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Resumen

La evaluacion del desempefio constituye una herramienta
central en la gestiéon del talento humano en el transporte
asistencial, pues permite identificar fortalezas, debilidades
y potencial de desarrollo del personal. Esto favorece
la mejora en la calidad del servicio, incrementa la
productividad y eficiencia, y optimiza los recursos. El
objetivo principal de la investigacién fue analizar la relacién
entre la evaluacién del desempeiio y la gestién del talento
humano en empresas de transporte asistencial de Cucuta.
Se aplicé un estudio descriptivo-correlacional con disefio de
campo y documental. La poblacién incluyé ocho empresas
y la muestra estuvo conformada por 31 participantes
(gerentes, jefes de &rea y empleados). El instrumento de
recolecciéon fue un cuestionario validado por expertos.
Los resultados evidenciaron una correlacién positiva y
significativa entre ambas variables, ya que la literatura
especializada coincide en que el uso adecuado de la
evaluacion del desempefio se asocia con mejoras en la
calidad del servicio, la productividad y la identificacion
de necesidades de formacién y desarrollo, dentro de
este contexto, el estudio respalda la relevancia de esta
practica para la gestiéon del talento humano en el sector,
aunque las conclusiones deben interpretarse con cautela
debido al tamaino reducido de la muestra y al caracter
transversal del disefio, lo que limita la generalizacién
de los hallazgos, se concluye que las empresas que
no implementan procesos sistematicos de evaluacion
del desempeifio desaprovechan oportunidades para
fortalecer su gestion y rendimiento institucional.
Se recomienda establecer sistemas de evaluacion
objetivos, transparentes y equitativos, acompanados
de capacitacién al personal y del uso estratégico de los
resultados para orientar la gestiéon del talento humano.
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Abstract

Performance evaluation constitutes a central tool in

human talent management within emergency medical

transport, as it makes it possible to identify staff strengths,

weaknesses, and development potential. This contributes

1 1 to improving service quality, increasing productivity and
RelathHShlp between efficiency, and optimizing resources. The main objective
of the research was to analyze the relationship between

Pe I‘forma nce performance evaluation and human talent management in

emergency transport companies in Cucuta. A descriptive-

1 correlational study with both field and documentary design
Evaluatlon a nd H uman was conducted. The population included eight companies,
and the sample consisted of 31 participants (managers,

Talent Management area heads, and employees). The data collection

instrument was a questionnaire validated by experts.
1 1 The results revealed a positive and significant correlation
in Emergency Medlcal between the two variables. Specialized literature also
highlights that the proper use of performance evaluation

Transport in CI.'ICUta: is associated with improvements in service quality,

productivity, and the identification of training and

H 1 - development needs. Within this context, the study supports

A Descrl ptlve the relevance of this practice for human talent management
inthe sector, although the conclusions should be interpreted

Correlational StUdy with caution due to the small sample size and the cross-

sectional nature ofthe design, which limits the generalization

— " 1 of the findings. It is concluded that companies that do not
("—24, 8 CompanleS) implement systematic performance evaluation processes
miss opportunities to strengthen their management
and institutional performance. It is recommended to
establish objective, transparent, and equitable evaluation
systems, accompanied by staff training and the strategic
Keywords: Cucuta, Human talent management, use of results to guide human talent management.

Performance evaluation, Transport assistance.
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Introduccion

La evaluacién del desempeiio representa una herramienta clave en los procesos de
gestion del talento humano dentro de las organizaciones, ya que permite identificar tanto
las fortalezas como las debilidades del personal, asi como su potencial de desarrollo.
Diversos autores han resaltado la importancia de la evaluacién del desempeno dentro
de las organizaciones. Por ejemplo, se ha senalado que su adecuada implementacién
puede mejorar la productividad, aumentar la eficiencia y elevar la calidad del servicio en
distintos sectores econémicos [1], [2].

A nivel internacional, el estudio realizado en [3] evidencié que la implementacion
efectiva de las practicas de gestidn de recursos humanos puede afectar directamente
el desempeno financiero, mostrando que las empresas que aplican correctamente este
tipo de evaluaciones tienden a obtener mejores resultados financieros. En América
Latina, el trabajo desarrollado en [4] indica que un uso apropiado de esta herramienta
se relaciona con una mayor satisfaccién laboral y un compromiso mas fuerte por parte
de los empleados hacia su organizacion, especificamente, en el transporte asistencial,
la evaluacion del desempeno asume una relevancia mayor debido a la naturaleza critica
del servicio que se brinda. La seguridad y el bienestar de los pacientes dependen en
gran medida de la cualificacién profesional y el nivel de preparacion del personal a cargo.

Este vinculo toma un caracter aiin mas critico en el contexto colombiano, ya que el pais
opera bajo el Sistema de Emergencias Médicas (SEM), que articula centros reguladores
de urgencias y servicios prehospitalarios con transporte basico y medicalizado, y
que establece como premisa “llevar el paciente indicado, al hospital adecuado, en el
momento oportuno” [39]. La habilitacidon del transporte asistencial de pacientes esta
normada por la Resolucién 3100 de 2019, que fija condiciones técnico-administrativas
y estandares de calidad aplicables al servicio en todo el territorio nacional [40]. A nivel
regional, la OPS ha documentado que sistemas de emergencias organizados pueden
prevenir hasta la mitad de las muertes por trauma vial y mejorar resultados funcionales,
lo que refuerza la necesidad de procesos robustos de gestién y evaluaciéon del talento
humano en escenarios prehospitalarios [41], en marcos recientes sobre resiliencia
hospitalaria en las Américas enfatizan la profesionalizacién y las competencias del
personal para responder a emergencias, alineando la evaluacién del desempefo con
objetivos de preparacién y continuidad operativa [42], existe en Colombia evidencia
sectorial especifica; por ejemplo, revisiones sobre manejo prehospitalario pediatrico
destacan brechas formativas y la importancia de esta estandarizar competencias, lo que
justifica sistemas de evaluacion que identifiquen y corrijan necesidades de capacitacion
[43].

