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Introducción 

Este trabajo monográfico pretende desde la perspectiva de la psicología del trabajo y las 

organizaciones, desarrollar una revisión documental sobre desempeño laboral, teniendo en 

cuenta antecedentes de estudios, posturas teóricas y conceptuales sobre esta unidad temática, 

direccionado especialmente a los docentes, vinculados laboralmente en las instituciones de 

educación superior en Colombia. Asimismo, se profundizará en temas afines, como la evaluación 

de desempeño, sus objetivos, métodos, factores y beneficios. Esta investigación se fundamenta 

en la compilación de datos relevantes, hallados en diferentes fuentes bibliográficas, brindando un 

panorama propicio para la comprensión e interpretación del eje temático propuesto en torno al 

objetivo planteado, lo que permitirá fijar una postura que respalde el argumento que motivó a las 

investigadoras en la realización de esta indagación. 

Vale la pena precisar que cada órgano de educación superior en Colombia, ya sea público 

o privado debe contar con un plan estratégico organizacional que incluya herramientas para 

incentivar y velar por el desempeño óptimo de su equipo docente; esto construido con ayuda de 

los resultados de las evaluaciones de desempeño realizadas periódicamente, que brindan una 

visión más amplia a cada educador en cuanto a las capacidades y/o habilidades con las que 

cuentan para la asignación laboral que están desempeñando al interior del alma mater. Esta 

aclaración se hace debido a que hay docentes que no solo cumplen con su carga académica para 

ejercer la docencia directa, sino que a su vez tienen responsabilidades en cuanto a actividades de 

extensión, supervisión, e investigación. 

Conviene destacar que el desempeño laboral es un factor preponderante para el buen 

funcionamiento de cualquier entidad o institución. Por ello, el desempeño laboral en estos 

órganos autónomos parece cobrar una gran relevancia en cuanto a la trascendencia que tiene no 



10 
 

solo para los educandos, que a primera vista son los principales receptores del trabajo de los 

docentes, sino que igualmente tienen participación los demás educadores que conforman el 

equipo de trabajo y los jefes que lideran procesos directivos. En otras palabras, los tres actores 

educativos cumplen un rol fundamental a la hora de evaluar el desempeño de cada profesor, se 

convierte en el insumo para definir cuantitativa y cualitativamente el desempeño de los docentes; 

dicha calificación basada en criterios establecidos desde el área de gestión humana de la 

organización. 

En ese orden de ideas, estudiar el desempeño laboral en docentes de instituciones de 

educación superior en Colombia, es una oportunidad para plantearse inquietudes acerca del 

sistema nacional que regula la educación en el nivel superior y cómo este se ha desarrollado, 

conforme van cambiando los parámetros y estándares educativos, además de facultar la 

posibilidad de conocer cómo se lleva a cabo el proceso. En concordancia con lo anterior, se 

plantea realizar una revisión documental, que sirve como insumo para la generación de nuevos 

saberes relacionados a la unidad de estudio, y del mismo modo, para comparar conceptos 

establecidos con definiciones similares en cuanto a tiempo y contexto, incluyendo las que han 

surgido recientemente y que distan o complementan las ya planteadas.  

La información anteriormente suministrada se torna relevante para las universidades, 

dado que les posibilita mantenerse actualizados en cuanto al desempeño laboral y la forma en la 

que se evalúa al profesorado, para así alcanzar estándares de calidad acordes a los cambios y 

exigencias que surjan por parte del Ministerio de Educación Nacional. Por consiguiente, es 

necesario resaltar que, al momento de realizar esta investigación documental, a nivel local se 

identificaron pocas investigaciones que abarcaran la unidad temática en docentes universitarios, 

siendo Valledupar una ciudad capital, que cuenta con seis organizaciones educativas del nivel 
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superior (dos estatales y cuatro de carácter privado). Lo anterior, refleja que es pertinente la 

realización de estudios de este tipo, que visibilicen y otorguen significatividad a temas de interés 

para el talento humano de este sector.  

Referente a lo expresado, profundizar en el desempeño laboral y en los ejes de interés que 

lo componen resulta imperativo, en un contexto especifico y con una población en particular 

como lo son, aquellos educadores vinculados semestralmente a estas organizaciones de estudios 

superiores; en efecto, es fundamental centrar estudios al respecto teniendo en cuenta las nuevas 

formas de trabajo que surgieron debido a la contingencia por covid-19, y los cambios que ha 

traído consigo, específicamente en el ámbito laboral. Frente a ello, los profesores tuvieron que 

desarrollar las actividades de docencia directa mediadas por la virtualidad, acudiendo al uso de 

herramientas tecnológicas, y así garantizar el cumplimiento de las obligaciones consignadas en la 

carga académica. 

Así mismo, abordar esta investigación en un plano teórico va a permitir que desde la 

academia se generen nuevos referentes bibliográficos para esta unidad temática, partiendo del 

proceso de la recopilación, estudio e interpretación de los datos compartidos por otros autores. 

En ese sentido, llevar a cabo esta revisión documental posibilitó a las investigadoras en la 

consolidación de conocimientos a partir de la indagación de antecedentes sobre la actuación 

laboral de los trabajadores, logrando reinterpretar desde sus propias perspectivas la información 

recolectada, proporcionando información actualizada y acorde al contexto. Lo que se estima 

podría abrir una ventana para que más investigadores se interesen por el tema y se argumente 

desde una postura científica. 

De igual manera, se espera que esta investigación documental pueda ser consultada por 

entidades y organizaciones educativas de carácter público o privado, así como por colaboradores 
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y demás actores sociales insertos en ámbitos académicos; que de esta manera, se alcance un 

status investigativo y se tome como fuente de información, en lo relacionado al acompañamiento 

que se hace a la actuación profesional del talento humano; y así, optimizar el servicio educativo 

que se oferta a través de los programas académicos, buscando generar un aporte a la mejora del 

desempeño en docentes y a la optimización de las evaluaciones que se realizan de acuerdo con lo 

establecido en la normatividad vigente.      

