Ty UNIMINUTO

Corporacion Universitaria Minuto de Dios
Educacion de calidad al alcance de todos
Vigilada MinEducacion

Modelo de gestion del desempefio para Prevention Riesgos Laborales S.A.S, empresa de

consultoria en seguridad y salud en el trabajo

Jhonatan Stiven Atehortua Gallego

Brayhan Estiben Mazo Diaz

Corporacién Universitaria Minuto de Dios
Rectoria Antioquia y Chocd
Sede Bello (Antioquia)
Programa Especializacién en Gerencia del Talento Humano

marzo de 2025



Modelo de gestion del desempefio para Prevention Riesgos Laborales S.A.S, empresa de

consultoria en seguridad y salud en el trabajo

Jhonatan Stiven Atehortua Gallego

Brayhan Estiben Mazo Diaz

Monografia presentado como requisito para optar al titulo de Especializacion en Gerencia del

Talento Humano

Asesor(a)
Jaime Dario Restrepo Diaz

Magister en Gestion Tecnoldgica

Corporacién Universitaria Minuto de Dios
Rectoria Antioquia y Chocd
Sede Bello (Antioquia)
Programa Especializacidn en Gerencia del Talento Humano

marzo de 2025



Dedicatoria
Dedicamos este trabajo a nuestras familias, quienes han sido nuestro mayor apoyo a lo largo de
este proceso. A nuestros padres, por ensefiarnos con su ejemplo el valor del esfuerzo, la responsabilidad
y la perseverancia. También lo dedicamos a todos aquellos que creen en la transformacién de las
organizaciones a través del desarrollo del talento humano, y que trabajan cada dia por construir

entornos laborales mas seguros, humanos y productivos.



Agradecimientos

Agradecemos a Dios por guiarnos y darnos la fortaleza para culminar esta etapa con dedicacién
y compromiso. A nuestro tutor, Jaime Dario Restrepo Diaz, por su acompafiamiento, orientacion
constante y valiosos aportes durante todo el desarrollo de esta investigacidn, A nuestros docentes y
compaiieros de la especializacidn en Gerencia del Talento Humano, por sus ensefianzas, colaboracion y
por ser parte fundamental de este proceso formativo.

Expresamos también nuestro agradecimiento a Prevention Riesgos Laborales S.A.S. por su
apertura y colaboracién, por permitirnos desarrollar esta propuesta con base en sus realidades

organizacionales, y por motivarnos a pensar en modelos de gestiéon que generen valor y bienestar.



Contenido

1 1

W e [ -] o] - PP P PP PP PPTPPPTOPPRPON 7
RESUIMEIN (it st a e e s bbbt e e s ba e e e s bbb e e e s aba e e e s aaba e e e saabaaeesas 8
LY o1 1 T TP TSP PR PP TP PSRN 9
T (oo [UTeloiTe] o HRR TP P PP PRSPPI 10
CAPITULD |ttt 14
2 Titulo nivel 1 (Planteamiento del Problema) ........c.eeoiiiei i 14
2.1 Pregunta problematizadora .. ... e e e aaeeeean 16
T (] ¢ TT=Y 1o 1) PSS 17
3.1 (0] o 1A\ e IE= L] o 1=T =1 TSP 17
3.1.1 (0] o 1= A\ e T =T o 1= f ol 1P PPN 17
N [V T 1 Tor- ol [ ] o PO OO O T O O PP PP PPOTOTPPUPPRO 18
CAPTTULD 1l couttteeiti it 20
5 Marco REFEIENCIAL. ... ci ettt sttt b e bttt e e e be e beesbeesaeenas 20
5.1 Y =Y dole W olo] a[o1=T o1 U F- | RSP 20
5.2 MaFCO CONTEXTUAN ..neiiniiiii ettt ettt e s bt sat e et e e be e s be e saee st e sabeebeenbeens 22
53 Y Y Colo T =Y ==Y USSP 23
5.4 Y oo I {=To T 5 [olo TR O SO OSSP PP 25
CAPTTULO Tl ettt bbbt 34
(SR D TY=Ya (ol 1Y/ 1= oo o] [ Y= Tl NSRRIt 34
6.1 Linea de investigacion iNStitUCIONAl .........eeiieciiiiiiciecece e esaaee e 34
6.2 0] o B [T We (Sl T a1V T == ol (o] o OSSP 34
6.3 IR A=Y 0 T L o ol e TSRS 34
6.4 Enfoque de investigacidn y paradigma investigativo.........cccccveiiiiiieie i 34
6.5 (DT aTo X e [l [ g 1YL == ol o] o SRR 35
6.6 [0e] o] Yol T Yo IV 1Y LU TT o - [P SPRN 35
6.7 [ T [T Tolol o H PP PP PRSPPSO 36
7 ReESUILAdOS Y AiSCUSIONES.....eeeiieieieciiiiieeee e ettt e e e e e e et ee e e e e e e e e et e e e e e e e seessabeeeeeeesessnnssbeeneeaeessnnnsnnes 38

S S 0o Y o Vol [ Ty [0 o V=1 TSR 46



Referencias



Lista de tablas

1 MARCO REFERENCIAL ...ceeteeiiuiinteeeeesesiiereeeeessseinerereeesssaannrenesesssennnreneeesssasnnnneneeesssanannnes iERROR! MARCADOR NO DEFINIDO.

2. PLAN DE ACCION



Resumen

Este trabajo de investigacidon propone un modelo de gestién del desempefo para Prevention
Riesgos Laborales S.A.S., una empresa colombiana de asesoria y consultoria en Seguridad y Salud en el
Trabajo (SST). La investigacion parte de la necesidad de optimizar la productividad y alinear el
rendimiento de los colaboradores con los objetivos estratégicos de la organizacidn. Se utilizé un enfoque
cualitativo y un disefio no experimental, aplicando entrevistas, encuestas y talleres participativos. A
partir del analisis de modelos existentes (180°, 360°, por competencias), se definié una propuesta
metodolégica combinada basada en el modelo 180° y la evaluacién por competencias, por su facilidad
de implementacién, enfoque en la retroalimentacién constructiva y alineacién con las competencias
criticas del rol de consultor en SST. La propuesta incluye indicadores clave de desempefio (KPl), una
estrategia de implementacién por fases y herramientas formativas para el desarrollo del talento
humano. Los resultados revelan la importancia de transparentar los procesos evaluativos, promover la
participacién de los colaboradores y transformar la evaluacién del desempefio en una herramienta para

el crecimiento individual y organizacional.

Palabras clave: Evaluacion del desempeiio; Evaluacion 180°; Evaluacion por competencias;
Seguridad y Salud en el Trabajo (SST): Productividad; Retroalimentacion; Indicadores de desempefio

(KPI1); Desarrollo del talento humano.



Abstract

This research proposes a performance management model for Prevention Riesgos Laborales
S.A.S., a Colombian consulting firm specializing in Occupational Safety and Health (OSH). The study
addresses the need to optimize productivity and align employee performance with the organization's
strategic objectives. A qualitative approach and non-experimental design were used, involving
interviews, surveys, and participatory workshops. Based on the analysis of existing models (180°, 360°,
and competency-based), the proposed model combines the 180° evaluation with competency-based
assessment, due to its ease of implementation, focus on constructive feedback, and alignment with the
critical competencies of the OSH consultant role. The model includes key performance indicators (KPIs),
a phased implementation strategy, and training tools to support human talent development. Results
highlight the importance of transparency, employee participation, and the transformation of

performance evaluation into a tool for both individual and organizational growth.

Keywords: Performance management; 180-degree evaluation; Competency-based evaluation;
Occupational Safety and Health (OSH); Productivity; Feedback; Key Performance Indicators (KPI); Talent

development.
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Introduccién

La gestion del desempefio es un pilar fundamental en la administracién del talento humano,
pues permite evaluar, orientar y potenciar el rendimiento de los colaboradores en funcién de los
objetivos estratégicos de la organizacidn. En el contexto de las empresas de asesoria y consultoria en
Seguridad y Salud en el Trabajo (SST), este proceso adquiere una relevancia ain mayor, ya que el
desempeiio de los empleados impacta directamente en la seguridad de los trabajadores, la reduccion de
incidentes, accidentes y enfermedades laborales y el cumplimiento de la normativa vigente.

El entorno empresarial actual demanda modelos de gestion del desempeno dinamicos y
estratégicos, que trasciendan la evaluacion tradicional basada en revisiones anuales y promuevan la
retroalimentacion continua, el desarrollo de competencias y la mejora constante. En el ambito de la SST,
contar con un sistema robusto de gestion del desempefio es esencial para garantizar que las politicas y
procedimientos de seguridad se implementen de manera eficaz, minimizando riesgos y fomentando una
cultura organizacional orientada a la prevencion.

