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RESUMEN

Objetivo: identificar los modelos de evaluacion del desempeiio de recursos humanos en salud oral utilizados por las
instituciones prestadoras de servicios de salud IPS adscritas a EPS privadas en Bogota D. C., en el primer semestre
de 2004.

Método: consistio en un estudio descriptivo de corte transversal, para ello se seleccioné una muestra de 13 IPS
adscritas a 10 EPS privadas de Bogota; la recoleccion de la informacién se realizo a través de una entrevista
estructurada a los jefes de recursos humanos de dichas IPS, el cuestionario aplicado se ajusté con base a los
resultados de una prueba piloto, la cual se aplicé a la muestra seleccionada, con la que se logré evaluar variables
acordes con las caracteristicas de las escuelas organizacionales. conductista, estructuralista, comportamentalista y
estructuralista-comportamentalista.

Resultados: se encontrd que el modelo de la escuela estructuralista - comportamentalista presenté la mayor
aplicacion (46.2%); igualmente, las caracteristicas mas usadas son suministro de informaciéon util para la
Administracion de Recursos Humanos, decisiones para procesos de compensacion, capacitacion a empleados,
andélisis de fortalezas y debilidades de los empleados, comparar la evaluacion del desempefio con las metas de la
organizacion, proporcionar una via para las decisiones administrativas e infiuir en la conducta de los empleados.
Conclusién: A pesar que, el modelo mas utilizado por las 13 IPS adscritas a las 10 EPS para el proceso de
evaluacion del desempefio del recurso humano en salud oral es el estructuralista- comportamentalista, se tienen en
cuenta también caracteristicas de los otros modelos de las escuelas organizacionales.
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HUMAN RESOURCES PERFORMANCE EVALUATION MODELS IDENTIFICATION COMMONLY USED BY THE
HEALTH SERVICE PROVIDERS INSTITUTIONS (IPS) ASCRIBED TO PRIVATE PROMOTING HEALTH ENTITIES
(EPS) IN BOGOTA IN THE FIRST SEMESTER 2004.

Area: Health Management, Category: Professional Degree, Modality: Oral

Abstract

Objective: To identify the staff performance evaluation models in oral health area commonly used by Health Service
Providers Institutions (IPS) ascribed to private Promoting Health Entities (EPS) in Bogota, D.C. in the first semester
2004.

Method: it was a cross-section descriptive study. A sample of 13 IPSs ascribed to 10 Bogoté's private EPSs was
selected. The data gathering was carried out trough a structured interview of Human Resources Managers at these
IPSs. The questionnaire was refined based on the results of a pilot study, which was applied to the selected sample,
through which it was possible to evaluate variables related to the Organizational schools characteristics: behaviourist,
structuralist, behavioural, and structuralist-behavioural.

Results: The structuralist-behavioural model was found to be the most commonly used (46.2%); also, the most used
characteristics are the useful supplied information for Human Resources Administration, decision making for benefits
processes, staff training, staff strengths and weaknesses analysis, comparison of the performance evaluation to the
organizational aims, establish a basis for administrative decision and influence staff behaviour.

Conclusion: In spite of the fact that the most used model by the 13 IPSs ascribed to the 10 EPS for the process of
staff performance evaluation in oral health area is the structuralist-behavioural, some features of the other
organizational models are also taken into account.
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INTRODUCCION

Uno de los desafios y problemas de la
administracion de recursos humanos (ARH)
es que el manejo de las personas en las
organizaciones se esta haciendo, cada vez,
mas complejo a causa de la rapidez de los
cambios y la complejidad creciente de los
ambientes de trabajo. En las
organizaciones modemas se evalGa en
todo momento el desempefio de las
personas que las rodean. La practica de la
evaluacion del desempefio no es nueva.
Desde el momento en que una persona
emplea a otra, el trabajo de esta uUltima
pasa a ser evaluado en téminos de costos
y beneficios'>. Es vital que la gerencia
comprenda que la evaluacion del
desempeifio debe ser amplia y que se trata
de un proceso continuo, mas que de un
evento que sucede una vez al afio. La
evaluacion del desempefio es un sistema
formal de revision y evaluacion periédica
del desempefio de un individuo o de un
equipo de trabajo’.

El campo de la administracion de recursos
humanos ha cambiado drasticamente en
los ultimos afios, lo que ha dado un papel
mucho mas amplio al administrador de
recursos humanos. Es un concepto
totaimente aceptado que lo unico que
mantendra la ventaja competitiva, para el
dia de mafiana, es la capacidad de la gente
que esta en la organizacion. Por lo tanto,
los recursos humanos son la clave para
que una organizacion tenga éxito”.