Con respecto a esto, trabajos como [5], [6] coinciden en que disponer de procesos de
evaluacién sélidamente estructurados ayuda a determinar con mayor precisién aquellas
habilidades que necesitan reforzarse, con el consecuente impacto en una mejora notable
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en la calidad del servicio proporcionado. Varios estudios han determinado un vinculo
positivo entre la evaluacién del desempeno y la gestion efectiva del talento humano,
donde se ha registrado cémo las organizaciones que implementan procesos rigurosos
obtienen mejores indices de productividad, eficiencia y satisfaccion del cliente [7], [8].

Aun con esto, la relevancia del tema, en el sector del transporte asistencial todavia existe
evidencia empirica limitada que explore en profundidad la relacién entre la evaluacion
del desempeno y la gestion del talento humano. Sin embargo, estudios como el de Rios
[9] han comenzado a visibilizar el potencial que tiene esta herramienta para fortalecer
los procesos de gestion del personal en este tipo de organizaciones.

Esta realidad sirve como punto de partida para la presente investigacion, que busca
responder a la pregunta: ;como se relacionan la evaluacién del desempefio y la gestién
del talento humano en el sector del transporte asistencial basico y medicalizado en
la ciudad de Cucuta? Pese a que este tema ha sido abordado en distintos sectores
productivos, su aplicacién en el contexto del transporte asistencial sigue siendo poco
explorada.

En el caso particular de Culcuta, se ha identificado una falta de estudios que analicen
este vinculo, lo cual limita que las empresas del sector utilicen esta herramienta como
recurso estratégico para mejorar la gestidon de su personal, a esta escasa produccién
académica se suma un desafio urgente: mejorar la calidad de los servicios de atencion
prehospitalaria, esenciales dentro del sistema de salud.

En estos espacios, gestionar adecuadamente el talento humano no solo implica lograr
eficiencia operativa, sino también garantizar una respuesta ética, técnica y emocional
por parte del personal. Por ende, fortalecer la evaluacién del desempeno en este tipo de
organizaciones no solo representa un reto organizacional, sino también un compromiso
con la vida y el bienestar de los pacientes, para esto desde el enfoque metodoldgico, se
opté por un disefio cuantitativo, con el objetivo de generar datos que permitan medir de
forma clara y objetiva la relacién entre ambas variables.

Si bien se trata de fendmenos con dimensiones humanas y contextuales, su andlisis
mediante herramientas estadisticas aporta evidencia util para la toma de decisiones en
organizaciones que prestan este servicio, se busca cerrar parte de esa brecha, aportando
informacidén concreta y adaptada al entorno del transporte asistencial en Cdcuta. Por tal
motivo, se planted como obijetivo principal analizar la relacion entre la evaluacién del
desempeno y la gestidn del talento humano en este tipo de empresas.

Se parte de la hipétesis de que existe una relacién positiva y significativa entre ambas
variables, sustentada en teorias de gestién que promueven la atraccion, formacién y
retencidon del personal mas calificado. En este marco, la evaluacién del desempefio se
presenta como un recurso fundamental, aplicandolo correctamente, puede ayudar a
identificar areas criticas, definir planes de mejora y acompanar el crecimiento profesional
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de cada trabajador. Tal como se senala en [10], una evaluacién bien estructurada puede
impactar la productividad, la eficiencia y la calidad del servicio al facilitar la identificacién
de necesidades reales en el desarrollo del talento humano. A través de este trabajo, se
espera no solo aportar al debate académico, sino también ofrecer herramientas utiles
para que las empresas del sector optimicen sus procesos y fortalezcan la atencién que
brindan a los usuarios.

Revision de literatura
Evaluacion del desempeno: definicion y propadsito

El éxito en el desarrollo empresarial y en el cumplimiento eficaz de las funciones
organizacionales depende en gran medida de disponer de un talento humano idéneo
y debidamente capacitado, que tiene claro sus funciones y la misién empresarial, solo
cuando se cumple con estas condiciones es que se puede comenzar a hablar de la
evaluacién de desempeno. La evaluacion del desempeno es un proceso continuo que
busca medir como esta funcionando el personal dentro de la organizacidn, permitiendo
identificar tanto sus fortalezas como aquellas areas donde aun puede mejorar [10], [11],
esta evaluacion también ayuda a proyectar el potencial de desarrollo de cada trabajador
a futuro.

Setrata de una herramienta clave dentro de la gestion del talento humano, ya que permite
valorar el rendimiento individual, detectar oportunidades de mejora, disenar programas
de formacion, identificar talento interno y preparar posibles planes de sucesién [12], [13].
Para mas, ayuda directamente a mejorar la eficiencia operativa, asi como la productividad
organizativa. Segun el planteado en [11], el desempeno evaluacion es percibido como
practica integral y estratégica, que promueve el exitoso desarrollo sostenible de las
organizaciones, al mejorar el desempefo de las personas y equipos de trabajo, asi como
su capacidad.

Es definido como estratégico porque es respuesta a los desafios a los que esta
enfrentando la empresa para configurar su permanente adaptacién a su realidad
cambiante, asi como disefiar un rumbo claro a largo plazo. En cuanto al planteamiento
integral, implica doble articulacion, a nivel vertical alineando objetivos de la empresa,
equipo e individuales, asi como a nivel horizontal vinculando a los procesos evaluativos
con otros componentes esenciales en la gestion del talento humano, como el desarrollo
empresa, desarrollo del recurso humano, plan compensatorio.