Las empresas de asesoria y consultoria en SST enfrentan desafios significativos en la integracion
de un modelo de gestion del desempefio alineado con sus objetivos estratégicos. En muchos casos, la
ausencia de un sistema formalizado impide la medicién efectiva del rendimiento de los colaboradores
en areas criticas como la identificacion y control de riesgos, la capacitacion en prevencién de accidentes
y el aseguramiento del cumplimiento normativo. Esta situaciéon no solo compromete la competitividad
de la empresa, sino que también genera un impacto en la confianza de los clientes, quienes dependen
de sus servicios para garantizar entornos laborales seguros y en conformidad con la legislacion aplicable.

Para comprender la importancia de un sistema de gestién del desempefio en el contexto de SST,
es esencial analizar los factores que influyen en el rendimiento de los empleados. Entre estos se
encuentran la motivacion, la capacitacién continua, la evaluacion de competencias y la implementacién

de indicadores clave de desempefio. Un modelo eficiente debe permitir la identificacidon de brechas en
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el conocimiento y habilidades del personal, facilitando asi el disefio de planes de mejora y desarrollo
profesional.

La implementacién de un sistema de gestion del desempefio no solo beneficia a la organizacidn,
sino que también impacta positivamente en los trabajadores, quienes pueden recibir retroalimentacion
estructurada sobre su desempefio, identificar oportunidades de crecimiento y mejorar su compromiso
con la seguridad y salud en el trabajo. En este sentido, la adopcion de herramientas tecnoldgicas, como
plataformas digitales de evaluacién del desempefo, encuestas de satisfaccion laboral y sistemas de
gestion de indicadores de seguridad, se ha convertido en una estrategia clave para fortalecer el
desempefio organizacional.

Asimismo, la normativa vigente en Colombia en materia de SST exige que las empresas
implementen sistemas de gestidén que garanticen el cumplimiento de los estandares de seguridad y
salud en el trabajo. En este marco, la Ley 1562 de 2012, el Decreto 1072 de 2015, la Resolucion 0312 de
2019 y la norma internacional ISO 45001 establecen lineamientos especificos para la gestion de la
seguridad en los entornos laborales. La adopcién de un modelo de gestidn del desempefio alineado con
estas normativas no solo asegura el cumplimiento legal, sino que también promueve una cultura de
prevencidn y mejora continua en la organizacion.

Otro aspecto clave a considerar en la gestidén del desempeio en SST es la importancia de la
formacidn y el desarrollo de competencias especializadas. Las empresas de asesoria y consultoria en SST
deben garantizar que su personal cuente con los conocimientos y habilidades necesarias para identificar,
evaluar y mitigar riesgos laborales. Para ello, es fundamental establecer programas de capacitacion
estructurados, evaluaciones periddicas de conocimientos y certificaciones que acrediten el
cumplimiento de los estandares de seguridad y salud en el trabajo.

En este contexto, el liderazgo organizacional juega un papel crucial en la efectividad de un

modelo de gestidon del desempeiio. Los directivos y supervisores deben asumir un rol activo en la
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promocién de la seguridad laboral, asegurando que las politicas y procedimientos de SST se
implementen de manera efectiva. Esto implica no solo el monitoreo del desempefio individual, sino
también la creacidn de un entorno de trabajo en el que se fomente la comunicacion abierta, la
participacién de los empleados y la toma de decisiones basada en datos.

Por otro lado, la medicién del impacto de un modelo de gestion del desempeiio en SST es un
factor determinante para su éxito. Es necesario establecer métricas y herramientas de evaluacién que
permitan analizar el progreso de la organizacidn en términos de seguridad y salud laboral. Indicadores
como la tasa de accidentalidad, el nimero de capacitaciones realizadas, la reduccién de incidentes y el
nivel de cumplimiento normativo pueden proporcionar informacidn valiosa sobre la efectividad del
sistema implementado.

Este estudio pretende contribuir al fortalecimiento de los procesos internos de gestion del
talento en el sector de la SST, facilitando la implementacidn de estrategias efectivas que permitan
optimizar el desempeno de los colaboradores y, en consecuencia, mejorar la calidad y seguridad en los
entornos laborales donde la empresa brinda sus servicios. A través de la identificacion de mejores
practicas y la aplicacién de metodologias innovadoras, se espera desarrollar un modelo de gestién del
desempeiio que no solo responda a las necesidades actuales de la empresa, sino que también siente las
bases para su evolucién y mejora continua a largo plazo.

Finalmente, la gestion del desempeiio en el ambito de SST debe ser comprendida como un
proceso integral y dindmico, que requiere la participacion de todos los actores organizacionales. Desde
la alta direccidn hasta los empleados operativos, cada integrante de la empresa debe asumir un
compromiso con la seguridad y la excelencia en el desempefio. De esta manera, se lograra no solo el
cumplimiento de los objetivos estratégicos, sino también la consolidacidon de una cultura organizacional
gue priorice la prevencion, la mejora continua y el bienestar de los trabajadores.

El capitulo 1 de esta monografia contiene el planteamiento del problema y se describe la situacion
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actual, la justificacién del estudio, los objetivos y la pregunta de investigacion. El segundo capitulo
corresponde al marco referencial, en el cual se abordé los antecedentes, las bases tedricas y el marco
legal relacionado con la gestidn del desempefio en el contexto de la Seguridad y Salud en el Trabajo. En
el tercer capitulo se expone la metodologia empleada para llevar a cabo el trabajo, especificando el
enfoque, tipo de estudio, poblacién entre otras, y finalmente, en el cuarto capitulo se presenta una

propuesta de modelo de gestidon del desempeio para la empresa Prevention Riesgos Laborales S.A.S.
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CAPITULO |
2 Titulo nivel 1 (Planteamiento del Problema)

La gestion del desempefio es un proceso esencial para cualquier organizacion, ya que permite
evaluar y mejorar la efectividad y eficiencia de sus empleados en el cumplimiento de objetivos
estratégicos. Como lo expresa Rivero (2019) “La evaluacion del desempefio se centra en gestionar el
nivel y calidad de la labor del empleado, el nivel de conocimientos necesarios para cada puesto y de
gestionar su parte mas subjetiva: las motivaciones y expectativas de desarrollo del evaluado” (p. 159).
Como lo expresa el autor, la evaluacién del desempeiio permite a las empresas gestionar las funciones
de sus colaboradores para que estas sean alineadas a los objetivos organizacionales de la compaiiia; en
el caso de las empresas de consultoria en Seguridad y Salud en el Trabajo (SST), el desempefio no solo
estd relacionado con la productividad, sino también con la seguridad de los trabajadores, la reduccién
de accidentes y el cumplimiento de normativas laborales.

El entorno empresarial actual exige modelos de gestion del desempefio que vayan mas alla de la
mera evaluacion anual y se enfoquen en la retroalimentacion continua y la mejora constante. En
Seguridad y Salud en el Trabajo, es fundamental contar con un sistema de gestion del desempefio que
asegure que las politicas de seguridad se implementen de manera efectiva, reduciendo riesgos y
mejorando la calidad del ambiente laboral. Riveros (2019) expresa que “el objetivo de la evaluacidn del
desempeiio es informar a los trabajadores sobre cémo estdn en su trabajo y lo que se espera de ellos,
reconocer los méritos y corregir los posibles errores” (p. 169). Asi pues, la evaluacién del desempeiio
permite al evaluado conocer y contrastar su proyeccion al futuro al ver con claridad la trayectoria de su
carrera al interior de la empresa.

Una empresa colombiana de consultoria especializada en SST enfrenta desafios en la integracion
de su modelo de gestion del desempefio con sus objetivos de seguridad y salud en el trabajo.

Actualmente, la empresa carece de un sistema formal que permita medir de manera efectiva el
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rendimiento de los empleados en areas criticas como la reduccidn de accidentes, la capacitacion en
riesgos laborales y el cumplimiento normativo. Esto representa un riesgo tanto para la empresa como
para sus clientes, quienes confian en ella para implementar sistemas efectivos de gestion del riesgo.
Como lo expresa Montoya (2019) “Las organizaciones que no tienen una adecuada gestidn del
desempeiio no tienen la forma de garantizar que las labores de sus empleados estén enfocadas en el
cumplimiento de los objetivos organizacionales de la compaifiia, lo cual puede generar improductividad,
falta de eficiencia en la plantilla y pérdida econémica para la empresa” (p. 11). Asi pues, como lo expresa
el autor, cuando una empresa no tiene una gestién del desempefio adecuada, puede enfrentar
problemas significativos; la productividad tiende a bajar, ya que, sin objetivos claros y evaluaciones, los
empleados pueden no estar alineados con la misidn de la organizacion, lo que puede llevar a una falta
de satisfaccion general del colaborador, puesto que, sin retroalimentacién y reconocimiento, el
compromiso laboral disminuye. “La evaluacidn del desempefio se ha convertido en una necesidad para
las organizaciones que desean ser mas efectivas en el mercado laboral, donde la empresa debe vincular
las acciones de sus empleados al resultado de los procesos y de la entidad” (Leyva-Del Toro, 2016, p.
165)

Teniendo en cuenta lo anterior, el presente trabajo tiene como objetivo Proponer un modelo de
gestion del desempeio para una empresa de asesoria y consultoria en SST que permita optimizar la
productividad, alineado con sus necesidades estratégicas y con las mejores practicas en seguridad y
salud en el trabajo en funcidn de abordar la problematica descrita anteriormente. Este modelo permitira
evaluar y mejorar el rendimiento de los empleados, a la vez que garantizara el cumplimiento de las
normativas de SST en el marco legal colombiano, como la Ley 1562 de 2012, el decreto 1072 del 2015, Ia

resolucién 0312 del 2019 y la norma internacional ISO 45001.