Con relacion a la evaluacion del
desempefio en las instituciones
prestadoras de servicios de salud no se
han realizado muchas investigaciones; sin
embargo, se destacan algunas en que se
plantea que el desamollo del desempefio
depende de miiltiples factores, tales como
los ambientales, los referidos a
motivaciones intrinsecas y extrinsecas
respecto del trabajo, los de capacidad de
liderazgo adecuado por parte de las
jefaturas, los de wuna comumcac:én
adecuada, la capacitacion, entre ofros®,

Las actuales exigencias de cumplir con altos
estandares de calidad en las instituciones que
prestan servicios de salud y la obligatoriedad de
adoptar un sistema obllgatono de garantia de la
calidad en dichas instituciones’,, hace necesario
la adopcion de procesos de evaluacion del
desempefio eficaces, es por ello que los
investigadores pretenden determinar: ¢ cuales son
los modelos de evaluaciéon del desempeifio, en
concordancia con las escuelas organizacionales
de administracion de recursos humanos, mas
utilizados en las instituciones prestadoras de
salud IPS adscritas a la EPS privadas en Bogota
D. C en el primer semestre del 2004?.

La presente investigacion tiene importancia
practica porque permite identificar unos referentes
institucionales alrededor de los modelos de las
escuelas organizacionales de la administraciéon de
recursos humanos llevados a cabo en las
instituciones prestadoras de salud IPS para la
evaluacion del desempefio de los trabajadores
de salud oral, lo cual les facilitara a las EPS e
IPS tomar decisiones estratégicas mas efectivas
en la busqueda de una administracion eficaz de
los recursos humanos. De igual manera, tiene
importancia para los profesionales de la salud
oral con funciones administrativas de recursos
humanos para la implementaciéon de politicas de
administracion de recursos humanos dentro del
marco del actual modelo de salud.

La evaluacién del desempefio es una practica que
las organizaciones han implementado a partir del
siglo XVI. Los jesuitas, la armada de los Estados
Unidos, la General Motors han sido pioneros en
esta practica. Después de la segunda guerra
mundial los métodos de evaluacion del
desempeiio han tenido amplia divulgacién®. El
Departamento Administrativo de la Funcion
Puablica en Colombia, establece la evaluacion del
desempefio “como un instrumento de gestion por
medio del cual se valora y califica un periodo
determinado, el rendimiento, la calidad del trabajo
y el comportamiento laboral de los empleados

Una revision bibliografica realizada por expertos
en la administracion ha permitido identificar tres
grandes escuelas de la administracion de los
recursos humanos: Escuela estructuralista
(MODELO A), Escuela conductista (MODELO B),
Escuela estructuralista — comportamentalista
(MODELO C) y Escuela Comportamentalista



(MODELO D). Estas escuelas
organizacionales sirven de referentes
obligados para cualquier accién que se
quiera implementar sobre administracion de
recursos humanos en una Institucién
Prestadora de Servicios de Salud, IPS
Seguidamente se presentan dichas
escuelas de conformidad con los autores:
Mondy, Chiavenato, Bohlander y De
Cenzo, respectivamente. En el anexo A, se
relacionan las principales caracteristicas de
los modelos de acuerdo a cada escuela
organizacional.

MODELO A: ESCUELA CONDUCTISTA -
MONDY WAYNE Y NOE ROBERT".
Wayne Mondy (1997), considera que la
evaluacion del desempefio debe ser amplia
y que se trata de un proceso continio, mas
que de un evento que sucede una vez al
afo. La evaluacion del desempeiio es un
sistema formal de revision y evaluacion
periédica del desempefio de un individuo o
de un equipo de trabajo. El desarrollo de un
sistema efectvo de evaluacion del
desempefio tiene, y tendra, una alta
prioridad en la administracién de recursos
humanos; en ella los evaluadores deben
tomar en cuenta factores del sistema que
estan fuera del control de los empleados,
pero que pueden afectar su desempefio.
Para Mondy, la evaluacién del desempefio
tiene una incidencia directa con las fases
de planeacion de recursos humanos,
reclutamiento y seleccién, desarrollo de
recursos humanos, planeacién y desarrollo
de carrera, programas de compensacion, y
relaciones internas con los empleados.

> MODELO B: ESCUELA
ESTRUCTURALISTA - BOHLANDER™.
George Bohlander (2001), afirma que los
programas de evaluacion del desempefio
son unas de las herramientas mas utiles de
que dispone una organizacibn para
mantener y aumentar la productividad., asi
como para facilitar el avance hacia las
metas estratégicas; ademas que el éxito o
fracaso de un programa de evaluacion del
desempefio depende de la filosofia que lo
fundamenta, de su relacion con las metas
de la organizacion y de las habilidades y
capacidades de los responsables de