Según lo anterior, para este trabajo monográfico se planteó realizar un recorrido 

documental que empieza con una introducción, en la que se esboza una recopilación de los temas 

que se podrán evidenciar a lo largo de esta investigación, se relaciona el objetivo general y 

específico del presente estudio, así como la importancia del abordaje realizado. Seguido, se 

encuentra una descripción de antecedentes relacionados a la temática, en la que se hace una 

recopilación de investigación desde diferentes contextos, buscando diferencias y similitudes con 

el actual estudio. En el siguiente apartado, se plantean las bases teóricas producto de la 

indagación bibliográfica, dando a conocer la conceptualización del tema desde diferentes 

perspectivas y la postura de las investigadoras.   

  Finalmente, luego de realizar este recorrido investigativo y con la información propuesta 

por los distintos autores aquí citados, con diversas visiones temáticas ya sea desde lo conceptual, 

como lo temporal y el contexto en el que se desarrollan, los cuales a su vez pueden compartir 

similitudes entre los trabajos de investigación, se llegan a unas conclusiones que permiten 

visibilizar con precisión los hallazgos de esta revisión monográfica, de igual modo posibilita 

plantear algunas recomendaciones para las organizaciones del territorio nacional, en torno al 

tema central. 
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Desarrollo Temático 

Verificación de Antecedentes  

A continuación, se describe una recopilación de investigaciones internacionales, nacionales y 

regionales con el objetivo de ofrecer un acercamiento de los temas a trabajar y detectar alguna 

relación existente de investigación común entre ellas. Dicho apartado se desarrolla luego de 

realizar una revisión bibliográfica de investigaciones a fines con la unidad temática a trabajar en 

la presente monografía: desempeño laboral. Además de brindar una visión desde diferentes 

perspectivas de la información concerniente a este estudio.  

En cuanto al Desempeño Laboral, Ramírez & Troncos (2019), presentan una 

investigación a nivel internacional denominada “Mejora del Desempeño Laboral de los 

Colaboradores en Agencia Chiclayo, CrediScotia Financiera 2019”, ubicada en Perú, realizada 

con el objetivo de analizar el desempeño laboral en la Oficina Principal Chiclayo, CrediScotia 

Financiera, 2018. Es un estudio descriptivo simple; no experimental, correlacional, transaccional, 

utilizaron el muestreo no probabilístico. Para las dos variables se llevó a cabo la aplicación de 

una encuesta de 15 preguntas a los 36 trabajadores, en los resultados exponen que, según las 

dimensiones utilizadas, estas influyen en el desempeño laboral de los colaboradores, concluyeron 

emplear una propuesta para potenciar el desempeño de sus colaboradores.  

En lo que respecta al presente estudio, la investigación de Ramírez & Troncos (2019) 

dista de éste, en el enfoque metodológico en el que se enmarca y desarrolla; diferenciándose 

igualmente en la aplicación de instrumentos para medir la variable de estudio. Asimismo, en la 

población participante del estudio, que en este caso son trabajadores en la Agencia Chiclayo, 

Crediscotia Financiera y en la presente monografía son docentes universitarios. En cuanto a la 
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variable investigativa y la unidad temática, comparten el tema central, siendo este el desempeño 

laboral. 

Al respecto conviene decir que, en la investigación planteada por los autores se desarrolló 

un marco teórico en el que describen otros estudios similares, brindando información para 

ampliar el contenido temático del actual trabajo; del mismo modo, expresan que una de las 

investigaciones expuesta pueda ser utilizada para consultar información, pues está planteada con 

esta finalidad, como se pretende suceda con el presente trabajo y que éste pueda servir de apoyo 

para futuras investigaciones relacionadas con el tema de estudio o temáticas afines en diversos 

entornos.   

En cuanto a Soto & Cárdenas (2019), realizaron una investigación titulada “La 

Motivación y su Relación en el Desempeño Laboral de los Trabajadores de la Empresa Sentinel 

Perú S.A.”, con el objetivo de determinar la relación entre los factores de la motivación y el 

desempeño laboral del talento humano, con enfoque cuantitativo, correlacional, no experimental 

y corte transversal. La población estuvo conformada por 144 colaboradores de la empresa 

Sentinel Perú, para recolectar la información utilizaron los instrumentos Motivación Laboral 

Cuestionario R -Más y Desempeño Laboral Cuestionario Gabini  & Salessi (2016), los resultados 

evidenciaron que existe una relación negativa entre el factor desmotivación además del 

desempeño laboral de los trabajadores, así mismo, una relación positiva con la regulación 

externa, regulación introyectada, regulación identificada y motivación intrínseca.  

Las investigaciones comparten similitudes en cuanto a la unidad temática. No obstante, 

difieren en la aplicación de instrumentos, pues los autores aplicaron el instrumento Desempeño 

Laboral Cuestionario de Gabini & Salessi (2016), además de diferenciarse en el tipo de estudio, 

el diseño no experimental, con un enfoque metodológico cuantitativo y el corte que es 
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transversal, del mismo modo se diferencian en una de las variables, puesto que Soto & Cárdenas 

trabajaron la variable motivación, igualmente no comparten la población a estudiar, los cuales 

son trabajadores de la empresa Sentinel Perú y el número de participantes de la investigación.  

Es relevante mencionar que para la construcción de su investigación los autores 

efectuaron una revisión bibliográfica, como la realizada en este trabajo, basándose en lo 

expresado por diferentes autores, para estructurar el marco teórico, en el que se pueden encontrar 

estudios que hacen referencia a la actuación laboral, enfocados en investigaciones de corte 

cuantitativo como su estudio, hasta autores que han realizado definiciones  de la temática, tal es 

el caso de Chiavenato que es citado en las bases teóricas del presente estudio, pues aporta un 

concepto vigente y adecuado, de lo que es el desempeño laboral.  

