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RESUMEN 

 

 

Este artículo da cuenta de una investigación que se propone evidenciar la gestión del desempeño, 

como un factor clave para la competitividad de las PYMES en el Valle del Cauca, desde un 

enfoque de indicadores. Esto implicó la revisión de diversos documentos e informes oficiales que 

permitieron una contextualización sobre la situación de las PYMES en el Valle del Cauca; así 

mismo, aportaron un soporte teórico a los conceptos aquí discutidos. Esto conllevó a generar una 

reflexión acerca de la manera como la gestión del desempeño en las organizaciones, contribuye 

para que sean más competitivas; como herramienta organizacional, se tuvieron presentes los 

indicadores de gestión, puesto que, a partir de ellos, los actores vinculados en los procesos de las 

empresas, pueden evaluar sus procesos, por ende, tomar las acciones correspondientes para hacer 

las mejoras respectivas que conlleven a la competitividad de las organizaciones.  

 

 

Palabras clave: Gestión del desempeño, Competitividad, PYMES, Indicadores de gestión.  

 

 

ABSTRACT 

 

 

This article gives an account of a research that aims to show performance management, as a key 

factor for the competitiveness of SMEs in Valle del Cauca, from an indicator approach. This 

involved the revision of various documents and official reports that allowed a contextualization 

of the situation of SMEs in Valle del Cauca; likewise, they provided theoretical support to the 

concepts discussed here. This led to a reflection on how performance management in 

organizations contributes to making companies more competitive; as an organizational tool, the 

management indicators were taken into account, since from them, the actors linked in the 

processes of the companies, can evaluate their processes, therefore, take the corresponding 

actions to make the respective improvements that lead to the competitiveness of organizations. 

 

 

Keywords: Performance management, Competitiveness, SMEs, Management indicators.  
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1. INTRODUCCIÓN 

 

 

El desempeño del recurso humano dentro de las organizaciones, es fundamental para su buen 

funcionamiento. La forma como este se concibe, ha venido evolucionando desde años atrás, a 

medida que estas revolucionan en su accionar, frente a diversas situaciones que se presentan en el 

mercado del cual hacen parte. Por tanto, este desempeño, tal como lo mencionan Cardona & 

Correa (2014), siempre ha sido considerado como un factor crítico, el cual determina el éxito de 

las organizaciones, puesto que les permite tomar decisiones acertadas en el momento preciso.  

 

 

Según datos históricos, desde épocas como la edad media, siempre se ha querido conocer el 

potencial de las personas en su capacidad laboral, para lo cual se utilizaban sistemas de informes 

y anotaciones de las diferentes actividades que se realizaban. Fue en el 1842, cuando el Servicio 

Público de los Estados Unidos, estableció un sistema de informes anuales que les permitía 

evaluar el desempeño de sus colaboradores; dicho modelo fue adoptado por el ejército 

estadounidense; luego, en 1918, la Multinacional General Motors, desarrolló un sistema que le 

conllevó a evaluar a sus ejecutivos (Cardona & Correa, 2014). 

 

 

Todo esto marcó el inicio de una lucha incasable por conocer con exactitud la manera como los 

colaboradores de una empresa, contribuyen al desarrollo de las diferentes actividades, en pro del 

principal objetivo de dicha organización. A su vez, surge la preocupación de cómo corregir las 

falencias para que sus habilidades mejore. De este modo, para Betancour (2005), la gestión del 

desempeño corresponde a una estrategia de comunicación que conlleve a una alineación de las 

labores que realiza cada uno de los empleados de la empresa; todo esto, en pro de cumplir con los 

objetivos y estrategias de la organización. Al respecto Chiavenato (2009), hace la siguiente 

afirmación: 

 

 

El desempeño humano en la organización depende de muchas contingencias. Varía de una 

persona a otra y de una situación a otra, porque depende de innumerables factores condicionantes 

que influyen en él. El valor de las recompensas y la percepción de que éstas dependen del 

esfuerzo determinan la medida del esfuerzo individual que la persona está dispuesta a hacer. La 

forma en que cada persona percibe la relación costo/beneficio evalúa la medida en que considera 

que vale la pena hacer determinado esfuerzo. A su vez, el esfuerzo individual depende de las 

condiciones individuales de la persona y de su percepción del papel que debe desempeñar. Luego 

entonces, es claro que las competencias, está en función de todas las variables que lo condicionan 

(p. 246). 

 

 

Por tanto, vale la pena que los directivos de las organizaciones tengan presente, dentro del área 

encargada del manejo de personal, las variables que influyen de manera directa e incluso 

indirecta, haciendo que el desempeño de los colaboradores, mejore o mengue en el transcurrir del 

tiempo. Esto hará que se cuente con un direccionamiento estratégico que le permita a la 

organización, alcanzar las metas propuestas.  
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Es así como en la actualidad, cada día cobra más importancia la gestión del desempeño dentro de 

las organizaciones; esto, si se tiene en cuenta que las maneras de producción y la forma en que las 

empresas realizan sus negociaciones, así como el entorno, han sufrido cambios significativos. 

Todo esto implica que la gestión de los recursos humanos dentro de las organizaciones, se 

enfoquen en la realización de un trabajo acorde con las exigencias de los clientes, tanto internos 

como externos. 

 

 

Al respecto, Sloan, Agarwal, Sherman & Pastakia (2016), mencionan que existe una revolución 

en la gestión del desempeño que ha conllevado a que las diversas empresas, en diferentes países, 

tomen conciencia de la necesidad de una revisión de los aspectos que evalúan dentro de sus 

programas de personal, lo que debe abarcar desde la evaluación de objetivos, hasta los incentivos 

y remuneración que ofrecen a sus colaboradores. 

 

 

No obstante, en ocasiones las PYMES, se quedan rezagadas en este proceso de transformación, 

puesto que su estructura organizacional generalmente es limitada, razón por la cual se 

condicionan únicamente a ejercer funciones propias de la actividad de su empresa, sin brindar 

mucha importancia al desempeño del personal. Esto lo confirman Villegas y Toro (2010), quienes 

consideran que, en la actualidad, aún existen algunas PYMES que no cuentan con mano de obra 

calificada, tampoco disponen de tecnologías adecuadas, incluso sus directivos carecen de 

habilidades gerenciales y pensamiento estratégico. Esto conlleva a que dichas PYMES limiten 

sus procesos de producción o expansión hacia nuevos mercados.  

 

 

Lo anterior corrobora una problemática que requiere especial atención desde áreas 

administrativas y gerenciales, donde se debe concientizar a quienes intervienen en los procesos 

gerenciales de estas organizaciones, para que promuevan como prioridad fundamental, acciones 

en pro de la gestión de las capacidades de sus colaboradores; de tal modo que sea posible generar 

cambios significativos. Es relevante elaborar una guía de indicadores, que sirva de herramienta 

estratégica para que los gerentes o administradores puedan hacer seguimiento al desempeño de 

sus colaboradores.  

 

 

Por tanto, para la elaboración de este artículo, inicialmente se realizará una contextualización, 

donde se hace referencia específica a las PYMES en el Valle del Cauca; luego se hará una 

exploración teórica, acerca de las principales variables que intervienen en esta investigación, a 

saber: gestión del desempeño, indicadores y competitividad, finalmente una reflexión que da 

cuenta de la investigación. 
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2. MARCO DE REFERENCIA 

 

 

2.1 MARCO CONTEXTUAL 

 

 

2.1.1 Panorama de las PYMES en Cali 

 

 

El Valle del Cauca, es un departamento ubicado al suroccidente  Colombia “formando parte de 

las regiones andina y pacífica; localizado entre los 05° 02' 08" y 03° 04' 02" de latitud norte y a 

los 72° 42' 27" y 74° 27' 13" de longitud oeste” (Sistema de Gestión Social Integral del Valle del 

Cauca, 2016). 