administrarlo. Es posible utilizar muchos métodos
para recolectar informaciéon sobre el desempefio
de los empleados; sin embargo, esto sélo es un
paso en el proceso de evaluacion. Es necesario
valorar la informacién en el contexto de las
necesidades de la organizacion, y comunicaria a
los empleados de modo que pueda generar
niveles elevados de desempefio.
MODELO C: ESCUELA
COMPORTAMENTALISTA -
ESTRUCTURALISTA - DE CENZO Y
ROBBINS™. David de Cenzo (2001), expone que
el desempefio es un componente vital del modelo
de motivacion. Especificamente, debe
considerarse el vinculo entre el esfuerzo y el
desempefio, y entre éste y los premios. Los
empleados tienen saber que se espera de ellos y
necesitan conocer como se evaluara su trabajo.
Ademés, deben sentir confianza en el hecho de
que si estan realizando un esfuerzo dentro de sus
capacidades, obtendran como resultado un mejor
desempefio. Las evaluaciones del desempefio
deben transmitirle a los empleados qué tan bien
se estan desempefiando en funcion de las metas
establecidas. También es deseable que estas
metas y evaluaciones del desempefio las
establezcan conjuntamente el empleado y el
supervisor; si no existe una retroalimentacion
adecuada en ambos sentidos sobre el esfuerzo
de una persona y su efecto en su desempefio, se
corre el riesgo de de que disminuya la “energia”
del empleado.

> MODELO D: ESCUELA
COMPORTAMENTALISTA - IDALBERTO
CHIAVENATO™. Chiavenato (2000), considera
que la evaluacion del desempefio es una
apreciacion sistematica del desempefio de cada
persona en el cargo o el potencial de desarrollo
futuro; debe basarse no en el desempefio
general, sino en el desempefio del cargo, en el
comportamiento del rol del ocupante del cargo. El
desempefio del cargo es situacional en extremo,
varia de persona a persona y depende de
innumerables factores condicionantes. Toda
evaluacién es un proceso para estimular o juzgar
el valor, la excelencia y las cualidades de una
persona.

En conclusién la evaluacién del desempefio es un
concepto dinamico, ya que las organizaciones
siempre evalian a los empleados con cierta



continuidad, sea formal o informaimente.
Ademas, la evaluacion del desempefio
constituye una técnica imprescindible en la
actividad administrativa.

En el estudio denominado: “/a necesidad de
sistemas de medicién del desempeiio en
empresas de salud”®” adelantado en
México y relacionado inicialmente, se
pretendié contar con una herramienta que
ademas de detectar el desempefio no
satisfactorio especificado en funciones
definidas y mensurables, potencie el
desarrollo de las conductas laborales
deseadas y esperadas a través de un
mecanismo educativo e instruccional
personalizado por parte de las jefaturas o
actores involucrados en el mismo
procedimiento  de calificacién del
rendimiento, consisti6 en un estudio
cualitativo de tipo evaluativo, donde el
investigador concluye que la evaluacién del
desempefio se transforma no sélo en una
medida de criterio estatica aplicable
unidireccionalmente a un solo grupo sino
que también se transfoma en una
herramienta dinamica e interactiva para el
desarrollo del aprendizaje laboral,
comprometiendo el actuar tanto de los jefes
como de los trabajadores en un proceso
cicico de mejoramiento  continuo,
herramienta esencial de la Gestion de
Calidad en las organizaciones de salud.

De igual forma, Graciela Echeverri (2003)',
miembro de la Sociedad Argentina para la
Calidad en Atencion en Salud, en la
investigacion “El recurso humano en
Laboratorios Clinicos y la evaluaci6n de su
capacitacion y desarrollo” en la universidad
de La Plata, Argentina, cuyo objetivo
consisti6 en abordar la gestién de recursos
humanos, enfocada en la capacitacion y el
desarrollo de los mismos. De ese analisis
de la situacion surgieron propuestas que
propician la oferta de una mejor calidad de
atencion de la salud a través de del impulso
hacia una nueva forma de trabajo enfocada
hacia la gestion de procesos, la mejora
continua y la evaluacién sistematica.

Los estudios anteriores ponen de
manifiesto la importancia que tiene para las

organizaciones y las personas una orientacion
eficaz en la evaluacioén del desempefio, mediante
la aplicacion de procesos de retroalimentacion
que conduzcan a un mejoramiento continuo; de
igual forma en los modelos presentados, de los
principales exponentes de las escuelas
organizacionales se resaltan las caracteristicas,
los usos y objetivos predominantes en cada uno
de ellos; los que serviran de referentes teéricos
para identificar €l o los modelos de evaluacion del
desempefio mas predominantes en las
instituciones prestadoras de servicios de salud de
naturaleza privada en Bogota.

La presente investigacion tuvo como objetivo
general, identificar las caracteristicas con base en
los cuatro modelos de Ilas escuelas
organizacionales de la administracion de los
recursos humanos, de mayor aplicacion, durante
la evaluacion del desempefio de los profesionales
de salud oral, utilizados por las instituciones
prestadoras de salud IPS adscritas a EPS
privadas en Bogota D.C. que atienden el régimen
contributivo en el primer semestre de 2004; vy,
como objetivos Especificos:

» Identificar él o los modelos
organizacionales mas utilizados en el proceso de
evaluacion del desempefio de los profesionales
de salud oral, por las instituciones prestadoras de
salud IPS, adscrita a las EPS privadas en la
ciudad de Bogotad, D. C durante el primer
semestre de 2004.

