correlaciéon 557 ,583 ,639 ,651 ,565 ,618 747 1

de Pearson

Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

(bilateral)

N 50 50 50 50 55 55 55 55

Fuente: Resultado investigacion.

En la tabla 5. Se aplica coeficiente de correlacion Pearson para determinar la
correlacién entre los grupos, el resultado arrojado fue una correlacioén significativa
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4. DESCRIPCION DE LOS RESULTADOS

4.1. CARACTERIZACION DE LA POBLACION

La Empresa estudiada, CORPOCALDAS, es un ente corporativo de caracter
publico, creado por la Ley, integrado por las entidades territoriales que por sus
caracteristicas constituyen geograficamente un mismo ecosistema o conforman
una unidad geopolitica, biogeografica o hidrogeogréfica, dotada de autonomia
administrativa y financiera, patrimonio propio y personeria juridica, encargada por
la ley de administrar dentro del area de su jurisdiccion, el medio ambiente y los
recursos naturales renovables y propender por su desarrollo sostenible de
conformidad con las disposiciones legales y las politicas del Ministerio del Medio
ambiente.

La entidad cuenta con una planta de personal de ciento cuarenta cargos, de los
cuales se encuestaron a la totalidad de los funcionarios activos sujetos al proceso
de evaluacion del desempefio individual, ocho funcionarios son los directamente
responsables de desarrollar metodologicamente y aplicar el instrumento de
evaluacion del desemperio, en su calidad de funcionarios directivos de primer y
segundo nivel, los restantes 47 funcionarios son los receptores de la calificacion
otorgada por los directivos de Corpocaldas, distribuidos por nivel del cargo y
antigiiedad en la entidad, segun la siguiente tabla, es de aclarar que de los ciento
cuarenta cargos, actualmente ochenta y cinco de ellos vienen siendo ocupados
por funcionarios en provisionalidad.
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Tabla 7. De contingencia Nivel del cargo que actualmente desempefia

* Antigiedad en la entidad.

Recuento
Antigtiedad en la entidad
Menos de 1 Delab De5afiosa | Masde 10
afio afos 10 afios afios Total
Nivel del Asistencial 1 0 2 10 13
cargo que o
actualmente Tecnlc? 0 0 0 11 11
desempefia  Profesional 2 9 7 23
Directivo 0 3 0 8
Total 3 12 9 31 55
Antigtiedad en la entidad
Menos de 1 Delab Deb5afiosa | Masde 10
afio afios 10 afios afios Total
Nivel del Asistencial 204 0% 4% 18% 24%
cargo que .
actga"?]eme Tecnico 0% 0% 0% 20% 20%
desempefia  Profesional 4% 16% 13% 9% 42%
Directivo 0% 5% 0% 9% 15%
Total 5% 22% 16% 56% 100%

Fuente: Resultado investigacion.

El 56% de los encuestados presentan una antigiedad mayor a los 10 afios, y solo
el 27% registran antigiedad menor a los 5 afios; y dentro de los cargos, el 42% lo
ocupan profesionales, mientras que los directivos solo corresponden al 15% del
total de funcionarios encuestados.

De otra parte se realiza un analisis estadistico descriptivo a los 34 indicadores
respondidos por los encuestados, adicionalmente se realizaron dos entrevistas,
gue posteriormente se complementd con una encuesta al funcionario que ostenta
la calidad de Jefe de Personal de CORPOCALDAS, en su calidad de lider del
subproceso de gestion del recurso humano y a la profesional del area de tesoreria,
a quien se le aplica la evaluacién del desempefio por pertenecer a la carrera
administrativa, lo anterior a fin de contrastar y validar la informacién obtenida a
través de las encuestas, lo que permitié realizar los ajustes respectivos en el
instrumento metodoldgico, el cual una vez aplicado y consolidado arrojo los
siguientes resultados:
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4.2. ELEMENTOS CONSIDERADOS EN LA EVALUACION DEL DESEMPENO
INDIVIDUAL

Con el fin de identificar los componentes de la evaluacién del desempefio de los
funcionarios de carrera administrativa de CORPOCALDAS se presenta a
continuacién una descripcion general a partir de los resultados obtenidos de las
encuestas aplicadas, a fin de analizar las tendencias seguidas en la Corporacion,
por efectos practicos se agruparon los valores extremos 1-2 y 4-5 de la escala
Likert y se dejo constante el item 3.

Tabla 8. Caracteristicas de los Compromisos Laborales.

Desv. Porcentajes

mpromisos laborales orien Medi i
Compromisos laborales orientados edia tip. 10 3 4-5

A lograr el cumplimiento de manera oportuna

L ) 4,182 | 0,796 | 55 | 7,3 | 87,3
con las tareas y actividades asignadas.

A la realizacion del trabajo de acuerdo con los
principios y conceptos del autocontrol 3,855 | 0,951 | 10,9 | 145 | 74,5

A lograr que las actividades realizadas sean

acordes con los servicios o productos 4,164 | 0,631 | 1,8 | 7,3 | 90,9
esperados
A lograr los objetivos institucionales 4291 | 0,629 | 1,8 | 3,6 | 94,6

Fuente: Resultado de la investigacion

El 94% de los funcionarios afirma que los compromisos laborales que les son
fijados para ser tenidos en cuenta al momento de concertar y evaluar su
desempeiio individual, estdn orientados a la consecucién de los objetivos
institucionales, que guardan relacion positiva con los servicios y productos
esperados (91%), y que facilitan el cumplimiento y la realizacion oportuna de las
tareas y actividades propias del cargo, siendo el de menor calificacion la relacion
compromisos laborales con los principios y conceptos del autocontrol, con un 74%,
apenas natural si tenemos en cuenta que la evaluacion del desempefio es una
herramienta percibida como de control de resultados. Todas las variables
analizadas dentro de este grupo se ubican por encima del promedio de la medias
(3,85%) de la totalidad de las variables analizadas, es decir, es el grupo que goza
de mejor percepcion entre los funcionarios encuestados.
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Tabla 9. Caracteristicas de los Compromisos Comportamentales.
Compromisos comportamentales Media Desv. Porcentajes

orientados tip. | 1-2 3 4-5

A realizar las funciones y cumplir con los

compromisos organizacionales con eficacia y 4,091 | 1,041 | 12,7 | 5,5 | 81,8

calidad

A dirigir las decisiones y acciones a la

satisfaccion de las necesidades e intereses de | 4,127 | 0,818 | 54 | 55 | 89,1

los usuarios internos y externos

A hacer uso responsable y claro de los

recursos publicos, eliminando cualquier 4,109 | 0,956 | 5,4 | 12,7 |81,8

discrecionalidad indebida en su utilizacion

A garantizar el acceso a la informacion 3727 | 0971 | 12,7] 20 | 67,3

gubernamental

A alinear el propio comportamiento (individual)

a las necesidades, prioridades y metas 4,036 | 0,942 | 7,2 | 9,1 | 83,6

organizacionales

Fuente: Resultado de la investigacion.