 

 

En cifras globales del país, se tiene que, en Colombia, durante el año 2018 fueron creadas 

333.487 empresas, lo que significó un crecimiento del 2.4%, en relación al año anterior. De estas, 

28.499 empresas se crearon en el Valle del Cauca, lo que para el departamento implicó un 

incremento del 7.6%, en relación al 2017 (Gráfico 1) (Cámara de Comercio de Cali, 2019). 

 

 
Gráfico 1. Número de empresas nuevas y renovadas en la Cámara de Comercio de Cali (miles) 2010-2018 

 

 
Fuente: (Cámara de Comercio de Cali, 2019) 

 

 

En Santiago de Cali, se encuentra una cifra de 634 empresas nuevas, registradas en el 2018, 

indicando un crecimiento del 19.8%, frente al 2017. De otro lado, las empresas que renovaron su 

matrícula mercantil en el 2017, tuvo una reducción del 53.1%, tal como se muestra en el Gráfico 

2 (Cámara de Comercio de Cali, 2019). 
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Gráfico 2. Número de empresas nuevas y renovadas en la Cámara de Comercio de Cali (miles) diciembre 

(2010-2018) 

 

 
Fuente (Cámara de Comercio de Cali, 2019) 

 

 

Los empresarios afirman, además, que, durante el primer semestre del 2018, evidenciaron un 

incremento en las ventas, respecto al 2017. Es importante señalar que el porcentaje de empresas 

afiliadas a la Cámara de Comercio de Cali, indicaron un incremento del 28.1% en sus ventas, 

superior al 2017 (Ver Gráfico 3) (Cámara de Comercio de Cali, 2018). 

 

 
Gráfico 3. Comportamiento de ventas (%) I Semestre (2017-2018) – Afiliados CCV 

 

 
Fuente: (Cámara de Comercio de Cali, 2018) 

 

 

En cuanto al número de trabajadores, según datos de la Cámara de Comercio de Cali (2018), el 

primer semestre de 2018, registró un crecimiento de 1.4pps, en relación al año anterior. “Los 

sectores construcción (26,0%), agro y minería (18,1%) e industria (16,7%) reportaron la mayor 

proporción de empresas afiliadas a las CCV que afirmaron haber aumentado el personal en el 

primer semestre del 2018" (Ver Gráfico 4) (Cámara de Comercio de Cali, 2018). 
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Gráfico 4. Comportamiento de número de trabajadores (%) I Semestre (2017-2018) Afiliados CCV 

 

 
Fuente: (Cámara de Comercio de Cali, 2018) 

 

 

2.1.2 Principales problemáticas de las empresas en Cali 

 

 

En cuanto a las principales problemáticas de las empresas vallecaucanas, según un informe 

presentado por la Cámara de Comercio de Cali (2018), se pudo identificar que esta corresponde 

principalmente a la elevada competencia, en un 26.7%, seguido por la carga tributaria, en un 

22%; finalmente, se encuentra la falta de demanda, en un 21.7%, tal como se evidencia en el 

Gráfico 5.  

 

 
Gráfico 5. Principales problemas de las empresas (%) I Semestre 2018 – Afiliados 15 Cámaras de Comercio 

 

 
Fuente: (Cámara de Comercio de Cali, 2018). 

 

 

Al consultar acerca del principal medio utilizado por las empresas para la búsqueda de personal, 

se encontró que el 59.5%, buscan personal mediante recomendaciones de colegas, amigos o 

familiares. El 12.5%, lo hacen a través de bolsas de empleo y el 10.1%, recurren a clasificados en 

internet (Ver Gráfico 6). 
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Gráfico 6. Principal medio utilizado por las empresas para la búsqueda de personal (%) – Afiliados 15 Cámaras de 

Comercio 

 

 
Fuente: (Cámara de Comercio de Cali, 2018). 

 

 

En un informe presentado por la Asociación Nacional de Instituciones Financieras – ANIF, se 

dan a conocer los principales problemas de las empresas del Valle del Cauca, de acuerdo con el 

tipo de empresa (industrial, comercial y servicios), tal como se describen a continuación. 

 

 

Sector industrial. Se identificó que el principal problema del sector industrial de Cali, fueron los 

altos impuestos (27% en 2017-II vs. 20% en 2016-II). En segundo lugar, se tiene la falta de 

demanda, otros problemas significativos para estas empresas, radican en la rotación de cartera y 

los costos de los insumos (Ver Gráfico 7) (ANIF - Centro de Estudios Económicos, 2018). 

 

 
Gráfico 7.  Sector industria: principal problema (%) 

 

 
Fuente: (ANIF - Centro de Estudios Económicos, 2018). 
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Sector comercio. En las PYMES comerciales, se tiene como principal problemática, la alta 

competencia con las grandes superficies (30% vs. 22% un año atrás). en segundo lugar, están los 

altos impuestos (22% en 2017-II vs. 25% en 2016-II). Otros problemas identificados, 

corresponden a la rotación de cartera, falta de demanda y costos de insumos, tal como se indica 

en el Gráfico 8. 

 

 
Gráfico 8.  Sector comercio: principal problema (%) 

 

 
Fuente: (ANIF - Centro de Estudios Económicos, 2018). 

 

 

Sector servicios. Las PYMES de la ciudad de Cali, indicaron que el principal problema para el 

desarrollo de su actividad en el segundo semestre del 2017, fueron los altos impuestos, en un 

25%. Luego se encontró la problemática de la competencia, en un 16%; en tercer lugar, se tiene 

la falta de demanda, seguido por la rotación de cartera y falta de liquidez, tal como se ilustra en el 

Gráfico 9.  

 

 

Finalmente, la ANIF, presenta un panorama general, como resultado de la investigación realizada 

en Cali:  

 

 

El balance de respuestas acerca de las expectativas de la situación general de los 

empresarios Pyme de industria mejoró levemente hacia niveles del 27% para el 

primer semestre de 2018 (vs. 26% un año atrás). Ello obedeció principalmente al 

aumento en la proporción de empresarios con incrementos en dicha variable (42% en 

2018-I vs. 40% en 2017-I), lo cual apenas logró compensar el incremento en los 

empresarios con descensos en sus expectativas (15% en 2018-I vs. 13% en 2017-I). 
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Ello se vio  acompañado de una caída en la porción de encuestados con 

incertidumbre en el desempeño general en 2018-I (4% vs. 26% un año atrás) (ANIF - 

Centro de Estudios Económicos, 2018, pág. 124). 

 

 
Gráfico 9.  Sector servicios: principal problema (%) 

 

 
Fuente: (ANIF - Centro de Estudios Económicos, 2018). 

 

 
Gráfico 10.  Desempeño general (Balance de respuestas) 

 

 
Fuente: (ANIF - Centro de Estudios Económicos, 2018). 
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Lo anterior conlleva a determinar que tanto el Valle del Cauca, cómo la ciudad de Cali, cuentan 

con empresas que se catalogan como PYMES, indicando un gran potencial competitivo en las 

organizaciones; sin embargo, aún es necesario que se establezcan lineamientos al interior de 

estas, para que estas sean más competitivas  

 

 

2.2 MARCO TEÓRICO 

 

 

A continuación, con el propósito de brindar bases teóricas, desde la perspectiva de diversos 

autores que aportan de manera significativa a esta investigación, se exponen tres conceptos que se 

consideran primordiales, para comprender el tema de estudio, estos son: Gestión del desempeño, 

competitividad e indicadores. 

