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RESUMEN EJECUTIVO

El Ministerio de Salud tiene bajo su mando a 23 656 establecimientos de salud
nivel nacional agrupados por Direcciones de Redes Integradas de Salud, Gobiernos
Regionales y locales. En Lima la Direccion de Redes Integradas Lima Centro tiene
bajo su jurisdiccion 8 Hospitales, 64 establecimientos de primer nivel de atencion y
6 centros especializados; el Centro de Salud Materno Infantil Magdalena, es uno de

los establecimientos de primer nivel de atencion que pertenece a la Red Lima Centro.

El presente trabajo de investigacion, tiene como principal objetivo describir la
problemética y plantear la mejora del proceso de evaluacion del desempefio laboral
en el Centro de Salud Materno Infantil Magdalena. Cuando nos referimos al
desempefio laboral, se debe tener en cuenta que es un conjunto de acciones y
comportamientos que los trabajadores adoptan en la prestacion de sus servicios,
cumplimiento de sus actividades y funciones encomendadas, que en suma contribuye

con el logro de los objetivos y la imagen institucional.

El recurso humano en el sector salud es el principal actor en el tratamiento y
recuperacion de la salud de la poblacion asignada. El sector estatal tiene distintas
modalidades laborales, poca inversion en capacitacion y un deficiente sistema de
meritocracia; esas falencias traen consigo la afectacion del rendimiento y desempefio
laboral de sus recursos humanos en todas sus instituciones y el sector salud no es

ajena a esa realidad.

Arcelles A. Catherine, Jiménez A. Mirtha E. Pag. 8
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CAPITULO I. INTRODUCCION

1.1 Realidad Problematica
El objetivo primordial de realizar una evaluacion de desempefio laboral en una

empresa, es que este proceso les permita identificar el valor del trabajo realizado
por sus empleados en la organizacién, igualmente promover la mejora continua y
el cumplimiento de objetivos. Asimismo, que los colaboradores puedan desarrollar
puntos claves en la mejora de la competitividad interna como externa, como es el
caso del seguimiento del alcance de objetivos, el valor agregado que aporta cada
empleado a su unidad de trabajo, incrementar la productividad, fomentar el
feedback y los canales de comunicacién dentro y fuera de la empresa, identificar
las fortalezas y debilidades de los colaboradores asegurando que estos se

desarrollen en los puestos idoneos, etcétera (Pérez, 2021).

Los constantes cambios que se han venido dando en el mundo laboral, ha
conllevado a que muchas empresas tomen como referencia a las organizaciones
Top del mundo para evaluar sus modelos de gestion interna de desempefio que les
pueda facilitar la mejora de sus resultados. Un caso referente es el de la empresa
General Electric quien realizaba la gestion de desempefio una vez al afio
manteniendo por décadas esta practica. Sin embargo, decidieron reemplazar esa
metodologia, donde la compafiia les permitio a sus gerentes facilitar un apoyo mas
organico a sus empleados, enfocados en desarrollar la habilidad de sus lideres en
temas de coaching y desarrollo a los colaboradores.

Otro ejemplo destacable es el de la empresa Google conocida por sus practicas

no tradicionales en las clasificaciones de sus empleados, Google aplica la fijacion

Arcelles A. Catherine, Jiménez A. Mirtha E. Pag.9
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de metas por parte de los empleados siendo el factor mas importante desde sus
inicios hasta la actualidad (Rankmi, 2017).

A nivel mundial, como consecuencia de la pandemia del COVID-19 muchas
empresas se vieron obligadas a cambiar drasticamente sus condiciones de trabajo,
migrando del trabajo presencial al trabajo remoto, esto conllevo a sumar retos
afiadidos a los habituales por ende se vieron obligadas a implementar diferentes
mecanismos que le permitan garantizar que el rendimiento de sus empleados se
cumpla sin contratiempos, por lo mencionado las organizaciones incrementan su
dependencia de la tecnologia de RRHH para organizar, facilitar y documentar los
procesos Y los resultados de la evaluacion del desempefio (Pérez, 2021).