> Determinar las caracteristicas mas
utilizadas durante la evaluacién del desempefio
de los profesionales en salud oral en las IPS
adscritas a las EPS privadas en la ciudad de
Bogota, D. C. acorde con los modelos
organizacionales, durante el primer semestre de
2004.

MATERIALES Y METODOS

La investigacion consisti6 en un estudio
descriptivo de corte transversal, donde se tomo
como poblacion blanco las instituciones
prestadoras de servicios de salud privadas (13
IPS) con sede en Bogota D.C., en el primer
semestre de 2004. La recoleccion de la
informacién se hizo a través de una entrevista
estructurada, para la cual se preparé6 un
cuestionario, organizada en cuatro capitulos de



acuerdo a las caracteristicas mas
predominantes para cada uno de los
modelos de las escuelas organizacionales
mas utilizadas en administracién (Escuela
Conductista, Modelo A, Escuela
Estructuralista, Modelo B; Escuela
Estructuralista - Comportamentalista,
Modelo C y Escuela Comportamentalista,
Modelo D), evaluado previamente mediante
prueba piloto. Se seleccion6 una muestra
de 13 IPS, adscritas a 10 de las EPS con
sede en Bogota; para su determinacion se
tuvo en cuenta que todas las EPS
estuviesen representadas por lo menos en
una IPS de las seleccionadas y que,
ademas prestaran servicios odontolégicos.
La entrevista se aplico a los jefes de
recursos humanos y el cuestionario
aplicado se muestra en el Anexo B. Las
variables del estudio se relacionan en el
anexo C.

Para la recoleccion de la informacién se
siguieron los siguientes pasos: en primer
lugar se solicit6 a la Superintendencia
Nacional de Salud el listado
correspondiente a las EPS de Bogota D.C.,
del cual se seleccionaron las EPS de
naturaleza privada que atienden los
beneficiarios del régimen contributivo;
posteriormente se solicito a dichas EPS el
listado o base de datos correspondiente a
las IPS que ofrecian servicios
odontol6gicos en el primer semestre de
2004; luego se procedi6 a la seleccion de
las IPS donde se aplicaria la entrevista
previamente estructurada y validada
mediante prueba piloto, aplicada a tres IPS
privadas que prestaban servicios diferentes
a odontologia en las EPS identificadas.
Determinadas las IPS objeto del estudio se
elaboraron y entregaron cartas a cada uno
de los jefes de recursos humanos de
dichas instituciones o se solicit6 cita para la
realizacion de la entrevista; la entrevista fue
realizada por los mismos investigadores de
manera personal en el periodo
comprendido en el primer semestre del
2004 a los jefes de recursos humanos o
coordinadores del 4rea de odontologia de
las IPS seleccionadas.

v La tabulacibn y procesamiento de la
informacién se hizo por medio de un paquete
especializado en estadistica, SPSS Windows
version 10.1 en espafiol.

v Para la presentacion de los resultados se
utilizé la distribucion de frecuencias y porcentajes.

RESULTADOS

MODELOS ORGANIZACIONALES MAS
USADOS POR LAS IPS EN EL PROCESO DE
EVALUACION DEL DESEMPENO

La tabla 1 muestra los diferentes modelos de las
escuelas organizacionales aplicados por las IPS
durante el proceso de evaluacién del desempefio.
En ellos se observé que el modelo de la escuela
Estructuralista — comportamentalista (modelo C)
alcanz6 la mayor frecuencia, 6 (46.2%), seguido
por el modelo de la Escuela Comportamentalista
con una frecuencia de 3 (23.1%) y finalmente los
modelos Conductista y Estructuralista con
frecuencias cada uno de 2 (15.4%).

Tabla 1. Modelos de Escuelas
Organizacionales utilizados por las IPS
durante el proceso de evaluacion del
desempefio.

ESCUELAS NUMERO %
ORGANIZACIONALES DE IPS

Escuela  Conductista - 2 15.4
Modelo A J
Escuela Estructuralista -
Modelo B - =
Escuela Estructuralista-
comportamentalista - 6 46,2
Modelo C
Escuela Comportamentalista 3 231
-Modelo D ?
Total IPS: 13 1000

La tabla 2 muestra el o los modelos de escuelas
organizacionales que utilizan en el proceso de
evaluacion del desempefio cada una de las 13
IPS encuestadas. Se encontr6 que 6 IPS
adscritas a las EPS CAFESALUD, SANITAS y a
COMPENSAR aplican dos modelos
organizacionales diferentes, predominando Ila



utilizacion del modelo de escuela

organizacional Estucturalista -
Comportamentalista.
Tabla 2. Relacion de las IPS y los modelos
organizacionales utilizados.
MODELOS DE
EPS/IPS ESCUELAS  TOTA
ORGANIZACI L
ONALES
A B C D
Salud Colmena-EPS/IPS- 1 1
Fundacién Cardio- Infantil

Salud Total EPS/ IPS- Salud
Total —-IPS Chapinero
Cafesalud EPS/ IPS-Clinica
Navarra