 

 

2.2.1 Gestión del desempeño 

 

 

2.2.1.1 Definición  

 

 

Son muchas las definiciones y conceptos que se han dado en relación a la gestión del desempeño, 

sin embargo, una característica similar en todas estas, es que se considera como una herramienta 

útil en las empresas que les permite un mejor desarrollo organizacional, trayendo consigo, 

mejoramiento en diversos aspectos, de acuerdo al propósito de la empresa.  

 

 

Es así como, para Gonzáles, Mendoza & Paz (2008), la Gestión del Desempeño corresponde a 

una herramienta de gestión organizacional que ha tomado fuerza en el mundo corporativo, en la 

década de los 90. Esta corresponde a un proceso que le permite a la organización, orientar, hacer 

seguimiento, revisar y mejorar la gestión realizada por cada uno de los colaboradores.  

 

 

Se tiene además que la gestión del desempeño, busca lograr mejores resultados a nivel 

organizacional, aprovechando los recursos disponibles en la misma, de tal modo que se pueda ser 

más competitivo en el mercado. Siendo así, esta se convierte en un enfoque estratégico que le 

proporciona a los gerentes, empleados y partes interesadas en las organizaciones, los 

instrumentos ideales para hacer planificación, supervisión, medición y revisión de la capacidad 

de una organización, de manera periódica (Salgado & Calderón, 2014). 

 

 

Castillo (2013), agrega, que la gestión del desempeño de los recursos humanos, constituye en 

realidad un sistema, con el que pretende concebir a la persona dentro de la organización, como un 

recurso que debe ser potenciado, a partir de una visión corporativa renovada, dinámica y 

competitiva, donde se oriente y afirme una verdadera interacción entre lo social y lo económico. 
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Lo anterior, radica en el hecho de que, en la actualidad, las empresas están enfrentando cambios 

significativos y a pasos agigantados, lo que hace necesario que se reestructuren los procesos 

actuales, en pro de un enfoque global en la organización, pero también prestando atención 

especial al recurso humano, teniendo en cuenta que es un importante activo para la empresa. 

 

 

Aquí es relevante traer a colación, lo dicho por Betancur (2005), quien, haciendo referencia a 

Edward L. Gubman, considera que la gestión del desempeño permite a una organización, medir la 

contribución del empleado a la misma, esto se realiza en periodos específicos de tiempo y debe 

ser analizado de acuerdo con criterios concretos y relacionados con el cargo que desempeña.  

 

 

Siendo así, la gestión del desempeño tiene dos componentes básicos: (i) el desempeño como 

contribución de las personas, partiendo del cumplimiento de sus metas individuales, a los 

objetivos de las organizaciones y a las estrategias que estas tengan dentro de la empresa. (ii) el 

desarrollo o mejoramiento, el cual orienta hacia el fortalecimiento de competencias de cada uno 

de los colaboradores; esto se debe ver materializado en la correcta definición de metas de 

desarrollo o  compromisos de cualificación, como producto de un análisis o medición de 

competencias (Betancur, 2005). 

 

 

2.2.1.2 Proceso de la gestión del desempeño 

 

 

Es importante resaltar que, como todo proceso, debe estar estructurado mediante unos pasos que 

garanticen su efectividad dentro de la organización. Al respecto, Gonzáles, Mendoza & Paz 

(2008), afirman que este se impulsa gracias a la misión y metas de la organización, teniendo en 

cuenta además, la cultura, las orientaciones estratégicas y los factores críticos de éxito de la 

empresa. Todo esto conlleva a que llegue a la meta de desempeño esperada (Ver Figura 1). 

 

 
Figura 1. Proceso de gestión del desempeño 

 

 
Fuente: Elaboración propia a partir de Gonzáles, Mendoza & Paz (2008). 

Misión, cultura, 
estrategia y metas
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Resultados
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Sumado a lo anterior, el proceso de gestión del desempeño debe tener en cuenta, ciertos 

elementos que le permitan, generar resultados puntuales en las organizaciones. Según Gonzáles,  

Mendoza & Paz (2008), estos elementos son: (i) Supuestos de las evaluaciones del desempeño; 

(ii) Características de las evaluaciones del desempeño; (iii) Resultados finales esperados a partir 

de la Gestión del Desempeño; (iv) Seguimiento a las actividades y coaching; (v) Evaluación del 

proceso de gestión de desempeño. 

 

 

Así mismo, existen diversas formas de evaluar la gestión del desempeño en las organizaciones, 

sin embargo, el método que se utilice, debe estar acorde con las características de la empresa, 

puesto que de esto depende el éxito de la gestión realizada. Gonzáles, Mendoza & Paz (2008), 

proponen tres métodos, considerados los más comunes: (i) evaluación descendente; (ii) 

Evaluación ascendente; (iii) “Feedback 360 grados” o “Feedback Multifuente.  

 

 

La evaluación descendente, hace referencia a un proceso técnico, mediante el cual los jefes 

inmediatos, llevan a cabo un proceso en forma integral, sistemático y continuo; en dicho proceso 

se valoran las actitudes, rendimiento y comportamiento laboral de los colaboradores, en cuanto al 

desempeño de su cargo y cumplimiento de sus funciones, todo esto en términos de oportunidad, 

cantidad y calidad de los servicios producidos (Gonzáles, Mendoza, & Paz, 2008). 

 

 

Por su parte, la evaluación ascendente, tiene que ver con un proceso en el que los subordinados, 

generalmente de manera anónima, hacen una evaluación al desempeño de su supervisor; dicha 

información se promedia y entrega a manera de retroalimentación, al supervisor. Luego, el 

Feedback 360 grados, se relaciona con un proceso que se lleva a cabo mediante dos fases, la 

primera de ella consiste en evaluar al individuo según sus comportamientos visibles y partiendo 

desde varias fuentes distintas; la segunda está relacionada con la transmisión de información al 

individuo, mediante un informe de feedback (retroalimentación) (Gonzáles, Mendoza, & Paz, 

2008). 

 

 

Es importante aclarar que la gestión del desempeño no es lo mismo que la evaluación del 

desempeño, puesto que esta última tiene el único propósito de evaluar la manera como sus 

colaboradores realizan las diversas funciones que se les encarga, mientras que la gestión, implica 

ir más allá, es generar acciones que conlleven a un cambio en la organización y a su vez, permite 

establecer planes de mejoramiento que conlleven a la optimización de cada uno de los procesos 

que se realicen. 

 

 

2.2.1.3 Gestión del desempeño basado en competencias 

 

 

Es importante mencionar la gestión del desempeño basado en competencias, puesto que, 

mediante esta gestión, es posible contextualizarse en las necesidades de la empresa, por lo que se 

obtendrían mejores resultados. Al respecto, de acuerdo con un estudio realizado por la 

Organización Panamericana de la Salud (2000), las competencias se encuentran configuradas 
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dentro del contexto organizacional, pudiéndose incorporar a sus prácticas, políticas, sistemas y 

procesos, los cuales conllevan a la motivación y apoyo al personal, para lograr un mejor 

desempeño. Se trae a colación además a McClelland, pionero en acuñar el término “competencia” 

en 1975; formuló la teoría de competencias a partir de tres hipótesis, tal como se muestra en la 

Figura 2. 

 

 
Figura 2. Hipótesis sobre competencias, planteados por McClelland 

 

 
Fuente: Elaboración propia a partir de la Organización Panamericana de la Salud (2000). 

