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RESUMEN

Este articulo contiene el proceso de evaluacion del desempefio desde la percepcién del modelo
de gestion por competencia en las empresas hospitalarias de Panama. La poblacién fue de doce
empresas hospitalarias del pais. Cualificamos la percepcion del modelo en los colaboradores con
jerarquia usando una escala Likert. Los resultados mostraron que no existe una relacion
estadisticamente significativa entre el proceso de evaluacion del desempefio y el modelo. El
proceso de evaluacion no fue satisfactorio, mientras que la percepcion en los colaboradores del
proceso fue favorable sobre los argumentos del modelo de Gestidon por Competencias. La
propuesta fue un programa de cambio enmarcado en el desarrollo organizacional basado en
competencias.

Palabras claves: evaluacion del desempefio, empresa hospitalaria y modelo de gestién por competencias.

ABSTRACT

This article contains the performance evaluation process from the perception of the competition
management model in hospital companies in Panama. The population was twelve hospital
companies in the country. We qualified the perception of the model in the collaborators with
hierarchy using a Likert scale. The results showed that there is no statistically significant
relationship between the performance evaluation process and the model. The evaluation process
was not satisfactory, while the perception of the collaborators of the process was favorable
regarding the arguments of the Management by Competencies model. The proposal was a
change program framed in organizational development based on competencies.

Key words: performance evaluation, hospital companies, management competencies model.
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INTRODUCCION

Este estudio propone analizar el proceso de evaluacién del desempefio del colaborador
en las empresas hospitalarias, desde la percepcion del conocimiento del modelo de
gestion por competencias que tengan los colaboradores con jerarquia, tales como
gerentes, directores, responsables de recursos humanos y jefes de departamentos.

Considerando que el proceso de evaluacion del desempefio actual utilizado en las
empresas hospitalarias localizadas en Panama sigue un modelo unidireccional y
tradicional de la administracion, la persona que ocupa el cargo superior jerarquico evalla
al colaborador, solo en algunos lugares puede incluirse una autoevaluacién durante la
entrevista al entregar la evaluacion anual.

Al ser comparado el proceso de evaluacion del desempefio con el modelo de gestion por
competencias, se encontro que no se integran a todos los actores del entorno laboral, es
decir aquellos colaboradores o clientes que durante el afo interactian con cada uno de
los profesionales contratados por las empresas, quienes pueden emitir un juicio critico
sobre su real desempefio y que puedan identificar las brechas del conocimiento sobre
las competencias para el desarrollo del talento humano.

El modelo de gestion por competencias, aunque no es reciente, ha demostrado que su
utilizacion fortalece la interaccion entre administrativos y colaboradores. Siendo asi, de
acuerdo con (Paredes e Inciarte, 2013) resulta evidente, que el enfoque por
competencias ha tomado gran relevancia, dando lugar a procesos formativos que
privilegian no sélo la transmision de saberes, sino que toman en cuenta otras
dimensiones y contemplan los aspectos culturales, sociales, actitudinales que tienen
relacion con las capacidades de las personas. El enfoque por competencias se aleja de
ser una vision reducida de la educacion y de la formacion profesional, al no estar
conformado Unicamente por elementos teoricos. (p.128-129).

Cuando todos se alinean en cumplir con las competencias que guian el logro de las
metas, deriva un incremento de los beneficios tangibles e intangibles en la organizacion.
Como resultados los colaboradores crecen en sus talentos y por supuesto los
inversionistas se sienten satisfechos de los resultados obtenidos anualmente.
Chiavenato (2001) citado en Olvera (2014) describié que la evaluacion del desempefio
€s una apreciacion sistematica de como cada persona se desempefia en un puesto y de
su potencial de desarrollo futuro.
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En este estudio se seleccion6 como unidades de analisis a las empresas hospitalarias
localizadas en las diferentes provincias. Lo anterior nos confirmé la operacion de un total
de doce empresas. Es importante sefialar, que en este estudio no incluyé a las empresas
hospitalarias que ya fueron acreditadas por algin organismo internacional. A través de
una interaccion con los gerentes y encargados de Recursos Humanos cuantificamos los
datos sobre el proceso de evaluacion del desempefio y la percepcion que tienen del
modelo de gestidén por competencias. Se presentaran los resultados de los hallazgos con
el analisis de la estadistica descriptiva e inferencial, para validar la hipétesis del estudio.