En cuanto a este componente se puede observar que cuatro de sus cinco
variables estuvieron por encima del promedio de la media total, siendo el de mejor
representatividad, con un 89% la fijacion y la orientacion de los compromisos
comportamentales de los funcionarios encaminados a satisfacer las necesidades e
intereses de los usuarios internos y externos, acciones complementadas con la
orientacion al logro de las metas (84%) y compromisos organizacionales (82%)
basado en la eficacia, calidad y uso responsable de los recursos publicos
asignados y un 67% relacionan los compromisos comportamentales con garantizar

el acceso a la informacion gubernamental.

Tabla 10. Caracteristicas de las Metas.

Las metas fijadas a los funcionarios de Media Desv. Porcentajes
carrera de la Corporacién tip. | 1-2| 3 4-5
Se tienen planteadas de tal forma que guian
las acciones o conductas individuales para el 3,873 | 0,747 | 9,1 | 7,3 | 83,6
logro de los objetivos misionales de la entidad
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Las metas fijadas a los funcionarios de Media Desv. Porcentajes

carrera de la Corporacién tip. 1-2 3 4-5

Permiten desarrollar estrategias y sirven de
orientacién y de insumo a las areas 'y
dependencias para el logro de los objetivos de
la entidad

3,891 | 0,685 | 5,5 | 12,7 | 81,8

Sirven de guia para el desarrollo de los
objetivos institucionales a partir del logro de las | 3,836 | 0,788 | 7,3 | 12,7 | 80
tareas o trabajos individuales

Fuente: Resultado de la investigacion.

Segun la tabla 10, en CORPOCALDAS sus funcionarios reconocen que las metas
fijadas en sus compromisos laborales estan claramente orientadas con el logro de
los objetivos misionales de la entidad (84%), se puede decir que las mismas sirven
de insumo y orientacién en el desarrollo de estrategias y objetivos tanto para el
logro individual (80%) como institucional, (82%).

Tabla 11. Caracteristicas de las Evidencias.

Las evidencias del desemperio de los Desy Porcentajes
funcionarios que se generan en Media ti '
CORPOCALDAS P- 1 12 | 3 | 45
Son debidamente documentadas, aportadas y
tenidas en cuenta al momento de realizar las 3,709 | 0,994 | 18,2 | 7,3 | 74,6

evaluaciones del desempefio

Cumplen con los procedimientos o politicas para el
manejo de la informacién y documentos producidos | 3,527 | 1,103 | 23,6 | 12,7 | 63,7
por los empleados de la entidad

Permiten verificar y soportar el cumplimiento de la
normatividad existente para el manejo de la
informacién y documentacién que se produce para
el interior y exterior de la Corporacion

3,655 | 0,886 | 14,5 | 18,2 | 67,2

Fuente: Resultado de la investigacion.

La mayoria de los funcionarios (75%) reconoce que las evidencias de su
desempefio son debidamente documentadas, aportadas y tenidas en cuenta al
momento de realizar las respectivas evaluaciones, y que estas cumplen, aunque
en menor proporciéon, con las normas, (67%), procedimientos y politicas
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establecidas (64%) para el manejo de la informacién y documentacion utilizados
en la entidad., es de destacar la poca relevancia que le da una tercera parte de los
funcionarios al proceso de documentacion de evidencias que soporten su
desempeiio.

Tabla 12. Caracteristicas de la Escala de calificacion.

La escala de calificacion de la evaluacion Desv. Porcentajes

del desempefio Media tip. 1-2 3 | 4-5

Sirve como instrumento de apoyo para la toma
de decisiones en la gestion del factor humano | 3,327 | 1,019 | 21,9 | 25,5 | 52,8
de la Corporacion

Tiene factores de desempefio debidamente

definidos, graduados y valorados 3,201 | 1,031 | 23,7 1 25,5 50,9

Esta fundamentada y debidamente soportada

en evidencias 3,527 | 1,086 | 23,6 | 10,9 | 65,4

Fuente: Resultado de la investigacion.

Este grupo de variables dentro de los componentes analizados en la evaluacion
del desempefio individual de los funcionarios de carrera, es el de menor
percepcion en cuanto a su utilidad como insumo para la toma de decisiones en la
gestion del factor humano (53%), la elaboracién, definicién y graduacién de los
factores de desempeiio individual (51%), pero conserva relacién (65%) con su
fundamentacion y en el respaldo de evidencias.

4.3. ELEMENTOS CONSIDERADOS EN LA EVALUACION DEL DESEMPENO
INSTITUCIONAL

Tabla 13. Caracteristicas de la evaluacion de las oficinas de control interno y
de planeacién.

La evaluacién de las oficinas de control Media Desv. Porcentajes

interno y de planeacion han contribuido tip. | 1-2 3 4-5

Al disefio de estrategias orientadas a fomentar
una cultura de autocontrol que contribuya al
mejoramiento continuo en las prestacion de
los servicios

3,545 | 0,899 | 18,2 | 18,2 | 63,6
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A interpretar los resultados y presentar
recomendaciones a la Direccién General para | 3,691 | 0,767 | 9,1 | 21,8 | 69,1
el logro de los objetivos de la Corporacién

A verificar el cumplimiento de las politicas,
normas, procedimientos, planes y programas 3,473 | 1,016 | 16,4 | 25,5 | 58,2
para la gestion del recurso humano

A brindar asesoria a las dependencias en la
identificacion y prevencién de los riesgos que | 3,382 | 0,972 | 25,5| 20 | 54,6
puedan afectar el logro de sus objetivos

Fuente: Resultado de la investigacion.