2.1 Pregunta problematizadora
¢Qué impacto tendria la implementacion de un modelo de gestién del desempefio en la

optimizacidon de la productividad de la empresa Prevention Riesgos Laborales S.A.S?

16
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3 (Objetivos)

3.1 Objetivo general:

Proponer un modelo de gestidon del desempefio para Prevention Riesgos Laborales S.A.S,

empresa de asesoria y consultoria en SST que permita optimizar la productividad.

3.1.1 Objetivos especificos:

1.

Identificar los componentes clave de los modelos de gestién del desempefio existentes que
sean aplicables al contexto de una empresa de consultoria en seguridad y salud en el
trabajo.

Analizar las particularidades y desafios en la evaluacién del desempefio del personal en una
empresa de consultoria en seguridad y salud en el trabajo, considerando sus roles y
responsabilidades.

Proponer indicadores de desempefio (KPIs) especificos y medibles para los distintos roles
dentro de una empresa de consultoria en seguridad y salud en el trabajo, alineados con los
objetivos estratégicos de la misma.

Describir la estructura y los procesos fundamentales de un modelo de gestidon del
desempeno que integre la retroalimentacién, el desarrollo profesional y el reconocimiento

para el personal de consultoria en seguridad y salud en el trabajo.
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4 Justificacion

El desarrollo de un modelo de gestién del desempefio en una empresa de consultoria
especializada en Seguridad y Salud en el Trabajo es esencial para fortalecer su competitividad y asegurar
la calidad de los servicios prestados. En un entorno empresarial cada vez mas regulado y complejo,
garantizar el desempeno 6ptimo del personal no solo contribuye a la satisfaccion del cliente, sino
también, al cumplimiento normativo y la prevencién efectiva de riesgos laborales.

El sector de la SST es altamente dindmico y esta sujeto a continuos cambios legislativos y
técnicos (ILO, 2019). Esto exige que los consultores y profesionales en SST mantengan niveles elevados
de competencia y actualizacién. Un modelo de gestién del desempefio asegura que los colaboradores de
la empresa de consultoria en SST estén alineados con los objetivos estratégicos de la organizacién y que
su rendimiento individual contribuya al cumplimiento de los requisitos regulatorios, como lo estipula el
Decreto 1072 de 2015, parte del Sistema de Gestidn de la Seguridad y Salud en el Trabajo en Colombia.

El modelo de gestidn del desempefio propuesto adopta un enfoque integral que incluye la
planificacion estratégica, la evaluacidn continua y la retroalimentacién constructiva. Al proporcionar una
estructura clara para evaluar el rendimiento de los empleados, se permite una mejor identificacién de
brechas de habilidades y la implementacién de planes de mejora continua (Armstrong, 2017). Esto
resulta critico en el campo de la SST, donde la formacidon constante y la adherencia a protocolos
actualizados son fundamentales para la prevencién de accidentes laborales y la promocion de entornos
de trabajo seguros (Garcia, 2020).

Un sistema efectivo de gestidon del desempefio ofrece miultiples beneficios tanto para la
organizacién como para el equipo de trabajo. En primer lugar, aumenta la eficiencia operativa al
garantizar que cada miembro del equipo esté alineado con los objetivos de la empresa, lo que permite
una asignacidon mas precisa de recursos y el cumplimiento efectivo de los compromisos con los clientes

(Cascio, 2015). En segundo lugar, un modelo de desempefio bien estructurado contribuye a mejorar la
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motivacion y satisfaccién laboral, ya que los empleados sienten que su trabajo es valorado y reciben
reconocimiento por su contribucién al éxito de la organizacion (Torrington, Hall & Taylor, 2020). En el
contexto de una empresa de consultoria en SST, esto puede traducirse en una mayor retencién de
talento y una reduccién de la rotacién laboral, lo que, a su vez, minimiza los costos asociados a la
contratacién y formacién de nuevos colaboradores.

Adicionalmente, la implementacién de un modelo de gestion del desempefio en una empresa
tiene un impacto directo en el cumplimiento de la normatividad legal vigente. Segun la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT, 2021), la gestion de la seguridad y salud en el trabajo depende, en gran
medida, de la capacidad de las organizaciones para supervisar y mejorar el desempefio de sus
empleados. Al adoptar un modelo que fomente la mejora continua, la empresa puede no solo asegurar
el cumplimiento de las normas locales, sino también posicionarse como lider en el sector mediante la
implementacion de buenas practicas.

En resumen, el desarrollo de un modelo de gestién del desempefio no es solo una necesidad
estratégica para asegurar la eficiencia operativa, sino también un requisito fundamental para el
cumplimiento normativo y la mejora continua en el sector de SST. Implementar este modelo permitira a
la empresa optimizar el uso de sus recursos humanos, mejorar el ambiente laboral y en ultima instancia,

proporcionar un servicio de mayor calidad y mas eficiente a sus clientes.
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CAPITULO Il
5 Marco Referencial
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Gestion del Proceso continuo que Del Castillo del Castillo, C., & Vargas, B.

Desempefio  busca mejorar la (2019), p. 58 (2019). El proceso de gestidon y el
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resultados de los rly-journals/caracterizacion-de-
empleados y alinear sus métodos-evaluacion-
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Aunque permite una Médicas Camagley
evaluacion mas
completa, puede ser
complejo de
implementar y generar
tensiones en el equipo.

Modelo 180  Se centra en la Heredia (2021), p. Heredia, M. Narvaez, C. La
retroalimentacion entre  220; importancia de la evaluacion del
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Lopes (2024). P. 7

Rodriguez (2017),
p.14

21

organizaciones de salud. Revista
Arbitrada Interdisciplinaria Koinonia,
vol. 6, nim. 12, pp. 213-241, 2021

Lopes, E. d.J., Lima, L.S. d. S,,
Bonilla, M. A. M., & Bouzon, M. (2024).
Systematic review of the circular
economy performance assessment
system under international
management paradigms. [Revista De
Gestao Social e Ambiental, 18(9), 1-19.
doi:https://doi.org/10.24857/rgsa.v18
n9-013

Rodriguez, |. Evaluacion de
desempefio nuevas tendencias (2017).
Universidad ICADE Business School.
pp.1-148

Modelo por
competencia
s

Evalla el
desempeio en
funcién de
habilidades,
conocimientos y
actitudes
especificas
necesarias para
los roles. Este
modelo busca
alinear
competencias
individuales con
los objetivos
estratégicos de
la organizacion
y fomentar el
desarrollo
personal y
profesional.

Dorado (2022), p.
116

Zambrano (2022),
p. 119

Hincapié (2022),
p. 16

Alvaro Dario Dorado Martinez,
Sonia Maritza, M. T., Nayive Tatiana,
G. C., & Yudy Alejandra Narvdez Calpa.
(2022). Evaluacién de desempefio por
competencias en una empresa familiar
de transporte. Informes
Psicoldgicos, 22(1), 115-130.

Vilatis-Zambrano, L. M.,
Meneses-Pantoja, W., Espinoza-Arauz,
M., & Altamirano, A. L. R. (2022). La
evaluacién de desempeiio por
competencias tecnoldgicas y sus
perspectivas en la formacién del
talento humano TTHH.

