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MObjetivo. Realizarunacompresién de lagestion de desempefio en los prestadores
de servicios de salud IPS para aportar al desarrollo organizacional. Metodologia. Se
aplicé un cuestionario estructurado en forma virtual que incluia fases como planeacién,
acompafiamiento, implementacién a los encargados del area de talento humanoydirectivos
de las IPS. Resultados. La gestion de desempefio se socializa en forma individual por el
jefe inmediato, en bajo grado se fomenta la eficaciay la gestién del cambio; mientras que
elinterés en gran medida es medir comportamientos con unarelacion significativa entre la
planeacionyelacompafiamiento con laimplementacién (0,007; 0,004), ya que cuando se
realiza adecuadamente permite las mejoras correspondientes (0,000). Conclusiones. Se
busca el mejoramiento del colaborador a través de programas de formacién que mejoren
sudesempefio. No obstante, se deben mejorar las acciones en la planeaciény la mejora.

AWV A W.\"/ ;W mejora, productividad, gestion, sistema, salud, personal.

Performance evaluation and practices in the health sector of Villavicencio,
Colombia

Objective. To understand performance management in IPS health service
providersinorderto contribute to organizational development. Methodology. A structured
questionnaire was applied virtually to the people in charge of the human talent area and
managers of the IPS, which included phases such as planning, follow-up monitoring and
implementation. Results. Performance management is socialized individually by the
immediate boss, and effectiveness and change managementis promoted to a lesser extent;
while the main interest is to measure behaviors, with a significant relationship between
planning and follow-up monitoring with implementation (0.007; 0.004), since when itis done
properlyitallows forthe correspondingimprovements (0.000). Conclusions. The improvement
ofthe collaboratoris soughtthrough performance-enhancingtraining programs. However,
actionsin planning and improvement should be enhanced.

LR[OI Improvement, productivity, management, system, health, personnel.
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Aavaliacao de desempenho e suas praticas no setorsaiide deVillavicencio,
Colombia

m Objetivo. Realizar uma compreensdo da gestdao de desempenho nos
prestadores de servicos de salide IPS para aportarao desenvolvimento organizacional.
Metodologia. Se aplicou um questionario estruturado em forma virtual que incluia
fases como planejamento, acompanhamento, implementacao aos responsaveis da
areadetalento humano e diretivos das IPS. Resultados. A gestao de desempenho se
socializaemformaindividualpelo chefeimediato, em baixo grau se fomenta a eficaciae
agestdodamudanca; enquanto ointeresse em grande medida é medir comportamentos
com uma relagdo significativa entre o planejamento e o acompanhamento com a
implementacao (0,007; 0,004), ja que quando se realiza adequadamente permite
as melhoras correspondentes (0,000). Conclusdes. Se busca o melhoramento do
colaborador através de programas de formacao que melhorem seu desempenho. No
entanto, se devem melhorar as a¢ées no planejamento e na melhora.

7AW\ X, V.\"/; melhora, produtividade, gestdo, sistema, salde, pessoal.
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DAGOBERTO TORRES-FLOREZ, ALISON GISELL CASTRO TOVAR, SHIRLEY YOSHIRA TORO MIRAVAL

Introduccion

Es importante paralas empresas implementar
un sistema de gestiéon de desempefio adecuado
parainfundir en los colaboradores un compromiso
hacia la organizaciéon mediante la identificacion y
fortalecimiento de sus capacidades y mejoramiento
de las falencias al momento de desarrollar sus
actividades. Las areas de gestiéon humana se
han dedicado solo a evaluar el desempeifio y no
gestionarlo. Para ello es importante disefiar una
practica que busque gestionar adecuadamente y
logre encontrar beneficios tanto para la empresa
como parael colaborador conbase en unaplaneacion,
acompafamiento, medicidn, retroalimentacion y
plan de mejora (Torres-Florez, 2018).

La evaluacion de desempefio generalmente
es compuesta por una serie de cuestionarios que
contienen preguntas a ser respondidas por uno o
varios evaluadores con respecto de un evaluado
y que tratan de aspectos relacionados con las dos
dimensiones del desempefio que discutimos, a
saber:los comportamientos (‘como’) ylosresultados
(‘qué’) (Barrett, 2018); asfi las cosas, se deben
evaluarlos siguientes aspectosindividuales de cada
uno delosintegrantes dela compafifa: conocimiento
del trabajo que desempeiia; grado de calidad del
trabajo querealizay cdmo se relaciona con el resto
de personas que integran la organizacion.