Así mismo Burga & Wiesse (2018) presentan la investigación “Motivación y Desempeño 

Laboral del Personal Administrativo en una Empresa Agroindustrial de la Región Lambayeque” 

ubicada en Perú. Proponen explicar la motivación y el desempeño laboral del personal 

administrativo en una empresa agroindustrial, usando el método paradigma positivista, siendo 

una investigación cuantitativa, igual que su enfoque. Se optó por una encuesta auto aplicada de 

Murillo con abordaje transversal descriptivo. La población estuvo conformada por 17 

colaboradores administrativos de la entidad agroindustrial Frutos Tropicales del Norte SA, en la 

muestra se consideró la población total, concluyendo que tener una motivación con altos índices 

ha posibilitado a la empresa obtener un desempeño laboral óptimo, para el bienestar suyo y de 

sus trabajadores, en términos de productividad y eficiencia.  

La principal diferencia que se presenta entre las investigaciones, radica en el enfoque 

metodológico, los autores plantean un enfoque mixto, utilizando el método cualitativo para 

desarrollar aspectos de la investigación y el cuantitativo en la parte de la aplicación e 
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interpretación de los datos obtenidos en la prueba, por el contrario, la presente monografía es una 

revisión documental. Otro factor diferenciador es el uso de un instrumento para evaluar las dos 

variables, motivación que no se encuentra dentro de este estudio y desempeño laboral. Así 

mismo difieren en la población y en las conclusiones en cuanto a la parte cuantitativa que 

presentan en su investigación. 

Igualmente, los investigadores definen el desempeño laboral en su marco teórico 

conceptual, desde diferentes perspectivas, que a su vez aportan a la estructura de este estudio, 

dicha revisión se realiza de igual manera en el apartado de bases teóricas; del mismo modo, 

argumentan en la justificación que la investigación servirá como referente para futuras 

investigaciones a profesionales en el área de recursos humanos y demás personas relacionadas, 

tal como se expresa en la presente investigación, planteándose poder ser referenciado en diversos 

estudios por profesionales en formación o ya titulados que pretendan abordar esta temática.   

Ahora bien, Castaño & Calle (2020), plantearon una investigación titulada “Los Factores 

Motivacionales Intrínsecos y Extrínsecos Inherentes al Personal del Área Administrativa, en 

Relación con el Desempeño Laboral en la Empresa SOLPAK Soluciones Y Empaques S.A. De 

Antioquia - Colombia” teniendo como objetivo identificar los factores motivacionales intrínsecos 

y extrínsecos inherentes al personal del área administrativa, en relación con el desempeño laboral 

en la empresa. En dicha investigación aplicaron instrumentos para medir las variables, aspecto 

que concede una característica cuantitativa al estudio.          

 Dicha investigación se realizó desde un enfoque cognitivo, con un diseño no 

experimental, descriptivo y de tipo transversal, usando una encuesta de opinión individual 

aplicada a 25 personas, 13 mujeres y 12 hombres, entre 22 y 45 años, quienes conforman un 90% 

del área administrativa; los resultados demostraron que hay una fuerte relación entre ambas para 
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el buen funcionamiento. Las investigaciones difieren en el tipo de estudio al ser cuantitativo y 

descriptivo, en el instrumento para medir el desempeño laboral y la población a la que le fue 

aplicado: área administrativa de la empresa. Se presentan similitudes en cuanto a la unidad 

temática, representando un aporte netamente conceptual para el actual estudio.  

Del mismo modo, Lizarazo (2019), propone la investigación “Clima Organizacional y 

Satisfacción Laboral como Predictores del Desempeño Laboral en los Empleados de dos 

Instituciones Educativas de Colombia”, su objetivo es conocer en qué medida el clima 

organizacional y la satisfacción laboral predicen el desempeño docente de dos instituciones 

públicas de Bucaramanga, Colombia. Es de enfoque cuantitativo, diseño no experimental, 

descriptivo correlacional, con una muestra de 80 docentes que representan el 67,8% del total de 

la población, utilizando tres instrumentos el primero, con 20 ítems, para medir el grado de clima 

organizacional; otro con 18 para medir el nivel de satisfacción laboral y uno con 17 para medir el 

desempeño laboral, concluye que en la medida en que se mejore el grado de satisfacción laboral, 

mayor será el grado de desempeño laboral percibido por los docentes.  

La investigación de Lizarazo (2019) y esta revisión documental, se diferencian en el 

encuadre metodológico, en cuanto a su enfoque, diseño, tipo de estudio; no obstante, es la misma 

población de la presente monografía, pero en este mismo punto difieren debido a que esta 

investigación incluye docentes de instituciones educativas que ofrecen educación en nivel de 

primaria y secundaria, por su parte la presente investigación tiene como población docentes 

universitarios. Igualmente difieren en cuanto al número de variables, las planteadas por la autora 

son tres, coincidiendo en una variable: desempeño laboral, distando en las otras dos.  

Es menester mencionar que, los autores realizaron una revisión literaria, misma que se 

llevó a cabo en este estudio documental, dicha revisión abarcó aspectos como la definición del 
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desempeño docente, criterios, factores y clasificaciones, información que aportó a la 

construcción del apartado que contiene las bases teóricas del presente documento, y que a su vez  

sirvió como referente teórico para complementar conceptos relacionados a la temática; de igual 

forma, en el trabajo descrito por Lizarazo se cita y da elevada relevancia al autor Chiavetano, 

quien se encuentra referenciado en esta monografía.  

 En cuanto a Solano, Brito, Pérez, Bolívar & Salas (2019), desarrollaron una 

investigación titulada “Calidad de Vida como Agente Dinamizador del Desempeño Laboral en 

Universidades Públicas” propusieron el objetivo definir estrategias que permitan estimular la 

calidad de vida de administrativos de forma efectiva con el fin de mejorar el rendimiento laboral 

en las Universidades Públicas. La metodología es de tipo cuantitativa, diseño no experimental 

transaccional, correlacional en lo que distan con la presente investigación. La población estuvo 

conformada por los decanos y coordinadores de la totalidad de instituciones públicas 

universitarias de educación superior de Colombia (32), para la recolección de información 

usaron las técnicas de revisión documental y la encuesta.   