Hincapié Parejo, Nair Farides;
Clemenza de Araujo, Caterina
Evaluacién de los aprendizajes por
competencias: Una mirada tedrica
desde el contexto colombiano Revista
de Ciencias Sociales (Ve), vol. XXVIII,
num. 1, 2022 Universidad del Zulia,
Venezuela



22

5.2 Marco contextual

PREVENTION RIESGOS LABORALES S.A.S es una empresa de aproximadamente 70 profesionales
interdisciplinarios (hacemos pais). Fundada en 2020 por el ingeniero Ivan Cardenas. Nace de un suefio;
de ver la Seguridad y la Salud en el Trabajo de una manera diferente, humanizada y sentida desde el SER
y focalizada en el SABER HACER. Es una empresa que brinda un servicio de asesoria y consultoria en
todo el tema de Sistema de Gestidn en Seguridad y Salud en el trabajo (SG-SST). Estan presentes en
todos los sectores econdmicos (Sector minero (subterranea vy a cielo abierto, Sector metalmecanico,
Sector manufactura, Sector alimentos, Sector porcicultura, Sector agricola, Sector construccion, Sector
comercial, Sector ventas y servicios, Sector industrial, Sector Salud y Sector Telecomunicaciones) su gran
enfoque y experticia esta en la prevencién de Riesgos Laborales, Riesgo Psicosocial, Derecho laboral,
Talento Humano y Manejo Minero Ambiental, proponen a sus clientes y empresarios buscar estrategias
gue permitan generar una mayor calidad de vida, una cultura de prevencidn al interior de sus
organizaciones y disminuir todas las tasas de accidentalidad y enfermedad laboral que se presentan a lo

largo de la actividad econémica, generando asi una cultura integral de bienestar organizacional.

Asimismo, la empresa cuenta con un equipo interdisciplinario especializado en diferentes areas
como lo son: médico especialista en medicina laboral, abogado especializado en Derecho Laboral y
Talento Humano, bombero, psicélogo organizacional y especialista en Seguridad y Salud en el trabajo,
ingeniero de minas especializado en seguridad y salud laboral subterranea, entrenador fisico deportivo,
ingeniero biomédico, profesional en nutricién y dietética, fisioterapeuta especializada en Riesgos

Laborales y profesionales en SST.
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5.3 Marco Legal

Una primera norma es la Constitucion Politica de Colombia (Asamblea Nacional Constituyente,
1991) garantiza derechos fundamentales en materia laboral, que impactan de manera directa el disefio
de un modelo de gestion del desempeiio en cualquier empresa. El articulo 53 consagra el derecho a un
salario justo, el principio de igualdad de oportunidades en el empleo y la obligacién de cumplir con la
estabilidad laboral, elementos esenciales para evaluar y gestionar el rendimiento de los empleados de

manera equitativa y objetiva.

El Cédigo Sustantivo del Trabajo (CST) regula las relaciones laborales en Colombia y establece
gue las empresas deben implementar mecanismos para evaluar y medir el desempefio de sus
trabajadores. El CST, en su articulo 57, sefiala las obligaciones del empleador, entre ellas la de dar un

trato justo y equitativo a los trabajadores y proporcionar herramientas para su desarrollo profesional.

A su vez la Ley 1010 de 2006 establece medidas para prevenir y sancionar el acoso laboral. Un
sistema de gestion del desempefio conlleva a la evaluacion de los colaboradores que puede ser un
espacio en el que, si no se lleva a cabo con transparencia, objetividad y equidad, se corren riesgos de
generar un entorno de trabajo inapropiado. El modelo de gestion debe estar disefiado para prevenir
situaciones de acoso laboral, garantizando que los colaboradores reciban una evaluacion justa 'y

respetuosa, alineada con su desempefio real y basada en criterios previamente definidos.

En consecuencia, la Ley 1562 de 2012 actualiza y refuerza el Sistema General de Riesgos
Laborales y establece la obligatoriedad de implementar un Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en

el Trabajo (SG-SST). La gestidén del desempefio debe alinearse puesto que el desempefio de los
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empleados en una empresa de consultoria en SST no solo se mide por sus habilidades técnicas o

productividad, sino también por su adherencia a los principios y politicas de seguridad laboral.

En este orden de ideas el Decreto 1072 de 2015 es un decreto clave que unifica toda la
normativa laboral en Colombia. Este decreto establece, en su Libro 2, Parte 2, Titulo 4, Capitulo 6, los
lineamientos para el Sistema de Gestidén de Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST. En una empresa de
consultoria en SST, la gestion del desempeiio debe considerar la capacidad de los empleados para
implementar, supervisar y asesorar sobre dicho sistema en las empresas cliente. La ley establece que la
empresa debe capacitar a sus empleados en las mejores practicas de seguridad laboral, por lo que las

evaluaciones de desempefio deben incluir este criterio.

Ademas, el decreto regula la participacion de los empleados en la identificacidn y gestion de los
riesgos laborales, lo que debe reflejarse en el modelo de gestidon del desempefio, incentivando una

cultura de seguridad proactiva.

Dentro del marco legal figura la Resolucién 0312 de que fija los estandares minimos del SG-SST
en las empresas y de manera concreta. Aunque esta resolucion se enfoca en la gestidn de la SST, tiene
implicaciones directas sobre el desempeno de los colaboradores, ya que estos deben cumplir con los

estandares establecidos para mantener un ambiente de trabajo seguro.

El cumplimiento de estos estandares por parte de los empleados debe ser uno de los elementos
evaluados en el modelo de gestion del desempefio. Los empleados deben demostrar competencia en la

identificacion de riesgos y en la implementaciéon de medidas preventivas en el marco del SG-SST.
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5.4 Marco tedrico.

El presente trabajo de investigacidn tiene como objetivo general proponer un modelo de gestion
del desempefio para la empresa Prevention Riesgos Laborales S.A.S que permita optimizar la
productividad, en este sentido, es importante abordar el concepto de la gestidén del desempefio de tal
manera que se pueda definir claramente el término.

Del Castillo (2019) expresa que la gestion del desempefio “es un proceso continuo que busca
mejorar la efectividad de una organizacion al alinear el esfuerzo de los empleados con los objetivos
estratégicos de la empresa (p. 58), de este modo, como lo expresa el autor, la gestién del desempefio
busca asegurarle a la organizacién que todos los miembros de la empresa contribuyan al éxito general, y
esto implica establecer metas claras, monitorear el desempefio, proporcionar retroalimentacion
constante y promover el desarrollo de los empleados. “La evaluacién del desempefo constituye una
estrategia gerencial que se basa en establecer interacciones constantes con el talento humano de la
organizacién, con la intencién de fortalecer los canales de comunicacion. Este enfoque permite que los
empleados asuman un rol activo en la planificacién y ejecucidn de sus tareas, incrementando su
responsabilidad sobre los resultados obtenidos.” (Arbelaez, 2021, p. 129).

Otros autores como Moreno 2021 en su articulo “Empirical Research on Multisource Feedback
in Performance Appraisal: A Literature Review” expresan que la evaluacién de desempeiio es un
mecanismo que permite medir, analizar y valorar el rendimiento de los empleados en relacién con los
objetivos y metas de la empresa, y que, a través de este proceso, las organizaciones pueden identificar
areas de mejora, establecer metas y evaluar el progreso hacia el logro de los objetivos planteados (p.
45).

Teniendo en cuenta lo anterior, es importante resaltar el objetivo de la evaluacion del
desempefio en las organizaciones. Hernandez (2021) expresa que “La evaluacion del desempefio no

debe considerarse como un objetivo en si mismo, sino como una herramienta estratégica destinada a
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mejorar los resultados del personal dentro de la organizacion. Su propésito fundamental es optimizar el
rendimiento de los recursos humanos, sirviendo como medio para alcanzar diversos objetivos
intermedios que contribuyen al desarrollo y éxito organizacional” (p.318).

Asi mismo el autor propone que entre los objetivos intermedios de la evaluacidn se encuentra:
“Facilitar que el talento humano se convierta en una ventaja competitiva clave para la organizacion en el
mercado implica maximizar su potencial y ofrecer oportunidades de crecimiento y participacion efectiva
a todos los colaboradores. Esto se logra al alinear sus objetivos y metas de manera clara, promoviendo
un entorno donde cada miembro del equipo se sienta comprometido y motivado para contribuir al éxito
colectivo.” (Hernandez, 2021, p. 320), asi pues, como lo expresan los autores, la evaluacién del
desempefio en las organizaciones no debe ser vista simplemente como un procedimiento de control,
sino como una herramienta estratégica que facilita el crecimiento tanto de las personas como de la
empresa en su conjunto.

“La evaluacién del desempefo es una estrategia importante en cualquier organizacién, y puede
ser puesta en funcién de orientar los esfuerzos hacia el control y la correccion de procesos o métodos,
estableciendo asi objetivos y el nivel de desempeiio deseado y comparar este ultimo con el nivel
realmente alcanzado. También pueden utilizarla para comunicar su planeacién estratégicay la
importancia de lo que se mide y su relevancia para alcanzar los objetivos de la empresa” (Matos, 2020,
p. 56)

Como lo senalan los autores referenciados, el verdadero valor de la evaluacién radica en su
capacidad para impulsar mejoras en los resultados individuales y organizacionales, transformando al
talento humano en una ventaja competitiva. A través de esta herramienta, se potencia el capital
humano, promoviendo su desarrollo y ofreciendo oportunidades para una participacion mas efectiva.

Esto no solo incrementa el rendimiento, sino que también alinea los esfuerzos de los colaboradores con
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los objetivos y metas de la organizacidn, generando asi un entorno en el que el crecimiento personal y
empresarial se nutren mutuamente.