Referente tedrico

En las Ultimas cuatro décadas el mundo comercial ha dado un cambio de ruta gigantesco,
en todos sus elementos integradores de las ciencias empresariales, desde el
advenimiento de la internet, la llamada era del conocimiento y la cibernética. Surgié una
nueva manera de administrar y gestionar las empresas, que tuvo su origen en Estados
Unidos con Bruner en la educacion y Mc Clelland en la psicologia (Tobdn (2006) quienes
dotaron a las ciencias administrativa de una opcion de manejar los negocios,
desarrollando el contexto de la Gestidon por Competencias.

Movilizar el propio esfuerzo y la responsabilidad individual, parece condicion sine qua non
para ser aceptado en el nuevo orden. Es en este nuevo orden donde la gestion por
competencias encajaria perfectamente pues, como se indicara mas adelante, en esta
forma de gestionarse es el individuo el encargado de auto facilitar su incorporacion a una
determinada empresa y, posteriormente, de auto mantenerse en su puesto de trabajo a
través de su cartera de competencias, permitiendo que el propio individuo "venda" o
“alquile", por un tiempo, determinadas competencias a una empresa que las juzgue
necesarias para alcanzar todos o alguno de sus objetivos (Dubar, 2002 en Tovar, 2010).
Quintero (2010)

Bajo esta connotacién decidimos analizar la percepcidén de un grupo de colaboradores
de las empresas hospitalarias con el modelo de competencias (Galiberti, 2002).
Perspectiva propuesta como teoria por el psicélogo estadounidense y profesor de la
Universidad de Harvard, David McClelland en la década de los afios 70. Este autor
propuso tener mas en cuenta las caracteristicas de los trabajadores y sus
comportamientos concretos ante situaciones de trabajo, en vez de las tradicionales
descripciones de atributos, los expedientes académicos y los coeficientes de inteligencia.
Las pruebas tradicionales basadas en la medicibn de conocimientos y aptitudes no
predicen el éxito en el desempefio ante situaciones concretas del mundo laboral. Se
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relacionan méas con el desempefio en tareas laborables. Tobén (2006) cuando hablamos
de competencias nos referimos a las caracteristicas que son factores de éxito laboral y
no a todas las caracteristicas relacionadas con el trabajo como sucede en el enfoque
tradicional.(35). Para Quintero (2010) La competencia laboral la podemos integrar
conceptualmente como una caracteristica subyacente en una persona, que esta
causalmente relacionada con una actuacion exitosa en un puesto de trabajo. (279).

En ese sentido, fue el psic6logo David McClelland quien enfocO por primera vez el
concepto de competencia desde otra vertiente distinta a la educativa y
formativa, proponiéndolo como alternativa al género, la raza, estatus socioecondmico
para medir el rendimiento laboral. Su basqueda por comprender la motivacién humana
constituye la base sobre la que se desarrolla la gestion por competencias definiendo el
concepto de motivo, como el interés recurrente para el logro de un objetivo. Su reflexion
tiene una gran influencia hoy en dia al provocar un viraje en la filosofia de los
departamentos de recursos humanos de las empresas interesadas en los estudios de las
ventajas competitivas. Estos autores en sus principales manuales manageriales
(Spencer y Spencer, 1994; Dalziel, Cubeiro y Fernandez, 1996; Fernandez Lopez, 2006
citados por Tovar (2010) presentan la gestion por competencias como la mejor respuesta
al cambio en la forma de gestionar a las personas en la organizacion, y la mejor manera
de mejorar la relacion de ésta con sus empleados y de implicarse en el entorno en el que
se desenvuelve. Con respecto al trabajador, dicha gestion permitiria su evolucién laboral
de una manera 6ptima, colocandolo siempre en el puesto que su nivel de competencias
indicara (Prieto, (1996), citados en Tovar Martinez (2010), p. 111-112).

En este orden de ideas, el hecho de organizar los objetos a través de su forma equivale
a tener de ellos una version racional o en términos mas exactos geomeétrica, que ofrece
una idea clara, precisa e inconfundible de lo que la caracteriza. Darle forma a un objeto
equivale a darle sentido, a hacerlo propio y permitirle mostrarse de manera inconfundible
ala conciencia, y con ello facultar la posibilidad de desarrollar estados imaginativos como
el poderlos contrastar con otros, pensarlos en otros contextos, compararlos en diferentes
momentos de la memoria. (Oviedo, 2004, p.93).