 

 

Desde que se realizó ese trabajo, otros autores han ampliado las investigaciones de McClelland y 

establecido formas de aplicación de las competencias que son de particular valor para las 

organizaciones hoy en día, en particular, como base para el sistema de gestión del desempeño. 

Como tales, las competencias se emplean para definir las habilidades superiores, es decir, la 

eficacia de la calidad en el trabajo de todo el personal que necesita una organización para tener 

éxito. 

 

 

A partir de esto, muchos autores han realizado investigaciones, donde se busca profundizar, 

respecto a las características que poseen las competencias, en un sistema eficiente de gestión de 

desempeño, donde se ha encontrado que las competencias son útiles para vincular las 

competencias de los recursos humanos, las metas de trabajo y las estrategias de la organización, 

en pro del mejoramiento de la organización, tal como se ilustra en la Figura 3. 

 
Figura 3. Integración de las competencias en la organización 

 

 
Fuente: Elaboración propia 

Hipótesis 1: En cada 
empleo, determinadas 

personas tienen un 
desempeño más eficiente 

que otras. 

Hipótesis 2: Las personas 
con desempeño superior 

utilizan diferentes 
métodos y patrones de 
comportamiento para 
realizar el trabajo en 

comparación con otras. 

Hipótesis 3: La mejor forma de identificar las 
competencias conducentes  a un desempeño 

superior consiste en estudiar a las personas con 
desempeño superior que sirven de ejemplo para 
definir el éxito de la organización, por lo general, 

empleando medidas objetivas. 

Compe-
tencias 

Desempeño
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n
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A continuación las principales características de las competencias dentro de la organización, 

según lo expuesto por Jaramillo (2009): 

 

 

¶ Ayudan a enfocar y orientar la energía necesaria para que la organización y el personal logren 

un alto grado de desempeño. 

¶ Son fáciles de entender y valoradas por todo el personal. 

¶ Son consideradas como indispensables para el éxito del trabajador. 

¶ Son reconocidas por todo el personal como clave del éxito general de la organización.  

 

 

Finalmente, con el propósito de evidenciar la importancia de la gestión del desempeño basado en 

competencias, en el Cuadro 1, se presentan las diferencias entre los sistemas tradicionales y los 

sistemas basados en competencias.  

 

 
Cuadro 1. Sistemas tradicionales vs Sistemas basados en competencias 

 
Sistemas tradicionales Sistemas basados en competencias 

El desempeño individual suele estar aislado de la 

organización en sentido amplio. 

El desempeño está vinculado a la estrategia y las metas 

de cada organización y departamento. 

El desempeño propiamente dicho y las normas 

pertinentes están mal definidos. 

El desempeño y las normas y expectativas pertinentes 

son definidos por la organización en forma de 

competencias discretas. 

El desempeño se define según el título del empleo El desempeño se define según competencias que 

describen qué trabajo se realiza y cómo 

Las metas y objetivos del desempeño a menudo son 

ambiguos o dejan de comunicarse. 

Las metas y los objetivos del desempeño son 

determinados de común acuerdo (entre el trabajador y 

el gerente). 

El desempeño carece del apoyo de otros sistemas y 

procesos de la organización y de vínculos con los 
mismos. 

La estructura, los procesos, recursos y sistemas de 

control y autoridad de la organización se han diseñado 
de forma que optimicen [y apoyen] el desempeño del 

personal. 

El desempeño no es necesariamente manejado sino 

administrado; se espera que los administradores lo 

dirijan, controlen y supervisen. 

Se permite a los gerentes manejar el desempeño y se les 

hace rendir cuentas de los resultados; los gerentes son 

los orientadores, facilitadores y creadores del 

desempeño. 

Los trabajadores desempeñan un papel pasivo. Los trabajadores desempeñan una función activa en su 

adelanto profesional y tienen mayor responsabilidad de 

su propio desempeño. 

Es una función del Departamento de Recursos 

Humanos. 

Es una función de la gestión. 

Es un proceso realizado con documentos. Es un proceso basado en la gente 

Es un ritual y una actividad cíclica. Es dinámico y continuo. 

Fuente: Elaboración propia a partir de Mejía (2012). 
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2.2.2 Competitividad 

 

 

La competitividad es uno de los factores que buscan las empresas, en pro de posicionarse en el 

mercado y lograr sus objetivos organizacionales. Es así como, el recurso humano entra a jugar un 

papel fundamental para el logro de las ventajas competitivas. Al respecto, Becker, Huselid, 

Pickus & Sprat (1997), afirma que anteriormente las organizaciones fundamentaban su ventaja 

competitiva en economías de escala, en la posibilidad de obtener patentes, en las regulaciones del 

mercado y el acceso al capital.  

 

 

Por tanto, las estrategias, eran orientadas a conseguir avances tecnológicos, tomándose como una 

barrera para frenar la competencia, aumentar su tamaño y lograr mayor participación en el 

mercado, además esto contribuía para la reducción de costos, principalmente porque era posible 

la reducción de personal (Pfeffer, 1998). 

 

 

Respecto a lo anterior, es pertinente afirmar, que, si bien esos aspectos juegan un papel 

importante dentro de la competitividad de las organizaciones, no son suficientes para conllevar a 

una empresa a ganar una ventaja competitiva sobre sus competidores, puesto que, pese a que las 

empresas logren incrementar sus ventas, si no cuentan con una estructura organizacional fuerte, 

esta corre el riesgo de fracasar. 

 

 

En este sentido, Dolan, Schuler & Valle (1999), considera que esta revalorización de los recursos 

humanos en las organizaciones, se basa en la aparición de tres creencias que tomaron fuerza, 

como consecuencia de un nuevo paradigma económico, estos son:  

 

 

¶ Su influencia en la calidad de las decisiones estratégicas de la alta gerencia. 

¶ La incidencia de las actividades de RH sobre el rendimiento de los empleados. 

¶ La importancia de las prácticas de RH para la implantación de los objetivos y metas 

estratégicas que toma la alta gerencia, es decir, el valor agregado que las personas aportan a la 

organización.  

 

 

Snell, Youndt & Wright (1996), presentan una teoría donde se sostiene que los recursos humanos 

son una buena fuente de ventaja competitiva sostenida, siempre y cuando estos sean valiosos y 

escasos, lo que indica que estos agregarían valor agregado; por eso, las organizaciones deben 

atraer y retener talentos, estableciendo mecanismos que contribuyan a maximizar su contribución 

al valor agregado; de este modo, al recurso humano le corresponde la función de desarrollar 

habilidades específicas, además de las habilidades  generales de sus empleados. 

 

 

Otro apunte importante, realizado por Snell, Youndt & Wright (1996), determina que para que los 

recursos humanos sean en realidad una fuente de ventaja competitiva, estos no deben ser 
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sustituibles, lo que quiere decir que los competidores no encuentren recursos alternativos que les 

permitan alcanzar los mismos beneficios de su empresa. Por tanto, se debe trazar un reto 

relevante en cuanto a la función del recurso humano, este consiste en desarrollar capacidades 

dinámicas, de manera que se puedan modificar los recursos para que estos sean adaptados de 

manera permanente a las exigencias del mercado, mediante el aprendizaje organizacional.  

 

 

Dado lo anterior, Calderón (2003), afirma que se espera que el recurso humano, participe de 

manera activa en la formulación de políticas que tengan el poder necesario para aplicarlas, que 

además de sus funciones operativas en la organización, pueda también poner en práctica, una 

labor estratégica, que determine el éxito de la organización. Es así como, el recurso humano es un 

factor fundamental para que las empresas puedan llegar a ser competitivas, puesto que son 

quienes impulsan los diferentes procesos y actividades que se realicen en pro de alcanzar los 

logros establecidos. Por tanto, para que el recurso humano pueda desarrollarse de manera 

correcta, se debe llevar a cabo una correcta gestión del desempeño.  