En este grupo se destacan dos variables que contribuyen al logro de los objetivos
institucionales a través de la evaluacion que realizan la subdireccién de planeacion
y la oficina de control interno al plan de gestidon por dependencias, con un 69% al
interpretar y presentar recomendaciones a la direccion general de los resultados
obtenidos por las distintas subdirecciones y unidades de gestion y la generacion
de estrategias para el fomento del autocontrol y su contribucion en el
mejoramiento de la prestacion de los servicios propios de la Corporacion, frente a
la menor percepcion de su contribucion en la gestion del recurso humano (58%) y
en la prevencion de riesgos que puedan afectar el logro de los objetivos
misionales de la Corporacion. Se destaca en este grupo que mas de una tercera
parte de los funcionarios perciben una poca contribucion de esta evaluacion a los
factores antes mencionados.

Tabla 14. Caracteristicas del ITN, indice de Transparencia Nacional.

Desv. Porcentajes

El indice de Transparencia Nacional, ITN, mide | Media .
tip. 1-2 3 4-5

La entidad cuenta con herramientas para el

acceso a la informacién por parte del ciudadano 4,236 1 0,607 | 1,8 | 3,6 | 94,5

La entidad cuenta con un sistema de atenciéon a

las peticiones, quejas y reclamos 4,582 | 0,498 0 0 100

Se da cumplimiento a la normatividad respecto a la

publicacion de la contratacion 4,327 10,640 | 1,8 | 3,6 | 94,5

Los planes y programas para el manejo del
recurso humano en la entidad son fundamentados | 3,618 | 1,063 | 16,3 | 21,8 | 61,8
en las necesidades de los empleados

El ingreso del personal a la entidad se realiza a

través de procesos meritocraticos o concurso 3,727 10971 | 14,5 20 | 654

Fuente: Resultado de la investigacion.
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Mas del 95% de los funcionarios encuestados perciben favorablemente la
existencia de mecanismos propios en la atencion de las peticiones, quejas y
reclamos de los usuarios, al igual que el cumplimiento de la normatividad en
cuanto a la publicacion de la contratacion, se destaca que mas de un 38% de los
funcionarios perciben con indiferencia y desfavorablemente los procesos de
gestion humana en cuanto a su vinculacion y a la falta de programas
fundamentados en las necesidades de los empleados.

Tabla 15. Caracteristicas del Modelo Estandar de Control Interno, MECI.

Medicién del proceso de implementacién del | Desv. | Porcentajes
Media ;
MECI tip. 1-2 3 4-5
Existe un cédigo o documento orientador de los
acuerdos, compromisos o protocolos éticos de la 42 10,704 | 3,6 | 55 |90,9

entidad

La entidad cuenta con politicas que permiten la
ejecucion de los procesos de induccion, reinduccion, | 3,927 | 0,836 | 9,1 | 10,9 | 80
capacitacion y evaluacion del desempefio

Las politicas y procedimientos de Desarrollo del
Talento Humano son difundidas y conocidas en todos 34 |0,993 |255| 20 |545
los niveles de la Entidad

La entidad basa su gestién en un Modelo de

. 4,073 | 0,790 | 5,5 | 10,9 | 83,6
Operacion por Procesos

Existen procedlmlen_tqs que descrlben_ la manera de 4 0816 | 7.3 | 10,9 | 81,9
llevar a cabo las actividades de la entidad

Los funcionarios conocen los procedimientos y

- 4,127 | 0,795 | 55 | 9,1 | 854
responsabilidades a su cargo

Los servidores publicos de la Entidad conocen el

Plan de Mejoramiento Institucional 3436 | 1,014 1 23,6 | 18,2 | 58,2

Fuente: Resultado de la investigacion.

En este grupo de variables, mas del 80% de los funcionarios estan de acuerdo con
la existencia de protocolos éticos en la entidad, de un modelo de operacion por
procesos, de procedimientos que describen la manera de llevar a cabo las
actividades de la entidad, del conocimiento de los procedimientos y procesos a
cargo de los funcionarios y de la existencia del politicas de induccion, reinduccion,
de capacitacion y de evaluacion del desempefio, pero mas del 40% de los
funcionarios consideran indiferente y en desacuerdo la difusion de politicas y
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procedimientos de gestion del talento humano y el desconocimiento del plan de
mejoramiento institucional.

Tabla 16. Estadisticos Descriptivos.

Desv.
tip.
Compromisos laborales orientados a lograr el 55 2 5 4,18 | ,796
cumplimiento de manera oportuna con las tareas y

actividades asignadas.

N | Minimo | Maximo | Media

Compromisos laborales orientados a la realizacion | 55 1 5 3,85 | ,951
del trabajo de acuerdo con los principios y
conceptos del autocontrol.

Compromisos laborales orientados a lograr que las | 55 2 5 4,16 | ,631
actividades realizadas sean acordes con los
servicios o productos esperados.

Compromisos laborales orientados a lograr los 55 2 5 4,29 | ,629
objetivos institucionales.

Compromisos comportamentales orientados a 55 1 5 4,09 | 1,041
realizar las funciones y cumplir con los
compromisos organizacionales con eficacia y
calidad.

Compromisos comportamentales orientados a 55 1 5 4,13 | ,818
dirigir las decisiones y acciones a la satisfaccion
de las necesidades e intereses de los usuarios
internos y externos.

Compromisos comportamentales orientados a 55 1 5 411 | ,956
hacer uso responsable y claro de los recursos
publicos, eliminando cualquier discrecionalidad
indebida en su utilizacién.

Compromisos comportamentales orientados a 55 1 5 3,73 | ,971
garantizar el acceso a la informacion
gubernamental.

Compromisos comportamentales orientados a 55 1 5 404 | ,942
alinear el propio comportamiento (individual) a las
necesidades, prioridades y metas organizacionales
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Minimo

Maximo

Media

Desv.
tip.

Las metas fijadas a los funcionarios de carrera se
tienen planteadas de tal forma que guian las
acciones o conductas individuales para el logro de
los objetivos misionales de la entidad.