Igualmente manifestd que es funcion de la percepcion realizar abstracciones a través de
las cualidades que definen lo esencial de la realidad externa. El principal producto de su
trabajo experimental son las leyes de la percepcion, las cuales se encargan de describir
los criterios con base en los cuales el aparato perceptual selecciona informacion
relevante, la agrupa dentro de la mayor armonia posible (pregnancia) y genera
representaciones mentales. (Oviedo, p. 96).
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De las investigaciones sobre la teoria de las necesidades, Robbins (2017) encontr6 que
los grandes realizadores se distinguen de los demés por su deseo de hacer mejor las
cosas. No dejan las cosas al azar prefieren el reto de encargarse de un problema y
aceptar la responsabilidad del éxito o el fracaso. Se desenvuelven mejor cuando perciben
gue su probabilidad de éxito es de 50 porciento de salir adelante. La necesidad de poder
es el deseo de tener un impacto, de ejercer una influencia y controlar a los demas. Los
individuos con una gran necesidad de poder gozan estar a cargo. La tercera necesidad
delimitada por Mc Clelland es la afiliacién que es la que menos atencion ha recibido. Los
individuos con grandes afanes de afiliacion se esfuerzan por hacer amigos, prefieren las
situaciones de cooperacién que las de competencia y esperan relaciones de mucha
comprension reciproca p.163.

Entendiendo este concepto se explica los tres sistemas importantes de la motivacion
humana segun la teoria de David Mc Clelland, encontrados en el texto de Alles (2017),
los logros, un interés recurrente por hacer algo mejor. Hacer algo mejor implica algun
estandar de motivacion interno o externo y quizas es mejor concebido en término de
eficiencia o una ratio input-output. Las personas con alta orientacion al logro prefieren
tener responsabilidad personal por el resultado; un ejemplo son los emprendedores
exitosos quienes tienden al logro. ElI poder, esta necesidad como clave en el
pensamiento asociativo representa una preocupacion recurrente que impacta sobre la
gente y quizas también sobre las cosas. Involucra sentimientos de fortaleza fisica y
psicologica. Altos resultados han sido recolectados de individuos con alta n-power estan
asociados con muchas actividades competitivas asertivas, con un interés en obtener y
preservar prestigio y reputacion. La pertenencia es la necesidad de estar con otros de
sentirse parte de un grupo organizado, no hay certeza de la causa natural del amor o el
deseo de estar con otros como motivacion. Historicamente la primera ha sido la mas
investigada, la necesidad de logro, que debié ser nominado como el motivo eficiencia,
porque representa el posicionamiento de las competencias para un nivel alto de
desemperio p.35.

La Gestion por Competencia resulta ser una propuesta innovadora que puede utilizarse
como herramienta para la planificacion estratégica de la administracién del recurso
humano. En la medida que sean los colaboradores evaluados correctamente y se
procuren cerrar las brechas de las debilidades, se podra tener éxito en la generacién de
talento en las empresas hospitalarias. Cardona, Aguirre y Garcés, (2013) en su resumen
investigativo de “Percepciones de la alta gerencia y modelo de gestién por competencias
en empresas de Bogota”, describen que los resultados revelan que el sistema de Gestién
por competencias en estas empresas consultadas ha cobrado gran importancia en la
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estrategia de las organizaciones durante las Ultimas décadas y que en la practica se
utilizan diferentes estrategias para su fomento, sin embargo, aun se evidencian
dificultades y falta de claridad en la implementacion del modelo de gestion por
competencias en la mayoria de casos analizados p.89.

Explorando la definicién de la Organizacion Internacional del Trabajo conocida por las
siglas (OIT) encontramos que Hernandez y Pulido (2011) redactaron en su texto la
definicion de competencia laboral tal como la define esta organizacién, “la capacidad
productiva para obtener un resultado exigido”. Ademas, complementaron con su propia
definicién “la capacidad productiva de un individuo que se define y mide en términos de
desempeiio en un determinado contexto laboral y refleja los conocimientos, habilidades
y destrezas y actitudes necesarias para la realizacién de un trabajo efectivo y de buena
calidad” (8) Con estas dos definiciones se amplia el panorama del impacto que genera
la adquisicion y el desarrollo de competencias en los colaboradores de una empresa. La
OIT ha propiciado la aplicacion de este concepto en todos los paises, para que sea
integrada en el contexto empresarial. La informacion recabada sobre la teoria de las
necesidades de McClelland desde el punto de vista de varios autores se convierte en un
requerimiento que los gerentes deben considerar seriamente cuando planifican sus
metas anuales.