El procedimiento evaluativo a su vez, esta constituido por diversas etapas basicas:
la definicién clara de metas y objetivos, la medicidon del rendimiento segun indices
determinados, el analisis critico del logro alcanzado, la retroalimentacién sistematica
a la manera del trabajador, permitiendo a su turno, ajustes constantes, asegurando el
desarrollo sostenido [11].
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Planeacion del desempeiio

Para los nuevos trabajadores, una vez comprendido el funcionamiento del proceso,
deben realizar una autoevaluacién de sus competencia organizacionales, funcionales
y especificas, utilizando un formato proporcionado durante la induccién, este paso
constituye la base para dar inicio a la planeacién del desempeno.

La planeacién del desempefio es el proceso a través del cual las metas laborales a
lograrlas deben definirse en el caso de actuacién, asi como también las acciones o
métodos necesarios a fin de lograrlas [12]. Este proceso, en la mayoria implica la creacidn
de un plan de accion compartido que circunvala responsabilidad tanto del trabajador,
como también de la organizacidon, para que queden de manera clara las expectativas
para un determinado periodo.

Enlaactualidad, las empresas enfrentan la obligacion paraasegurarse su permanencia, asi
como su competitividad a largo plazo. Bajo el contexto reproducido en [13], es necesario
que alahoradeliderar sus negocios, lideres empresariales adopten enfoques sostenibles,
asi como estrategias integradas que involucren medios efectivos de evaluacién del
desempefo no tan solo teniendo como objetivo fundamental la productividad, sino
también la sostenibilidad organizativa. Ejecutar este tipo de planeacién, implica el uso
de sus correspondientes indicadores, a través de los cuales se permite valorar y mejorar
el desempenio de los trabajadores.

Entre estos indicadores debemos mencionar la formulacion de objetivos SMART, la
determinacion de competencia clave, la estructuracion de planes de accion, definicion
de métricas del desempeno, asi como la fijacion de metas a largo plazo sean alineadas
a la vision organizativa [7].

Acompaiamiento y seguimiento

El objetivo de esta fase es monitorear y apoyar al colaborador para asegurar el
cumplimiento de metas y el desarrollo de competencias, brindando retroalimentacion
continua y ajustando los acuerdos segin cambios organizacionales o individuales.

En este sentido, el acompanamiento y el seguimiento son partes importantes en la
evaluacién del desempeno, ya que ayudan a verificar si los empleados estan cumpliendo
con sus objetivos y a mejorar sus habilidades. Esta etapa permite dar retroalimentacion
constante, ajustar los compromisos segun las necesidades del momento y adaptar las
estrategias si cambian las condiciones en la empresa o en la situacion del trabajador
[13].

Como se menciona en [10], acompanar al empleado significa brindarle apoyo y guia
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continua para que logre sus metas, vea sus avances y corrija a tiempo lo que no esta
funcionando. Ademas, esta practica ayuda a fortalecer la relacion entre jefes y empleados,
y fomenta una cultura de mejora constante.

Tal como se indica en [11], hacer un seguimiento regular es clave para que la planificacién
sea efectiva y se puedan hacer cambios cuando se presentan problemas. Algunas formas
comunes de hacer este seguimiento son las reuniones individuales, la observacion
directa, la evaluacién 360 grados y las sesiones de coaching.

Evaluacion del desarrollo

La evaluacion pensada para el desarrollo no solo busca medir como trabaja una persona,
sino también reconocer en qué es buena, qué necesita mejorar y codmo puede crecer
profesional y personalmente, la idea es ayudar tanto al trabajador como al equipo a
avanzar.

De acuerdo con lo indicado en [14], hay cinco formas principales de hacer este tipo de
evaluaciodn, revisar el rendimiento de manera regular, evaluar las habilidades clave, usar
la evaluacion 360 grados, medir si se cumplen los objetivos y observar los resultados
obtenidos. Estas herramientas ayudan a tener un plan claro de mejora y sirven para
tomar decisiones sobre ascensos, formacidon o cambios de puesto dentro de la empresa.

Gestion de talento humano (GTH)

La gestidon del talento humano se basa en reconocer que las personas son una parte
clave, un recurso estratégico fundamental para alcanzar los objetivos organizacionales
y garantizar resultados sostenibles en el tiempo [15]. Esta perspectiva implica que las
organizaciones no solo deben centrarse en los procesos operativos y financieros, de
igual manera en identificar, atraer, desarrollar y retener el personal idéneo que contribuya
con su conocimiento, habilidades y actitudes el éxito empresarial.

Este enfoque también busca crear lugares de trabajo agradables, justos y motivadores,
donde las politicas de pago, reconocimiento y bienestar estén en linea con lo que
necesitan los empleados y con lo que busca la organizacién. La gestion del talento
humano busca aprovechar al maximo las capacidades de cada personay al mismo tiempo
crear un ambiente que permita su desarrollo, aumente la productividad y fortalezca el
compromiso con la empresa.

En la siguiente tabla (Tabla 1) se muestran algunas ideas importantes de diferentes
autores sobre como entender y aplicar la gestion del talento humano.
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Tabla I. Resumen de algunas de las definiciones y enfoques sobre talento humano

Autor Concepto

Peter Drucke Enfatiza el aprovechamiento del conocimiento, habilidades y capacidades del perso-
nal como base del desemperio organizacional [16].

Dave Ulrich Propone alinear la gestion del talento con la estrategia empresarial y dividirla en
cuatro focos: atraer, desarrollar, retener y desplegar talento [17].

Gary Dessler Considera la GTH como un conjunto de politicas y practicas destinadas a maximizar
el desemperio y la satisfaccion laboral, alineandolos con los objetivos de la organiza-
cion [1].

Boudreau & Ramstad | Plantean la necesidad de evaluar el impacto de la GTH en tres dimensiones: eficacia,
eficiencia y capacidad [18].