A nivel de Sudamérica se puede tomar como referencia la informacion brindada
en el conversatorio realizado por la Universidad Catolica Andrés Bello Extension
Guayana (UCAB Guayana), donde multiples expertos en materia laboral
manifestaron sus puntos de vistas en diferentes contextos que se han manifestado
en las gerencias del talento humano de las organizaciones en la actualidad. Muchos
de los expertos coincidieron que previo y a lo largo de la pandemia ha habido
cambios significativos a nivel de la gestion del talento humano. La retencién y
atraccion de personal dejé de tener la relevancia habitual, junto al aumento de la
productividad. Se enfocaron en la salud del trabajador, reduccién de costos y la
implementacion de estrategias de teletrabajo, en paralelo, para los empleados era
de suma importancia que sus empleadores les garantizaran un ambiente de trabajo
seguro y el aumento de sus beneficios monetarios y salariales (Mendoza, 2021).

A nivel pais, Perd no es la excepcion ante estos cambios, se evidencio la

carencia de planes de contingencia en muchas empresas. Segun la encuesta

Arcelles A. Catherine, Jiménez A. Mirtha E. Pag. 10
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realizada por la consultora Dench se registré que el 73 % de colaboradores
peruanos tiene intencion de renunciar a su trabajo actual, el 26 % de trabajadores
manifestd que el motivo principal es por extenuacion y estrés al realizar sus
actividades laborales, el hecho de no poder desconectarse de la tecnologia sumado
al incremento de la carga laboral. De la misma forma, el 24 % indic6 que su
desercion seria por un ambiente convulsionado en el clima laboral; el 20 % por la
inestabilidad empresarial que hay en el pais, efecto de la pandemia y la situacion
politica; el 15 % aspira a conseguir un mejor honorario salarial; el 8 % por empezar
un negocio propio y el 7 % por crecimiento profesional (Agencia Peruana de
Noticias Andina, 2019).

En el &mbito local, los trabajadores de primera linea son y seguiran siendo
piezas vitales para afrontar esta coyuntura. Desde que empez6 la pandemia, el
Gobierno del Peru ha venido brindando diferentes incentivos monetarios para los
trabajadores del sector salud (Diario el Peruano, 2020). Sin embargo, la Defensoria
del Pueblo sefiala que se han registrado diversos casos donde han sido
transgredidos sus derechos laborales (Defensoria del Pueblo Perd, 2020).

Referente al trabajo remoto es importante definir y desarrollar planes de
contingencia que garanticen el bienestar de la salud fisica y mental de los
servidores publicos, ejemplo de ello, es que el &rea de recursos humanos y los jefes
encargados, verifiquen la desconexion digital. Asimismo, otro reto es la evaluacion
del desempefio mediante plataformas digitales, que permitan avalar niveles de
productividad idoneos, asi como mejorar el compromiso de los servidores publicos

(Garcia Mejia & Lafuente, 2021).
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La Autoridad Nacional de Servicio Civil (SERVIR) es quién tiene a su cargo
la administracion y gestion de todos los recursos humanos en el sector publico a
través de la Ley de Servicio Civil y dentro del cual se encuentra comprendido la
Gestion del Rendimiento la misma que incluye el proceso de evaluacion de
desempefio del personal cuya finalidad es la de estimular el buen rendimiento y el
compromiso del servidor civil (Mantero, 2021).

El MINSA (Ministerio de Salud) a través de la Direccion de Fortalecimiento
de Capacidades de la Direccién General de Personal de Salud, elabord el
documento técnico titulado “El Plan Nacional de Formacion Profesional y
Desarrollo de Capacidades de los Recursos Humanos en Salud 2018 — 20217, el
cual tiene por objetivo contribuir a mejorar la calidad de atencién y cuidado de la
salud a través de injerencias eficaces y efectivas de los recursos humanos de las
diversas instituciones que integran la red de salud, ello debe responder a las
demandas y necesidades de la poblacion peruana (MINSA & Direccidn de
Fortalecimiento de Capacidades de la Direccién General de Personal de Salud,
2019).