En este articulo se pretende contribuir al
fortalecimiento de la gestién humana de las IPS
de Villavicencio. Con la presente investigacion se
buscamejorar el desempeiio delos colaboradores
de estas instituciones a través de una herramienta
que permita efectuar una adecuada evaluacién de
desempefio, identificando aquellos aspectos que
requieren de mayor atencién para contribuir a la
mejora continua.

Metodologia

La investigacion es de tipo descriptivo, ya que
la finalidad de este proyecto fue identificar las
practicas de evaluacién de desempefio en las IPS
de Villavicencio y disefiar una herramienta que
permita mejorarlagestion del desempefioyalavez

generar soluciones paralas falencias que presentan
lasinstituciones. La poblacidn que particip6 en este
proyecto fueron las instituciones prestadoras de
servicios de salud IPS ubicadas en la ciudad de
Villavicencio con mayor cantidad de colaboradores;
aunque porlasituacion presentada porla pandemia
del SARS-CoV-2 (COVID-19), desde el 2020, no
se logré obtener la vinculacion al proyecto de la
mayoria de las IPS.

Para identificar dichas practicas se aplicé un
cuestionario estructurado MP04 seccion gestion
deldesempefioalosencargados del area de talento
humanoy directivos de las IPS; para establecer los
elementos y aspectos se realizd un cuestionario
virtual con el mismo personal. Los resultados
obtenidos se analizaron con la herramienta
estadistica SPSSy a partir de esta se realizaron las
respectivas figuras, tablas de datos y correlaciones
con el fin de que tuvieran una mayor precision y
resultaramas entendible al lector. Esta herramienta
permite efectuar relaciones entre las variables,
conocer las tendencias y hacer predicciones.

Resultados y discusion

Se detallaron los aspectos para identificar las
practicas que eran utilizadas en lasinstituciones, los
elementos del sistema de gestién de desempefio que
leaportarianalasIPSyalavezunaherramientade
medicién de desempefio acorde a las necesidades
de las instituciones, ya que una de las falencias
encontradas en las empresas es la carencia de un
modelo que permita la evaluacion de esta gestion
de manera integral (Montilla, 2004); lo anterior,
podriallevarlas al fracaso.

Teniendo en cuenta la herramienta MP04
se evidenci6 que el area de gestion humana en
la mayoria de las IPS realiza la evaluacién de
desempefio de manera anual, en otros casos se
realiza de manera semestral y trimestral en la
que el jefe inmediato es el encargado de aplicar la
evaluacion a su personal acargoylosresultadosde
estasesocializan de maneraindividual por medio de
unareunion personalizada (tabla 1). Esta evaluacion
del desempefio se realiza en las organizaciones
continuamente y de forma dinamica (Chiavenato,
2007), efectudndose de manera formal o informal.

Revista Perspectiva Empresarial, Vol. 8, No. 2-2, julio-diciembre de 2021, 83-95
ISSN 2389-8186, E-ISSN 2389-8194



Tabla 1. Aspectos generales de la evaluacién de desempefio

DAGOBERTO TORRES-FLOREZ, ALISON GISELL CASTRO TOVAR, SHIRLEY YOSHIRA TORO MIRAVAL

Elemento % Elemento %
Trimestral 77 Forma en que se socializan los Individual 92,3
Periodicidad Semestral 77 resultados de la ED Grupal 77
Anual 84,6  Dara conocer los resultados de la  No 76,9
Gestion humana 15,4 ED (correo electrdnico) Si 23,1
Responsable deaplicarla ED . . Dar a conocer los resultados de la .
Jefe inmediato 84,6 B . Si 100
ED (reunidn personalizada)
. » Dar a conocer los resultados de la
Oficina gestion humana 7,7 » No 100
ED (reuni6n grupal)
Lugardonde serealizalaED
. L . Dar a conocer los resultados de la
Oficinadeljefeinmediato 92,3 No 100

ED (cartelera)

Fuente: elaboracién propia por parte de los autores.