Cafesalud EPS/ IPS-Café
Restrepo — Clinica San José

Sanitas E.P.S/ IPS-Clinica
Odontolégica Ia Castellana

Sanitas E.P.S/ IPS-
Odontosanitas

Compensar/ Compensar IPS 1 1

Compensar/ IPS-Havesalud
IPS

Humana Vivir — EPS/ IPS-
Previmedic IPS

Colpatria- EPS/IPS-Clinica
del Occidente

Famisanar- EPS/IPS-Clinica
Colsubsidio- ciudad Roma
Cruz Blanca EPS/IPS-
Hospital San Rafael

Red Salud EPS/IPS- Red

Humana IPS ! :

TOTAL IPS 2 2 6 3 13

CARACTERISTICAS O CRITERIOS MAS
UTILIZADOS EN LA EVALUACION DEL
DESEMPENO DE CONFORMIDAD CON
LOS MODELOS ORGANIZACIONALES

Se encontr6 que las caracteristicas méas
sobresalientes y escogidas como utilizadas
en las IPS encuestadas fueron las siete
identificadas para el modelo C, asi:
suministro de informacién atil para la
administracion de recursos humanos
(ARH); decisiones para procesos de
compensacion a empleados, capacitacién y
planes de crecimiento a empleados;
analisis de fortalezas y debilidades de los
empleados; comparar la evaluacion del

desempefio (ED) con las metas de Ila
organizacién, proporcionar una via para las
decisiones administrativas e influir en la conducta
de los empleados para el desempefio
organizacional, estas caracteristicas fueron
escogidas completamente por seis de las 13 IPS
encuestadas (Salud Total, Cafesalud, Sanitas,
Compensar, Colpatria y Red Salud). También se
encontré que, a pesar de que las caracteristicas
mas utilizadas fueron las siete el modelo C
(estructuralista- comportamentalista), para el
proceso de evaluacion del desempefio del
recurso humano en salud oral, se tienen en
cuenta también caracteristicas de los ofros
modelos de escuelas organizacionales; como por
ejemplo, las siete caracteristicas del modelo A
fueron escogidas por dos de las IPS encuestadas
(Famisanar y Cruz Blanca), dichas caracteristicas
son: apreciacion sistematica del desempefio del
cargo, ED situacional, proceso para estimular las
capacidades del empleado, la relacién costo-
beneficio, el esfuerzo depende de las habilidades
y capacidades de cada persona, ED ayuda a
desarrollar una practca de ARH, y es un
concepto dinamico y una técnica imprescindible
para la direcciébn. Las seis caracteristicas del
modelo B fueron escogidas en su totalidad por
tres IPS (Salud Colmena, Salud Total vy
Compensar), estas caracteristicas son: La ED un
proceso continuo, revision y evaluaciones
periédicas, un medio para alcanzar un mejor
desempefio, la meta es el mejoramiento del
desempefio, ayuda a alcanzar los objetivos
organizacionales y es una actividad crucial y
frustrante. Las seis caracteristicas del modelo D
fueron escogidas en su totalidad por cuatro IPS
(Cafesalud, Sanitas, Famisanar y Humanavivir) y
las caracteristicas son: considera el vinculo entre
el esfuerzo y el desempefio, reconocimiento del
desempefio por medio de recompensas,
desempefio de empleados en funcion de las
metas, consideracion de los aspectos legales,
adaptacion del sistema de ED a la organizacion y
utilizacion de la informacibn parra la
retroalimentacion de cargos. La figura del Anexo
C muestra las caracteristicas de la ED, de
acuerdo al modelo organizacional identificadas
por las 13 IPS, adscritas a las 11 EPS
seleccionadas.



DISCUSION

Es importante resaltar que una
determinacion del potencial y una
evaluacion del desempefio desarrollados
de manera correcta por las empresas, son
cruciales para la productividad. El éxito hoy
de una organizacién depende, cada vez
mas, del “Know -how de las personas
participantes”, del conocimiento, de las
habilidades y de las capacidades que
adquieran sus miembros, para alcanzar la
ventaja competiva y otorgar valor
agregado a los clientes. Los resultados de
las encuestas relacionadas con los
sistemas de evaluacion del desempeiio
referidos a los modelos de las escuelas
organizacionales revelaron diferencias
significativas en la forma como son
aplicadas dichas evaluaciones. Tales
diferencias  pueden  traducirse en
apreciaciones perceptibles en cuanto a la
administracién 6ptima de las evaluaciones
del desempefio, los estilos de
administracion, el enfoque, y, por qué no,
posibles diferencias culturales y de
intereses, lo que sugiere reservas
importantes acerca de la forma como se
transfieren los principios tradicionales de la
evaluacion del desempefio mas allda de
dichas fronteras.