1.2 Descripcion de la Empresa

El Centro de Salud Materno Infantil “Magdalena” es una institucion estatal
que fue fundado el 28 de mayo de 1946, se encuentra ubicado en Jr. Junin 322 en
el distrito de Magdalena del Mar, actualmente el Médico Responsable de la
Atencion es el Dr. Federico Emilio Lizarraga Ferrand, quién nos ha brindado su
autorizacion para el desarrollo del presente estudio, esta conformado por 133
trabajadores, entre ellos se cuenta con Profesionales Médicos, Profesionales de la

Salud No Médicos, Técnicos Asistenciales y Técnicos Administrativos, asi como

Arcelles A. Catherine, Jiménez A. Mirtha E. Pag. 12
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también personal de Servicios Generales, quienes pertenecen a diferentes
regimenes laborales del sector publico (Decreto Legislativo N° 276, Ley N° 1057

y Locadores de Servicios No Personales).

La institucion forma parte de los establecimientos del primer nivel de atencion
del Ministerio de Salud, ofrece servicios de salud y realiza actividades preventivo
promocionales de las enfermedades, asi como la de proteger y recuperar la salud
de las personas dentro de su jurisdiccion. Brinda atencion las 24 horas del dia los
365 dias del afio a mujeres gestantes en su centro especializado para la atencion de
partos. Dentro de su cartera de servicios se encuentra la atencion de consulta
externa de los servicios basicos como Medicina General, Psicologia, Crecimiento
y Desarrollo, Vacunas, Ecografia, Psicoprofilaxis, Odontologia; asi también brinda
consulta especializada en Pediatria, Gineco-Obstetricia, Dermatologia, Psiquiatria,
Gastroenterologia, Otorrinolaringologia, Neumologia y Cirugia y ademas los
servicios de Rayos X, Laboratorio Clinico y Farmacia. Adicionalmente a ello las
areas administrativas cumplen un rol muy importante dentro de la planificacion,
organizacion, provision y control, entre ellos se encuentran las oficinas de Recursos
Humanos, Contabilidad y Abastecimiento, con un trabajo estrecho con la Jefatura
cuya finalidad es velar por el cumplimiento de las normativas y contribuir con el

logro de los objetivos de la institucion en favor de la comunidad.

Como parte de las politicas publicas del sector salud, el establecimiento
desarrolla planes de accion en los diferentes programas y estrategias de salud en
beneficio de la poblacion garantizando una atencion de salud integral en las

diferentes etapas y del desarrollo de la vida, entre las que destacan: las Areas de
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Adulto Mayor, Adulto Joven, Adolescente y Madre-Nifio, Programas de Control
de Tuberculosis y Enfermedades de Transmision Sexual entre otros, a traves de la
atencion primaria de salud el objetivo es atender, educar y sensibilizar a la
poblacién de la importancia de la prevencion y tratamiento de ciertas enfermedades

que pueden prevenirse para que no se conviertan en un riesgo mayor.

El establecimiento de salud tiene como principales clientes externos a la
poblacion asegurada que residen dentro de la jurisdiccion mediante la atencion del
Seguro Integral de Salud (SIS), asi como también a clientes particulares (demanda)

que provienen de toda la ciudad.

La institucion tiene como principales competidores al Hospital Santa Rosa,
Hospital de Solidaridad, Clinicas y Centros Médicos Particulares de los
alrededores del distrito, (Clinica Virgen del Rosario, Policlinico Sagrado
Corazén de Maria, Policlinico Victor Paulini) entre otros.