 

 

Finalmente, en relación a la competitividad, es relevante traer a colación lo dicho por Valencia 

(2009), para quien, la competencia es la que le permite a las organizaciones, adaptarse al entorno 

para mejorar su posición frente a la competencia. De este modo, la competitividad surge de la 

productividad, la cual, como ya se ha evidenciado anteriormente, es generada por el recurso 

humano.  

 

 

2.2.3 Indicadores de gestión 

 

 

Los indicadores son instrumentos de medición de aspectos tanto cuantitativos como cualitativos, 

que pueden usarse como guía objetiva de comparación o medida para ordenar, controlar o valorar 

alguna realidad, atributo o información, que tiene referidos a entidades o situaciones concretas. 

La finalidad de estos, es la de obtener de manera formal y sintéticamente un resultado con 

referencia a un horizonte temporal previamente definido (Sánchez, 2013). 

 

 

Por tanto, estos se definen como la relación entre las variables cuantitativas o cualitativas, que 

permiten observar la situación y las tendencias de cambio generadas en el objeto o fenómeno 

observado, respecto de objetivos y metas previstos influencias esperadas. De tal manera se 

entiende que los indicadores de gestión pueden ser valores, unidades, índices, series estadísticas y 

entre otros. Son un medio y no un fin, ya que el indicador es un apoyo para saber cómo se 

encuentra la organización (Silva, 2016). 

 

 

En este sentido, un indicador es una construcción teórica concebida para ser aplicada a un 

colectivo y producir un valor numérico, por medio del cual, se procura cuantificar algún concepto 

o noción asociada a ese colectivo. Es decir, un indicador es una operacionalización cuantitativa 

(representada numéricamente), que permite medir conceptos abstractos como calidad y 

eficiencia, estableciendo comparaciones en tiempo y espacio. 
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De este modo, de acuerdo con lo expuesto por Silva (2016), los indicadores de gestión son 

agentes determinantes para que todo proceso dentro de las organizaciones, se lleve a cabo con 

eficiencia y eficacia; consiste en implementar un sistema adecuado de indicadores, para calcular 

la gestión o la administración de los mismos, con el fin de que se puedan realizar las mediciones 

estratégicas que muestren un efecto optimo en el mediano y largo plazo; para esto se debe contar 

con un buen sistema de información que permita comprobar las diferentes etapas de los procesos 

realizados en la empresa. 

 

 

Se tiene además que los indicadores de gestión están por encima de toda información, por lo cual 

no se puede indicar que simplemente es un dato determinado de calificación de la empresa; 

teniendo en cuenta que es una información, los indicadores de gestión deben tener los atributos 

de información, tanto en forma individual como grupal. Estos indicadores, poseen atributos de 

información que son de suma relevancia para su puesta en práctica, tal como se describe en el 

Cuadro 2.  

 

 
Cuadro 2. Características de los indicadores de gestión. 

 
Característica Descripción 

Exactitud La información debe presentar la situación o el estado como realmente es. 

Forma Existen diversas formas de presentación de la información que puede ser cuantitativa o 

cualitativa, numérica o gráfica, impresa o visualizada, resumida y detallada. Realmente la 

forma debe ser elegida según la situación, necesidades y habilidades de quien recibe y 

procesa. 

Frecuencia Es la medida de cuan a menudo se requiere, se recaba, se produce, o se analiza. 

Extensión Se refiere al alcance en términos de cobertura del área de interés. Además, tiene que ver con 
la brevedad requerida, según el tópico de que se trae. La calidad de la información no es 

directamente proporcional con su extensión. 

Origen Puede originarse dentro o fuera de la organización. Lo fundamental es que la fuente que la 

genera sea la fuente correcta. 

Relevancia La información es relevante si es importante, si es necesaria para una situación particular. 

Temporalidad La información puede hablarnos del pasado, de los sucesos actuales o de las actividades o 

sucesos futuros. 

Integridad Una información completa proporciona al usuario el panorama integral de lo que necesita 

saber acerca de una situación determinada. 

Oportunidad Para ser considerada oportuna, una información debe estar disponible y actualizada cuando 

se la necesite. 

Fuente: Elaboración propia a partir de Sánchez (2013). 

 

 

Dado lo anterior, es indispensable que las PYMES, desarrollen herramientas y mecanismos que 

permitan controlar y evaluar el desempeño del recurso humano; es ahí donde los indicadores se 

presentan como una excelente alternativa para la gestión, medición y evaluación de dichos 

procesos, en las diferentes áreas de la empresa. Es importante anotar, que un sistema de medición 

de gestión es un conjunto de indicadores medibles derivados del plan estratégico, que permite 

evaluar mediante índices de alineamiento entre estrategias, los objetivos, las acciones y los 

resultados, por lo tanto, determinar la capacidad de la organización frente a su direccionamiento 

estratégico (Céspedes, González, & Vargas, 2015).  
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3. REFLEXIÓN 

 

 

Luego de hacer una revisión teórica acerca de la gestión del desempeño como factor clave para la 

competitividad de las PYMES en el Valle del Cauca, resulta pertinente realizar una reflexión que 

conlleve a fortalecer y ampliar los conocimientos en relación a la gestión del desempeño, 

mediante un análisis de los elementos que afectan de manera directa e indirecta, la competitividad 

de las empresas.  

 

 

Inicialmente, es pertinente traer a colación un estudio realizado por Deloitte University Press 

(2017), quienes afirman que en los últimos 5 años, las organizaciones han sufrido 

transformaciones radicales, en la manera en cómo se miden, evalúan y reconocen las 

competencias de los colaboradores. Lo que ha conllevado a que se lleven a cabo, prácticas de 

gestión del desempeño continuo a gran escala. Así mismo, se debe resaltar que el estudio 

realizado por Deloitte University Press (2017), arrojó los siguientes resultados, los cuales resultan 

fundamentales para el desarrollo de esta reflexión: 

 

 

¶ El rediseño de la gestión del desempeño se está acelerando: 79% de los ejecutivos lo califica 

como una alta prioridad, a comparación del 71% de hace tres años, con un 38% refiriendo el 

problema como “muy importante”.  

 

 

¶ Las capacidades de las empresas para implementar una gestión del desempeño, han mejorado. 

La investigación mostró que las organizaciones son un 10 % más capaces de lo que eran en 

2015 y la mayoría están enfocadas en reentrenar a sus líderes para implementar enfoques de 

gestión ágiles enfocados en el desarrollo.  

 

 

¶ El impacto de estas nuevas prácticas de desempeño es alto: 90% de las empresas que han 

rediseñado la gestión del desempeño ven mejoras directas en el compromiso, 96% dicen que 

los procesos son más simples y el 83% observan un aumento en la calidad de las 

conversaciones entre los empleados y gerentes 

 

 

A nivel nacional, también es pertinente hacer alusión a una investigación que realizó la 

Asociación Colombiana de las Micro, Pequeñas y Medianas Empresas (2017), donde se afirma 

que de acuerdo a los datos proporcionados por la Organización Internacional del Trabajo – OIT, 

obtenidos a través del Ministerio de Trabajo, las Mipymes se han convertido en la mayor fuente 

generadora de empleo, concentrando casi las dos terceras partes del empleo, motivo por el cual, 

en Colombia, este segmento agrupa aproximadamente entre el 65% y el 67% de los empleados, 

generando el 28% del PIB. 
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La encuesta manifestó además que el 23% de las empresas manifestaron un incremento en su 

planta de empleados durante el primer semestre del año, en relación con el mismo periodo del 

2016; de otro lado, el 41% expresaron que se mantuvieron, mientras que el 36% redujeron su 

planta de personal (Ver Gráfico 11). 