En esta investigacion, el analisis de la gestion del talento humano se centré en cinco
aspectos principales:

El primer componente clave en la gestion del talento humanos es la admision de personas,
proceso que abarca la atraccion, seleccidn y contratacion de personal, y que constituye
la puerta de entrada para alinear las competencias individuales con los requerimientos
estratégicos de la organizacion. Este proceso debe ser riguroso y estructurado, ya que
una adecuada seleccion de talento influye directamente en la calidad del desempeno y
en la disminucion de la rotacién laboral [19].

De igual modo, se ha senalado que la gestidn efectiva de los recursos humanos comienza
con decisiones bien fundamentada en la etapa de admision, pues estas inciden en la
eficiencia operativa y en la cultura organizacional a largo plazo [20].

Similarmente se encuentra la aplicacion de personas, una fase que implica la asignacion
estratégica de funciones, la definicion de roles y la evaluacion del desempeno. Este
componente no solo organiza el trabajo, sino que permite identificar y potenciar las
fortalezas del capital humano [21], en este dmbito la evaluacidon del desempeno se
convierte en una herramienta fundamental para diagnosticar el nivel de cumplimiento
de objetivos, retroalimentar a los colaboradores y establecer planes de mejora continua
[22].

Por su parte el tercero, es la dimension, es la compensacion, es decir, los pagos,
beneficios y formas de reconocimiento que recibe el trabajador, en cuarto lugar, se
encuentra el desarrollo de personas, que incluye la formacién, el aprendizaje continuo
y las oportunidades para crecer profesionalmente , en ultima estancia, se consideré el
mantenimiento de las condiciones laborales, que busca asegurar espacios de trabajo
seguros, un buen ambiente y el bienestar general del equipo [15], [20], [21], [22], [23].
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Materiales y métodos

El presente estudio se enmarca en el enfoque cuantitativo, dado que busca medir de
manera objetiva la relacion existente entre la evaluacién del desempenio y la gestién del
talento humano en el sector transporte asistencial basico y medicalizado en la ciudad
de Cucuta. Segun [24], este enfoque permite recolectar y analizar datos numéricos, a fin
de establecer patrones de comportamiento, tendencias y correlaciones entre variables,
lo cual resulta pertinente cuando se pretende identificar la relacién entre fenédmenos
observables de caracter organizacional.

La eleccién del enfoque cuantitativo responde al interés de la investigacién por obtener
evidencia empirica que pueda ser generalizada, sustentando conclusiones validas y
confiables sobre la realidad organizacional del sector objeto de estudio. [25] senalan
que los estudios cuantitativos son apropiados cuando el investigador busca comprobar
hipétesis o responder preguntas de investigacién mediante la medicion de variables, lo
cual se ajusta plenamente a los objetivos planteados en este trabajo.

En cuanto a su nivel, la investigacién es descriptiva-correlacional. Seguin [26], las
investigaciones descriptivas se orientan a caracterizar los fendmenos de estudio,
especificando propiedades, rasgos y perfiles de las variables analizadas. En este caso,
el estudio describe como se manifiestan las practicas de evaluacién del desempeno y
la gestion del talento humano en las organizaciones de transporte asistencial basico y
medicalizado en Cucuta.

Adicionalmente, la investigacién tiene un alcance correlacional, dado que se orienta a
determinar la relacion entre la evaluacién del desempenoy la gestidn del talento humano.
[27] explican que los estudios correlacionales permiten medir el grado de asociacién
entre dos o mas variables sin manipularlas, estableciendo asi vinculos estadisticamente
significativos que aportan ala comprensién de los fendmenos sociales y organizacionales.

Es importante resaltar que la investigacion no busca establecer relaciones de causalidad,
por lo que no se enmarca en el nivel explicativo ni experimental. Como lo indica [28],
las investigaciones causales requieren control riguroso de las variables independientes,
asi como manipulacién intencional de estas, condiciones que no corresponden a la
naturaleza de este estudio. Por tanto, la eleccién de un diseno correlacional es adecuada,
ya que responde a la necesidad de identificar como se relacionan las variables sin
pretender modificar el entorno natural en el que se desarrollan los procesos de talento
humano.

La pertinencia de este enfoque metodoldgico también se justifica en funciéon de los
objetivos de la investigacion. El objetivo general busca relacionar la evaluacién del
desempeio y la gestion del talento humano en el sector transporte asistencial de
Cucuta. Este propdsito no se alcanzaria mediante un disefio puramente descriptivo, que
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se limitaria a caracterizar las variables de manera independiente. En cambio, el disefno
correlacional posibilita establecer vinculos estadisticos entre las dimensiones de ambas
variables, aportando evidencia empirica que sustente la propuesta de optimizacién que
se plantea en el estudio.

Asimismo, el caracter descriptivo-correlacional se adecua a la realidad de la poblacién
objeto de estudio. Las empresas de transporte asistencial en Cucuta presentan
particularidades en cuanto a su estructura organizativa, practicas de gestion del talento
humano y procesos de evaluacién del desempeno. Un disefio correlacional permite
obtener un panorama general de estas practicas, identificar tendencias comunes vy, al
mismo tiempo, determinar en qué medida se relacionan entre si.

También se desarroll6 un trabajo de campo como estrategia metodolégica, mediante
el cual se aplicd un cuestionario estructurado a los participantes, con el fin de obtener
informacién directamente de la realidad objeto de estudio, es decir, las empresas del
sector transporte asistencial basico y medicalizado de Cucuta. La investigacién de campo
implica la recoleccién sistematica de datos en el lugar donde ocurren los fenémenos,
utilizando instrumentos previamente validados que aseguren pertinencia y confiabilidad
[24]. En estudios cuantitativos, [25] afirman que el trabajo de campo permite obtener
datos primarios que, al ser analizados estadisticamente, generan evidencia objetiva y
verificable.