Chiavenato (2011) explicé que la gestidon del conocimiento es una urgencia en el ambito
empresarial, los colaboradores con mas informacion que demuestren competencia en
una rama del saber facilitan el alcance de las metas propuestas. El entorno mundial cada
vez se torna mas competitivo en relacion con las demandas de personas para ejecutar
las tareas de una organizacion. El mundo se prepara para la era del conocimiento y la
acelerada transformacion cientifica-tecnoldgica. Esto lleva a las organizaciones a
desarrollar un mayor control en la rendicion y medicion de la funcidn productiva basada
en la medicion de resultados como planeamiento estratégico anual. Una competencia es
un repertorio de comportamientos capaces de integrar, movilizar y transferir
conocimientos, habilidades, juicios y actitudes que agregan valor econémico para la
organizacion y valor social para la persona, se construye, en el caso de cada individuo,
a partir de sus caracteristicas individuo, a partir de sus caracteristicas innatas y
adquiridas. (Chiavenato, 2009, p.146)

Luego de comprender los conceptos de percepcidon y de competencia decidimos explorar
su relacion con el proceso de evaluacion del desemperio, al respecto encontramos que
Chiavenato (2009) relaté en sus textos el concepto de evaluacion del desempefio citando
a otros autores como Milkovich, George: La evaluacion del desempefio es el proceso
gue mide el desempefio del trabajador, entendido como la medida en que éste cumple
con los requerimientos de su trabajo. Segun Certo, Samuel: La evaluacion del
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desempeiio es el proceso de revisar la actividad productiva anterior con el objeto de
evaluar que tanto contribuyeron los individuos a que se alcanzaran los objetivos del
sistema administrativo. Entonces para Chiavenato “la evaluacion del desempefio es la
calificacion que los proveedores y los clientes internos adjudican a las competencias
individuales de una persona con la que tienen relaciones de trabajo y que proporciona
datos e informacién respecto a su desempefio y sus competencias individuales, los
cuales serviran para buscar una mejora continua” p.243.

Para Sanchez (2012) la diferencia entre un sistema de evaluacion del desempefio
ineficiente u obsoleto y un sistema de evaluacién de Ultima generacion puede deberse,
en gran medida, a la capacidad de reconocer e internalizar las tendencias que lo afectan,
como son el proposito u objetivo central de la evaluacion del desempefio y su vinculacién
con otros procesos de recursos humanos p.80.

En la actualidad, el conocimiento se perfila como el elemento que marca la diferencia
entre las sociedades avanzadas y el resto. Por tanto, inmersas en la denominada
Economia del Conocimiento, las empresas, con el fin de seguir siendo competitivas en
un entorno cada vez mas incierto y complejo, estan viéndose obligadas a gestionar dicho
intangible, o lo que es lo mismo, a llevar a cabo un conjunto de actividades orientadas
hacia la creacion, la puesta en comun, el intercambio y la aplicacion de aquel
conocimiento fundamental para la mejora de los resultados de la organizacion. Agregan
Moreno, Pelayo y Vargas (2004) que siendo conscientes de que el principal creador y
portador de este recurso son las personas, el factor humano esta adquiriendo un valor
diferencial y estratégico de gran relevancia, lo cual tiene implicaciones significativas a la
hora de definir y aplicar las politicas de gestion de personal. Asi, desde la Direccion de
los Recursos Humanos se debe favorecer la atraccion, el desarrollo y la retencién de un
capital humano capaz de crear, aplicar y transmitir los conocimientos valiosos para la
organizacion; y todo ello hacerlo en linea con los objetivos del negocio p.52.

METODOLOGIA
El articulo refleja el resultado del estudio sobre el proceso de evaluacién del desempefio
y la percepcion que tienen los colaboradores de las empresas hospitalarias sobre el
modelo de gestion por competencias. El disefio no experimental, correlacional hipotético,
deductivo, retrospectivo, con enfoque mixto, considerando los paradigmas cuantitativo y
cualitativo, transversal, sin manipulacion de las variables. Investigacion de campo, en
donde se obtuvo la informacion de la fuente primaria, en el lugar en donde se produce,
efectuamos una revision documental utilizando una hoja de cotejo con un valor
porcentual de 100%, con criterios definidos para la valoracion del proceso de evaluacion
del desempefio desarrollado en cada empresa. También se entreg6 en cada empresa un