Habiendo repasado las diferentes definiciones tedricas que ofrecen autores que han estudiado
esta la herramienta de la evaluacion del desempeno en las organizaciones, es importante también,
abordar los distintos modelos que existen y sus aplicaciones en diferentes contextos con el fin de
identificar cuales son los mas apropiados para ser implementados en Prevention Riesgos Laborales S.A.S.

Rivero (2019) en su articulo titulado “Tendencias actuales en la evaluacién del desempefio”
expresa que “Uno de los modelos de evaluacién del desempefio mas utilizados en las ultimas décadas es
el de 360°, cuyo objetivo central es la retroalimentacidn de grupo, de todos los clientes que tienen
contacto directo y frecuente con el trabajador” (p. 163). Asi pues, como lo expresa el autor, el modelo
360° permite obtener amplio conocimiento y una informacién mas precisa sobre el desempefio del
colaborador. “La evaluacion 360 es mas amplia ya que las respuestas se recolectan desde varias
perspectivas, la calidad de la informacién es mejor, hace énfasis en los clientes internos y externos y los
equipos y puede reducir el sesgo y los prejuicios” (Rivero, 2019, p. 163), asi pues, en el modelo 360 la
retroalimentacion de los compafieros y los demds evaluadores podrd incentivar el desarrollo del
trabajador y permitir una mirada mas holistica de su desempefio en el trabajo y el alcance de sus
funciones.

Por su parte Sanchez (2019) en su articulo “An empirical study of 360-degree feedback,
organizational justice and sustainability. Journal of Business Research” resalta que la retroalimentacién
de 360 grados puede ser un instrumento valioso cuando se utiliza correctamente. Segun el autor, esta
evaluacidn promueve una mayor percepcién de justicia en la empresa, ya que involucra la perspectiva
de diferentes partes como supervisores, compafieros y subordinados en el proceso de evaluacidn, lo que

ofrece una vision mas completa del desempefio de un empleado (p. 20)
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Asi mismo existen autores que resaltan como un aspecto importante, abordar las desventajas
gue puede tener la aplicacién de este modelo, entre las cuales destaca: “El modelo 360° tiene un nivel
de exigencia alto de gestionar administrativamente, ya que implica combinar informacién desde
diferentes dngulos, la retroalimentacion puede resultar intimidante y generar resentimientos si el
colaborador percibe que hubo una confabulacién entre los evaluadores. Ademds, pueden surgir
opiniones contradictorias, por lo que es necesaria una capacitacion adecuada para que funcione de
forma efectiva. Existe también el riesgo de que los trabajadores se pongan de acuerdo para manipular el
sistema, dando evaluaciones no auténticas” (Rivero, 2019, p. 164)

Teniendo en cuenta lo anterior, se puede entender que el modelo de evaluacién 360° es
ampliamente valorado por su capacidad para proporcionar una visién integral del desempefio del
colaborador, al reunir opiniones de clientes internos, externos y companieros. Esta amplitud de
perspectivas ofrece una retroalimentacién mdas completa y reduce posibles sesgos, lo que puede motivar
el desarrollo del trabajador. No obstante, su implementacidn presenta desafios administrativos
significativos, requiere capacitacion para evitar interpretaciones negativas o manipulaciones, y puede
suscitar resentimientos si el colaborador percibe un sesgo en las evaluaciones.

Por su parte, otros autores como Heredia (2021) abordan modelos de evaluacién del
desempeiio que no comprometen una vision tan amplia como la abordada anteriormente, pero que
también postulan ventajas importantes para las organizaciones, como lo es el modelo de desempeiio
180°, el cual como lo expresan los autores, “En el método de evaluacién del desempeiio de 180° se da
prioridad a la retroalimentacidon del lider hacia el subordinado asi como a la perspectiva del subordinado
en relacion a su desempefio en el trabajo y puede ser util para fomentar la autorreflexion y el didlogo
entre lider y colaborador” (Heredia, 2021, p. 220). Asi mismo, el autor resalta que entre las ventajas de
este modelo: “la facil implementacion de esta evaluacion estriba en que se tienen en cuenta las

perspectivas Unicamente del lider y el subordinado, y es entre ellos que se desarrollan estrategias en
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funcién del alcance de los objetivos, lo que permite mas facilidad en la gestién administrativa y un

ahorro considerable de recursos y tiempo” (Heredia, 2021, p, 221). Asi mismo, otros autores como

Alarcén (2017) resaltan que:
La evaluacion del desempefio 180° fomenta el compromiso en el colaborador al
permitir que el evaluado reflexione sobre su propio desempefio, mejora la
comunicacion ya que facilita el didlogo sobre las expectativas y el desempefio
logrando una relacién de trabajo mads colaborativa entre el empleado y su
supervisor y facilita la alineacion de perspectivas, ya que ayuda a identificar
discrepancias entre la percepcion del evaluador y la del evaluado, lo que puede

ser Util para aclarar malentendidos y establecer objetivos comunes (p. 14)

Por su parte, Lopes (2024) en su investigacion “Systematic review of the circular economy
performance assessment system under international management paradigms” plantea que “La
evaluacién de desempeiio de 180 grados combina la autoevaluacién del empleado con la
retroalimentacion de sus compafieros, ofreciendo una perspectiva integral de su rendimiento. Este
enfoque promueve la reflexidn personal y el autoconocimiento, permitiendo al individuo identificar
fortalezas y oportunidades de mejora en su desempeiio, facilitando el desarrollo de habilidades tanto
técnicas como interpersonales, contribuyendo al crecimiento profesional y al fortalecimiento de
competencias en el trabajo.” (p.7). Por su parte, Dal corso (2019) expresa que “la evaluacion del
desempefio fomenta directamente el desarrollo de habilidades colaborativas como la comunicaciony la
resolucién de conflictos y que la retroalimentacidén entre pares ayuda a los trabajadores a desarrollar
competencias clave en su vida profesional, como la capacidad de recibir retroalimentacion constructiva

y adaptarse a las expectativas del equipo” (p. 69)
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De este modo, se puede entender el modelo de evaluacion del desempefio de 180 grados
presenta una alternativa de valor a los enfoques mas amplios y complejos, como el 360 grados, al
centrarse en la retroalimentacion directa entre el lider y el subordinado. Segun los autores
anteriormente referenciados, este modelo facilita la autorreflexién y el didlogo, permitiendo que el
colaborador tome un papel activo en su evaluacion, lo que a su vez fomenta el compromiso y mejora la
comunicacion en el entorno laboral. La facilidad en su implementacién, al reducir el nimero de
perspectivas a considerar, se traduce en una gestién administrativa mas eficiente y un uso éptimo de
recursos. Sin embargo, como mencionan autores como Alainati (2024), es importante considerar que
esta modalidad puede carecer de la visién integral que proporcionan otros modelos mas amplios,
limitando la diversidad de opiniones que pueden enriquecer la evaluacién. Asi, aunque el modelo de 180
grados ofrece ventajas significativas, su efectividad puede depender del contexto organizacional y de los
objetivos especificos de la evaluacion.

Otros autores como Dorado (2022) hablan de un modelo conocido como modelo de desempefio
por competencias el cual, como lo expresa el autor “Se enfoca en evaluar el rendimiento de los
empleados considerando sus habilidades, conocimientos y actitudes esenciales para el desarrollo de sus
tareas. Este enfoque pretende identificar las competencias fundamentales que influyen en el éxito
dentro de un determinado puesto, y valorar a los trabajadores en funcién de dichas competencias,
dejando en segundo plano la evaluacion basada exclusivamente en metas cuantitativas o resultados.”
(p. 115). Por su parte, Valiatis (2022) expresa que “El modelo de evaluacidon por competencias pone
énfasis en el crecimiento personal y profesional de los empleados, facilitando la identificacidn de areas a
mejorar y el fortalecimiento de habilidades fundamentales para el éxito de sus funciones., Este enfoque
permite alinear las competencias de cada individuo con los objetivos de la organizacion, promoviendo

una comunicacién mas efectiva respecto a las expectativas.” (p. 259).
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Asi pues, como lo expresan los autores, el modelo de desempefio por competencias se enfoca
en evaluar a los empleados segun sus habilidades y actitudes para su cargo, buscando identificar las
competencias clave para el éxito en sus roles, en lugar de centrarse solo en resultados cuantitativos, y
busca promover el desarrollo personal y profesional del colaborador, ayudandoles a identificar dreas de
mejora y alineando sus competencias con los objetivos estratégicos de la organizacién. Sin embargo,
algunos autores destacan posibles desventajas de este modelo en las empresas, por ejemplo: “La
evaluacion puede ser subjetiva, lo que introduce el riesgo de sesgos, y el proceso de implementacién
puede ser complejo y demandar recursos significativos. Ademas, al enfocarse en las competencias,
existe el peligro de descuidar los resultados cuantitativos, que son igualmente importantes en muchos
contextos laborales. Integrar este modelo en una cultura organizacional que ya utiliza sistemas
tradicionales también puede ser un desafio” (Hincapie, 2022, p. 16)