Poblacion

La poblacién en términos metodoldgicos se define como el conjunto de elementos,
individuos u organizaciones que poseen caracteristicas comunes y que son objeto
de estudio dentro de una investigacion. De acuerdo con [29] la poblaciéon o universo
corresponde al conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas
especificaciones, es decir, aquellos que cumplen con los criterios de inclusién definidos
por el investigador. Por su parte, [25] destacan que la poblaciéon objetivo (target
population) constituye el grupo al que el investigador desea generalizar sus resultados,
delimitado a partir de la problematica y los objetivos de la investigacion.

En el presente estudio, la poblacién se conformé por las empresas que prestan el
servicio de transporte asistencial basico y medicalizado en la ciudad de Cucuta. De
acuerdo con informacion obtenida en el Registro Especial de Prestadores de Servicios
de Salud (REPS) se identificaron un total de ocho (8) empresas que cumplen con esta
caracteristica.

Estas empresas se dividen en dos grupos:
I. Empresas registradas como IPS que prestan servicio de ambulancia:

— Emermovil S.A.S.
— Futumedica Plus DS S.A.S.
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— Sinsa Emergencias S.A.S.
— Servimos Ambulancias de Colombia IPS.
— S.0.S. Vital IPS.

Il. Empresas registradas en el Registro Especial de Prestadores de Servicios de Salud
(REPS):

— Sismédica S.A.S. Clcuta.
— Umedicas S.A.S.
— Activar Salud S.A.S.

De esta manera, la poblacién total de referencia en esta investigacién se establecié en
N = 8 empresas.

Laeleccion de esta poblacién responde a que constituye la totalidad de las organizaciones
formalmente reconocidas en la ciudad que prestan este tipo de servicio, lo cual garantiza
la pertinencia de los resultados en el contexto local. Asimismo, delimitar la poblacién
exclusivamente a las empresas de Cucuta asegura la coherencia con el objetivo general
del estudio, que se centra en analizar la relacion entre la evaluacién del desempefio y la
gestion del talento humano en este sector especifico y en esta ciudad.

Muestra

En metodologia de investigacién, la muestra se entiende como un subconjunto de la
poblacién del cual se recolectan los datos para el estudio, con el propdsito de representar,
en la medida de lo posible, las caracteristicas del universo de referencia. [29] la definen
como el grupo de elementos seleccionados de la poblacién, sobre el cual se realiza la
investigacién empirica y a partir del cual se derivan inferencias. [25] dictan que una
muestra puede definirse como el grupo de participantes, situaciones o eventos elegidos
para proporcionar la informacidn requerida por el estudio.

Existen dos grandes tipos de muestreo: probabilistico y no probabilistico. En el muestreo
probabilistico, todas las unidades de la poblacién tienen la misma probabilidad de ser
seleccionadas, lo que permite mayor generalizacién de los resultados. Sin embargo,
en el muestreo no probabilistico la seleccion de los casos depende de criterios del
investigador, la accesibilidad o la conveniencia, lo que lo hace apropiado cuando existen
limitaciones de acceso o condiciones particulares en el campo de estudio [28],[30].

En el presente trabajo se empled un muestreo no probabilistico de tipo intencional,
complementado conlatécnicadeboladenieve. Estaeleccion se debid alas caracteristicas
particulares de la poblacién: las empresas de transporte asistencial en Cucuta son
competidoras directas y no todas acceden facilmente a compartir informacién sobre
sus procesos internos. La estudiante investigadora, vinculada a una de las empresas,
tuvo limitaciones de acceso a las demas instituciones, por lo que se optd por identificar
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informantes clave y, a partir de ellos, ampliar la red de encuestados siguiendo la técnica
de bola de nieve. Estudios como en [31], expresan que este tipo de muestreo resulta
especialmente Gtil cuando se requiere acceder a poblaciones dificiles de contactar o con
restricciones de acceso.

De cada empresa se encuestaron cuatro participantes: un directivo o administrativo,
junto con tres trabajadores de area administrativa y operativa. Asi, la muestra quedd
conformada por 31 encuestados en total (n = 31), representando distintos niveles
jerarquicos dentro de las ocho empresas que conforman la poblacién. Considerando
que, en el momento del estudio, las empresas del sector tenian entre 8 y 15 trabajadores
cada una, siendo Umedicas S.A.S. la de mayor tamano con 15 empleados, se estima que
la muestra recogida representé aproximadamente un 39% del personal total del sector
en la ciudad.

Si bien este diseno de muestra no permite realizar inferencias estadisticas con validez
externa amplia, si constituye una estrategia metodoldgica valida en ciencias sociales para
obtener informacidén empirica en contextos donde el acceso es limitado y los fendmenos
presentan restricciones de confidencialidad [32]. La eleccion de esta muestra se alinea
con los objetivos de investigacion, pues permite identificar tendencias, percepciones
y relaciones entre la evaluacion del desempeno y la gestion del talento humano en el
contexto especifico de Cucuta.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos.

De acuerdo [33] las técnicas e instrumentos de recoleccién de datos son una parte
fundamental de cualquier proyecto de investigacidon, ya que permiten obtener la
informacidn necesaria pararesponder a las preguntas de investigacion. Para el proceso de
recopilacion de datos en la fase de campo se consideraron tanto fuentes primarias como
secundarias, utilizando la encuesta como técnica, para la recoleccién de informacion,
para ello se aplicd un cuestionario contentivo de 40 preguntas estructurado con ocho
dimensiones, en escala Likert de cinco opciones.

Validez y Confiabilidad.

Tal como lo senalan [29], esto corresponde al nivel en que un instrumento refleja un
conocimiento especifico del contenido de la variable evaluada. Segun [34], se trata de la
capacidad del instrumento para medir el objetivo de manera efectiva. En investigacion
cuantitativa, la validez y confiabilidad son condiciones indispensables para garantizar la
calidad de los resultados obtenidos mediante los instrumentos de medicidn. La validez
hace referencia al grado en que un instrumento mide efectivamente el constructo que
pretende evaluar [25]. Por su parte, [35] senalan que la confiabilidad se refiere a la
consistencia y estabilidad de los resultados que arroja el instrumento en mediciones
repetidas.