 

 
Gráfico 11. Comportamiento de la planta de personal Mipymes primer trimestre de 2017 

 

 
Fuente: Asociación Colombiana de las Micro, Pequeñas y Medianas Empresas (2017). 

 

 

Esto confirma una vez más, que las empresas en Colombia, en los últimos años tienen como un 

factor primordial la contratación de personal, razón por la cual, se hace necesario que se realice 

una gestión que permita medir el desempeño del personal, por ende, hacer las mejoras pertinentes 

que conlleven a la empresa a tener una óptima estructura organizacional, garantizando a su vez, el 

éxito en todos sus procesos. 

 

 

Otro dato que llama la atención en la encuesta realizada por la Asociación Colombiana de las 

Micro, Pequeñas y Medianas Empresas (2017), consiste en que la inversión en innovación de las 

Mipymes realizada en el primer trimestre del 2017, en el ámbito organizacional, ocupa tan solo 

un 4%, tal como se muestra en el Gráfico 12. 

 

 
Gráfico 12. Inversión en innovación Mipymes primer trimestre de 2017 

 

 
Fuente: Asociación Colombiana de las Micro, Pequeñas y Medianas Empresas (2017). 
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Lo anterior, conlleva a pensar que, en las empresas colombianas, aún no se ha tomado conciencia 

acerca de la importancia que tiene el desempeño del personal, razón por la cual, urge el 

establecimiento de procesos de gestión de recursos humanos, que le permitan a los gerentes y 

administradores, tomar las acciones de mejoramiento pertinentes para obtener mejores resultados 

en todos sus procesos. 

 

 

De este modo, y de acuerdo con la investigación que se está desarrollando, se le debe dar 

importancia a la gestión del desempeño, como un proceso que facilita el logro de objetivos y 

estrategias en la organización. Al respecto, Betancur (2005), argumenta que en el contexto 

económico y social actual, las empresas reconocen la necesidad de definir de manera clara, una 

estrategia que sea útil como eje rector y que su realización se determina mediante procesos 

acordes a las necesidades de las organizaciones. Es así como Madero & Peña (2012), argumentan 

que los procesos utilizados para el manejo de los recursos humanos, actualmente se enfrentan a 

un entorno cada vez más desafiante, especialmente por los aspectos relacionados con la 

retribución al personal, puesto que las tendencias de la globalización, implica el desarrollo de 

nuevas competencias laborales que traigan consigo, una mayor satisfacción de la demanda.  

 

 

En este sentido, desde el campo de la administración, se deben plantear soluciones acordes con 

las necesidades de las PYMES, mediante modelos de gestión que les garanticen a estas empresas, 

un mejor desarrollo del personal de su organización. Estos modelos deben determinarse a través 

de procesos que dirijan la gestión del desempeño del personal en sus empresas. En este sentido, 

un aporte realizado por la Fundación Factor Humano (2009), propone que para realizar la gestión 

del desempeño en una organización, se tengan en cuenta, pasos fundamentales que conlleven a un 

mejoramiento organizacional, estos son: planificación, apoyo, evaluación y compensación (Ver 

Cuadro 3). 
 

 

Luego de comprender la importancia de la gestión del desempeño en las organizaciones, es 

necesario hacer referencia a los indicadores de gestión, los cuales se presentan como una 

herramienta para la competitividad de la organización. Es así como a continuación se presentan 

algunas propuestas realizadas por algunos autores e instituciones.  

 

 

Cardona & Correa (2014), por su parte, realizan  una propuesta de un modelo de gestión de 

desempeño trasversal a los procesos de gestión humana (Ver Figura 4). Con este modelo se 

evidencia que la gestión del desempeño implica una total alineación por parte de todos los 

colaboradores, en pro de la estrategia de la organización, motivo por el cual desde su 

incorporación se debe recurrir a un modelo transversal que origine una gestión adecuada de las 

competencias del personal, hasta la desvinculación de los colaboradores de las organizaciones, 

indiferentemente del motivo que haya ocasionado dicha desvinculación.  
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Cuadro 3. Acciones para la gestión del desempeño 

 
Acción Descripción 

Planificación del 

desempeño 
¶ Definición de lo que se espera del puesto de trabajo.  

¶ Establecimiento de los objetivos individuales y de equipo.  

¶ Planificación de la formación. 

Apoyo al desempeño ¶ Es el estadio más importante, pero también el más desatendido. La gestión del 

desempeño no puede limitarse a la evaluación anual.   

¶ Feedback durante el año en el cual el responsable acompaña y observa cómo se 
desarrolla el desempeño  

¶ Se realiza un seguimiento de las actividades formativas 

Evaluación del 

desempeño 
¶ Se revisa de manera conjunta y constructiva entre el responsable y el trabajador el 

desempeño conseguido. Los componentes básicos son:  

¶ Autoevaluación  

¶ Revisión del desempeño en función de los indicadores previamente establecidos  

¶ Sesiones grupales de contraste. La evaluación todavía hace demasiado énfasis en el 

componente individual, cuando a menudo el rol del grupo en el desempeño es crucial  

¶ Evaluación por parte de fuentes múltiples: jefe, compañeros, subordinados, 

proveedores, etc. en un sistema de feedback 360º 

Compensación del 

desempeño 
¶ Compensación tanto retributiva, en forma de planes de retribución, como no 

retributiva a través de oportunidades de carrera.   

¶ Las bandas salariales establecidas en la organización deben tener un cierto margen 

que permita recompensar el desempeño dentro de una misma banda salarial  

¶ En esta línea es útil el uso de matrices de mérito formadas por filas con los resultados 

de la evaluación y columnas con la situación de cada trabajador dentro de la banda 

salarial. De esta manera hay más margen de incremento de la retribución de un 

trabajador con excelente desempeño si su posición salarial de partida estaba por 

debajo de la media del mercado. 

Fuente: Elaboración propia a partir de Fundación Factor Humano (2009). 

 

 
Figura 4. Modelo de evaluación del desempeño 

 

 
Fuente: Cardona & Correa (2014). 

 

 

El anterior modelo de gestión del desempeño, permite concebir a los colaboradores, desde la 

creación del perfil y la descripción del cargo, conocimientos, habilidades, comportamientos y 
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definición de líneas de mando; todo esto, tomando como principal fundamento, el análisis del 

plan estratégico de la organización. 

 

 

Otra metodología que resulta interesante para ser aplicada a las PYMES, fue planteada en un 

estudio realizado por la Universidad de los Andes (2015), en ella se hace referencia a los 

indicadores de desempeño (KPI - key performance indicator). En el documento se propone seguir 

unos pasos, iniciando desde la creación de objetivos, hasta la generación de acciones, que son las 

que finalmente llevan a la empresa a un mejoramiento, tal como se muestra en la Figura 5. 

 

 
Figura 5. Pasos para definir los indicadores de desempeño 

 

 
Fuente: Universidad de los Andes (2015). 