Algunos aspectos importantes que tienen en
cuenta las IPS son: la periodicidad para aplicar la
evaluacion de desempeiio; quién es el responsable
de aplicarla; déonde se realiza; la forma en cémo se
socializan los resultados al finalizar el ejercicioy a
través de qué medio se ejecuta esta socializacién;
siendo todo esto parte de la etapa o fase de
planeacion, la cual es imprescindible para llevar
a cabo una buena gestion del desempefio; para
Sanchezy Calderdn (2012) se deben establecerlas
etapasyactividades enlas cuales se desearealizar
el proceso con el tiempo que tomara cada unay su
secuencia, los encargados ylosrecursos asignados.

Se estableci6 una escala de calificacion de 1 a
10 para identificar en qué grado de importancia
se encuentran los items de cada una de las fases
(planeacién, acompafiamiento, implementacidn,
retroalimentacion y mejora); se diseii6 una escala
de ponderacién descendente con aquellos itemsy
conun puntaje entre: 1a 3,68 “casinuncase tienen
encuenta”’; de 3,69 a 5,82 “raramente se tienen en
cuenta”; de 5,83 a 7,53 “ocasionalmente se tienen
encuenta”’;de 7,54a8,90 “frecuentemente se tienen
encuenta”yde 8,91a10 “se tienen en cuenta muy
frecuentemente”.

Presentacion e higiene
Productividad

9.15

8.85

Cuidado equipos
Toma de decisiones

SST

Trabajo en equipo
Calidad de trabajo

9.23

8.62

Liderazgo

6.54

Iniciativa
Eficiacia

6.31

4.92

Cooperacion

8.54

Cumplimiento de normas
Actitud

Gestion del cambio

8.00

5.15

Gestion del trabajo

8.31

Habilidades y capacidades

8.46

Tareas

9.23

Conocimiento

8.85

Horario

0.00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00 6.00 7.00 8.00 9.00 10.00

9.46

Figura 1. Elementos en la evaluacion de desempefio (planeacion). Fuente: elaboracién propia por parte de los autores.
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En cuantoalaplaneacién delaevaluacion entre
los elementos que las instituciones consideran mas
trascendentes se encuentran: el cumplimiento
del horario laboral (9,46); el trabajo en equipo y
cumplimiento de tareas (9,23) y la presentacién e
higiene (9,15). Toro (2015) resalta que el trabajo
en equipo agrupa la conexion y la transformacion
de una organizacidn, considerando la necesidad
de mejora continua y cambios organizacionales
para encaminarse al logro de la misién y vision,
guiando el comportamiento de los colaboradores
para alcanzar la calidad y productividad.

Entretanto, algunos de los elementos que
raramente son incluidos en la evaluacién son:
la eficacia y el cuidado de los equipos (4,92 y
4,54, respectivamente) (figura 1); y esto deberia
considerarse importante, ya que siendo eficaz se da
cumplimiento alos objetivos finales. En este sentido
parala Escuela Europeade Direcciény Empresa —
EUDE— (2016) todas las variables que se pueden
cambiar, promoviendo la innovacién, ayudan a
lograr un mayor objetivo.

0.00 1.00

Definicion de parametros _ 2.31
Indicacion con anterioridad _ 4.23

3.00 4.00 5.00 6.00 7.00

Figura 2. Fase de planeacion en la evaluacién de desempefio. Fuente: elaboracién propia por parte de los autores.

Ademas, para la definicion de los parametros
mencionados, es importante resaltar que los
colaboradores casi nunca participan activamente
en ello (2,31); de igual manera las instituciones
raramente comunican con anterioridad por escrito
el como se evaluara el desempefio (figura 2). A
largo plazo la falta de planeacién en la gestion
puede ocasionar el cierre parcial o completo de las
entidades, ya que las quejas y demandas tanto de
los clientes internos como de los externos pueden
influir en el desempefio organizacional y el proceso
de gestion (Correay Diaz, 2018).

Aunque ocasionalmente el drea de gestion
humana fomenta que los superiores comuniquen
de forma clara las expectativas organizacionales
(6,31) (figura 2), pues un buen rendimiento de
los empleados de una empresa es fundamental
para la salud y productividad de la misma. Si este
aspecto esta fallando, las consecuencias para la
rentabilidad podrian ser graves debido a que sino
hay beneficio —o sise estan generando pérdidas—
su supervivencia podria estar en peligro.