52


https://revistas.up.ac.pa/index.php/faeco_sapiens

REVISTA FAECO SAPIENS
ISSN L 2644-3821

@«

Revista

Volumen 4 - Nimero 2
Julio-diciembre 2021

Indexada op. 1542

Recibido: 23/01/21 Aceptado: 30/4/21

Acceso Abierto. Disponible en:
https://revistas.up.ac.pa/index.php/faeco sapiens

FRECOSARPIENS

ﬁpo ,gle

g\meu

cuestionario tipo escala de Likert para ser completado por colaboradores con nivel
jerarquico, que tuvieran personas a su cargo para evaluar. La poblacion censal fue de
doce empresas que cumplieron con los criterios de inclusién, se pudo recolectar
informacion de diez empresas y dieciséis cuestionarios resueltos por los colaboradores.
Realizamos andlisis estadistico descriptivo e inferencial, con el estadigrafo t de Student
por tratarse de una poblacién menor de 30 unidades de andlisis. Durante todo el proceso
se mantuvo la confidencialidad de la procedencia de los datos recolectados.

RESULTADOS Y DISCUSION
Presentamos los resultados en cuadros y figuras enfatizando en los de mayor relevancia.
Tabla 1.

Distribucion porcentual del puesto que ocupa el responsable de la gestion en la
empresa hospitalaria en Panam@, diciembre 2017

Puesto que ocupa el responsable de la . :
> : ; Numero Porcentaje
gestion en la empresa hospitalaria
Total 16 100%
Administrador 3 18,75
Director (a)/General de la empresa 5 31,25
Director(a)/ encargado de RRHH 5 31,25
Enfermera jefa 3 18,75

Nota: Instrumento aplicado en empresas hospitalarias de Panama, dic. 2017.

Como se observa de los entrevistados que el 31.25% director de Recursos Humanos e
El 18.75%

administradores y jefas de enfermeria respectivamente. Todos tienen colaboradores a

igualmente fueron los

los directores generales de las empresas.
su cargo y evaluan el desempefo anualmente. “Las claves de la gestion de personas en
organizaciones complejas prestadoras de servicios publicos como son las instituciones
sanitarias, adopté como marco teérico uno de los mas novedosos desarrollos en el
ambito de la Direccién de Recursos Humanos: la Gestién por Competencias”. (Vivas-

Lopez y Fernandez-Guerrero, 2011) “Los jefes y encargados plantean con mayor claridad
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la tensidn que provoca valorar competencias que no responden a la puesta en préctica

de un saber.” (Tovar y Revilla, 2010).

Tabla 2

Responsable de la gestion de evaluacion del desempefio por nivel de escolaridad
segun antigliedad en el cargo, empresa hospitalaria en Panaméa

Nivel de Escolaridad
Antiguedad | Licenciatura| Postgradoo | Maestria en | Doctorado Otro
en el maestria en otra en su
cargo administracion | especialidad | disciplina
No. % No. % No. % No. % No. %

Total 8 50% 3 18.8 1 6.3 1 6.3 3 18.9
menos de 2 afios 2 12,5% 0 ,0% 0 ,0% 0 ,0% 1 6,3%
3-6 afos 4 25,0% 1 6,3% 0 ,0% 1 6,3% 0 ,0%
7-10 afos 2 12,5% 2 12,5% 1 6,3% 0 ,0% 1 6,3%
11 afios y mas 0 ,0% 0 ,0% 0 ,0% 0 ,0% 1 6,3%

Nota: Instrumento aplicado en empresas hospitalarias de Panama, dic. 2017.

En el cuadro se muestra los responsables de la gestion de evaluacion del desempefio

de acuerdo con su nivel de escolaridad y antigiiedad en el puesto en la empresa

hospitalaria. Los resultados evidencian que el 50% tienen el nivel de licenciatura, 18.8%

especialidad o maestria en administracion. El 6.3% con maestria en otra especialidad,

un 6.3% con doctorado en su disciplina. ElI 18.9% registro en otro estudio, sin

especificarlo. El mayor porcentaje de antigiedad la presenté el grupo entre de 3 a 6 afios

con un 37.6% igual que el grupo de 7 a 10 afos. Con un 6.3% paso6 de 11 afios de

antigiiedad..
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Figura 1

Distribucion porcentual del modelo de gestibn segun disposicion para
implementar el modelo de gestion por competencias en la empresa hospitalaria en
Panama.

40.0%
35.0%
30.0%
25.0%

20.0%
15.0%
=
A

.0%

(]

Porcentaj

Objetivo Resultado Competencias Proceso Cuadro de
Mando Integral

Modelo de gestidn

ENo mSi

Nota: Instrumento aplicado en empresas hospitalarias de Panam4, dic. 2017.