Entre las conclusiones exponen que la calidad de vida es un factor de relevancia en 

cuanto al nivel de desempeño de los trabajadores, debido a que influye en aspectos como las 

condiciones de trabajo y la motivación, siendo fundamentales para mantener o incrementar la 

calidad de los procesos laborales. Las investigaciones se diferencian en cuanto al enfoque 

metodológico, diseño y tipo de estudios. Sin embargo, coinciden con su variable desempeño 

laboral, igualmente comparten el contexto en los que se llevan a cabo, además de presentar una 

variable diferente: calidad de vida. Esta investigación sirvió para afianzar conceptos que ya se 

habían descrito en el documento, aportando una perspectiva diferente de las definiciones 

relacionadas a la temática.  
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 Ahora bien, Niebles, Hoyos & De La Ossaa (2019), realizaron en la ciudad de 

Barranquilla una investigación titulada “Clima Organizacional y Desempeño Docente en 

Universidades Privadas de Barranquilla”, la cual planteaba analizar el clima organizacional y el 

desempeño docente en universidades privadas de Barranquilla, con metodología cuantitativa, 

paradigma pos-positivista, diseño no experimental, transaccional y de campo, de 

alcance descriptivo-correlacional. La muestra estuvo constituida por 107 profesores 

universitarios pertenecientes a claustros académicos del sector privado en Barranquilla – 

Colombia. Fue aplicado un cuestionario por variable, estructurado con escala tipo Likert, 

conformado por 30 ítems y previamente sometido a evaluación a criterio de 5 expertos. 

Con respecto al estudio mencionado y dirigido a una población similar, las dos 

investigaciones definen como sujetos de estudio a los docentes universitarios, distando en el 

diseño de la investigación de tipo no experimental, transaccional y de campo, así como el 

enfoque metodológico y el corte. De igual manera, otra diferencia radica en la utilización de 

instrumentos para medir las variables que componen la investigación y el número de ítems con 

los cuales cuentan estos, ya que en el presente estudio no se utilizan instrumentos, además se 

encuentra la variable clima organizacional, que no está contemplada en la presente revisión 

documental.  

Los autores describieron en su trabajo un apartado llamado fundamento teórico,  

abarcando los conceptos de los temas relacionados a su investigación y en el que definieron el 

desempeño docente, así como los componentes del desempeño docente universitario, estas 

temáticas sirvieron como referentes teóricos para la investigación, ya que brindan información en 

cuanto al desempeño y lo describen desde un contexto similar, permitiendo ampliar los saberes 
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investigativos con referencia a la unidad temática y demás ejes subtemáticos que en 

investigaciones anteriores no se han detallado.  

Por su parte Acosta, Jiménez, Pulido & Redondo (2019), plantean una investigación cuyo 

título es “Estrés Ocupacional y Evaluación De Desempeño en Docentes Universitarios del 

Departamento del Cesar”, siendo un estudio cuantitativo, correlacional, de alcance transversal, 

trabajaron con 47 docentes de una universidad del Departamento del Cesar, aplicando la ficha 

sociodemográfica y la encuesta de estrés validado por Villalobos et al (2013). Los resultados que 

se vieron reflejados en el estudio indicaron que no existe ninguna asociación significativa entre 

las variables estudiadas.  

La presente investigación y la planteada anteriormente, se asemejan en cuanto a la 

población seleccionada para su estudio; igualmente, la unidad temática de la monografía 

actualmente desarrollada coincide y el contexto vinculado. En ese orden, pasa los mismo con la 

indagación teórica realizada por los autores, ya que aportó información para complementar 

apartados conceptuales y fijar posición por parte de las investigadoras. Se diferencian en el 

enfoque metodológico, así como el estudio de tipo cuantitativo. Distan a su vez en el instrumento 

utilizado para recolección de datos o medición de variables de estudio.  

En lo que respecta a Rodríguez & Lechuga (2019) proponen la investigación 

“Desempeño Laboral de los Docentes de la Institución Universitaria ITSA”. El estudio 

presentado en Soledad- Atlántico buscó mostrar evidencia de los factores y los niveles de 

desempeño laboral de los docentes de la Institución, enmarcado en una metodología positivista, 

con un tipo de investigación descriptiva y un diseño de campo no experimental y transaccional, 

así mismo diseñaron un instrumento de 26 ítems con una versión de escala tipo Likert, aplicando 

una muestra de 79 docentes y cinco directivos docentes, para un total de 84 sujetos. Se encontró 
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que los factores de desempeño son frecuentes y los niveles de desempeño son destacados en los 

directivos docentes; y no son tan frecuentes y destacados en los docentes.  

Concluyeron que, a fin de aumentar la frecuencia en los factores de desempeño docente y 

alcanzar niveles más altos de este en los docentes, se requiere de una mayor motivación, 

teniendo en cuenta la importancia de la comunicación organizacional en tanto que se presenta 

como el mecanismo propicio para crear un clima organizacional óptimo. Las dos investigaciones 

se diferencian en cuanto a la aplicación de un instrumento, Rodríguez & Lechuga (2019), 

diseñaron su propio instrumento, mientras que la presente investigación se centra en una 

inspección rigurosa a nivel documental. De igual modo, se diferencian en el enfoque 

metodológico, diseño y corte investigativo. Convergen en la unidad temática central.  

Es relevante mencionar que las investigaciones van enmarcadas por líneas teóricas 

similares, teniendo un eje temático y una población parecida, cuentan con un marco teórico que 

tiene documentos explicando la temática desde diferentes perspectivas, siendo útil y 

complementario para la investigación que se está efectuando, además de referirse a los factores 

del desempeño laboral y niveles de desempeño laboral, información que amplía y respalda lo 

planteado en actual documento, permitiéndole a las investigadoras conocer otros aspectos de 

interés, afines con la unidad temática.  