Las metas fijadas a los funcionarios de carrera
permiten desarrollar estrategias y sirven de
orientacion y de insumo a las areas y
dependencias para el logro de los objetivos de la
entidad.

Las metas fijadas a los funcionarios de carrera
sirven de guia para el desarrollo de los objetivos
institucionales a partir del logro de las tareas o
trabajos individuales.

Las evidencias del desempefio son debidamente
documentadas, aportadas y tenidas en cuenta al
momento de realizar las evaluaciones del
desempernio.

Las evidencias del desempefio cumplen con los
procedimientos o politicas para el manejo de la
informacién y documentos producidos por los
empleados de la entidad.

Las evidencias del desempefio permiten verificar y
soportar el cumplimiento de la normatividad
existente para el manejo de la informacién y
documentacién que se produce para el interior y
exterior de la Corporacion.

La escala de calificacion de la evaluacion del
desempefio sirve como instrumento de apoyo para
la toma de decisiones en la gestion del factor
humano de la Corporacion.

La escala de calificacion de la evaluacion tiene
factores de desempefio debidamente definidos,
graduados y valorados.

La calificacion del personal estad fundamentada y
debidamente soportada en evidencias.

55

55

55

55

55

55

55

55
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Desv.

N | Minimo | Maximo | Media tip

La evaluacion de las oficinas de control interno y 55 2 5 3,55 | ,899
de planeacion han contribuido al disefio de
estrategias orientadas a fomentar una cultura de
autocontrol que contribuya al mejoramiento
continuo en las prestaciones de los servicios.

La evaluacion de las oficinas de control interno y 55 2 5 3,69 | ,767
de planeacion han contribuido a interpretar los
resultados y presentar recomendaciones a la
Direccion General para el logro de los objetivos de
la Corporacion.

La evaluacion de las oficinas de control interno y 55 1 5 3,47 | 1,016
de planeacion han contribuido a verificar el
cumplimiento de las politicas, normas,
procedimientos, planes y programas para la
gestién del recurso humano.

La evaluacion de las oficinas de control interno y 55 2 5 3,38 | ,972
de planeacion ha contribuido a brindar asesoria a
las dependencias en la identificacion y prevencion
de los riesgos que puedan afectar el logro de sus

objetivos.

La entidad cuenta con herramientas para el 55 2 5 4,24 | ,607
acceso a la informacién por parte del ciudadano

La entidad cuenta con un sistema de atencion a 55 4 5 458 | ,498
las peticiones, quejas y reclamos

Se da cumplimiento a la normatividad respecto a la | 55 2 5 4,33 | ,640
publicacion de la contratacion

Los planes y programas para el manejo del 55 1 5 3,62 | 1,063
recurso humano en la entidad son fundamentados
en las necesidades de los empleados

El ingreso del personal a la entidad se realiza a 55 2 5 3,73 | ,971
través de procesos meritocraticos 0 concurso

Existe un cédigo o documento orientador de los 55 2 5 4,20 | ,704
acuerdos, compromisos o protocolos éticos de la
entidad
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N | Minimo [ Maximo | Media Dt?sv'
La entidad cuenta con politicas que permiten la 55 2 5 3,93 | ,836
ejecucion de los procesos de induccion,
reinduccion, capacitacion y evaluacién del
desempefio
Las politicas y procedimientos de Desarrollo del 55 2 5 3,40 | ,993
Talento Humano son difundidas y conocidas en
todos los niveles de la Entidad
La entidad basa su gestion en un Modelo de 55 2 5 4,07 | ,790
Operacion por Procesos
Existen procedimientos que describen la manera 55 2 5 4,00 | ,816
de llevar a cabo las actividades de la entidad
Los funcionarios conocen los procedimientos y 55 2 5 4,13 | ,795
responsabilidades a su cargo
Los servidores publicos de la Entidad conocen el 55 1 5 3,44 |1 1,014
Plan de Mejoramiento Institucional
Promedio 3,85 | 0,87

Fuente: Resultado de la Investigacion.

En la tabla 16 estadisticos descriptivos se puede observar como resultado de la
prueba arroja un promedio de las medias de los indicadores de 3,85;
presentandose el 47% de estos con medias por encima de promedio, siendo las
variables con mas alta percepcidén por parte de los funcionarios la que tienen
acerca de la existencia en la entidad de un sistema de atencién a las peticiones
guejas y reclamos, seguido del cumplimiento a la normatividad respecto a la
publicacién de la contratacion y en un tercer lugar el reconocimiento que tienen
acerca de la fijacion de los compromisos laborales orientados al logro de los
objetivos misionales.

De otra parte y en contraste de lo anterior estan las tres variables de menor
percepcidn, como son 'y en su orden:

‘La escala de calificacion de la evaluacion tiene factores de desempeio
debidamente definidos, graduados y valorados”, con una media de 3,29. “La
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escala de calificacion de la evaluacion del desempefio sirve como instrumento de
apoyo para la toma de decisiones en la gestion del factor humano de la
Corporacion”, con una media de 3,33 y “La evaluacion de las oficinas de control
interno y de planeacion han contribuido a brindar asesoria a las dependencias en
la identificacion y prevencion de los riesgos que puedan afectar el logro de sus
objetivos” con una media de 3,38.

Finalmente por ser el presente trabajo una investigacién, eminentemente, de
caracter descriptivo se realiza una sintesis de carécter conceptual de los
resultados que arrojo.

Tabla 17. Calificacion del Desempefio Individual e Institucional.