El 62.5% de los entrevistados implementan el modelo de Administracion por objetivos,
de ellos el 37,5% no tendria la disposicion de cambiar su modelo de gestion y el 25%
respondié que si, a la disposicion de cambiar. Con la Administracion por Resultado
representa el 12,5% y no respondié disposicion de cambiar, de igual forma no
implementarian los que tienen la Administracion por Proceso con 18,8%. La empresa
gue respondié que aplica el Cuadro de Mando Integral si estd en disposicion de
implementar el modelo. Nadie aplica el modelo de Gestién por Competencias por el

momento.
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Figura 2.

Distribucion porcentual sobre con cual funcién iniciarian la implementacién del
modelo de gestion por competencias si decidieran implementarlo en las empresas
hospitalarias en Panama.

B Reclutamiento

m Seleccion del talento

H Induccién y adaptacion al puesto
Evaluacion del desempefio

M Capacitacion y formacién

M Desarrollo de carrera

B Compensacién y remuneracion

Nota: Instrumento aplicado en empresas hospitalarias de Panam4, dic. 2017.

Los hallazgos de esta figura evidencian que para los responsables de la evaluacion del
desempeiio si decidieran implementar el modelo de Gestién por Competencias les darian
mayor interés a las funciones de reclutamiento en un 37,5%, seguido por la seleccién del
talento con 25%, para la induccién y adaptacién al puesto igualmente para capacitacion
alcanzé un valor de 12,5% cada uno. Apenas alcanzé un 6,3% en las tareas de
evaluacion del desempefio y compensacion. Dejando sin interés el desarrollo de carrera.
Peter Senge (2010) fundament6 la importancia de las organizaciones que aprenden

continuamente y crean talentos. Los resultados evidencian que les interesa atraer nuevo
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talento en lugar de desarrollar una carrera con sus colaboradores, para la continuidad

del recurso humano en la empresa.

Figura 3.

Distribucion porcentual sobre la decision luego de los resultados de la evaluacion
del desempefio en las empresas hospitalarias en Panama.

B Promocidn a otro puesto con
ampliaciéon de responsabilidades

M Planes de capacitacion segun la
brechas de necesidades

B Generan nuevas estrategicas de
contratacion de talento

Toman acciones sobre desvinculacién

Nota: Instrumento aplicado en empresas hospitalarias de Panama, dic. 2017.

Los directivos o responsables de las empresas hospitalarias les interesan la evaluacion
del desempefio que anualmente resulta de sus colaboradores, para tomar decisiones
respecto a la gestion administrativa y el desarrollo del talento. Un 37.5% respondi6 tomar
decisiones de: promocion del colaborador a otro puesto con mayor responsabilidad y
consideran facilitarles a sus colaboradores planes de capacitacion segun las brechas de
necesidades en el cumplimiento de sus funciones descritas en su puesto. La gestion de
perfiles de cargos basada en competencias laborales para el dominio de la gestidon del
talento, que contribuyen a una solucion generalizada y al mejoramiento en las

organizaciones. (Sandoval y Pernalete, 2017). La evaluacion debe ser objetiva de
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diversas fuentes. La calificacion que los proveedores y los clientes internos adjudican a
las competencias individuales de una persona con la que tienen relaciones de trabajo y
gue proporciona datos e informacion respecto a su desempefio, sirve para buscar una
mejora continua (Alles, 2015, Chiavenato, 2011).

Mientras la suma de los restantes responsables de las evaluaciones seleccionaron como
respuesta generar nuevas estrategias para la contratacion de nuevos talentos que
fortalezcan a la organizacion y toma de decision luego de la evaluacion para desvincular
al colaborador en la empresa hospitalaria que alcanzé un 12.5% en ambas. Al
desvincular a un colaborador no apoya el desarrollo del talento e involucra iniciar el
proceso de reclutamiento, seleccion e induccion en el area de trabajo de nuevas
personas. Limitada capacitacion en nuevos modelos de gestion (Quintero, 2010,
Martinez, 2013). Tomando en cuenta que uno de los principales objetivos de la empresa
es la generacion de utilidades se podria considerar que la evaluacion del desempefio en
todas las areas deberia tener una relacion directa con la consecucion de dichos objetivos
(Larumbe Andueza, 2014). Con la gestidon por competencias se consiguio, racionalidad,
sentido y coherencia en la gestién de los recursos humanos, ya que no se trata de una

herramienta de control sino de direccion (Miranda, Martinez y Aranda, 2015).

Figura 4.
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Distribucion porcentual de los entrevistados que han leido documentos sobre el
modelo de gestién por competencias, segun el modelo de gestion administrativa

actual en las empresas hospitalarias en Panama.