Estructuracion de programas [ 5.31
Supervision de tareas |GG 554
Supervision de horario | 023

0.00 2.00 4.00 6.00 8.00 10.00

Figura 3. Etapa de acompafiamiento en la ED. Fuente: elaboracién propia por parte de los autores.
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En el proceso de acompafiamiento es
indispensable para las instituciones realizar una
supervision constante del cumplimiento del horario
laboral delos trabajadoresy delas tareas asignadas;
no obstante, segunlos resultados arrojados, a pesar
de la importancia que se le ha dado, raramente
es empleada para establecer los programas de
entrenamiento, crecimiento y formacion (figura 3).
Deigual maneraunabuena gestion del instrumento
de evaluacion otorga al evaluador la capacidad
de identificar cuando una persona necesita
entrenamiento o mas capacitacion; pero, por el
contrario, si los resultados son sobresalientes esta
personapodraser candidatoarealizarlabores de mas
responsabilidad y complejidad en la organizacion.

Aquellos modelos empleados para evaluar el
desempefio son unarepresentacion simplificada de
larealidad, en donde se tienen en cuenta elementos
basicos que revelan los niveles de desempefio
alcanzados por la organizaciéon (Kraenau, Santos
delaCruzy Canales del Mar, 2015). Las formas mas

Clientes-colaborador m—————— | 85

Hechos destacados

Comparacion-colaboradores HEEEEE————————_ ) 46
Colaboradores-jefe mm—————— 46

empleadas para evaluar el personal en las IPS son:
graficas deresultados con 7,77 (frecuentemente);
autoevaluacion de los colaboradores con 7,31
(ocasionalmente) y también se realiza mediante
una lista de verificacion que es diligenciada por
el jefe inmediato con 7 (ocasionalmente) (figura
4); de ahi la relevancia de que las organizaciones
adapten sus propios instrumentos y que permitan
al colaborador identificarse en el momento de la
medicion (Machorro and Romero, 2017).

Asimismo, entre los métodos menos utilizados
por las entidades se encuentran: la evaluacion
realizada por los clientes a los colaboradores con
1,85 (casi nunca); la evaluacion entre si con 2,23
(casinunca);lacomparacion entrelos colaboradores
y la evaluacion realizada por los empleados a sus
jefes con 2,46 (casinunca) (figura4); en contraste,
Rodriguez y Torres (2016) demuestran que hace
un tiempo atras eran mas empleados para evaluar
los métodos de observacidn, laautoevaluaciéonyla
lista de verificacion.

Grafica de resultados T 7 77

Por areas

PQRS s 4,00
Anotaciones T 6 23

Lista de verificacion

Entre si moossssssssssss 2 23

7.00

Observacion I 6,92
Autoevaluacion I 7 3 ]

Encuesta-cuestionario

6.23

Entrevista I 6.00

0.00 1.00  2.00

4.00  5.00 6.00 7.00 8.00  9.00

Figura 4. Forma de evaluacion de desempefio. Fuente: elaboracién propia por parte de los autores.

Comoseevidenciaenlafigura5,laevaluacionde
desempefio se enfoca en medir el comportamiento
deloscolaboradoresy medirsusresultados; ademas
de que permite relacionarlos objetivos individuales
conlosorganizacionales paralaoptimizacion de los
procesos; esto esimportante debido a que el estudio
del desempeiiolaboral enlas empresas analizalos
comportamientos, las actitudes, la percepciony el

aprendizaje de los colaboradores. En este sentido
las empresas deben gestionar adecuadamente su
talento humano, contemplando los procesos que
desarrollan en las instituciones para alcanzar el
éxito (Pedraza, Amayay Conde, 2010).

Por otro lado se logré identificar que en muy
pocos casos seindica por escrito (con anterioridad)
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de qué manera se evaluard a los empleados, lo que
permite que este proceso sea mas objetivo; ademas
es importante relacionar los objetivos individuales
con los organizacionales para encaminar las
actividades al cumplimiento de cada uno de ellos.

Velandia (2017) manifiesta que es valioso focalizar
la evaluacién en los resultados, asi se desarrolle
informalmente, siemprey cuando esté soportada por
indicadores parano perder objetividad del proceso.

Relacionar objetivos individuales-
organizacionales.

I 6.46
Medir resultados NG 7.38
Medir comportamientos NN 8.54

0.00

2.00 4.00 6.00 8.00 10.00

Figura 5. Enfoque de la evaluacion de desempefio. Fuente: elaboracién propia por parte de los autores.