Bases Teóricas 

Con la búsqueda de los antecedentes se evidenció que, existen investigaciones con respecto a los 

modelos de evaluación, o los instrumentos empleados para evaluar el saber y hacer del docente 

en el ámbito universitario. Sin embargo, son limitados los estudios que abordan conceptos sobre 
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la evaluación del desempeño en docentes universitarios; con esta revisión se espera aportar 

teóricamente e incentivar sobre el tema a nuevas generaciones.  

Por otro lado, en el siguiente apartado se registran conceptos sobre el desempeño laboral 

y desempeño laboral en docentes por diferentes autores; posteriormente, se define la evaluación 

de desempeño laboral (EDL), sus objetivos, métodos, factores y beneficios de emplearla en una 

entidad. Esta sección cierra con la normatividad vigente que respalda el desempeño laboral y la 

evaluación de desempeño laboral en Colombia.   

Desempeño Laboral  

Para empezar, Ramírez (2016) plantea que existe diversidad en cuanto a las definiciones 

de desempeño laboral, no llegando a tener un consenso universal de este; por consiguiente, lo 

define como un proceso evaluativo que consiste en comparar el desempeño y los resultados del 

trabajador en relación con las competencias requeridas en cuanto al puesto laboral para el que ha 

sido contratado. En otras palabras, son los comportamientos observados en los empleados que 

son relevantes para el logro de los objetivos de la institución, además se puede entender que el 

autor hace referencia a la utilidad de emplear la evaluación para tener conocimiento del 

desempeño presentado por el talento humano, y saber si el colaborador contempla las 

competencias por la cuales está en ese puesto de trabajo,  

La misma autora, se remite a (Huaraca y Ore, 2016 citado por Apaza, 2018) quienes 

definen el desempeño laboral como las capacidades, cualidades, habilidades y destrezas que 

interactúan con la naturaleza del trabajo produciendo así comportamientos que posiblemente 

afecten de manera positiva o negativa a la organización, resaltando la importancia de este puesto 

que es un factor que refleja la facilidad o dificultad que puede encontrar el trabajador para 
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aumentar o disminuir su productividad laboral. Es decir, cuando el empleado manifiesta las 

capacidades, destrezas y habilidades solicitadas por el puesto de trabajo, sus resultados serán 

observados de forma positiva, pero si no cuenta con los requisitos establecidos producirá lo 

contrario en sus labores. 

  Según lo planteado anteriormente, se hace evidente la amplia definición que ofrecen 

respecto al desempeño laboral, los investigadores lo exponen desde diferentes perspectivas, pero 

manejan puntos convergentes en sus definiciones, como el de evaluar el desempeño para tener 

conocimiento del ejercicio laboral que presentan sus funcionarios; es posible que los autores no 

estén de acuerdo en una sola definición para el término, sin embargo, se observa que el objetivo 

final de todos es identificar los aspectos más relevantes al aplicar el instrumento y crear 

soluciones si hay la necesidad. Se puede agregar que, tomando la decisión de investigar el 

desempeño laboral dentro de una entidad el talento humano obtiene beneficios, a nivel individual 

y grupal.    

Desempeño Laboral en Docentes 

Ahora bien, Wilson (1992) define el desempeño de los docentes como el conjunto de actividades 

que lleva a cabo en el marco de su función y que comprende desde la preparación de las clases, 

las coordinaciones con sus pares y con los directivos, la evaluación de los conocimientos 

impartidos, el seguimiento individualizado de los estudiantes, y su auto evaluación. El autor 

manifiesta que el desempeño positivo de los docentes se determina desde su saber y su hacer, los 

resultados que logra con su trabajo. En igual forma alude, que el desempeño de los docentes son 

las funciones que se realizan durante el ejercicio de docencia, como la planificación y pedagogía 

que presenta al momento de transmitir su conocimiento, evaluarse a sí mismo y la interacción 

con sus colegas y superiores.   
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Por su parte, (Hidalgo, 2011 citado por Bobadilla, 2017) define que el docente es un 

profesional que debe tener dominio de un saber específico como el saber pedagógico, poder 

comprender los procesos en que está inserto, decidir con autonomía sobre los contenidos, 

métodos y técnicas que emplea con los estudiantes. Significa que es importante para el docente 

elaborar estrategias de enseñanza de acuerdo a las necesidades de los aprendices, por lo que se 

recomienda observar, preguntar y evaluar su método de enseñanza, todo con el fin de favorecer 

procesos de construcción de conocimientos desde dichas particularidades de cada grupo 

educativo. En efecto, por la información que remiten los estudiantes se puede saber cómo el 

docente se está desarrollando en su campo, aun cuando ciertas opiniones sean subjetivas, por 

causales externas al docente, y propias del ambiente.   

 

Evaluación de Desempeño Laboral 

Con respecto, (Gil et al., 2010 citados por Sánchez, 2020) la definen como una herramienta, un 

medio o un instrumento que emplean las organizaciones para mejorar los resultados del talento 

humano. Con base en los resultados obtenidos se programan las capacitaciones para el 

mejoramiento del equipo, teniendo en cuenta los objetivos que desean alcanzar como 

colaboradores de la entidad, además se emplea como auto evaluación, permitiéndole al evaluado 

tener conocimiento sobre su rendimiento, si ha desarrollado todas las actividades, alcanzado el 

objetivo propuesto personalmente, o necesita reforzar algún comportamiento para beneficio de la 

organización  

Prosiguiendo con las definiciones de evaluación de desempeño laboral, se encuentra a 

Chiavenato (2002) quien expresa que, así como los profesores evalúan constantemente el 

rendimiento académico de los estudiantes, las organizaciones se preocupan por evaluar el 
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desempeño de los empleados. El autor aporta que la evaluación de desempeño es una valoración 

sistemática del desempeño de cada persona, en función de las actividades que cumple, las metas 

y resultados que debe alcanzar su potencial de desarrollo, para así contribuir a la institución 

(Citado por Bobadilla, 2017). En pocas palabras, es un proceso dinámico que incluye un 

evaluador (líder) y un evaluado (colaborador), también permite resolver problemas de 

productividad, mejorar la calidad de trabajo y la calidad de vida dentro de las organizaciones. 