70%
60%

U
o
X

40%
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o
X

Porcentaje

20%

o I -
0% . 0% . 8%
Gestion por objetivo Gestion por resultado Gestion por Gestion por proceso  Cuadro de mando
competencias integral

Modelo de gestién actual

mSi mNo

Nota: Instrumento aplicado en empresas hospitalarias de Panam4, dic. 2017.

Aunque el 25% de los encuestados manifestaron haber leido alguna informacion sobre
el modelo de gestion por competencia no han considerado realizar adaptaciones por el
momento al proceso de evaluacion del desempefio. Los administradores del area de
estudio no evidencian la integracién de los aportes de este modelo a la gestion de las
empresas hospitalarias pues no han leido sobre el modelo de gestidn por competencias
como una tendencia estrategia administrativa nueva. Resultd ser un modelo
desconocido por la mayoria, siguen el modelo de administracion por objetivo en un 63%.
Al evaluar el proceso de evaluacion del desempefio que se llevaba a cabo en las
empresas hospitalarias utilizando la hoja de cotejo se obtuvo como resultado de acuerdo
con los 15 criterios seleccionados, que en su gran mayoria no tiene muchos de estos
criterios presentes, dando una evaluaciéon promedio de 1 puntos y un maximo de 9
puntos, se obtuvo el puntaje promedio de 4.975 y una desviacion estandar 2.46 puntos,
como se aprecia en la figura N° 5.

Figura 5.
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naié Togo,

Distribucion porcentual de los criterios fundamentales del proceso de evaluacion
del desempefo desde la percepcién del modelo de gestion por competencias en
las empresas hospitalarias en Panama.

Se realiza la entrevista individual posterior

Ante una brecha o debilidad en un colaborador

En el manual se han disefiado los intrumentos

El formulario de evaluacion se le entrega

Para la evaluacion se ha considerado el modelo 360
Cada colaborador tiene un expediente

El manual de descripci{on de puestos enuncia..

Existe el manual de evaluaciéon del desempefio

0 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

X

ENo mSi

Nota: Instrumento aplicado en empresas hospitalarias de Panam4, dic. 2017.

Al realizar los calculos con la escala de valoracion disefiada para la hoja de cotejo, se
obtuvo el resultado que se detallan en el Tabla 3.

Tabla 3.

Distribucion porcentual de la escala de valoracion del proceso de evaluacion del

desempefio segun el modelo de Gestion por Competencias en las empresas
hospitalarias en Panama.

Escala de valoracion del proceso de evaluacion del
desempefio seglin modelo de gestidn por No. %
competencias

Total 16 100%

Satisfactorio la aplicacion del modelo de gestion 3 18,75
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Poco satisfactorio la aplicacion del modelo de gestidn 13 81,25

Nota: Instrumento aplicado en empresas hospitalarias de Panama, dic. 2017

Puesto que el valor-P para la prueba es mayor o igual que 0,05, con un 95,0% de nivel
de confianza, no se puede rechazarse la hipotesis nula que dice el 50% de los
responsables evallan como poco satisfactorio la aplicacion del modelo. Se corrobora en
el siguiente cuadro N° 3 la evaluacion de los encargados de acuerdo con los 15 criterios
gue luego de evaluar en su gran mayoria no tienen muchos de estos criterios presentes,
dando una evaluacion promedio de 1 puntos y un maximo de 9 puntos, se obtuvo el
puntaje promedio de 4.975 y una desviacion estandar 2.46 puntos. Al comparar el
proceso de evaluacion del desempefio con el modelo de gestion por competencias
utilizando los 15 criterios de la hoja de cotejo se obtuvo 81.25 % poco satisfactorio en la

aplicacion del modelo y un 18,75% con valor satisfactorio en la aplicacion del modelo.

Tabla 4.

Distribucion porcentual de la percepcion del modelo de Gestion por Competencias
en los responsables del proceso de evaluacién del desempefio en las empresas
hospitalarias, en Panama.

Percepcion del modelo de Gestion por

Competencias en los responsables del proceso

de evaluacion del desempefio. Frecuencia (N°) | Porcentaje (%)
Total 16 100,0%

Ni de acuerdo ni desacuerdo 2 12,5%

De acuerdo 5 31,25
Totalmente de acuerdo 9 56,25

Nota: Instrumento aplicado en empresas hospitalarias de Panama, dic. 2017.
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Figura 6.

Distribucion porcentual de la percepcién del modelo de Gestion por Competencias
en los responsables del proceso de evaluacién del desempefio en las empresas
hospitalarias, en Panama.