Estos modelos anteriormente descritos son los mas cominmente utilizados en las ultimas
décadas en las organizaciones, puesto que ofrecen una perspectiva renovada que busca abordar el
desempeiio del empleado teniendo en cuenta sus competencias, perspectivas y conocimientos que lo
convierten en un recurso importante para la empresa, sin embargo, existen otros modelos que son
también utilizados pero en menor medida ya que los principios en los que se encontraban
fundamentados han perdido validez en las organizaciones contemporaneas. Como lo expresa Rivero
(2019) “Taylor en 1910, con un método denominado Administracidn Cientifica del Trabajo, proponian un
modelo que no tenia en cuenta la perspectiva del trabajador, y se encontraba mas interesado en la
maxima productividad de estos, y por consiguiente sus beneficios econémicos. Asi mismo, Henry Ford,
en 1930 atendia de manera especial los tiempos de produccion, lo que supuso un atraso en ambos
sistemas de evaluacién del desempefio, pues dejaban al margen a los empleados y daban importancia a
lo que conseguian con ellos, lo que hoy en dia es la principal mision de este tipo de proceso” (p. 169) Asi

mismo el autor menciona que “En la actualidad, estos procedimientos de evaluacién del desempefio han
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ido quedando obsoletos a medida que la sociedad avanza, por considerar que tal y como se conocen son
anticuados e inadecuados y requieren de una reforma que permita darle mayor relevancia al evaluado

puesto que es quien se encuentra directamente relacionado con sus funciones” (Rivero, 2019, p. 170)

Teniendo en cuenta lo anterior, se puede afirmar que la gestidn del desempefio es un proceso
fundamental que busca alinear el esfuerzo de los empleados con los objetivos estratégicos de la
organizacién, garantizando que cada miembro contribuya al éxito general de la empresa. A través de las
evaluaciones de desempefnio, las organizaciones pueden transformar su talento humano en una ventaja
competitiva; al analizar diferentes modelos de evaluacion, como el 360°, el 180° y el enfoque por
competencias, se observa que cada uno presenta ventajas importantes en su aplicacidn, asi como
desventajas a tener en cuenta. Por ejemplo, el modelo de evaluacidon por competencias se enfoca en las
habilidades especificas y puede promover el desarrollo personal y profesional de los colaboradores, sin
embargo, esta evaluacién puede llegar a ser subjetiva y desatender resultados cuantitativos. Por su
parte, el modelo 360° ofrece una vision integral del desempefio, pero puede ser complejo de
implementar al generar una alta exigencia administrativa o generar tensiones al interior del equipo de
trabajo; en contraste, el modelo 180° facilita la comunicacién y la autorreflexidn en los colaboradores,
dado a que su enfoque en la retroalimentacién facilita el alineamiento de objetivos y estrategias entre el
lider y el subordinado, lo que fomenta un didlogo abierto sobre el desempefio y permite que el
colaborador tome un papel activo en su evaluacion. “La evaluacion del desempefio debe resaltar el
caracter autoevaluativo de la persona, asi como de sus pares con la finalidad de tener una mayor
perspectiva de su aporte a la organizacidn, y es importante que se aborde desde la objetividad y la ética
para mitigar posibles interpretaciones errdneas del desempefio” (Montalvo, 2024, p. 68)

Teniendo en cuenta el marco contextual de la organizacion, este modelo es considerado como el

mas adecuado para Prevention Riesgos Laborales S.A.S. puesto que permite una forma agil de
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implementacion lo que se alinea con los objetivos de la empresa y el modelo de negocio, ademas, el
modelo 180° resulta mas eficiente en términos de ahorro de costos, ya que involucra solo dos
perspectivas, lo que simplifica la gestion administrativa y optimiza el uso de recursos. Esta simplicidad,
junto con la capacidad de abordar expectativas y discrepancias, mejora la comunicaciéon en el equipo,
promoviendo un ambiente de trabajo mas colaborativo y comprometido. Al centrarse en el desarrollo
personal y profesional del empleado, este modelo no solo impulsa la efectividad individual, sino que
también alinea los esfuerzos de todos los colaboradores con los objetivos organizacionales, generando
asi un entorno en el que el crecimiento personal y empresarial se nutren mutuamente. “Lo fundamental
es comprender que no basta solo con que una persona sea recompensada o corregida por sus fortalezas
o debilidades, sino también brindar acompafiamiento y motivacion para mejorar. Para ello, es
importante establecer junto con ella un plan de accién que se adapte a sus necesidades en el cargo, sus
perspectivas y sus aspiraciones dentro de la empresa.” (Vilma, 2020, p. 20)

En conclusidn, la implementacién del modelo de evaluacion 180° es esencial para optimizar la
productividad en Prevention Riesgos Laborales S.A.S. Este proceso no solo debe enfocarse en el control,
sino también en el crecimiento y desarrollo de los colaboradores, estableciendo un entorno en el que la
mejora continua y el alineamiento con los objetivos organizacionales se conviertan en practicas

cotidianas para la empresa y su proyeccion a futuro.
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CAPITULO Il
6 Disefio Metodoldgico

6.1 Linea de investigacion institucional

Innovaciones Sociales Y Productivas
6.2 Sub linea de Investigacion

Gestidn Estratégica Para La Globalidad
6.3 Eje tematico

Gestion del Talento Humano
6.4 Enfoque de investigacion y paradigma investigativo

El enfoque de esta investigacion es cualitativo porque permite explorar en profundidad las
dinamicas, percepciones y experiencias relacionadas con la gestion del desempefio en Prevention
Riesgos Laborales S.A.S. A través de este enfoque, es posible comprender de manera detallada como los
colaboradores y lideres perciben los procesos actuales de evaluacion, identificando sus necesidades
especificas y los retos asociados. Esto resulta esencial, ya que la gestion del desempefio involucra
dimensiones humanas y organizacionales que no pueden reducirse Unicamente a datos cuantitativos.

El enfoque cualitativo ofrece la posibilidad de analizar el contexto organizacional, su cultura y los
objetivos estratégicos, lo que asegura que la propuesta del modelo de gestion esté adaptada a la
realidad de la empresa. Como lo expresa Hernandez (2014) en el libro “Metodologia de la investigacion,
sexta edicidon”, “El enfoque cualitativo de la investigacion es una metodologia que busca comprender
fendmenos en profundidad, explorando sus significados, contextos y dinamicas desde la perspectiva de
las personas involucradas. Este enfoque se centra en el analisis de datos no numéricos, como textos,
narrativas, observaciones o imagenes, para interpretar y describir la realidad social, cultural u

organizacional de manera detallada” (p. 34)
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6.5 Disefio de Investigacion
La investigacidn seguira un disefio no experimental, porque no se manipulan las variables, sino

gue se analizan tal como se presentan en el entorno laboral de la organizacién.

6.6 Poblacion y Muestra
Poblacidn: Todos los empleados de Prevention Riesgos Laborales S.A.S, involucrados en la

implementacion del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST).

Muestra: Para conveniencia del proyecto se seleccionaran 70 colaboradores proporcionando
una muestra intencional compuesta por empleados clave en areas criticas, definidos por su nivel de

experiencia, rol en la empresa y tiempo de vinculacidn, buscando garantizar representatividad.

Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS): La Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible,
impulsada por la Organizacién de las Naciones Unidas, establece un marco global para la construccién
de sociedades mas inclusivas, equitativas y sostenibles (ONU, 2015). En este contexto, el Objetivo de
Desarrollo Sostenible N2 8: Trabajo decente y crecimiento econdmico plantea el reto de promover
entornos laborales que impulsen la productividad, el bienestar de los trabajadores y el desarrollo

econdmico sostenible.

En el contexto de la asesoria y consultoria en Seguridad y Salud en el Trabajo (SST), este objetivo
tiene fundamental relevancia, ya que el desempeno de los profesionales del sector tiene un efecto
directo en la prevencion de los riesgos laborales, la promocién de condiciones de trabajo saludablesy la
gestidn de culturas organizacionales mas seguras. Sin embargo, para que estos profesionales puedan
aportar valor de manera efectiva, es necesario contar con modelos de gestion del desempefio que

reconozcan su labor, orienten su desarrollo personal y faciliten condiciones adecuadas de evaluacién.
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Desde este punto de vista, la presente investigacidon se enmarca en el ODS 8 al proponer un
modelo de gestidn del desempeiio que no solo busca optimizar la productividad de los consultores en
SST, sino que también promueve el trabajo desde la transparencia, la retroalimentacidn constructiva y la

formacidn personal y profesional.