En las IPS, objeto del estudio, el modelo
(C) de la escuela Estructuralista -
Comportamentalista, presentd una
aplicacion (46.2%), seguido por el modelo
de la Escuela Comportamentalista (23.1%)
y finaimente los modelos de los modelos
Conductista y Estructuralista (15.4%). Esta
situacién refleja, una mayor tendencia a la
utilizacion de estructuras formales y
funcionales; a considerar en el proceso de
evaluacion la eficiencia y eficacia en el
trabajo; la division y especializacion del
trabajo; las estructuras organizacionales
verticales y la delegacion de funciones e
interaccion entre los miembros de Ia
organizacion, asi como lo han descrito los
tratadistas norteamericanos como David de
Cenzo y Stephen Robbin, 2001.

En relacion con los caracteristicas mas
utilizadas, en la evaluacién del desempefio

de conformidad con los modelos organizacionales
la investigacion arroj6 que las caracteristicas
identificadas como mas utilizadas por la mayoria
de las IPS son: suministro de informacién util
para la administracion de recursos humanos
(ARH); decisiones para procesos de
compensacion a empleados, capacitacion y
planes de crecimiento a empleados; analisis de
fortalezas y debilidades de los empleados;
comparar la evaluaciéon del desempefio (ED) con
las metas de la organizacién, proporcionar una
via para las decisiones administrativas e influir en
la conducta de los empleados para el desempefio
organizacional; caracteristicas muy similares a las
identificadas por el estudio realizado por
GALLARDO, A, denominado: “la necesidad de
sistemas de medicion del desempefio en
empresas de salud”, adelantado en México; de
igual foma existe bastante relacién con los
resultados encontrados por ECHEVERRY, G,
miembro de la Sociedad Argentina para la
Calidad en Atencién en Salud, en su investigacion
“El recurso humano en Laboratorios Clinicos y la
evaluacion de su capacitacion y desarrollo” en la
universidad de La Plata, Argentina, en lo
relacionado con su propuesta de propiciar una
mejor calidad de atencién de la salud a través de
del impulso hacia una nueva forma de trabajo
enfocada hacia la gestion de procesos, la mejora
continua y la evaluacion sistematica.

A pesar que el modelo mas utilizado por las
privadas de Bogota D.C., para el proceso de
evaluacién del desempefio del recurso humano
en salud oral es el modelo C (Estructuralista-
Comportamentalista), se tfienen en cuenta
también caracteristicas importantes de las otras
escuelas organizacionales, lo que conduce a
decir que no se sigue, de manera estricta, a una
escuela determinada, y, por lo tanto puede
deducirse que se practica un proceso ecléctico.

El desarrollo de un sistema global adecuado de
evaluacién del desempefio es, indiscutiblemente,
un proceso complejo, pero es esencial contar con
un sistema global efectivo para que pueda haber
evaluaciones crefbles de los empleados. Tales
aspectos, pueden evitarse, en parte si los
profesionales de administracion de recursos
humanos emprenden las siguientes acciones: la
gerencia debe determinar el propésito de la
evaluacion -ya sea para mejorar la toma de
decisiones o para mejorar el desarrollo personal



del empleado-, y, siempre que sea posible,
deben desarrollarse  objetivos  de
desempefio flexibles y sensibles ante
posibles contingencias ambientales y del
mercado para las asignaciones y tareas del
puesto.

Cuando un sistema de evaluacion de
desempefio esta dirigido, totaimente, hacia
los resultados individuales, no es de
sorprender que los empleados muestren
poco interés en frabajar en equipo. Por otra
parte, también se deben tomar en cuenta
las contribuciones individuales.

El propésito general de este tipo de
evaluaciones es destacar la importancia de
la evaluaciéon del desempefio en la medida
en que se relaciona con la efectividad de la
organizacion y sus implicaciones
especificas para el desarrollo del talento
humano de la empresa. Por lo que, un
sistema de evaluacion del desempefio,
obliga a revisiones y evaluaciones
periédicas formales del desempefio de un
empleado en el puesto.

Como conclusiones del estudio se tienen:

% Los resultados de Ilas encuestas
relacionadas con los sistemas de
evaluacion del desempefio referidos a los
modelos de las escuelas organizacionales
revelaron diferencias significativas
alrededor de la forma como son aplicadas
dichas evaluaciones.

< En las IPS, objeto del estudio, el
modelo de la escuela Estructuralista -
comportamentalista presenté una mayor
aplicacion (46.2%).

< A pesar que, el modelo mas utilizado
por las 13 IPS adscritas a las 10 EPS
privadas de Bogota, D.C., para el proceso
de evaluacion del desempefio del recurso
humano en salud oral es el estructuralista-
comportamentalista, se tienen en cuenta
también caracteristicas de los otros
modelos de las escuelas organizacionales.

< El desarrolio de un sistema global
adecuado de evaluacion del desempefio

es, indiscutiblemente, un proceso complejo, pero
es esencial contar con un sistema global efectivo
para que pueda haber evaluaciones creibles de
los empleados.

< El propésito general de un proceso de
evaluacion consiste en destacar la importancia de
dicho proceso en la medida en que se relaciona
con la efectividad de la organizacion y sus
implicaciones especificas para el desarrollo del
talento humano de la empresa.