 

 

Finalmente, según lo expuesto por Salgado & Calderón (2014), los indicadores deben relacionar 

los sistemas de control de gestión, con el desempeño organizacional, para esto, plantean 12 

interrogantes que pusieron a prueba en estudios de campo, los cuales ilustran la manera como se 

puede proporcionar una visión general de las problemáticas que presentan las empresas en 

relación al desempeño organizacional. Estos interrogantes son: 

 

 

i. ¿Cuál es la visión y misión de la organización y cómo se transmite a directivos y empleados?  

ii. ¿Cuáles son los factores clave que se cree que son fundamentales para el éxito futuro global de 

la organización, y cómo se ponen en conocimiento de los administradores y los empleados? 

iii. ¿Qué estrategias y planes de la organización se han adoptado, y cuáles son los procesos y 

actividades que requerirá para garantizar su éxito? ¿Cómo se generan las estrategias y planes, 

y cómo son comunicados a los gerentes y empleados?  

iv. ¿Cómo es la estructura de la organización y qué impacto tiene sobre el diseño y uso del 

sistema de gestión y control del rendimiento? ¿Cómo influye y cómo es influida por el proceso 

de implementación de la estrategia?  
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v. ¿Cuáles son las medidas clave de desempeño de la organización, que se derivan de sus 

objetivos, los factores clave de éxito, estrategias y planes? ¿De qué manera la organización 

evalúa y mide el éxito en el logro de ellos?  

vi. ¿Qué nivel de rendimiento necesita la organización para llegar al logro de cada una de las 

áreas definidas en la pregunta anterior, y cómo se fijan los objetivos de rendimiento adecuados 

para ellos?  

vii. ¿Qué procesos utiliza la organización para la evaluación individual, de grupo, y el desempeño 

organizacional? ¿Qué tan importante es la información y los controles formales e informales 

en estos procesos? ¿Cuáles son las consecuencias de los procesos de evaluación de desempeño 

utilizados?  

viii. ¿Qué recompensas (tanto financieras como no financieras) obtienen los gerentes y otros 

empleados por el logro de los objetivos de rendimiento? o, a la inversa, ¿qué sanciones van a 

sufrir al no alcanzarlas)?  

ix. .9. ¿Qué flujos de información de retroalimentación ha ideado la organización por sí misma? 

¿Qué tipo de flujos de información de retroalimentación han sido creados para vigilar el 

desempeño actual y el logro de la adaptación de la conducta actual? ¿Qué tipo de información 

feedforward se ha formulado para que la organización pueda aprender de su experiencia, para 

generar nuevas ideas y para volver a crear estrategias y planes?  

x. ¿Qué uso se hace de la retroalimentación y de los flujos de información y de alimentación 

directa a los diversos mecanismos de control? ¿Se usan sistemas de control diagnóstico, 

interactivo, o una combinación de ambos?  

xi. ¿Cómo ha cambiado la gestión del rendimiento y el sistema de control a la luz de la dinámica 

de cambio de la organización y de su entorno? ¿Qué cambios se han producido en el ámbito de 

los sistemas de previsión o respuesta a dichos estímulos?  

xii. ¿Qué tan fuerte y coherente son los vínculos entre los componentes de la gestión del 

rendimiento y el sistema de control (como se indica por las 11 preguntas anteriores)? 

 

 

Partiendo de lo anterior, a continuación, se presenta una propuesta de indicadores, el cual podría 

ser utilizado en las PYMES, como apoyo a la gestión del desempeño, donde se tienen en cuenta 

aspectos elementales relacionados con los recursos humanos. Para esto se trae a colación una 

metodología coherente con el desarrollo del personal dentro de las organizaciones.  

 

 

Para esto, es importante resaltar que los indicadores usados, deben partir de la naturaleza de los 

objetivos que se pretenden medir; por tanto, se debe partir de su ámbito, resultados esperados y 

los criterios de medición (Ver Cuadro 4). 
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Cuadro 4. Vectores para la definición de objetivos 

 
Vectores Descripción 

Según su 

ámbito 
¶ Objetivos de organización o departamento  

¶ Objetivos del puesto de trabajo 

Según el 

resultado 
¶ Objetivos de rendimiento: vinculados al presupuesto  

¶ Objetivos de proceso: vinculado al desarrollo de planes concretos  

¶ Objetivos de mejora personales: cuando se detectan carencias sobre las que es necesario 

incidir 

Según el 

criterio de 

medición 

¶ Cuantitativos: se miden mediante la recopilación de datos numéricos como ratios, tantos por 

cientos de desviación, etc.  

¶ Cualitativos: se siguen mediante herramientas como escalas de valoración, que evalúan a los 

trabajadores situándolos en diferentes niveles dentro de una serie de factores ponderados con 

un determinado peso relativo 

Fuente: (Fundación Factor Humano, 2009) 

 

 

De acuerdo a lo estudiado en este documento, a continuación, se presenta una guía sencilla, pero 

que abarca todas las dimensiones de los recursos humanos, esto con el propósito de que las 

PYMES, puedan establecer indicadores en sus organizaciones y que de esta manera puedan tener 

una herramienta acorde con sus necesidades, a través de la medición y seguimiento al desempeño 

de sus colaboradores (Ver Cuadro 5). 

 

 
Cuadro 5. Propuesta de indicadores 

 
Dimensiones Indicadores 

Métodos de mando 

 
¶ Comportamiento del jefe 

¶ Nivel de confianza entre superiores y colaboradores 

¶ Tolerancia al conflicto percibida 

Fuerzas motivacionales 

 
¶ Nivel de consideración del jefe 

¶ Nivel de confianza otorgado 

¶ Reconocimiento otorgado por el jefe 

Procesos de 

comunicación 
¶ Medios de comunicación utilizados 

¶ Fluidez en la comunicación 

¶ Tipos de comunicación en la organización 

Procesos de toma de 
decisiones 

¶ Autonomía otorgada 

¶ Nivel de centralización 

¶ Participación en la toma de decisiones 

Remuneración 

 
¶ Satisfacción de las necesidades 

¶ Remuneración justa y en relación al esfuerzo 

¶ Remuneración en relación a las horas trabajadas 

Formación de personal 

 
¶ Igualdad de oportunidades 

¶ Desarrollo profesional y crecimiento personal 

Factores físicos 

 
¶ Instalaciones 

¶ Indumentaria de seguridad y salud  

¶ Condiciones adecuadas de trabajo 

Planeación 

 
¶ Políticas de trabajo 

¶ Claridad de responsabilidades 

¶ Disponibilidad de herramientas/equipos/ recursos 

Fuente: Elaboración propia 
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3. CONCLUSIONES 

 

 

Sin duda, el comportamiento organizacional, es indispensable en las PYMES, partiendo del 

hecho de que, en algunas ocasiones, por el hecho de no ser empresas grandes, se considera que no 

tienen mucha relevancia, razón por la cual, no realizan una gestión adecuada en sus procesos, 

conllevando a sus empresas, incluso al fracaso. De ahí que la gestión del desempeño, tal como se 

ha evidenciado en el desarrollo de este documento, se convierte en un factor clave para la 

competitividad de las PYMES en el Valle del Cauca, esto, teniendo en cuenta que el 

departamento tiene un gran potencial de productividad, lo que hace indispensable que se creen 

estrategias organizacionales, en pro del fortalecimiento de las PYMES.  

 

 

Siendo así, el comportamiento organizacional es un elemento fundamental que se debe tener 

presente en la administración de las PYMES, puesto que el entendimiento de las conductas y las 

formas de proceder de los colaboradores en las empresas, no es una tarea fácil, ya que cada quien 

llega a ejercer sus funciones laborales, con una cantidad de principios y valores que les han sido 

inculcados desde su niñez. 