6.7 Plan de accién

OBJETIVOS ACTIVIDADES P/E JUL AGO SEPT OCT NOV DIC
Identificar la Reunidn de andlisis de P P
metodologia de necesidades organizacionales 5
gestion del
desempefio que mds  |nvestigacion y comparacion P P
se adapte a las de metodologias de gestion del 5
necesidades desempefio para definirla
especificas de la
empresa
Recopilar informacion P p
cuantitativa y cualitativa sobre
., como los empleados perciben E
Evaluar la percepcion .
los procesos de evaluacion del
de los empleados o
. desempefio.
frente a la gestion - —
o Profundizar en la percepcion, P P
del desempefio en la .. .
o experiencias y sugerencias de
organizacion.
los empleados sobre los E
procesos de gestion del
desempefio en la organizacion.
Identificar y definir KPIs para P P P
los consultores SST £
Definir los
indicadores claves Validacion y ajuste final de los P P P
del desempefio para KPIs con el equipo directivo
los consultores en Cumplimiento de normativas y
SST de la empresa auditorias (Requisitos E

cumplidos / Total de requisitos
evaluados) x 100

Actividades ejecutadas
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Actividades planeadas

Total

1. Plan de acciéon

0%

0%

0%

0%

0%

0%
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7 Resultados y discusiones
Objetivo 1 Identificar los componentes clave de los modelos de gestidn del desempefio
existentes que sean aplicables al contexto de una empresa de consultoria en seguridad y salud en el
trabajo."
Intrumentos: Entrevistas semiestructuradas, encuestas de percepcion.
Resultados
A través de entrevistas semiestructuradas y grupos focales aplicados a los colaboradores clave
de Prevention Riesgos Laborales S.A.S., se identificaron las siguientes percepciones:
e La mayoria de los lideres y consultores manifestaron la necesidad de una metodologia que
integre multiples perspectivas y promueva el desarrollo profesional.
e Se exploraron cinco metodologias: evaluacion 360°, Evaluacién 180°, gestion por competencias y
gestidon por objetivos (MBO).
e Un alto porcentaje de los participantes se inclind por una combinacién entre la evaluacion 180°
y la gestidn por competencias, valorando especialmente la retroalimentacion de sus
companeros y lideres y el alineamiento con los valores de la empresa.
Anilisis
Desde un enfoque cualitativo, se identificd que los colaboradores valoran la inclusién de
diferentes métodos en la evaluacién del desempefio, lo que refuerza el sentido de equidad y
compromiso. La evaluacidn 180° se considera adecuada para el contexto organizacional debido a su
enfoque participativo y su potencial para fomentar una cultura de mejora continua. Al integrarse con la
gestidn por competencias, se asegura que el modelo esté alineado con los comportamientos esperados

en el rol, fortaleciendo el crecimiento profesional y la eficacia del sistema en SST.
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Objetivo 2 Analizar las particularidades y desafios en la evaluacidn del desempefio del personal
en una empresa de consultoria en seguridad y salud en el trabajo, considerando sus roles y
responsabilidades.
Instrumentos: Encuestas de percepcidn, entrevistas grupales.
Resultados
Mediante entrevistas grupales y la aplicacidn de encuestas, se identificaron patrones comunes
en las percepciones de los trabajadores:
e Lamayoria de los participantes manifesté desconocimiento sobre criterios especificos de
evaluacidn del desempefio.
e Se percibe una falta de retroalimentacion continua, lo que afecta la claridad de las expectativas
laborales.
e Varios colaboradores expresaron sentirse excluidos del proceso, indicando que no hay
mecanismos establecidos para recibir ni brindar comentarios constructivos.
Anilisis
La gestion del desempefio actual presenta debilidades significativas en términos de
comunicacion y claridad. Desde el paradigma interpretativo, estas percepciones reflejan una necesidad
urgente de transparentar los procesos evaluativos y promover una cultura de didlogo. Los hallazgos
muestran que los colaboradores desean participar activamente en la evaluacién y esperan que sus
aportes sean valorados. Esto indica una oportunidad para redisefiar los procesos desde una perspectiva
mas humana e inclusiva, como lo promueve el enfoque cualitativo de la evaluacién de desempeiio 180

con combinacidén con la evaluacién por competencias.
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Objetivo 3 Proponer indicadores de desempefio (KPlIs) especificos y medibles para los distintos
roles dentro de una empresa de consultoria en seguridad y salud en el trabajo, alineados con los
objetivos estratégicos de la misma.

Resultados

A través de talleres de co-creacion con los consultores SST, se logrd construir de forma
participativa un conjunto de indicadores considerados relevantes por los propios actores del proceso:

e Cumplimiento del cronograma de actividades por cliente (%).

o Numero de visitas técnicas realizadas al mes.

e Satisfaccién del cliente (medida cualitativamente y mediante escala tipo Likert).
e (Cantidad de capacitaciones realizadas versus programadas.

e Nivel de resolucion de hallazgos frente a los planes de mejora propuestos.

e Impacto en la reduccién de eventos o condiciones inseguras reportadas.

Analisis

Los indicadores definidos reflejan tanto aspectos operativos como cualitativos del desempefio.
Esta combinacién permite una evaluacidon mas coherente con las caracteristicas del rol del consultor en
SST. Desde el enfoque cualitativo, el proceso participativo no solo validd los indicadores, sino que
fortalecid el sentido de apropiacién por parte de los colaboradores. Se evidencia una alineacién entre
los indicadores propuestos y las necesidades estratégicas de Prevention Riesgos Laborales S.A.S.

Teniendo en cuenta la definicién del modelo 180 grados en combinacidn con la evaluacidn por
competencias como la metodologia clave que se ajusta a las necesidades de la organizacion, en conjunto
con la evaluacién de la percepcion de los colaboradores sobre la aplicacién de la evaluacion del
desempeiio en Prevention S.A.S y la definicién de los KPI claves para el adecuado desempeiio de los
consultores en SST de la organizacidn, se presenta un modelo de evaluacidn de desempefiio propuesto a

la empresa, que busca ajustar una estrategia que responda a las necesidades y oportunidades de mejora



41

identificadas en la evaluacion del desempefio de sus colaboradores, que promueva la adecuada
retroalimentacion, participacion y desarrollo de habilidades claves para el éxito de sus funciones en la
compaiiia.

Objetivo 4: Describir la estructura y los procesos fundamentales de un modelo de gestién del
desempeiio que integre la retroalimentacién, el desarrollo profesional y el reconocimiento para el

personal de consultoria en seguridad y salud en el trabajo.

Resultados: Teniendo en cuenta el analisis de los resultados obtenidos anteriormente, se
describe la estructura y los procesos fundamentales a tener en cuenta para la adaptacion de un modelo
de gestidon del desempefio que responda a los desafios identificados por los consultores de SST de la
organizacién:

1. Socializacién y alineacidn estratégica

Objetivo: Asegurar que el modelo esté alineado con los objetivos de negocio y cuente con apoyo
de la alta direccidn.

e Reuniones con la gerencia y lideres de area.
e Presentacion del modelo propuesto: fundamentos, beneficios y estructura.
e Ajustes segun observaciones de los lideres estratégicos.

2. Disefio de herramientas e instrumentos

Objetivo: Establecer las plantillas, criterios y formatos necesarios.

e Disefo de rubricas de evaluacidn por competencias (con descriptores de comportamiento).
e Formatos para la evaluacion 180° (lider y pares).

e Manual para el uso del sistema de evaluacion.

e Revision de indicadores operativos y cualitativos por cargo.

3. Capacitacidn a evaluadores y evaluados
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Objetivo: Garantizar la correcta comprensién y aplicacién del modelo.
Sesiones de formacidn para lideres evaluadores: retroalimentacién efectiva, sesgos cognitivos,
uso del lenguaje.
Talleres para consultores SST: sentido del proceso, competencias clave, autoevaluacién.
Simulacros de evaluacidon con retroalimentacion constructiva.
4. Fase piloto
Objetivo: Probar la aplicacidon en una muestra controlada antes de escalar.
Seleccién de una o dos areas para aplicar el modelo en un ciclo semestral.
Recoleccidn de resultados y retroalimentacion del piloto.
Ajustes a instrumentos, tiempos o comunicacién segun retroalimentacion.
5. Implementacion oficial
Objetivo: Poner en marcha el modelo a nivel organizacional.
Definiciéon de un cronograma anual de evaluacion.
Aplicacidn de autoevaluacién, evaluacion por el lider directo y uno o dos compaiieros de trabajo
(180°).
Consolidacion de resultados e identificacién de brechas.
6. Retroalimentacién individual y planes de desarrollo
Objetivo: Transformar los resultados de la evaluacién del desempefio en acciones concretas que
fortalezcan las competencias criticas del rol de consultor en SST.
Luego de consolidar los resultados de la evaluacién 180° y por competencias, cada colaborador
recibira un informe individual que integrara:
= Nivel de logro por competencia
» Retroalimentacion cualitativa de pares y lideres