A continuación, como se menciona en uno de los apartados anteriores, dependiendo del 

comportamiento que presente el colaborador se puede visualizar el factor positivo o negativo 

como resultado, en ese sentido para lograr efectos positivos es necesario tener en mente los 

objetivos de la entidad, al mismo tiempo es importante que los participantes sean conscientes o 

valoren positivamente las evaluaciones de desempeño. No obstante, se pueden encontrar errores, 

ya sea por aplicar un instrumento que no es confiable, validado o no califica las competencias 

que son establecidas para el puesto de trabajo, estos posibles errores pueden generar falta de 

credibilidad, desconfianza y desmotivación por parte de los encuestados hacia los aplicadores de 

la herramienta.  

  Retomando la evaluación de desempeño (EDL), esta herramienta tiene como objetivo 

ayudar a la oficina encargada del talento humano a tomar decisiones sobre ascensos, de 

ubicación y despido, permite establecer nuevas políticas de compensación; de acuerdo a los 

resultados se manifiesta si hay la posibilidad de volver a capacitar observando las necesidades de 

los trabajadores, también busca descubrir errores en el diseño del puesto y ayuda a examinar 

causas personales que afecten a la persona en el desempeño del cargo (Sum,2015). En efecto es 

de suma importancia emplearla, ya que facilita el conocimiento de las necesidades que presentan 

los empleados y acto seguido capacitarlos, permite detectar a las personas clave, conocer las 
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competencias del evaluado, la ubicación adecuada de cada persona en su puesto, así mismo la 

retroalimentación para una evaluación del rendimiento propio y la toma de decisiones sobre el 

incremento monetario.   

 No obstante, antes de hacer uso de la evaluación de desempeño hay que saber el propósito 

del instrumento, preguntarse qué se quiere hacer con los resultados; debido a que algunas sirven 

meramente para observar las competencias y no para determinar el incremento salarial 

(Chiavenato, 2002 citado por Chirinos et al., 2020). Esto quiere decir, que algunas son aptas para 

determinar el incremento monetario de los colaboradores y otras son apropiadas para capacitar 

de acuerdo a las necesidades manifestadas en los resultados, el caso es que tener conocimiento de 

esto último le permite a la organización mejorar el desempeño del grupo de trabajo y alcanzar los 

objetivos establecidos a corto, mediano y largo plazo.  

 Es necesario ir más allá de sólo aplicar la herramienta, ella no es un solo un medio que 

utilizan para obtener datos y dejarlo sin uso, hay que buscar las posibles causas de tal 

rendimiento y establecer soluciones teniendo en cuenta la opinión del evaluado, debido a que, si 

hay cambios por el desempeño, el mayor interesado debería ser el evaluado, significa que al 

realizar esta acción no solamente se tiene conocimiento del cambio planeado, sino también del 

por qué y cómo deberá hacerse. En otros términos, la evaluación es para mejorar los resultados 

de toda la organización y conocer el comportamiento sobre la situación del desarrollo alcanzado 

por el talento humano.   

Como uno de los objetivos de la EDL es detallar de forma objetiva la manera en cómo el 

trabajador desarrolla su labor; con el fin de lograr este objetivo, los sistemas de evaluación deben 

estar adecuados al puesto de trabajo. En relación con el proceso de evaluación se pueden utilizar 

varios métodos de evaluación o construirlos. Por lo que a continuación, se mencionan métodos 



27 
 

tradicionales y modernos de la evaluación de desempeño; dentro de los métodos tradicionales se 

encuentran: escalas gráficas, elección forzada, investigación de campo, métodos de los incidentes 

críticos, y listas de verificación.  

 De los métodos que se mencionan anteriormente, uno presenta características negativas, 

como la palabra que los clasifica “tradicionales”, tienden a ser rutinarios, lentos, repetitivos, no 

permiten retroalimentación y la participación del evaluado en casi nula. Además, contemplan a 

los evaluados con habilidades o competencias por igual, no hay diferencia. Las evaluaciones que 

emplean estos métodos no funcionan como un medio para alcanzar los objetivos, porque les falta 

tener presente las características de los sujetos en cada puesto de trabajo. En la actualidad, los 

claustros están en la búsqueda de nuevos métodos, donde el evaluado sea participativo, 

consciente de la evaluación y tome crédito de ella para lograr no solo los objetivos empresariales, 

sino también sus metas personales.   

 Más adelante las limitaciones de los métodos tradicionales llevaron a los investigadores, 

empresarios u organizaciones a crear nuevos métodos, donde hubiera mayor participación del 

talento humano, se enfocarán en los objetivos individuales y grupales, para así mejorar su 

desempeño. Surgieron los métodos modernos, en ellos se observa la existencia de 

retroalimentación, autoevaluación y autodirección, con relación la globalización hizo su aporte, 

las industrias se actualizaron al pasar de los tiempos para estar a la vanguardia. 

Recapitulando, dentro de este método se encuentra la evaluación participativa por 

objetivos (EPPO), Evaluación 360°, es una de las más empleada, un candidato es evaluado por 

todo su entorno, sin excepciones, y por último, el método de evaluación por competencias.  
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 Dependiendo del método de evaluación que se decida aplicar, existen varios factores a 

tener en cuenta para la evaluación del desempeño, como la calidad y exceso de trabajo, los 

conocimientos del puesto, la determinación, planificación, verificación de los costos, las 

relaciones con los pares, relaciones con el gerente y relaciones con los clientes, inclusive el 

desenvolvimiento de los subordinados, responsabilidades y alcance de sus objetivos (Iturralde, 

2011). En relación con los beneficios de hacer uso de la EDL, el líder o jefe directo toma 

medidas para mejorar el comportamiento de los colaboradores; obtiene mejora en la 

comunicación horizontal y vertical; planifica y organiza el trabajo, de tal forma que su grupo 

funcione como un equipo. 