19. El colaborador espera obtener informacidn y...

12, La evalua

17. La concienciacidon de los equipos para c

16. Las competencias logran que los gerentes se..

15. El proceso de evaluacidn del de

a evaluacion del desempefio se orienta

Nota: Instrumento aplicado en empresas hospitalarias de Panam4, dic. 2017.

Las observaciones descritas sobre la percepcion del modelo de gestion por
competencias en los responsables de la gestion del proceso de evaluacién de las
empresas hospitalarias presentaron opiniones de totalmente de acuerdo en un 56,25%,
de acuerdo con 31.25% y con un 12,5% con la opinién ni de acuerdo o desacuerdo. Los
colaborados con puesto de jerarquia que tienen la responsabilidad de evaluar a otros
colaboradores perciben el modelo de gestion por competencias como una estrategia
favorable para evaluar el desempefio en las empresas hospitalarias de Panama. Sus
respuestas en el instrumento Likert de la percepcion del modelo de gestién por
competencias en los colaboradores con jerarquia, Sumando la percepcion obtenemos

un 87,5%, valor significativo de concordancia con el modelo de gestidon analizado.

CONCLUSIONES
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Con relacion a la busqueda de informacion innovadora sobre las nuevas tendencias
administrativas para mejorar la gestion empresarial se pone de manifiesto que solo un
25% habia leido sobre el modelo de gestion por competencias. Siendo utilizado el
concepto de competencias en la formacion universitaria de los Ultimos afios y ademas
forma parte de los modelos o tendencias administrativas mas recientes. Una
organizacion es un espacio en donde continuamente se genera aprendizaje para todos
los colaboradores. Una actitud de mantenerse actualizado en las nuevas tendencias
administrativas es una competencia directiva. El proceso de evaluacién del desempefio
se evalué como satisfactorio desde la percepcion del modelo de gestién por competencia
en las empresas hospitalarias en Panama en un 81.25%. Fue notorio la baja apreciacion
para los colaboradores con jerarquia utilizar el proceso de evaluacion del desempefiio
para desarrollar el talento y el desarrollo de carrera dentro de la empresa y mucho menos
para considerar el sistema de compensacion, no fue considerado por ninguno de los
encuestados. Demostraron mayor interés en aplicar el modelo de gestion por
competencias para generar nuevas estrategias en la seleccion de nuevo recurso
humano, enfatizando en determinar las competencias de los candidatos. Ademas, para
la promocion a otro puesto con mayor responsabilidad, esto ultimo es positivo para el
crecimiento profesional de los colaboradores. Recurren a la evaluacion del desempefio
para la toma de decision en la continuidad del colaborador dentro de la empresa o la
desvinculacién. La percepcion es una opinion relacionada al conocimiento, cuando no se
comprende un determinado concepto o no se conoce en su totalidad el significado se
recurre a ésta. Los resultados seleccionados por los encuestados ponen de manifiesto
la discordancia entre lo que se percibe del modelo y lo que realmente se esta
implementando en la empresa hospitalaria. La mayoria de los argumentos seleccionados
apuntalan a la opinion “de acuerdo y totalmente de acuerdo” alcanzando ambos un
87.50% en la percepcién de los responsables del desempefio con jerarquia. En el
instrumento aplicado se evidencié que los items con mayor percepcion positiva, o sea
con “totalmente de acuerdo” fueron:

e La empresa atrae al talento mientras el proceso de evaluacion del desempefio

evidencia las competencias o brechas para capacitar a los colaboradores.
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e La organizacion del recurso humano debe contar con un proceso formal de
evaluacién del desempefio para valorar el aporte de cada colaborador.

e Laevaluacion del desempefio con base a objetivos medibles, cuantificables y con
posibilidades de observacion directa genera aumento en la optimizacion de los
resultados empresariales y mejora la percepcion de éxito.

e La evaluacién del desempefio se orienta en buscar una base sobre la cual se
puede fundamentar decisiones de la gerencia de recursos humanos respecto a
retribucion, promocién, despido, entre otros.

e Sin embargo, cuando se compara el instrumento N°1 con el N° 2 no se evidencia
en la ejecucion del proceso de evaluacion del desempefio anual no se cumple en
este aspecto.

e El andlisis estadistico con la t de student no rechazo la hipétesis nula dando como
resultado que no existe relacion significativa entre el proceso de evaluacion del
desempeiio desde la percepcion del modelo de gestion por competencias en las

empresas hospitalarias de Panama.
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