 

 

Indudablemente, el recurso humano influye de manera vehemente sobre el comportamiento 

organizacional de la PYME, por lo que se debe tener como prioridad las relaciones humanas; en 

cuanto a esto, el clima laboral, no sólo favorece al personal, sino que también genera dividendos 

tangibles a la empresa. Ahora, los sistemas de gestión del desempeño, tienen una influencia muy 

importante sobre los resultados que se generen en la misma, en la medida que la gestión realizada 

conlleva a un mejoramiento y por ende al cumplimiento de los objetivos mediante las estrategias 

establecidas.  

 

 

De este modo, las PYMES, deben proponerse como meta fundamental, hacer una gestión de 

desempeño, mediante la implementación de estrategias en los diferentes ámbitos, que les 

permitan tener una percepción clara acerca de las capacidades de sus colaboradores; los 

resultados de esta gestión, les marcará la pauta para proponer acciones de mejoramiento claves en 

su desarrollo organizacional.  

 

 

Es así como la evaluación cualitativa y cuantitativa del desempeño, conlleva al compromiso de 

todos los involucrados en la organización, para así, detectar falencias entre las actividades de la 

empresa y los objetivos de esta, esto conlleva a realizar cambios en los procesos internos; por lo 

que es preciso hacer transformaciones que estén en cabeza de los líderes de las organizaciones, 

que promuevan el cambio. Para esto se deben establecer metas medibles de desempeño, puesto 

que el desarrollo de la gestión de calidad, se hace a través de un conjunto de indicadores claves.  

 

 

Por tanto, para realizar una buena gestión del desempeño, es preciso la medición, seguimiento y 

evaluación del servicio en las PYMES; es allí donde los indicadores juegan un papel muy 

importante dentro de una organización. Sin embargo, para que los indicadores de gestión entren 
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en la lógica de la planificación estratégica, deben hacer partícipes a los funcionarios implicados 

en la producción del servicio. Razón por la cual, se le sugiere a las PYMES, adoptar indicadores 

acordes con sus necesidades, con el fin de gestionar permanentemente los resultados de sus 

procesos; esto, tal como se ha venido mencionando, les ayudará a tomar las decisiones correctas 

en el momento adecuado. 

 

 

De aquí que, para los gerentes de las PYMES en el Valle del Cauca, es de vital importancia tener 

información confiable, significativa y medible, que brinde soporte a la toma de decisiones. 

Adicionalmente, la medición de indicadores de gestión, está condicionada por la capacidad de las 

empresas para generar la información necesaria y de elaborar los indicadores con los niveles de 

confianza, certeza y medición de los mismos, es importante además el levantamiento de 

información que permita la construcción de indicadores. También es fundamental determinar la 

cantidad y calidad de información necesaria para procesar y evaluar la gestión a través de los 

indicadores. 

 

 

Por tanto, los directivos e involucrados en las PYMES, deben estructurar todas las actividades de 

su organización, con el fin de que todo funcione como un sistema, que les permitan una toma de 

decisiones funcionales. Estas decisiones, deben originarse en la buena gestión del desempeño, 

proporcionando elementos clave y factores de éxito que les genere una guia para el mejoramiento 

continuo en su organización. 

 

 

Este articulo concluye que las PYMES son fundamentales para el crecimiento  económico de la 

región, lo que hace necesario que se le preste especial cuidado a sus procesos y que estas 

empresas no les presten atención únicamente a las actividades comerciales o financieras, sino que 

comprendan que es necesario ir más allá, deben profundizar en la estructura organizacional y 

realizar las gestiones pertinentes para que las metas comerciales, estén acompañadas por una 

gestión interna que les garantice el éxito. 

 

 

Lo anterior, teniendo en cuenta que, para el crecimiento de una empresa, se debe contar con una 

estructura interna que sostenga dicho crecimiento; de lo contrario, las PYMES corren el riesgo de 

fracasar en su intento de crecimiento, y quizá se tendrán que ver enfrentados a situaciones de 

fracaso y frustración, todo, como consecuencia de no realizar una correcta gestión del desempeño 

en su organización. Por tanto, dada la importancia de tener controles establecidos y con el firme 

propósito de mejorar continuamente las exigencias del mercado, alcanzar las metas propuestas, 

lograr la satisfacción del cliente y los demás elementos que influyen en una PYME, se considera 

que, para poder alcanzar estos propósitos, es preciso utilizar instrumentos de gestión efectivos 

que brinden herramientas útiles y precisas para la toma de decisiones y conformación de 

estrategias. 
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4. RECOMENDACIONES 

 

 

¶ Hacer un diagnóstico de la PYME, donde se tengan en cuenta todos los aspectos 

organizacionales, en pro de cada una de las áreas, esto generará una herramienta fundamental 

para las acciones que se quieran implementar. 

 

 

¶ Recibir asesoría de un experto, con el fin de que le proporcione las instrucciones necesarias 

para la realización de la gestión del desempeño del personal, de tal forma que le pueda 

direccionar hacia los objetivos organizacionales esperados, esto fundamentado en el 

diagnóstico realizado previamente. 

 

 

¶ Socializar con los directivos de la PYME, el plan que se desea realizar, estableciendo 

responsabilidades sobre cada uno, con el propósito de que se puedan llevar todas, y cada una 

de las actividades propuestas para la gestión del desempeño del personal. 

 

 

¶ Enterar a todo el personal sobre las acciones que se realizarán, resaltando la importancia que 

esto traerá para su desempeño como colaboradores y el mejoramiento que se podrá ver 

reflejado en su campo de acción.  

 

 

¶ Hacer seguimiento periódico a cada una de las tareas asignadas, con el propósito de evaluar las 

mejoras obtenidas, y en caso que no se haya evidenciado mejoras, se deben reestructurar las 

acciones, en pro de las metas propuestas. 

 

 

¶ Realizar reuniones periódicas con todo el personal, donde se socialicen las percepciones que 

se tienen frente a los procesos y cambios realizados. Esto servirá de información para los 

planes de mejora que se deben desarrollar. 

 

 

¶ Proponer planes de mejora que conlleven a la empresa a mejores resultados, no solo en el 

ámbito organizacional, sino también en las diferentes áreas, de tal modo que se pueda tener un 

mejoramiento integral en la PYME. 
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5. BENEFICIO SOCIAL 

 

 

Las PYMES, además de un beneficio económico, siempre deben buscar un beneficio social, por 

tanto, al contar con una buena estructura organizacional, garantizaría en cierto modo, que la 

empresa realice procesos amigables con el medio ambiente. Esto, teniendo en cuenta que la 

empresa debe ser eficiente en la creación de estrategias internas que se traduzcan en bienestar 

genera para toda una población. 

 

 

Esto implica la adopción de políticas sociales y ambientales, que se reflejen en la comunidad 

donde se desempeña la empresa. Todo esto, debe estar acompañado de planes de acción, 

ejecutados por todo el personal de la empresa, donde se le permita a la comunidad, tener 

participación, incluso en actividades que la empresa realice en pro de la comunidad.  

 

 

Otro factor que se debe tener presente, es que en la actualidad algunas PYMES, aún no han 

asumido su papel frente a la sostenibilidad, puesto que no son conscientes de su importancia en la 

comunidad. Esto implica que las empresas busquen instrumentos acordes con las necesidades 

sociales, que le permitan desarrollar todo su potencial, contribuyendo de manera eficiente a 

brindar soluciones de tipo social, y mejorando la calidad de vida de sus comunidades.  

 

 

Por tanto, para que este aporte social sea el adecuado, las PYMES deben, desde una perspectiva 

organizacional, desarrollar las estrategias correctas; esto implica que se hagan las gestiones 

pertinentes, para estructurar sus actividades con las necesidades primordiales de sus 

comunidades, generando planes de acción con alcances acordes a la comunidad que se quiere 

beneficiar.  
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