Corporaciéon Auténoma Regional de Caldas

CORPOCALDAS
Calificacidon Promedio Evaluacion del desempefio funcionarios 94,20
Evaluacién Oficinas de Control Interno y Planeacidn 67,00
indice de Transparencia Nacional (ITN) 79,21
Modelo Estandar de Control Interno (MECI) 90,11

Fuente: Elaboracién propia

La evaluacion del desempefio, correspondiente a la vigencia 2010, (Anexo 2)
practicada a los funcionarios de carrera de CORPOCALDAS se encuentra por
encima de las calificaciones otorgadas a la entidad por los 6rganos de vigilancia y
control, lo cual refleja de cierta manera como el buen desempefio individual
contribuye en la generacion y avance gradual en los resultados institucionales, es
importante recoger, analizar y aplicar los resultados obtenidos tendientes al
mejoramiento en los indicadores externos, para ello es importante el papel que
juegan los informes conjuntos que elaboran y presentan las oficinas de control
interno y de planeacion al evaluar la gestion de las areas o dependencias que
conforman la Corporacion, por cuanto estan establecidas como fuente de
informacion objetiva tanto como insumo o variable de ponderacion al momento de
evaluar el desempefio individual de los funcionarios de carrera administrativa a fin
de que dicha evaluacion sea consistente con los resultados fijados previamente en
el proceso de planeacion institucional y los resultados arrojados por cada area o
dependencia, que sumados deben conducir al buen desempefio organizacional.
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Previo a lo anterior, y dado que fue uno de los resultados de la presente
investigacion, aunque en la evaluacion de las oficinas de control interno y
planeacion se reflejan resultados que contribuyen al logro de los objetivos
institucionales, segun las respuestas obtenidas (ver tabla 13), se hace necesario
que las dependencias de planeacion y control interno divulguen masivamente al
interior de la entidad los distintos instrumentos de planificacion disefiados para
este tipo de entidades, como son los planes de desarrollo, los planes estratégicos
institucionales y los planes operativos anuales, todos debidamente desagregados
en las areas o dependencias que conforman las Corporaciones de modo que
sirvan, como ya se dijo, de insumo para la fijacion de los compromisos laborales.



5. ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

5.1. LA EVALUACION DEL DESEMPENO DE LOS SERVIDORES PUBLICOS
DE CARRERA ADMINISTRATIVA

Como se expuso en los capitulos anteriores, la forma como viene siendo percibida
por los funcionarios el actual sistema de evaluacion de su desempefio, puede
mejorarse desde dos aspectos, uno desde el proceso de documentacion de las
evidencias que son aportadas, ya que si bien los funcionarios perciben en su gran
mayoria que las evidencias de su desempefio son debidamente documentadas,
aportadas y tenidas en cuenta al momento de realizar las respectivas
evaluaciones, una parte de ellos percibe la poca importancia que se le da al
proceso de documentacion de las mismas, restandole el peso que debe tener la
objetividad al momento de evaluar, en consecuencia la entidad debe socializar y
fijar directrices para lograr una mejor incorporacion de las evidencias al proceso de
evaluacion de los funcionarios.

El otro aspecto sujeto de posible mejora tiene que ver con la escala de calificacion
de la evaluacion del desempefio ya que es de menor percepcién en cuanto a su
utilidad como insumo para la toma de decisiones en la gestion del factor humano,
calificaciones generalmente ubicadas en el nivel sobresaliente, generando poca
informacion para mejorar el proceso de gestion humana, proceso que en los
grupos de variables donde se consulto al respecto, fue uno de los componentes
organizacionales de menor percepcidbn en cuanto a su vinculacion en las
actividades realizadas; en la falta de programas fundamentados en las
necesidades de los empleados y en la poca difusion de las politicas y
procedimientos de gestion del talento humano.

Lo anterior resalta la importancia y el papel preponderante que debe jugar el
proceso de gestion del talento humano dentro de la organizacion, ya que la forma
en que se desarrolle y se perciba, generara resultados tanto en los individuos
como en los grupos que conforman la Corporacién, los cuales a su vez incidiran
en el desempefio institucional.
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La evaluacion del desempefio es conocida como una herramienta de gestion, pero
su dindmica cambiante hace necesario que los diferentes actores que intervienen
en el proceso se apropien de ella y participen de manera activa y dinamica en su
correcta e integra implementacion al interior de la entidad.

Proceso que debe estar fundamentado en el aporte de cada funcionario al
cumplimiento de los planes y programas y la sumatoria de estos aportes es lo que
posibilita el cumplimiento de las metas institucionales de la Corporacion.

52. EL DESEMPENO ORGANIZACIONAL DE LA CORPORACION
AUTONOMA REGIONAL DE CALDAS

El mejoramiento de los indicadores del desempefio de la Corporacion, tanto
internos como externos, segun el presente trabajo, debe enfocarse en mantener
los aspectos que fueron bien calificados, como la fijacion de los compromisos
laborales y comportamentales ligados a los objetivos y metas organizacionales; y
de otra parte se debe reforzar o replantear los aspectos de menor favorabilidad en
la percepcion de los funcionarios encuestados, en cuanto a los factores medibles
por parte de los 6rganos de vigilancia y control referentes al desempefio
institucional.

La evaluacion gue realiza la subdireccion de planeacion y sistemas y la oficina de
control interno al plan de gestién por dependencias, debe enfocarse en mejorar la
percepcion de los funcionarios en cuanto al aporte en la interpretacion y la
presentacion de recomendaciones a la direccion general acerca de los resultados
obtenidos por las distintas subdirecciones y unidades de gestion y en la
generacion de estrategias para el fomento del autocontrol y su contribucién en el
mejoramiento en la prestacion de los servicios propios de la Corporacion, y de su
potencialidad de diagnosticar y generar recomendaciones que contribuyan en la
gestion del recurso humano; y en la prevencion de riesgos que puedan afectar el
logro de los objetivos misionales de la Corporacién; al igual que se debe socializar
ampliamente y en todos los niveles de cargos el plan de mejoramiento institucional
a fin de establecer claramente la forma como los funcionarios pueden contribuir al
cumplir satisfactoriamente las metas contenidas en dicho plan.



6. CONCLUSIONES

El presente estudio brinda informacién valiosa para que las Corporaciones
Auténomas Regionales de Colombia revisen y validen su proceso de evaluacion
del desempeiio de sus funcionarios y la forma como este puede articularse
efectivamente con el buen desempefio institucional, para ello es necesario contar
con mecanismos de participacion y comunicacion efectiva con sus funcionarios, a
través de las oficinas de gestion del talento humano, de las oficinas de control
interno y de planeacion, las cuales miden y evaltan de primera mano el grado de
avance de las metas y objetivos institucionales, los riesgos que surgen al interior y
gue pueden afectar, tanto el cumplimiento de las metas, como las estrategias de
gestion; lo anterior en su calidad de o6rganos de control institucional y de
direccionamiento estratégico de la Direccion, a través del desarrollo propio de
actividades de acompafiamiento y asesoria especializada; teniendo en cuenta la
importancia que tiene el aprovechamiento del recurso humano en la generacion y
construccion de las competencias propias de las Corporaciones Autdbnomas
Regionales.