Mundo Fesc E-ISSN 2216-0353 P-ISSN 2216-0388 Vol 15, no. 31, pp. 494-516 Ene-Abr 2025 506



asistencial de Cucuta: estudio descriptivo-correlacional (n=31; 8 empresas)

mundo _ . » )
eSG Relacién entre evaluacion del desempefio y gestion del talento humano en el transporte

En este estudio se aplico la validez de contenido, evaluada mediante el juicio de dos
expertos quienes revisaron la correspondencia entre items, indicadores y dimensiones,
asi como la claridad, pertinencia y redaccion de las preguntas. A partir de sus sugerencias
se realizaron ajustes de forma y de fondo, los cuales quedaron documentados en el anexo
correspondiente. En cuanto a la confiabilidad, se calculd el coeficiente alfa de Cronbach
para cada una de las dimensiones del cuestionario mediante el software estadistico IBM
SPSS Statistics v25. Los resultados obtenidos fueron de 0,978 para la variable Evaluacion
del Desempeno (15 items) y 0,975 para la variable Gestion del Talento Humano (24 items).

Ver Tabla .
Tabla Il. Estadisticas de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad Variable Evaluacion del Desempefio

Alfa de Cronbach N de elementos
0,978 15
Estadisticas de fiabilidad Variable Gestion del Talento Humano
Alfa de Cronbach N de elementos
0,975 24

Estos valores superan ampliamente el umbral minimo de 0,70 considerado aceptable e
incluso, se ubican en el rango de excelente confiabilidad (>0,90). Este resultado permite
afirmar que el instrumento posee un nivel de consistencia interna adecuado para la
medicion de las variables “Evaluacion del desempeno” y “Gestion del talento humano”.

Técnicas de procesamiento y analisis de datos.

Elandlisis estadistico en esta investigacion se fundamento en la naturaleza de las variables
y el nivel de mediciéon del instrumento. El cuestionario disefhado se estructurd con
escalas ordinales de cinco opciones, las cuales, aunque presentan un orden jerarquico,
no permiten asumir intervalos equidistantes entre categorias. Como lo senalan [29], la
eleccién de las pruebas estadisticas debe guardar coherencia con la escala de medicién
utilizada, pues de ello depende la validez de las inferencias.

El procesamiento de los datos se realizé en dos fases. En primer lugar, se efectud la
tabulacién y depuracién de la informacién en hojas de calculo electrénicas. En la
segunda parte, se utilizé el software especializado IBM SPSS Statistics v25, que permitio
organizar la base de datos y aplicar las técnicas estadisticas pertinentes. En la etapa
inicial se aplicaron procedimientos de estadistica descriptiva para caracterizar los
items, indicadores y dimensiones de cada variable. Se prioriz6 el analisis de frecuencias,
porcentajes, moda y mediana, dado que constituyen las medidas mas apropiadas para
escalas ordinales.

En concordancia con la practica extendida en investigaciones sociales y administrativas,
también se calcularon medias y desviaciones estandar de manera complementaria, con
el fin de facilitar la comparacion entre dimensiones y variables. Diversos autores [36],[37],
explican que las escalas ordinales no son estrictamente inter valares, el uso de medidas

Mundo Fesc E-ISSN 2216-0353 P-ISSN 2216-0388 Vol 15, no. 31, pp. 494-516 Ene-Abr 2025

507



munao
fes(é Blanca Matilde Contreras Hernandez, Nubia Isabel Diaz Ortega, Jessica

Lorena Leal Pabodn

como la media y la desviacién estandar resulta robusto y valido en estudios aplicados lo
cual permite identificar el perfil de las respuestas y establecer patrones generales.

En la segunda etapa, y atendiendo a la naturaleza ordinal de los datos, se descarté el uso
de pruebas paramétricas como la correlacién de Pearson, debido a que no se cumplen
los supuestos de normalidad y homocedasticidad. En su lugar, se aplicé la correlacién rho
de Spearman, técnica no paramétrica adecuada para examinar la fuerza y direccién de la
relacion entre variables ordinales o jerarquizadas, sin necesidad de asumir distribucién
normal [38]. Este procedimiento se aplicé tanto a nivel de dimensiones como de variables
globales, lo que permitié identificar asociaciones significativas entre los componentes
de la Evaluacién del Desempefio y la Gestion del Talento Humano.

Resultados y discusion

La Figura 1 presenta los resultados de la variable "Evaluacion del Desempeno" en funcion
de la media alcanzada para las dimensiones: planeacion del desempeno, acompanamiento
y seguimiento, y evaluacion para el desarrollo. Los resultados recolectados arrojan que
la dimensién mejor valorada fue la planeacion del desempeno, con una media de 3,52.
Le siguen acompanamiento y seguimiento con 3,32, y en ultimo lugar, evaluacion para el
desarrollo con 3,29.

Estos hallazgos coinciden con estudios previos sobre el tema, conforme a lo expuesto en
[15], la planeacion es clave porque permite definir metas claras para cada empleado, lo
que facilita el logro de los objetivos organizacionales, en lo que respeta en [1] se destaca
que el acompanamiento y el seguimiento son esenciales para brindar retroalimentacion
oportuna y promover mejoras constantes en el desempeno del personal.

Planeacion del

des. eno
35558

3.29 3.32
Evaluacion para el Acompanamiento
desarrollo Yy seguimiento

Figura 1. Resultados para las dimensiones de la evaluacion del desempefio.