Se identific6é que al finalizar la evaluacién
de desempefio se permite a los trabajadores la
revision de sus resultados. Por ello se considera
obligatoria la retroalimentacién de esta,
obteniendo enlaescalaresultadosde 8,77y 8,38
(respectivamente) (figura 6); siendo hoy mas
importante esta revision que hace unos afios,
tal como se puede evidenciar en los resultados
de Acosta (2018); ademadas para obtener una
mejor satisfacciéon en el desempefio laboral se
debe comprometer a los colaboradores en la
fijacion de metas y comunicarles con claridad
en qué consisten (Pineda, 2020), permitirles que
asuman retos e informarles sobre su desempeio,
deigual maneraes necesario contemplar cambios
otomar decisiones para un mejor equilibrio entre

el colaborador y su lugar de trabajo (Tuesta et
al.,, 2021).

En este ejercicio sele indica al colaborador sus
fortalezas (7,85) y debilidades (7,46) y raramente
se le da la oportunidad de expresar los motivos
de su desempefio (4,15) (figura 6). Expresar las
fortalezas a los colaboradores es algo positivo
dado que crea un lazo de confianza entre jefe y
subordinado, ademas de sefialar sus falencias para
la mejora de su desempefio (Acosta, 2018; Brito-
Carrillo, Pitre-Redondo and Cardona-Arbeléez,
2020). De igual modo la evaluacion cualitativa y
cuantitativa del desempefio implica el compromiso
delostrabajadores paraidentificar asidificultades
entre las actividades ylos objetivos de laempresa.

Permite revision de resultados

Se escucha sobre el desempefio

I 415

Se indican fortalezas
Se indican debilidades

Retroalimentacion obligatoria

Figura 6. Proceso de retroalimentacion. Fuente: elaboracion propia por parte de los autores.
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Seidentificé también que enlas organizaciones
el proceso de evaluacion de desempefio se encuentra
sistematizado con 7,69 (frecuentemente) y este
raramente ayudaaquelos colaboradores se enfoquen
enlo prioritarioy estratégico (4,62) (figura 7). Para

Plan de mejora

Montoya (2009) la evaluacién de desempefio es una
estrategia que involucrainteracciones permanentes,
lo que permite a los colaboradores participar y
contribuir en la creacion de estrategias paramejorar
el desempefio de la organizacion.

I 3.85

Seguimiento al colaborador [N 2.92

Evaluacion sistematizada
Enfoque prioritario y estratégico

Ascensos o transferencias

T 769
I 4.62
T 3.23

Incentivo econémico [N 23]

0.00 1.00 2.00

3.00

400 500 6.00 7.00 800 9.00

Figura 7. Aspectos de la fase de mejora. Fuente: elaboracién propia por parte de los autores.

De igual manera el plan de mejora también es
raramente utilizado (3,85) ylos colaboradores casi
nunca tienen acceso a ascensos o transferencias
(3,23), asi como a incentivos econémicos (2,31)
(figura 7). No obstante, Acosta (2018) encontré
en este mismo sector que existia mayor facilidad
paraaccederaascensosy aincentivos econémicos
de lo que se encontro a dia de hoy. Esta situacion
no se deberia dejar de lado puesto que influye
en la motivacién de los colaboradores. Por ello
Castafio (2013) explica quela organizaciénrecurre
a los resultados obtenidos en la evaluacion para
decidir sobre los cambios necesarios con respecto
a la asignacién de incentivos, remuneraciones
econdmicas o para realizar capacitaciones.

Después de analizar las fases de manera
individual se realizé un promedio general de cada
una de ellas para determinar en cuales existen
mayores fortalezas y en cudles se presentan
falencias. Se puede evidenciar que las fases de
implementacién y mejora requieren fortalecerse
para enriquecer el proceso total de la gestién

del desempefio y lograr un efecto positivo en
los colaboradores y la organizacién (figura 8),
lo cual es imprescindible porque los resultados
de la evaluacién sirven para identificar las
necesidades de formacién y desarrollo (Chavez,
2014). Por el contrario, también se afirma que
anteriormente la evaluacién del desempefio se
restringia a la percepcién del superior respecto
al comportamiento del colaborador. Mas adelante
se establecieron diferentes modelos en la medida
en que hoy se pueden encontrar ejemplos de
evaluaciones de cuarta generacidn.
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Planeacion NI 6.81

Acompafiamiento I 7.69

Implementacion I 5.22

Retroalimentacion [N 7.32

Mejora [N 4.10

.00 1.00 2.00 3.00 4.00 500 6.00 7.00 8.00 9.00

Figura 8. Comparacion de las fases del proceso de evaluacién de desempefio. Fuente: elaboracion propia por parte de los

autores.