Igualmente la presente investigacion permitid conocer la percepcion de los
funcionarios de carrera administrativa y de los directivos que ejecutan y orientan el
direccionamiento estratégico de la Corporacion Autdbnoma Regional de Caldas
“CORPOCALDAS” sobre las variables que pueden incidir sobre el mejoramiento
de los indicadores del desempefio de la gestion institucional dejando abierta la
oportunidad de realizar nuevas investigaciones para profundizar sobre la relacion
causa efecto del desempefio individual frente al desempefio institucional y dejar
las bases para generar un nuevo indicador denominado “Indicador de Coherencia
Institucional que permita establecer la adecuada o inadecuada utilizacién de la
evaluacion del desempefio de los funcionarios publicos de carrera administrativa,
frente al desempefio institucional alcanzado por la Corporacion.

Finalmente, a partir de los resultados obtenidos se pudo deducir que el modelo de
evaluacion del desempefio individual aplicado a los servidores publicos de carrera
administrativa en CORPOCALDAS (actual) no le aporta al desempefio
organizacional, medido por y a través del MECI, indice de Transparencia y las
oficinas de Control Interno, dado que se perciben vacios en cuanto al desarrollo
integral del proceso de Gestibn Humana, como parte activa desde el mismo
proceso de planeacién, ejecucion, evaluacion y control institucional para potenciar



Descripcion de los Resultados 61

el desemperio institucional por y a través del logro de los funcionarios. A partir de
los resultados obtenidos en este particular, seria conveniente que este tipo de
entidades y en general, cualquier organizacion, disefie su estructura de evaluacion
de desempeiio individual a partir de los objetivos estratégicos de la organizacion
para tener criterios fiables de aporte del personal al cumplimiento de estos
objetivos, asi mismo, permitiria generar unos indicadores de gestibn mas acordes
a los alcances y posibilidades de desarrollo de las personas en la organizacion.
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ANEXOS

Anexo 1. Encuesta Aplicada.

PRESENTACION

El objetivo es conocer la percepcion que tienen los servidores publicos sobre la
evaluaciéon del desempefio individual y el logro institucional de la Corporacion
Auténoma Regional de Caldas, Corpocaldas desde el punto de vista de sus
funcionarios.

Por lo anterior, su colaboracion y sus respuestas son muy importantes,
debido a que los resultados de la encuesta son un insumo imprescindible para el
mejoramiento y disefio de planes y programas orientados al buen desempefio
tanto institucional como individual.

Esta encuesta esta dirigida a todos los funcionarios de carrera de la
Corporaciéon y a sus directivos. En esa medida, sus respuestas representaran la
percepcion de muchos otros servidores publicos de la Corporacion.

Es importante sefalar que los datos son estrictamente confidenciales y no tienen
otros fines distintos a los académicos, por lo cual el cuestionario ha sido disefiado
de forma tal que no sea posible identificar a la persona que responde.

En este sentido los resultados de la encuesta seran presentados de manera
consolidada.

Finalmente, recuerde que la encuesta es de percepcion, por lo tanto tenga en
cuenta:

=

Debe elegir entre alguna de las opciones que se dan para cada pregunta.

2. La respuesta a cada pregunta depende de lo que usted supone, cree o le
parece, no del conocimiento exacto del tema.

3. Si desea realizar sugerencias o comentarios puntuales sobre alguna pregunta,

puede hacerlo al final del cuestionario en el espacio de observaciones.
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Datos generales:

Antigledad en la entidad:
( ) Menos de 1 afio ( )delafoab afos ( ) de 5 afios a 10 afios
() Mas de 10 afios

Nivel del cargo que actualmente desempeiia:
() Asistencial () Técnico ( ) Profesional () Directivo

En la resolucion del presente instrumento por favor marque la respuesta que mas
se ajuste a la realidad percibida por usted

Frente a los compromisos laborales fijados a los funcionarios de carrera de
la Corporacion, estos estan orientados:

A lograr el cumplimiento de manera oportuna con las actividades y tareas
asignadas.

( ) Totalmente de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Indiferente

( ) En desacuerdo ( ) Totalmente en desacuerdo

e A la realizacion del trabajo de acuerdo con los principios Yy conceptos del
autocontrol.
( ) Totalmente de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Indiferente
( ) En desacuerdo ( ) Totalmente en desacuerdo

e A lograr que las actividades realizadas sean acordes con los servicios o
productos esperados.
( ) Totalmente de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Indiferente
( ) En desacuerdo ( ) Totalmente en desacuerdo

e A contribuir al logro de los objetivos institucionales.
() Totalmente de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Indiferente
( ) En desacuerdo ( ) Totalmente en desacuerdo
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Frente a los compromisos comportamentales fijados a los funcionarios de
carrera de la Corporacion, estos estan orientados:

1. A realizar las funciones y cumplir con los compromisos organizacionales con
eficacia y calidad
( ) Totalmente de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Indiferente ( ) En
desacuerdo ( ) Totalmente en desacuerdo

2. A dirigir las decisiones y acciones a la satisfaccion de las necesidades e
intereses de los usuarios internos y externos, de conformidad con las
responsabilidades publicas asignadas a la Corporacion
( ) Totalmente de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Indiferente ( ) En
desacuerdo ( ) Totalmente en desacuerdo

3. A hacer uso responsable y claro de los recursos publicos, eliminando cualquier
discrecionalidad indebida en su utilizacion.
( ) Totalmente de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Indiferente ( ) En
desacuerdo ( ) Totalmente en desacuerdo

4. Garantizar el acceso a la informacidén gubernamental.
( ) Totalmente de acuerdo ( ) De acuerdo( ) Indiferente ( ) En
desacuerdo ( ) Totalmente en desacuerdo

5. A alinear el propio comportamiento (individual) a las necesidades, prioridades
y metas organizacionales.
( ) Totalmente de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Indiferente ( ) En
desacuerdo ( ) Totalmente en desacuerdo

Las metas fijadas a los funcionarios de carrera de la CORPORACION:

e Se tienen planteadas de tal forma que guian las acciones o conductas
individuales para el logro de los objetivos misionales de la entidad.
( ) Totalmente de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Indiferente ( ) En
desacuerdo ( ) Totalmente en desacuerdo
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e Permiten desarrollar estrategias y sirven de orientacion y de insumo a las
areas, dependencias y subdirecciones divisiones, departamentos y unidades
de la CORPORACION para el logro de los objetivos de la entidad.