1.3 Misién
Lograr que toda la poblacion asignada tenga acceso a los servicios de salud
con calidad en forma oportuna, prevenir enfermedades, proteger y recuperar la
salud de la poblacién en situaciones de emergencias y desastres apoyando a las
comunidades en la construccion de entornos de vida saludables.
1.4 Vision

Fortalecer el acceso universal al cuidado de la salud de todas las personas de

la comunidad con calidad de manera integral, oportuna y eficiente, basados en

enfoques de derechos en salud e interculturalidad.
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1.5 Fines de la funcion publica
La finalidad de la funcién publica, se basa en la prestacion del servicio a la

Nacion, de acuerdo con la Constitucion Politica del Pais, incrementando la
eficiencia de los diversos sectores del Estado, con la finalidad de brindar un mejor
servicio al ciudadano con el 6ptimo uso de los recursos pablicos. De acuerdo a la
Ley N° 27815, se establece el Codigo de Etica de la Funcion Publica, dentro del
cual se establecen principios, deberes y prohibiciones de todos los servidores

publicos (Ley del Cédigo de Etica de la Funcion Publica, 2005).

1.6 Principios

* Respeto

* Probidad

» Eficiencia

* Veracidad

» Lealtad y Obediencia

+ Justiciay Equidad

* Lealtad al Estado de Derecho
1.7 Deberes

» Neutralidad

« Transparencia

« Discrecion

» Ejercicio adecuado del cargo

» Uso adecuado de los bienes del Estado

* Responsabilidad

1.8 Prohibiciones
» Mantener intereses de conflicto
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Obtener ventajas indebidas

Realizar actividades de proselitismo politico

Hacer mal uso de informacion privilegiada

Presionar, amenazar y/o acosar

1.9 Estructura Orgénica

La Figura 1 proporciona de manera grafica la estructura de la organizacion.

ORGANIGRAMA DEL CENTRO DE SALUD MATERNO INFANTIL MAGDALENA - 2021
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Figura 1. Organigrama del Centro de Salud Magdalena - 2021
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La cantidad de RRHH con la que cuenta la institucion se clasifica de la
siguiente manera:

a) Servidores Nombrados, Son aquellos trabajadores que pertenecen a la

D.L. N°276
Médicos: 23
Enfermeras: 08
Odontdlogos: 01
Psicélogas: 02
Nutricionista: 01
Asistenta Social: 02
Quimico Farmacéutico: 01
Tecnodlogo Médico: 02
Obstetras: 09

Técnicos Asistenciales: 17
Técnicos Administrativos: 20

b) Servidores Contratados, Son aquellos trabajadores que pertenecen al D.L.

N° 1057
Médicos: 05
Enfermeras: 04
Odontologos: 02
Nutricionista: 01
Quimico Farmacéutico: 01
Obstetras: 01
Técnicos Asistenciales: 11

Técnicos Administrativos: 10

c) Servidores Locadores De Servicios No Personales, son servidores que
cumplen un servicio determinado

Técnicos Administrativos: 08
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1 Definicion de Conceptos
Para entender la problematica de la evaluacion de desempefio laboral, se debe

tener en claro su definicidn, asi también la relevancia que cumple este proceso
en la vida de las organizaciones con sus recursos humanos.

2.2 Concepto de Evaluacion de Desempefio Laboral
Segun Chiavenato, uno de los autores méas reconocidos en temas de recursos

humanos y administracion, “La evaluacion del desempefio laboral es una
apreciacion sistematica del desempefio de cada persona en el cargo o del
potencial de desarrollo futuro” (Chiavenato, 2021).

Asi mismo, los autores I. Gil, L. Ruiz y J. Ruiz definen de una manera practica
este proceso: “Es también una técnica para precisar sistematicamente, dentro de
la mayor objetividad posible, la actuacion de una persona durante un determinado
tiempo, en relacion con su trabajo actual y sus caracteristicas personales, asi

como su contribucion a objetivos previstos" (Gil et al., 2021).

En el afio 2008 Sanchez y Bustamante expresan que,

(...) las organizaciones necesitan conocer como estan desempefiando sus labores
los empleados, a fin de identificar quiénes efectivamente agregan valor y cuales
no, para esto se lleva a cabo la evaluacion del desempefio, en donde es posible
asignar calificaciones a los empleados, para que de esta forma se pueda
discriminar entre empleados efectivos e inefectivos (p.104) (Sanchez Henriquez

& Calderon Calderon, 2012, #).