Por otro lado se identificé que en las areas de
planeacion, retroalimentacion y acompafiamiento
existe una mejor organizacion gracias a la buena
gestion que se realiza en ellas, por tal motivo se
consideran de masrelevancia paralasinstituciones
(figura 8); del mismo modo Sanchez y Calderén
(2012) afirman que una vez se han planeado los
aspectos primordiales del proceso de evaluacion
es imprescindible disefiar el método por el cual se
desarrollard, ademas en esta etapa del proceso es

Tabla 2. Correlacion de fases

fundamental prestaratencion a este elemento puesto
que es el que le dara la forma general al mismo.

Mientras que las fases de implementacion
y mejora, que también son indispensables para
este proceso, requieren de un refuerzo (figura
8). Para Prieto (2014) si no se adopta una
adecuada evaluacion del desempeiio que conlleve
al mejoramiento de los procesos esto podria
representar una pérdida de oportunidades,
motivacién o de tiempo.

Planeacion Acompaiiamiento Implementacion Retroalimentacion Mejora
Correlaciéon de
1 0,241 0,706 0,103 0,427
Planeaci6n Pearson
Sig. (bilateral) 0,427 0,007 0,738 0,146
Correlacion de
0,241 1 0,737 0,560 0,744
Acompaiiamiento  Pearson
Sig. (bilateral) 0,427 0,004 0,047 0,004
Correlaciéon de
0,706 0,737 1 0,448 0,836
Implementaci6n Pearson
Sig. (bilateral) 0,007 0,004 0,125 0,000
Correlacion de
0,103 0,560 0,448 1 0,460
Retroalimentacion ~ Pearson
Sig. (bilateral) 0,738 0,047 0,125 0,114
Correlacion de
0,427 0,744 0,836 0,460 1
Mejora Pearson
Sig. (bilateral) 0,146 0,004 0,000 0,114

Fuente: elaboracién propia por parte de los autores.
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En cuanto a las fases entre si, se demostro
que las fases de planeacién e implementacién
cuentan con una relacién positiva (0,706); esto
es coherente con lo que mencionan Becerra,
Pifierosy Uribe (2018) dado que se presenta una
relacion directa entre la correcta planeacion y
gestion del desempeiio de los colaboradores y
la productividad, si cada empresa potencializa
y mejora lograrad fortalecer la productividad
individual y empresarial y ser asi mas competitiva
en el mercado. También se evidencié que existe un
alto grado de correlacion del acompafiamiento con
laimplementacion, mejoray retroalimentacion (en
menor grado) porque este contribuye al desarrollo

Tabla 3. Significancia de correlacién

adecuado de estas etapas; esto es congruente, ya
que se reconoce el acompafiamiento como una
alternativa para mejorar la calidad (tabla 2).

Ademas se encontro que el lugar donde selleva
a cabo la gestiéon del desempeiio, el responsable
de aplicarla, la periodicidad y el afio en que fue
creada la empresa, influyen significativamente en
laimplementaciény mejora (tabla 3); deigual modo
Velandia (2017) sefiala que muchos ejecutivos
optan porejecutarla evaluaciéon de desempefio en el
lugar de trabajo del colaborador; siendo lugares de
constante interaccidn, asi como también se efectila
en las oficinas de gestion del talento humano.

» . » . » . Gestion del
Planeacion  Acompaiiamiento Implementacion Retroalimentacion Mejora -
desempeiio
Lugar donde se
i 0,024 0,115 0,004 0,130 0,020 0,005
realiza la ED
Responsable de
. 0,213 0,062 0,005 0,347 0,056 0,027
aplicarlaED
Periodicidad con que
X 0,084 0,122 0,004 0,157 0,013 0,003
serealizala ED
Afio en que secreé la
0,465 0,057 0,004 0,340 0,037 0,018

empresa

Fuente: elaboracion propia por parte de los autores.