( ) Totalmente de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Indiferente ( ) En
desacuerdo ( ) Totalmente en desacuerdo

e Sirven de guia para el desarrollo de los objetivos institucionales a partir del
logro de las tareas o trabajos individuales.
( ) Totalmente de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Indiferente ( ) En
desacuerdo ( ) Totalmente en desacuerdo

Las evidencias del desempefio de los funcionarios de carrera administrativa
gue se generan en la Corporacion:

1. Son debidamente documentadas, aportadas y tenidas en cuenta al momento
de realizar las evaluaciones del desempefio del personal de carrera
administrativa.

( ) Totalmente de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Indiferente ( ) En
desacuerdo ( ) Totalmente en desacuerdo

2. Se tienen establecidos procedimientos o politicas para el manejo de la
informacion y documentos producidos por los empleados de la entidad.
( ) Totalmente de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Indiferente ( ) En
desacuerdo ( ) Totalmente en desacuerdo

3. Permiten evidenciar y soportar el cumplimiento de la normatividad existente
para el manejo de la informacion y documentacion que se produce para el
interior y exterior de la Corporacion.

( ) Totalmente de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Indiferente ( ) En
desacuerdo ( ) Totalmente en desacuerdo

La escala de calificacion de la evaluaciéon del desempefio de los
funcionarios de carrera administrativa:

1. Sirve como instrumento de apoyo para la toma de decisiones en la gestion del
factor humano de la CORPORACION.
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( ) Totalmente de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Indiferente ( ) En
desacuerdo ( ) Totalmente en desacuerdo

Existen factores de desempefio debidamente definidos, graduados vy
valorados.

( ) Totalmente de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Indiferente ( ) En
desacuerdo ( ) Totalmente en desacuerdo

La calificacion del personal esta fundamentada y debidamente soportada en
evidencias.

( ) Totalmente de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Indiferente ( ) En
desacuerdo ( ) Totalmente en desacuerdo

Evaluacion de las oficinas de control interno y de planeacion acerca de la
gestion institucional desde adentro, han contribuido:

1.

2.

3.

4.

Al disefio de estrategias orientadas a fomentar una cultura de autocontrol que
contribuya al mejoramiento continuo en la prestacion de los servicios.

( ) Totalmente de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Indiferente ( ) En
desacuerdo ( ) Totalmente en desacuerdo

A realizar control a la entidad con el fin de interpretar los resultados y
presentar recomendaciones a la Direccion General, para el logro de los
objetivos de la CORPORACION.

( ) Totalmente de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Indiferente ( ) En
desacuerdo ( ) Totalmente en desacuerdo

A verificar el cumplimiento de las politicas, normas, procedimientos, planes y
programas para el manejo del Recurso Humano.

( ) Totalmente de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Indiferente ( ) En
desacuerdo ( ) Totalmente en desacuerdo

A brindar asesoria a las dependencias en la identificacion y prevencion de los
riesgos que puedan afectar el logro de sus objetivos.

( ) Totalmente de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Indiferente ( ) En
desacuerdo ( ) Totalmente en desacuerdo
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El ITN (indice de Transparencia Nacional) evalla el nivel de transparencia y
los riesgos de corrupcion de las entidades publicas del nivel central
Nacional, entre ellas las CORPORACION. A mayores niveles de
transparencia, menores riesgos de corrupcién; y a bajos niveles de
transparencia, altos niveles de corrupcion.

1. La entidad cuenta con herramientas para el acceso a la informacién por parte
del ciudadano.
( ) Totalmente de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Indiferente ( ) En
desacuerdo ( ) Totalmente en desacuerdo

2. La entidad cuenta con un sistema de atencion a las peticiones, quejas y
reclamos.
( ) Totalmente de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Indiferente ( ) En
desacuerdo ( ) Totalmente en desacuerdo

3. Se da cumplimiento a la normatividad respecto de la publicidad de la
contratacion.
( ) Totalmente de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Indiferente ( ) En
desacuerdo ( ) Totalmente en desacuerdo

4. Los planes y programas para el manejo del recurso humano en la entidad son
fundamentados en las necesidades de los empleados.
( ) Totalmente de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Indiferente ( ) En
desacuerdo ( ) Totalmente en desacuerdo

5. El ingreso del personal a la entidad se realiza a través de procesos
meritocraticos 0 concurso.
( ) Totalmente de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Indiferente ( ) En
desacuerdo ( ) Totalmente en desacuerdo

Medicién del proceso de implementacion del Modelo Estandar de Control
Interno, MECI.

1. Existe un Codigo o Documento orientador de los Acuerdos, Compromisos o
Protocolos Eticos de la entidad.
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( ) Totalmente de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Indiferente ( ) En
desacuerdo ( ) Totalmente en desacuerdo

La entidad cuenta con politicas que permiten la ejecucion de los procesos de
induccion, reinduccion, capacitacion y evaluacion del desempefio.

( ) Totalmente de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Indiferente ( ) En
desacuerdo ( ) Totalmente en desacuerdo

Las politicas y procedimientos de Desarrollo del Talento Humano son
difundidas y conocidas en todos los niveles de la Entidad.

( ) Totalmente de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Indiferente ( ) En
desacuerdo ( ) Totalmente en desacuerdo

La Entidad basa su gestion en un Modelo de Operacién por Procesos.
( ) Totalmente de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Indiferente ( ) En
desacuerdo ( ) Totalmente en desacuerdo

Existen procedimientos que describen la manera de llevar a cabo las
actividades de la Entidad.

( ) Totalmente de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Indiferente ( ) En
desacuerdo ( ) Totalmente en desacuerdo

Los servidores conocen los Procedimientos y responsabilidades a su cargo.
( ) Totalmente de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Indiferente ( ) En
desacuerdo ( ) Totalmente en desacuerdo

Los servidores publicos de la Entidad conocen el Plan de Mejoramiento
Institucional.