Por su lado, el administrador con la evaluación, señala las obligaciones de cada persona, 

lo que espera, crea o actualiza las actividades, guía el trabajo y define los procedimientos y 

normas para llevar a su ejecución. Además, hace participe a sus pares en la solución de los 

problemas y consulta su opinión antes de realizar algún cambio (Perez,2009). Cuando una 

institución cuenta con una evaluación de desempeño bien estructurada, planeada, o coordinada, 

proporciona beneficios a corto, mediano y largo plazo con respecto a la visión de la 

organización.  

 

Evaluación de Desempeño en Docentes Universitarios de Colombia     

Acerca de las evaluaciones de desempeño en docentes, empleadas en Colombia, algunas 

instituciones tienen mejor codificado el proceso de la evaluación docente que otras, actualmente 

es una gestión común en todas las universidades del país. Se tiene conocimiento que, al culminar 

cada semestre académico, los alumnos evalúan a sus profesores, eso quiere decir que dos veces 

al año se evalúan a los docentes. No obstante, se considera que uno de los objetivos de la 
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evaluación es mejorar el hacer de los docentes, no obstante, cabe la posibilidad de que algunos 

claustros empleen dicha información para inhabilitar a los profesores, y no para el mejoramiento 

de su profesión. 

 Los autores (Tobo, 2010 y Moreno et al, 2014 citados por Fernándes, Sotolongo & 

Martínez, 2016) exponen que la evaluación del desempeño en los claustros educativos se llevan a 

cabo por diversos métodos, como los actores evaluativos; A través de los años las directrices han 

buscado nuevos referentes para evaluar el desempeño de cada educador, como el uso de 

cuestionarios de opinión por parte de los estudiantes sigue destacando, ahora en línea. Las 

figuras evaluativas son las personas que participan de la formación en un contexto educativo, se 

considera evaluadores a los directivos, los docentes y los estudiantes; con base en los métodos la 

evaluación por los estudiantes, evaluación por los pares, autoevaluación y evaluación por los 

responsables académicos. La evaluación se hace tanto para verificar los aprendizajes como para 

evaluar la enseñanza; quiere decir, que todo el sistema educativo es protagonista en una 

evaluación de desempeño.  

Con relación, diversos investigadores como Fernández, Mateo, Muniz (1996), Villa 

(2008) y Tejedor (2009) han resaltado la importancia de la coevaluación (Citados por Ochoa y 

Moya, 2019). Evaluación que es realizada por los estudiantes, ellos son una fuente de 

información para el docente, ellos reciben su conocimiento y con la ayuda de la evaluación 

puede comprender cómo lo perciben, cómo va su enseñanza, cuáles son sus fortalezas y 

debilidades; brevemente, sirve para medir el saber y hacer de los instructores académicos, luego 

de tener los resultados sobre tu percepción si llega a existir la necesidad de capacitarse, 

contemplar futuras mejoras.  
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Es pertinente que el docente participe en la construcción del instrumento, conozca cómo y 

qué se le evalúa, también tenga la oportunidad de hacer su autoevaluación y de observar la 

evaluación de los estudiantes. Esto último, se debe considerar porque existe el riesgo de ser 

evaluados por estudiantes que solo asisten los últimos días de cada corte, o en su defecto asisten 

solamente en los días que hay evaluaciones, por ende, no han realizado ninguna de las 

actividades o están presentes, pero no tienen la noción de adquirir el conocimiento. Para 

profundizar en esta idea, es importante que el profesor conozca el resultado de las evaluaciones a 

tiempo y sin tantos protocolos pueda acceder a ellas.  

Referente a las tendencias de la evaluación del desempeño, Niño (2001), describe que 

existen cuatro, dos se desarrollan en el contexto económico-social y político, tal como la 

categorización y remuneración o pago por méritos y las otras dos principales actualmente se 

enmarcan en el contexto pedagógico, como desarrollo profesional, donde hablamos de maestrías, 

doctorados o experiencias en investigación y el mejoramiento de la institución, su propósito es 

mejorar el que hacer docente y de las instituciones. En este contexto, se puede decir que las más 

escuchadas son las dos primeras, emplear la evaluación para subir de escalafón y de acuerdo al 

nivel en el que se encuentre el titular por su experiencia laboral, será su ingreso monetario.   

Para concluir con las bases teóricas, en necesario revisar la normatividad vigente que, a 

nivel nacional, en Colombia, respalda el desempeño laboral y la evaluación en docentes 

universitarios. Para tal fin, se revisó la ley 30 (1992) (Apéndice 1), por la cual se organiza el 

servicio público de la Educación Superior, uno de sus objetivos es “Prestar a la comunidad un 

servicio con calidad, el cual hace referencia a los resultados académicos, a los medios y procesos 

empleados, a la infraestructura institucional, a las dimensiones cualitativas y cuantitativas del 

mismo y a las condiciones en que se desarrolla cada institución” en concordancia con el 
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MINEDUCACIÓN en el artículo 31 señala “Propender por la creación de mecanismos de 

evaluación de la calidad de los programas académicos de las instituciones de Educación 

Superior”.  