En este texto se demuestra que las IPS en
Villavicencio cuentan con una buena gestion
del desempefio en tanto a la definicién de los
aspectos que se van a evaluar, lugar en que se
va a realizar y responsable de este proceso. Sin
embargo se presentan falencias en las fases de
implementaciény mejora que podrian reforzarse
si se aprovechan las fortalezas existentes en la
etapa de acompafiamiento.

Conclusiones

Las IPS en Villavicencio por lo general
carecen de un sistema estructurado de la
gestion de desempefio, lo que demuestra un bajo

compromiso hacia el desarrollo de la evaluacion
del desempefio personal y la retroalimentacion
que permite mejorar la productividad. Asimismo,
no se tienen presente algunos elementos o
aspectos que son importantes y pueden mejorar
aun mas esta gestion. Al momento de planear la
evaluacion de desempefio estas instituciones
tienen en cuenta elementos tales como la
responsabilidad, actitud, calidad en el trabajo,
trabajo en equipo, compromiso, productividad,
cumplimiento de procedimientos, presentacion
e higiene y eficiencia. Mientras que no se
consideran tan significantes aspectos como son
puntualidad, conducta, relaciones interpersonales,
coordinacidon y liderazgo, aceptacioén de criticas,
multiples tareas, manejo del cambio, uso de
herramientas y trabajo bajo presion.
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La evaluacién de desempefio vaencaminada en
mayor proporcién amedir el comportamiento delos
colaboradores, de manera que se identifique si ellos
estan desarrollando sus actividades con una actitud
proactiva; esto es fundamental al momento de
prestar un buen servicio alos usuarios, ademas de
determinar el éxito que puede tener el colaborador
en una determinada labor.

Por ultimo, la aplicaciéon de la evaluacién
brinda al trabajador la oportunidad de acceder
a capacitaciones que pueden contribuir al
mejoramiento de su desempeiio y a su plan de
carrera; asimismo, la institucion logra identificar
cuales son los procesos que requieren de mayor
atenciony/o cuales sonlas areas enlas que se estan
presentando mas falencias con el fin de exponer
ideas y establecer estrategias que contribuyan a
la mejora continua.

Referencias

Acosta, K. (2018). Andlisis del proceso de evaluacién
de desempenio en las IPS de Villavicencio (tesis
de pregrado). Escuela de Administracion y
Negocios, Facultad de Ciencias Econémicas,
Universidad de los Llanos, Villavicencio,
Colombia.

Barrett, B. (24 de octubre de 2018). Evaluacion del
desempefiolaboral. Qué esy como se desarrolla.
Areté Activa. Recuperado de https://www.
arete-activa.com/evaluacion-del-desempeno-
laboral-que-es-y-como-se-desarrolla/.

Becerra, L., Pifieros, 1. y Uribe, N. (2018). El rol de
la gestion humana en la planeacidn y gestién
del desempefio como herramienta para el
fortalecimiento de la productividad (tesis de
posgrado). Especializacién en Gerencia del
Talento Humano, Universidad Sergio Arboleda,
Bogot4, Colombia.

Brito-Carrillo, C., Pitre-Redondo, R. and Cardona-
Arbelaez, D.(2020). Organizational Climate and
its Influence on the Performance of Employees
inaService Company. Informacién Tecnoldgica,
31(1),141-148.

Castario, A. (2013).Andlisis del proceso de evaluacién
de desemperio en el Instituto Colombiano de
Bienestar Familiar. Manizales, Colombia:
Universidad Nacional de Colombia.

Chavez, A. (2014). Gestion del desempeiio en las
organizaciones educativas. Horizonte de la
Ciencia.Recuperado de https://www.redalyc.
org/jatsRepo/5709/570960877011 /index.
html.

Chiavenato, . (2007). Administracién de recursos
humanos. Ciudad de México, México: McGraw
Hill.

Correa, M.L. y Diaz, B.H. (2018). Capacidad en
tecnologias de la informacién y desempefio
organizacional: un estudio en el contexto
colombiano. Innovar, 28(69), 99-116.

EUDE. (2016). Eficaciay eficiencia: aspectos claves
para futuros directivos. Recuperado de https://
www.eude.es/blog/eficacia-y-eficiencia-
claves-directivos/.

Kraenauy, E., Santos dela Cruz, E. y Canales del Mar,
M. (2015). Métrica difusa para la evaluacion
del desempefio en la gestion por procesos.
Industrial Data, 18(1), 19-30.