( ) Totalmente de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Indiferente ( ) En
desacuerdo ( ) Totalmente en desacuerdo

Observaciones:
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Anexo 2. Evaluacion del Desempefio 2010-2011.
CORPORACION AUTONOMA REGIONAL DE CALDAS-CORPOCALDAS
EVALUACION DEL DESEMPENO 2010-2011
FUNCIONARIOS DE CARRERA
Nombre Identificacion Cargo . Evalua:untzajjea G Definitivo szll;r:;?aehse
1|Ana Lucia Rosero Otero 59.815.344 Profesional Especializado 1 87 77,44 82,22
2|Adriana Lisdey Giraldo Pinzén * 30.306.814 [Técnico Operativo 14 100 100 100 100
3| Alberto Castafo Rendén * 79.363.636 |Auxiliar Administrativo 95 90 93,5 93,5
4| Alexandra Hernandez Hurtado 30.397.994 Profesional Especializado 100 100 100 100
5| Andres Felipe Henao Herrera 75.100.486 |Profesional Universitario 98 98 98 98
6| Andres Fernando Ramirez Baena 75.084.748 Profesional Especializado Q99 99 99 99
7| Angel de Dios Rios Marin 4.560.527 Operario Calificado 89 90,82 89,91
g|Blanca Adiela Ramirez Correa 25.062.984 Profesional Universitario 98 98 98 98
9| Carlos Alberto Gonzalez Mejia 10.220.934 |Técnico Operativo 98,5 98,5 98,5 98,5
10| Carlos Alberto Grisales Mufioz 10.288.938 |Celador 85 89 87
11|Carlos Alberto Londono Lopez 10.232.390 |Técnico Operativo 99 100 99,5 99,5
12| Carlos Alberto Zapata Arango 15.897.320 |Celador 88 90 89
13|Carlos Enrique Alvarez Tobar 7.536.662 Técnico Administrativo 98 100 99 99
14|Carlos Julio Castillo Rios 16.211.891 Profesional Especializado (0] 87,37 87,37
15|Claudia Elena Ospina Velasquez 24.325.542 |Técnico Operativo 91,1 91,4 91,25 91,25
16|Diana Patricia Ospina Salazar 30.302.939 [Secretario ejecutivo 100 100 100 100
17|Dorance Rincon Poveda 19.270.177 |Profesional Especializado 0 91,81 91,81
18|Fabio Cardona Gomez * 10.267.949 [Técnico Operativo 100 100 100 100
19|Gonzalo Cardona Sepulveda 10.220.793 [Técnico Operativo 100 100 100 100
20|Gonzalo Ivan Lépez Carvajal 75.066.037 Profesional Especializado (0] 99 99
21|Gustavo Alfredo Valencia Rojas 19.202.759 |Profesional Especializado 88 89,56 88,78
22|Hugo Leon Rendon Mejia 10.250.788 |Profesional Especializado 91 92,54 91,77 91,77
23|Jesus Antonio Acevedo Quiceno 10.243.799 |Operario Calificado 99 99 99 99
24|John Jairo Garcia Marin 15.903.891 Profesional Especializado 87 88 87,5
25|Jorge Alberto Hernandez R. 75.072.249 |Profesional Especializado 0 98 98
26|Jorge Eliecer Valencia Lopez * 10.251.834 [Técnico Operativo _ 100 100 100
27|Jose Bernardo Gonzalez Betancurth 10.275.547 |Profesional Especializado 0 72 72
28|José Rodrigo Rincén Arias 10.238.776 Conductor Mecanico 80 75 78
29|Juan Carlos Bastidas Tulcan 75.092.411 Profesional Especializado 0 93,02 93,02
30|Juan Pablo Zuluaga Correa 75.082.558 |Profesional Especializado 90 94 92
31|Luis Alejandro Mufioz Rios 16.071.310 |Auxiliar Administrativo 0 PP 89
32|Luisa Fernanda Gonzalez V. 30.338.753 Profesional Especializado 94 97 95,5
33|Luz Marina Candamil de Ocampo 24.314.796 |Profesional Especializado 95 97 96 96
34|Luz Marina Rodriguez 24.329.701 [Secretario ejecutivo 100 100 100 100
35|Marcela Acevedo Arias 30.402.942 [Profesional Especializado 98 98 98 98
36|Margarita Maria Patifio Orrego * 30.316.207 |Auxiliar Administrativo 100 100 100 100
37|Maria Yolanda Pardo Sanchez 30.278.025 |Auxiliar Servicios Generaleg 94 92 93 93
38|Mario Lozano Ospina 10.223.520 Conductor Mecanico 80 78 79
39|Marta Cecilia Escobar Mufioz 24.324.930 [Profesional Especializado 91 91,5 91,25 91,25
40|Mauricio Fernando Saavedra Sancheq 75.088.905 Profesional Especializado (0] 99 99
41|Mauricio Velasco Garcia 10.281.186 [Profesional Especializado 0 93,51 93,51
42| Nelson Augusto Medina Sanchez * 9.970.739 Auxiliar Administrativo 96 94 95 95
43|Paola Alejandra Vasquez Cardona 30.399.146 [Profesional Universitario 0 92,78 92,78
44|Rodrigo Martinez Toro 10.218.936 [Técnico Operativo 100 100 100 100
45|Rosa Elena Arias Saldarriaga * 24.322.995 [Tecnico Administrativo 100 100 100 100
46| Willinton Cotrini Valencia 75.091.330 Celador (0] PP 90
FUNCIONARIOS DE LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION
1|Lina Maria Daza Gallego 30.394.043 [Profesional Universit3 97 97 97 97
2|Carlos Alberto Montoya Patifio [10.281.640 [Conductor 100 100 100 100
3|Gloria mes Orozco Valencia 24.836.691 [Secretaria 100 100 100 100
4|Martha Patricia Zarate Garzon [30.295.752 |Técnico Operativo 96 100 98 98
Sandra Patricia Guzman Técnico Operativo
5[Romero 30.394.990 96 100 98 98
6|Jorge Alberto Vasquez Botero [10.256.140 [Profesional Especializ| 80 100 90 90
PP Periodo de prueba Promedio 94,20