El estudio recomienda:

% El desarrollo de un sistema global adecuado
de evaluaciéon del desempefio es un proceso
complejo, pero es esencial contar con un sistema
global efectivo para que pueda haber
evaluaciones creibles de los empleados.

<  El propésito general de la evaluacién del
desempefio debe ser, destacar la importancia de
dicha evaluacion en la medida en que se
relaciona la efectividad de la organizacién con el
crecimiento personal de los empleados hasta
llegar a convertir a éstos en un verdadero activo
organizacional.

<  Adelantar investigaciones que permitan
identificar e iguaimente recomendar por parte de
las IPS objeto del estudio el fipo de
caracteristicas que mas deberian tenerse en
cuenta en la evaluacién del desempefio de los
empleados.
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ANEXO A.
PRINCIPALES CARACTERISTICAS DE LOS MODELOS ACORDE CON LAS
ESCUELAS ORGANIZACIONALES

CARACTERISTICAS MODELO A

1. Es una apreciacion sistematica del
desemperio en el cargo.

5. El esfuerzo depende de Ilas
habilidades y capacidades de cada
persona.

2. Es situacional.

6. Ayuda a desarrollar una practica de
ARH.

3. Es un proceso para estimular las

7. Es un concepto dinamico y una

capacidades del empleado. técnica imprescindible en la
organizacion.

4. Se considera la relacion costo-

beneficio.

Fuente: MONDY, W. 1997

CARACTERISTICAS MODELO B

1. Es un proceso continuo. 4. La meta es el mejoramiento del
desempenio.

2. Revisién y evaluaciones periédicas. |5. Ayuda a alcanzar los objetivos
organizacionales.

3. Es un medio para alcanzar un mejor
desempenio.

6. Es una actividad crucial y frustrante.

Fuente: Bohlander, 2001




...continuacion anexo A.

CARACTERISTICAS MODELO C

1. Suministro de informacion util para la
ARH.

5. Comparar la ED con las metas de la
organizacion.

2. Decisiones para proceso de

compensacion a empleados.

6. Proporcionar una via para las

decisiones administrativas.

3. Capacitacién y planes de crecimiento
a empleados.

7. Influr en la conducta de los
empleados para el desempefio
organizacional.

4. Analisis de fortalezas y debilidades
empleados.

Fuente: para De Cenzo y Robbins, 2001

CARACTERISTICAS MODELO D

1. Considera el vinculo entre el

4. consideracion de los aspectos

esfuerzo y el desempenio. legales.
2. Reconocimiento del desemperio por | 5. Adaptacion del sistema de ED a la
medio de recompensas. organizacion.

3. Desempefio de los empleados en
funcion de las metas.

6. Utilizacién de la informacion para
retroalimentacion de los cargos.

Fuente: CHIAVENATO, I. 2002




ANEXO B.
ENTREVISTA

COLEGIO ODONTOLOGICO COLOMBIANO
-COC-

IDENTIFICACION DE LOS MODELOS DE EVALUACION DEL DESEMPENO
DEL RECURSO HUMANO EN SALUD ORAL UTILISADOS POR LAS
INSTITUSIONES PRESTADORAS DE SERVICIOS DE SALUD-PS ADSCRITAS
A EMPRESAS PROMOTORAS DE SALUD-EPS PRIVADAS DE BOGOTA D.C.
EN EL PRIMER SEMESTRE DE 2.004

Formulario No.

Estamos adelantando un estudio que tiene como propdsito determinar los modelos
de evaluacién del desempefio més utilizados en las instituciones prestadoras de
salud IPS en la ciudad de Bogotd, D. C en concordancia con las escuelas
organizacionales planteadas por los autores Wayne Mondy y Robert Noé
(conductista), Bohlander y Cols (estructuralista) de Cenzo y Robbins
(comporamentalista — estructuralista) e Idalberto Chiavenato (comportamentalista).

Por lo tanto, nos complace poder contar con su valiosa colaboracion para que
escoja el modelo que mas se aproxima a las préicticas de evaluacion del
desempefio implementadas en su institucion. Para diligenciar la encuesta, usted,
encontraré una serie de eventos que caracterizan a cada escuela organizacional,
para lo cual, usted, podré escoger uno o varios modelos que mas se aproximen al
de su empresa. Si todo el modelo no se aplica, por favor seleccione sélo los items
que se practican.

Gracias por su vital colaboracion.

I. CARACTERISTICAS DEL ENTREVISTADO

EPS
IPS
NOMBRE
CARGO




Il MODELOS DE ESCUELAS ORGANIZACIONALES UTILIZADOS PARA LA
EVALUACION DEL DESEMPENO

MODELO A

1. La evaluacion del desempeno es una apreciacion sistematica del desemperio
de cada persona en el cargo o del potencial de desarrollo futuro.

2. El desemperio del cargo es situacional, no se estd interesado en el
desempenio general, sino en el del cargo.

3. Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia
y las cualidades de una persona.