A pesar de ello, el analisis también evidencia que la dimensién de evaluacién para el
desarrollo fue la que obtuvo la media mas baja entre todas las evaluadas, esta situacion
podria estar relacionada con la falta de recursos o con la ausencia de procesos formativos
gue permitan aplicar evaluaciones realmente orientadas al crecimiento profesional del
personal, tal como se indica en [18], es fundamental que las organizaciones midan el

Mundo Fesc E-ISSN 2216-0353 P-ISSN 2216-0388 Vol 15, no. 31, pp. 494-516 Ene-Abr 2025 508



asistencial de Cucuta: estudio descriptivo-correlacional (n=31; 8 empresas)

mundo _ . » »
eSG Relacién entre evaluacion del desempefio y gestion del talento humano en el transporte

impacto de la evaluacion del desempeno considerando tres aspectos clave: los resultados
alcanzados (eficacia), el uso adecuado de los recursos (eficiencia) y el potencial del
equipo humano (capacidad).

Por otro lado, estos resultados no coinciden con lo planteado en [17], donde se propone
que la evaluacién del desempeno debe ser un proceso integral que no solo mire el
pasado, sino que también impulse el desarrollo del talento con vision de futuro. El bajo
resultado en esta dimension sugiere que, en las empresas del transporte asistencial en
Cucuta, esta herramienta no se esta aprovechando como un medio para fortalecer el
crecimiento profesional de los trabajadores.

En cuanto a la gestion del talento humano, los datos muestran que la dimensién mejor
valorada fue la admisidn de personas, con una media de 3,23, esto indica que, segun los
empleados, los procesos de seleccidn y contratacion se estan llevando a cabo de forma
adecuada, esto sugiere que los trabajadores perciben que la organizaciéon cuenta con
procedimientos adecuados para atraer y seleccionar al talento mas idéneo, en segundo
lugar se encuentra la dimension aplicacion de personas, con una media de 3,00, lo cual
indica que los empleados consideran que los cargos asignados corresponden a sus
capacidadesy que se les ofrecen oportunidades de crecimiento dentro de la organizacion.

Las dimensiones de compensacion y desarrollo de personas obtuvieron una puntuacion
media de 2,65, lo que refleja que los trabajadores perciben una remuneracion justa y
beneficios razonables, aunque identifican oportunidades de mejora en cuanto a la
capacitacion y el desarrollo profesional. Finalmente, la dimensiéon menos valorada fue
la correspondiente al mantenimiento de las condiciones laborales, con una media de
2,50. Esto indica que existe una percepcion negativa respecto a las condiciones fisicas
y psicosociales del entorno laboral, especialmente en aspectos como la seguridad, la
higiene ocupacional y el clima organizacional.

Gestlén del Talento Humano

Admisién de Parsonns
(Agrupada)
35

Mantonimionto de los
4
condiclones laborales -

d
(Agrupada) 323 \

'

A \ Aplicacién de
~ # / pamonns (Agrupndn)
/~ 3,00

Desarrallo de ) / Compenscidn de

peronds (Agrupada) personas (Agrupada)
2,65 2,65

Figura 2. Resultados para las dimensiones del talento humano.

Mundo Fesc E-ISSN 2216-0353 P-ISSN 2216-0388 Vol 15, no. 31, pp. 494-516 Ene-Abr 2025

509



Blanca Matilde Contreras Hernandez, Nubia Isabel Diaz Ortega, Jessica

fése

Lorena Leal Pabodn

Los resultados coinciden con trabajos que sitian admisidn y aplicacion como ejes de la
GTH vinculados al desempeno [11], [15]. A la vez contrastan con enfoques que priorizan
compensacion y desarrollo como motores principales [1]. La combinacién de medias
moderadas en desarrollo y mantenimiento, junto con correlaciones altas, sugiere brechas
de implementacidon mas que ausencia de relacién: se planifica y opera, pero no siempre
se convierte la evaluacidn en planes formativos efectivos ni en mejoras de condiciones.

En contexto, el transporte asistencial trabaja con alta carga operativa, turnos extensos
y requerimientos técnico-regulatorios que presionan recursos. Esto favorece la
planificacién y la asignacién de roles, pero subinvierten tiempo y presupuesto en
acompanamiento para el desarrollo y en mantenimiento de condiciones, de ahi que el
mantenimiento y la admision muestren las asociaciones mas fuertes con la evaluacion
del desempeno: cuando hay dotacion adecuada, EPP disponible y seleccion alineada
a competencias del entorno prehospitalario, el rendimiento percibido mejora de forma
consistente.

Convertir la evaluacion en gestion util exige: ciclos trimestrales de metas-seguimiento-
evaluacion con guias de retroalimentacion; observacion en campo y evaluacién 360°
para jefaturas; uso de resultados para formacion especifica en seguridad del paciente,
liderazgo y comunicacion clinica; priorizar mantenimiento (checklists de dotacién, EPP,
pausas activas, gestion de turnos) y ajustar la admisidén a perfiles por competencia.
Integrar estos elementos al sistema de calidad y a los requisitos de habilitacion aumenta
trazabilidad y cierra brechas.

Se detecta que el muestreo no probabilistico, el tamafo muestral y el disefio transversal
limitan la generalizacién y no permiten inferir causalidad, por ello se recomienda
ampliar la muestra, incorporar paneles longitudinales y anadir métodos cualitativos
para comprender barreras de implementacion y mecanismos que vinculan evaluacion,
condiciones laborales y desempefio.

Para examinar la relacién entre las variables "evaluacion del desempeno" y "gestion del
talento humano" en el sector del transporte asistencial basico y medicalizado de la ciudad
de Cucuta, se aplicé un andlisis estadistico utilizando el coeficiente de correlacion de
Spearman (véase Tabla Ill), este es representado por el simbolo p (rho), varia entre -1y 1:
valores proximos a 1indican una correlacion positiva alta, es decir, que a mayores niveles
en una variable se asocian consistentemente mayores niveles en la otra.