*= Andlisis de desemperio frente a indicadores clave (KPI)
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Con base en este informe, se desarrollara un Plan Individual de Desarrollo (PID) que incluira
metas de aprendizaje y actividades propuestas.
Metodologias y herramientas de desarrollo propuestas:
Talleres grupales de formacién en habilidades blandas:
o Comunicacién efectiva
o Gestion del tiempo
o Resolucidn de conflictos
o Liderazgo situacional (para consultores senior)
Mentorias personalizadas:
o Acompanamiento 1:1 entre consultores con mayor experiencia y consultores nuevos o
con brechas especificas.
o Enfocadas en el desarrollo de competencias clave como analisis critico, presentacion a
clientes, negociacion, entre otras.
Capacitaciones virtuales asincrdnicas:
o Moddulos técnicos relacionados con normativas actualizadas en SST, auditoria de
sistemas de gestidén, manejo de plataformas tecnoldgicas, etc.
o Acceso a plataformas como SENA Virtual, Coursera, o contenidos internos grabados.
Club de lectura técnica:
o Espacios quincenales para la discusién guiada de textos, articulos o guias del sector (ej.
Guias del Ministerio de Trabajo, NTC ISO 45001).
o Promueven el pensamiento critico, la actualizaciéon normativa y el trabajo colaborativo.
Rutas de aprendizaje por rol:
o Trayectorias formativas diferenciadas segun el nivel del consultor (junior, pleno, senior).

o Incluyen formacién secuencial en competencias técnicas y comportamentales.
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Evaluaciones formativas periddicas:
o Autoevaluaciones o quizzes sobre normatividad vigente y casos practicos.
o Retroalimentacion automatizada y personalizada.
Bitacoras de desempeiio y aprendizaje:
o Herramienta de autogestidon donde cada consultor registra sus logros, aprendizajes y
planes de mejora continua.
Gamificaciéon del aprendizaje:
o Desafios mensuales o misiones técnicas con premios simbdlicos.

o Refuerzan competencias especificas mediante la motivacion Iddica.

7. Seguimiento y mejora continua
Objetivo: Asegurar que el modelo sea util, justo y evolucione.
e Encuestas de percepcion anual del modelo.
e Revision periddica de competencias y KPIs.
e Ajustes metodoldgicos segun resultados y retroalimentacion interna.
e Reportes de impacto en productividad, desarrollo y retencién del talento.

e Permita identificar y cerrar brechas de desempeiio de forma oportuna.

Analisis: El Objetivo 4 del trabajo, orientado a describir la estructura y los procesos
fundamentales de un modelo de gestién del desempefio que integre la retroalimentacién, el desarrollo
profesional y el reconocimiento, se cumple de manera integral a través de una propuesta metodoldgica
gue se adapta al contexto de los consultores en Seguridad y Salud en el Trabajo (SST) de la empresa

Prevention S.A.S. Los resultados permiten dar cuenta de un modelo compuesto por siete fases
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fundamentales que integran la retroalimentacion continua, el desarrollo profesional y el
reconocimiento.

Entre estas fases mencionadas, se encuentran: La socializacidn estratégica, disefio de
herramientas, capacitacién, fase piloto, implementacion oficial, retroalimentacién con enfoque
formativo y seguimiento continuo.

Cada una de estas etapas responde a buenas practicas en gestidn del talento humano,
destacando la inclusion de procesos de formacién para evaluadores y evaluados, lo que garantiza la
calidad del proceso y minimiza sesgos en la comunicacién; la evaluacién 180° combinada con la
evaluacidn por competencias permite una retroalimentacién equilibrada y alineada con las funciones
criticas del rol y se proponen herramientas de desarrollo profesional como mentorias, rutas de
aprendizaje y gamificaciéon, que hacen del modelo no solo un sistema de medicidn, sino una verdadera
estrategia de crecimiento organizacional.

Ademas, el componente de seguimiento y mejora continua fortalece el caracter dindmico del
modelo, asegurando su sostenibilidad en el tiempo y la correcta adaptacién para los colaboradores. En
conjunto, la propuesta permite integrar la evaluacidn del desempefio en una herramienta estratégica
para la organizacién, que fomenta la participacion, la claridad en la comunicacién, el desarrollo
individual y el desarrollo personal y profesional, aportando valor tanto a los colaboradores como a la

organizacion.
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8 Conclusiones.

En el desarrollo de esta investigacion se abordaron de manera secuencial los cuatro objetivos
especificos propuestos, logrando cumplirlos en su totalidad y generando una propuesta estructurada
para el disefio de un modelo de gestidn del desempeiio que se adapte al contexto organizacional de
Prevention Riesgos Laborales S.A.S. A continuacidn, se presentan las conclusiones finales:

Respecto al primer objetivo, se identificaron los componentes clave de los modelos de gestidn
del desempefio que pueden adaptarse al contexto de Prevention Riesgos Laborales S.A.S. A partir de
analisis de la informacidn y de la informacidn recolectada de las percepciones de los colaboradores, se
concluye que una combinacidn entre el modelo de evaluacion 180° y la evaluacidn por competencias
representa la alternativa mas pertinente para ser implementada en la organizacién, ya que esta
combinacion permite facilitar la retroalimentacién clara y completa desde los lideres y los propios
colaboradores, y logra alinear el proceso evaluativo con el desarrollo personal y profesional, los valores
organizacionales y los retos especificos del rol del consultor en SST.

En cuanto al segundo objetivo, el analisis de las particularidades y desafios asociados a la
evaluacidén del desempefio evidencié oportunidades de mejora importantes a tener en cuenta en los
procesos actuales de la empresa, especialmente en lo relacionado con la falta de criterios claros,
falencia en la retroalimentacidn y espacios de participacion y formacidn. Se concluye que los
colaboradores sienten un alto nivel de desconexidn frente al modelo actual, lo que genera
incertidumbre y baja apropiacién de los objetivos definidos para sus cargos; lo cual evidencia la
importancia de proponer un nuevo modelo que integre principios de comunicacion abierta, claridad de
expectativas y participacion colaborativa.

Sobre el tercer objetivo, se logrd establecer un conjunto de indicadores clave de desempefio
(KPIs) especificos y medibles para los consultores en SST, construidos de manera conjunta con los

colaboradores involucrados, y se concluye que estos indicadores abordan aspectos cuantitativos (como



47

visitas técnicas, cumplimiento de cronogramas y capacitaciones realizadas) como cualitativos
(satisfaccion del cliente, impacto en la reduccion de condiciones inseguras), lo cual permite una
evaluacidn mas integral, coherente con la realidad del rol y alineada con los objetivos estratégicos de la
Prevention S.A.S.

Respecto al cuarto objetivo, se disefid una estructura clara y detallada para la implementacién
del modelo de gestion del desempefio propuesto, compuesto por siete fases fundamentales:
socializacidn estratégica, disefio de herramientas, capacitacién, piloto, implementacidn oficial,
retroalimentacién individual y seguimiento continuo. Se concluye que esta estructura integra de manera
clara los pilares de retroalimentacion, desarrollo profesional y reconocimiento, transformando el
modelo de evaluacién en una herramienta estratégica para el desarrollo humano, la inclusién de
metodologias como mentorias, rutas de aprendizaje, clubes de lectura y gamificacion refuerza la
formacidn continua y el compromiso de los colaboradores para que sea un proceso exitoso y sostenible.

De manera general, se puede concluir que la investigacién permitié construir un modelo de
gestion del desempenio integral y aplicable que responde a las necesidades reales de Prevention Riesgos
Laborales S.A.S. y que apunta al fortalecimiento de la productividad, el compromiso y el desarrollo
profesional de los colaboradores. Este modelo se constituye no solo como un mecanismo de evaluacion,
sino como un sistema de transformacién organizacional centrado en las personas, la mejora continua y
la alineacidn con la estrategia empresarial.

Asi mismo, se puede concluir que la evaluacion del desempefio no debe ser entendida
Unicamente como un mecanismo de medicién y correccidn, sino también como una estrategia de
desarrollo humano y organizacional; un modelo que escucha, involucra y forma, se convierte en un
potencializador de la productividad, el bienestar y la cultura, en el caso de Prevention Riesgos Laborales
S.A.S., esta propuesta representa una oportunidad para gestionar de manera mas optima e integral el

desempefiio de su talento humano, con el fin de fortalecer la confianza entre lideres y equipos, y
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consolidar un modelo que impulse la excelencia desde el compromiso y la corresponsabilidad. De esta
manera, se reafirma que gestionar el desempenio es gestionar el potencial, y que el verdadero impacto
de una evaluacion se logra cuando transforma la experiencia del colaborador y potencia su contribucidn

al propdsito organizacional.
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