 Por otro lado, se encuentra el Decreto ley 1278 (2002) (Apéndice 2), el cual tiene como 

objeto “Establecer el Estatuto de Profesionalización Docente que regulará las relaciones del 

Estado con los educadores a su servicio, garantizando que la docencia sea ejercida por 

educadores idóneos, partiendo del reconocimiento de su formación, experiencia, desempeño y 

competencias como los atributos esenciales que orientan todo lo referente al ingreso, 

permanencia, ascenso y retiro del servidor docente”. Este decreto estipula unas directrices que 

buscan garantizar que el servicio de la educación sea prestado en Colombia eficientemente, 

brindando crecimiento profesional al personal docente 

Así mismo, se incluye en esta revisión el decreto 3782 (2007) (Apéndice 3) “Por el cual 

se reglamenta la evaluación anual de desempeño laboral de los servidores públicos docentes y 

directivos docentes que se rigen por el Decreto Ley 1278 de 2002" y para finalizar, se considera 

importante relacionar la Ley 1188 (2008) (Apéndice 4) “Por la cual se regula el registro 

calificado de programas de educación superior y se dictan otras disposiciones”. Son relevantes, 

por la alta demanda existente de los estudiantes para ingresar a una institución de educación 

superior, la exigencia y regulación por parte de las directrices es con base en las normas 

mencionadas anteriormente, considerando la cantidad de órganos autónomos, es curioso la 

competencia y lo que representa ser un programa o una entidad acreditada.   
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Conclusiones 

A lo largo de este recorrido bibliográfico se evidenció el desempeño laboral como un 

factor significativo en todas las entidades, ya sean de carácter público o privado. Referente al 

desempeño laboral en docentes, la presente revisión documental permitió conocer que, si bien la 

temática posee infinidad de conceptos, con diferentes perspectivas y contextos, todos convergen 

al destacar la importancia de esta en el funcionamiento adecuado de las instituciones y en el 

cumplimiento de los estándares de calidad establecidos por las organizaciones, que, a su vez, 

perciben en la evaluación de desempeño un pilar preponderante para lograr dicho objetivo.  

Luego de estudiar el desempeño laboral en el personal docente de instituciones de 

educación superior en Colombia, a través de esta monografía, es relevante mencionar que el 

desempeño laboral en índices adecuados faculta el cumplimiento de los estándares propuestos 

por los equipos de trabajo, lo que garantiza un buen ejercicio de sus funciones y por ende, 

resultados positivos para las instituciones, asimismo, esta revisión permitió detectar que el 

desempeño directamente se relaciona con otras variables, como la motivación o la satisfacción 

laboral; y en conjunto, pautan el rendimiento en la realización de las funciones que se 

desempeñan en el ámbito laboral. En cuanto a la evaluación docente, se encontró que cada 

entidad o institución tienen sus propios estándares de calidad y, por consiguiente, una evaluación 

contextualizada según las características propias de la organización educativa y las funciones que 

ahí se desarrollen.  

En definitiva, es importante que en los claustros universitarios se les proporcione a los 

docentes un ambiente propicio para que puedan desarrollar sus actividades con todas las 

garantías que esto requiere, pues como se evidencia en investigaciones consignadas en esta 

monografía, aspectos como la motivación, la satisfacción laboral, incluso que el docente este 
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desempeñando el cargo y las funciones que verdaderamente le conciernen, influyen en el 

desempeño laboral, que de igual modo no solo afecta a el educador, sino que igual repercute en 

el desempeño general de la institución y con ello en el discente que es receptor de la información 

a través del proceso de formación.  

En efecto, el desempeño laboral y la evaluación de desempeño docente, se han 

transformado, conforme van cambiando los estándares y las necesidades de la educación superior 

en entidades de todo tipo, el concepto desempeño, así como las funciones que cumplen los 

profesores han pasado de ser sólo de docencia, hasta cumplir con tres funciones dentro de un 

claustro educativo, incluso enfrentar cambios en la forma como se venía dando este proceso 

educativo durante años. Situaciones como esta y el hecho de adaptarse a los nuevos avances, 

hace pensar que tanto el concepto de desempeño como la forma en la que se realizan las 

evaluaciones están en un constante proceso de evolución, de acuerdo con las necesidades que 

van surgiendo.   

Es así como la aplicación de la EDL colabora con el ajuste entre la persona y el puesto, 

permite rediseñar o rotar de los puestos si es necesario, se puede conocer las capacidades 

individuales, las motivaciones y expectativas de las personas para asignar los trabajos de forma 

adecuada. Las organizaciones en la actualidad, buscan desarrollar métodos donde todos cumplan 

una función, donde sean capaces de tomar una evaluación de desempeño como un medio para 

capacitarse; con la EDL los colaboradores pueden dirigir sus esfuerzos hacia metas que sirvan 

para la organización y a ellos mismos, que no provoquen conflictos y refuercen el objetivo de la 

herramienta que permite mejorar y modificar el comportamiento del talento humano. La 

evaluación docente universitaria, últimamente ha estado más relacionada con los procesos de 

renovación de contratos, remuneración, acreditación o estatus académico. 
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En este orden de ideas, se espera que, en las próximas investigaciones locales con 

respecto al desempeño laboral, los investigadores la lleven al campo, apliquen instrumentos que 

les permita observar cómo se perciben los docentes de las instituciones superiores en su puesto 

de trabajo, que permita verificar si se encuentran o no satisfechos, el cumplimiento de los 

objetivos, o si están presentando inconvenientes para trabajar en equipo. Por ejemplo, determinar 

el desempeño laboral de una entidad de enseñanza superior en el departamento del Cesar, es una 

investigación que se puede establecer como pilar; a propósito, esta monografía sería de utilidad 

para sus bases teóricas.  

Para finalizar, definitivamente es necesario que las evaluaciones docentes se sigan 

realizando con periodicidad, así como se llevan a cabo en las universidades en Colombia, esto 

permitirá a los jefes directos y a los mismos docentes, conocer fortalezas y debilidades, lo que 

permitirá trazar una ruta para potenciar estas características o establecer planes de mejora, si es 

necesario. Además, que, estas evaluaciones no solo son realizadas por jefes directos, sino que 

igualmente participan pares docentes y educandos, influyendo en muchos aspectos del trabajo 

realizado por el educador; quien obtiene este insumo para procesos posteriores en donde el 

colaborador puede ser promovido o ascendido.  
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