Machorro, F.and Romero, M. (2017). Proposal of an
Instrument for Self-Evaluation of Organizational
Performance in Public Institutions of Higher
Education in Mexico. Formacion Universitaria,
10(3),03-10.

Montilla, O. (2004). Modelo para la evaluacion de
gestion de empresas industriales del subsector
de cosméticos. Estudios Gerenciales, 20(92),
25-45.

Montoya, C. (2009). Evaluacion del desempefio
como herramienta para el analisis del capital
humano. Revista Cientifica “Visién de Futuro”,
11(1),1-22.

Pedraza, E., Amaya, G. y Conde, M. (2010).
Desempefio laboral y estabilidad del personal
administrativo contratado de la facultad de
medicina de la Universidad de Zulia. Revista
de Ciencias Sociales, 16(3),493-505.

Revista Perspectiva Empresarial, Vol. 8, No. 2-2, julio-diciembre de 2021, 83-95
ISSN 2389-8186, E-ISSN 2389-8194


https://www.arete-activa.com/evaluacion-del-desempeno-laboral-que-es-y-como-se-desarrolla/
https://www.arete-activa.com/evaluacion-del-desempeno-laboral-que-es-y-como-se-desarrolla/
https://www.arete-activa.com/evaluacion-del-desempeno-laboral-que-es-y-como-se-desarrolla/
https://www.redalyc.org/jatsRepo/5709/570960877011/index.html
https://www.redalyc.org/jatsRepo/5709/570960877011/index.html
https://www.redalyc.org/jatsRepo/5709/570960877011/index.html
https://www.eude.es/blog/eficacia-y-eficiencia-claves-directivos/
https://www.eude.es/blog/eficacia-y-eficiencia-claves-directivos/
https://www.eude.es/blog/eficacia-y-eficiencia-claves-directivos/

DAGOBERTO TORRES-FLOREZ, ALISON GISELL CASTRO TOVAR, SHIRLEY YOSHIRA TORO MIRAVAL

Pineda, A.E.(2020).La comunicacién organizacional
enlagestion empresarial: retos y oportunidades
en el escenario digital. Revista GEON, 7(1),9-25.

Prieto, A. (2014). La importancia de la evaluacion
de desempeiio, como proceso sistemdtico
generador de cambiosy herramientas de gestion
gerencial (tesis de posgrado). Programa de
Administracion de Empresas, Diplomado en
Gerencia del Talento Humano, Universidad
Militar Nueva Granada, Washington, USA.

Rodriguez, D. y Torres, D. (2016). Proceso de
evaluacion del desempefio en las clinicas de
Villavicencio. Revista GEON, 3(1),56-61.

Sanchez,].y Calderon, V.(2012). Disefio del proceso
de evaluacién del desempefio del personal y las
principales tendencias que afectan su auditoria.
Pensamiento & Gestion, 32, 54-82.

Toro, L. (2015). La importancia del trabajo en
equipo en las organizaciones actuales (tesis
de posgrado). Especializacion Alta Gerencia,
Facultad de Ciencias Econ6micas, Universidad
Militar Nueva Granada, Bogotd, Colombia.

Torres-Flérez, D.(2018). Importancia de la gestion
del desempefio en las organizaciones. Revista
GEON, 5(1), 24-37.

Tuesta, J.A. et al. (2021). Desempefio laboral
en entidades publicas peruanas: impacto
salarial, antigliedad y nivel académico. Revista
Venezolana de Gerencia, 26(95), 629-641.

Velandia, L. (2017). La evaluacién de desempeiio y
su importancia en las Mipymes: rectificadoras
de motores de la ciudad de Villavicencio.
Recuperado de https://repositorio.unillanos.
edu.co/bitstream/001/912/3/ARTICUL0%20
ADE%200306.pdf.

Revista Perspectiva Empresarial, Vol. 8, No. 2-2, julio-diciembre de 2021, 83-95
ISSN 2389-8186, E-ISSN 2389-8194

JLOS

~
/

ART

95
RPE


https://repositorio.unillanos.edu.co/bitstream/001/912/3/ARTICULO%20ADE%200306.pdf
https://repositorio.unillanos.edu.co/bitstream/001/912/3/ARTICULO%20ADE%200306.pdf
https://repositorio.unillanos.edu.co/bitstream/001/912/3/ARTICULO%20ADE%200306.pdf

	_GoBack