4. En la evaluacion del desempefio se tiene en cuenta la relacién costo-
beneficio.

5. El esfuerzo individual depende de las habilidades y capacidades de cada
personay la percepcion del papel que desempenara.

6. La evaluacién del desemperfio puede ayudar a determinar y desarrollar una
practica de recursos humanos adecuada a la organizacion.

7. Es un concepto dinamico debido a que la organizaciéon siempre evalua a los
empleados con cierta continuidad

MODELO B
1. El proceso de evaluacion del desempeno debe ser amplio y se trata de un
proceso continuo, mas que un evento que sucede una vez al ano.

2. Es un sistema formal de revisidn y evaluacién periédica del desemperio de un
individuo o de un equipo de trabajo.

3. La evaluaciéon del desemperio no es un fin en si misma sino, mas bien, el
medio para alcanzar un mejor nivel del desempeno.

4. La meta principal de un sistema de evaluacion es el mejoramiento del
desempeno.

5. El proceso de evaluacion del desempefio puede ayudar a alcanzar los
objetivos organizacionales y mejorar el desemperfio de los empleados.

6. La evaluacion del desempefio es una actividad crucial, y, en la mayoria de
los casos, frustrante — actividad que aparentemente no puede dominarse-.

7. La evaluacién del desemperio es una técnica imprescindible de direccién en
la actividad administrativa.



MODELO C

1. Los programas de evaluacion del desemperio brindan informacion util para
toda la variedad de actividades de administracion de recursos humanos.

2. El proposito del proceso de evaluacion del desempefio consiste en
fundamentar las decisiones de compensacién para los empleados.

3. La evaluacion del desemperio hace énfasis en la capacitacion y en los planes
de crecimiento y desarrollo de los empleados.

4. La evaluacion del desempeio brinda la retroalimentacion esencial para
analizar las fortalezas y debilidades, asi como para mejorar el desemperio del
empleado.

5. Reconoce que todo programa de recursos humanos depende de saber como
se comparan el desemperio de los empleados con las metas que se establecieron
para ellos.

6. La evaluacion del desemperio proporciona una senda para documentar las
acciones de la administracion de recursos humanos cuyo resultado pudiera ser
una accion legal.

7. Los sistemas de evaluacion tienen la capacidad de influir en la conducta de
los empleados, llevando, asi, directamente a una mejora en el desempefio
organizacional.

MODELO D

1. Considera que el desempefio es un componente vital del modelo de
motivacién (considera el vinculo entre el esfuerzo y el desemperfio y entre éste y
los premios).

2. Los empleados deben saber por anticipado que su desempefio se
reconocera por medio de las recompensas adecuadas.

3. La evaluacion del desemperio le transmite a los empleados que tan bien se
estan desempenando en funcién de las metas establecidas.

4. EIl sistema de evaluacién del desemperio tiene en cuenta los aspectos
legales del desemperio del empleado.

5. La evaluacion del desemperio asegura que los sistemas de evaluacién que
se utilicen apoyen las necesidades legales de la organizacion.



6. El sistema de evaluacion se adapta para servir a la organizacién; también
reconoce el papel de otros “jugadores” en el mismo: los empleados y sus
evaluadores.

7. El sistema de evaluacion pone de presente que si se desea que la
retroalimentacion, el desarmrollo y la documentacion funcionen eficazmente, los
evaluadores deberian tener un sistema de trabajo adecuado a sus necesidades,
que permita proporcionar informacién sobre la retroalimentacion y el desarrolio de
sus empleados al obtener informacién sobre ellos.

Muchas gracias por su colaboraciéon



ANEXO C.
DEFINICION Y OPERACIONALIZACION DE VARIABLES DE ESTUDIO

ESCALA DE TIPO DE INSTRUMENTO DE
VARIABLES DEFINICION MEDICION VARIABLE RECOLECCION DE
DATOS

1. ESCUELA | Enfoque organizacional

ORGANIZACIONAL que pemnite identificar una
forma o un procedimiento Nominal Cualitativa Revision de literatura
de administrar los recursos Independiente
humanos en una
organizacion.

1.1 Estructuralista

1.2 Conductista

1.3 Estructuralista-

Comportamentalista

1.4 Comportamentalista

2. MODELO DE EVALUACION | Proceso de administracién

DEL DESEMPENO del recurso humano que a Nominal Cualitativa Entrevista estructurada
través de unos estandares Dependiente aplicada a IPS
previamente establecidos (Cuestionario)
permite  detemminar el
rendimiento de las
personas en su puesto de
trabajo, de acuerdo a un
tipo de escuela
organizacional..




ANEXO D
Caracteristicas més utilizadas en las IPS de acuerdo a cada modelo.

MODELOS ORGANIZACIONALES

CARACTERISTICAS

B MODELOA
@ MODELO B
@MODELOC
@ MODELOD

SALUD SALUD CAFESALUD SANITAS COMPENSAR COLPATRIA FAMISANAR CRUZ RED SALUD HUMANA
COLMENA TOTAL EPS. BLANCA VIVIR