Tabla lil. Coeficientes de correlacion de Spearman

Variable Admision de | aplicacion de | Compensacion | Desarrolllo Mantenimiento de
personas personas de personas de personas | condiciones laborales

Evaluacion del Desemperio 0,782** 0,705** 0,760** 0,772** 0,832%*

Admision de Personas - 0,796** 0,737** 0,690** 0,781*
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Variable Admision de | aplicacion de | Compensacion | Desarrolllo Mantenimiento de
personas personas de personas de personas | condiciones laborales
Aplicacion de Personas - - 0,778** 0,750** 0,770%*
Compensacion de Personas - - - 0,804** 0,777%*
Desarrollo de Personas - - - - 0,777%

Con n = 31, la correlacidén entre evaluacién del desempeno y gestion del talento humano
fue p = 0,744, p < 0,001. Tamano de efecto alto; p* » 0,554, lo que indica ~55,4% de
varianza compartida en los rangos. La Tabla Ill presenta los valores de correlacién
entre la evaluacion del desempeno y cinco dimensiones clave de la gestion del talento
humano: admisidn, aplicacién, compensacion, desarrollo de personas y mantenimiento
de condiciones laborales. En todos los casos, los coeficientes observados son positivos
y estadisticamente significativos (p < 0.01), destacandose una relacion especialmente
fuerte con el mantenimiento de las condiciones laborales (p = 0,832), seguido por la
admisién (p = 0,782), el desarrollo (p = 0,772), la compensacion (p = 0,760) y la aplicacién
de personas (p = 0,705), lo cual indica que mejoras en cualquiera de estas areas de
gestion tienden a asociarse con mejores resultados en la evaluacion del desempefio del
personal.

Unpaltoindicaque, al mejorarelrango en unadimensiéndetalento (p.ej., mantenimiento),
también mejora el rango de la evaluacion del desempeno. No implica causalidad. Sirve
para priorizar palancas de gestidén: condiciones laborales y admision primero; luego
desarrollo, compensacion y aplicacion.

Detal formaque seobservacorrelacionesinternas elevadas entre las propias dimensiones
de la gestidn del talento humano. Por ejemplo, la admisidon de personas correlaciona
significativamente con su aplicacion (p = 0,796) y con el mantenimiento de condiciones
laborales (p = 0,781), mientras que el desarrollo guarda una relacion estrecha con la
compensacion (p = 0,804) y con el mantenimiento (p = 0,777), hechos que refuerzan
la idea de que las politicas de talento humano operan de forma interdependiente, no
pueden analizarse como componentes aislados, sino como un sistema articulado en el
que las decisiones en un area repercuten directamente sobre las demas.

Los guarismos reportados validan empiricamente la hipdtesis central del estudio,
la gestion efectiva del talento humano ejerce una influencia significativa sobre la
evaluacién del desempeno del personal, estos resultados no solo fortalecen el modelo
tedrico planteado, mas bien proporciona evidencia aplicable a la toma de decisiones
estratégicas, orientando los esfuerzos organizacionales hacia aquellas practicas de
gestidon que generan mayor impacto sobre los resultados del desempeno en el contexto
del transporte asistencial.

Entre las principales limitaciones de esta investigacidon se destaca el tamano reducido
de la muestra, compuesta por 31 participantes provenientes de las ocho empresas
del sector transporte asistencial en la ciudad de Cucuta. Esta limitacidon condiciona la
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generalizaciéon de los resultados. Asimismo, el disefo transversal del estudio impide
observar cambios o tendencias a lo largo del tiempo.

Por estas razones, se recomienda que futuros estudios amplien el tamaino de la muestra
y consideren disenos longitudinales que permitan analizar la evolucién de las practicas
de evaluacién del desempeno y gestién del talento humano en este sector. Ademas,
seria pertinente incorporar métodos cualitativos que complementen la interpretacién de
los hallazgos cuantitativos y enriquezcan el andlisis de las percepciones del personal.

Conclusiones

Se demostré que existe una relacién positiva y de magnitud alta entre la evaluacion
del desempeno y la gestion del talento humano en empresas de transporte
asistencial de Cucuta (n = 31; p = 0,744; p < 0,001), lo cual nos da una respuesta al
objetivo y a la pregunta de investigacion, este hallazgo valida la hipétesis y muestra
gue un sistema de evaluaciéon estructurado se asocia con mejores practicas de
gestidon en el contexto analizado, las asociaciones mas fuertes se concentran en
mantenimiento de condiciones laborales y admision, seguidas por desarrollo,
compensacion y aplicacién, de este modo se orienta la prioridad de intervencion.

Primero se debe asegurar entornos seguros, dotacion y equipos de proteccién
adecuados, junto con procesos de incorporacién alineados por competencias
del entorno prehospitalario; después convertir la evaluacién en desarrollo
efectivo mediante planes individuales y decisiones de gestion Vvisibles.

En términos operativos, se recomienda instituir ciclos regulares de metas-seguimiento-
evaluacién, fortalecer capacidades de retroalimentacién en jefaturas con observacion en
campo y evaluacion 360°, y vincular los resultados a formacién especifica en seguridad
del paciente, liderazgo y comunicacion clinica. Integrar estos elementos a los sistemas
de calidad y a los requisitos de habilitacién permite cerrar brechas y sostener mejoras.

Para finalizar en el plano conceptual, los resultados aportan evidencia situada para
un sector poco documentado y sugieren mecanismos plausibles que explican la
fuerza de las asociaciones observadas, en especial el peso de las condiciones de
trabajo y de la admisiéon por competencias sobre el desempeno percibido, ademas,
la aplicabilidad de los hallazgos se concentran en ocho empresas en Cucuta, con
muestreo no probabilistico y diseno transversal, esto generalizacién se limita a
organizaciones con rasgos similares, para futuras investigaciones se buscara ampliar
la muestra y el ambito geogréfico, incorporar seguimiento longitudinal y sumar
métodos cualitativos para comprender barreras y palancas de implementacién.
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