Arcelles A. Catherine, Jiménez A. Mirtha E. Pag. 18



UNIVERSIDAD . _ _ g B
PRIVADA DEL NORTE Implementacion de la mejora del proceso de evaluacion de desemperio laboral del

personal del Centro de Salud Materno Infantil Magdalena”

N

2.3 Importancia de la Evaluacién de Desempefio Laboral
La importancia de la evaluacion del desempefio laboral permite a las

organizaciones medir el nivel de capacidad y capacitacion que tienen los
empleados realizando sus actividades y funciones a fin de lograr los objetivos de
sus propias areas de trabajo y los logros institucionales, es importante ademas
porque permite al evaluador conjuntamente con el evaluado la identificacion de
los aspectos débiles para que puedan ser reforzados y mejorar el rendimiento y
desempefio en forma oportuna (Parra, n.d.).

El resultado de la evaluacion de desempefio es una oportunidad para que el
trabajador pueda realizar una autoevaluacion y autocritica para su autodesarrollo
y autocontrol. Incentiva el trabajo en equipo, facilita la implementacion de

acciones para conseguir el logro de los objetivos institucionales.

2.4 Objetivos de la Evaluacion de Desempefio Laboral
Siendo la evaluacion de desempefio laboral un proceso de la gestion de recursos

humanos podemos sefialar los siguientes objetivos:

 Informar a los trabajadores sobre como estan haciendo su trabajo y lo que se
espera de ellos.

» Reconocer los méritos y resultados positivos obtenidos.

» Corregir las desviaciones y los posibles errores tanto de comportamiento
como de resultados, respecto a los objetivos previamente establecidos.

» Permitir al evaluado conocer y contrastar su proyeccion al futuro
permitiéndole ver con claridad la trayectoria de su carrera.

» Detectar y poner de manifiesto las fortalezas y debilidades de los trabajadores.

» Adecuar eficazmente a la persona con el puesto de trabajo.
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Conocer las pretensiones y demandas de los trabajadores.

Descubrir las carencias y necesidades de formacion que los trabajadores.
pueden presentar para realizar correctamente su trabajo.

Mejorar las relaciones interpersonales entre el directivo y el personal a su
cargo.

Servir de referencia para incrementos salariales, entre otros (Taype Molina,

n.d.).

2.5 Métodos de la Evaluacion de Desempefio Laboral

La evaluacién de desempefio es mencionada por muchos autores como el

proceso clave del area de gestion de recursos humanos, ya que de esta desprenden

multiples actividades que contribuyen en la obtencion de los objetivos

establecidos por las empresas. Es por ello que los encargados de RRHH deben

identificar y emplear el método que resulte ser mas idoneo, considerando la

coyuntura de la empresa, asi como el objeto de la misma.

Previo a la seleccidn del método de evaluacion de desempefio en la institucion,

es necesario considerar puntos claves que garanticen una eficiente ejecucion en

el proceso de evaluacién como:

Asegurar que exista un adecuado ambiente de clima laboral, el cual propicie
la confianza y colaboracién entre los trabajadores.

Fomentar el sentido de responsabilidad en el cumplimiento de objetivos.
Propiciar un propésito de mejora continua a través del aprendizaje, apostando

por la innovacion y la colaboracidon permanente.
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« Cambiar la percepcién del empleado referente al proceso de evaluacion de
desempefio como una oportunidad de desarrollo y de crecimiento, y no como
una amenaza a su estabilidad laboral en la empresa.

Para que un proceso de evaluacion obtenga los resultados esperados, debe partir

considerando el perfil de competencias, las responsabilidades asignadas,

caracteristicas interpersonales y la estimacion de valor del trabajo que desarrollan
los colaboradores.

Por consecuente este proceso debe ser continuo y sistematico, el cual debe tener

especificado de manera clara los niveles de medicion y los estandares en los que

se rige. Asimismo, debe estar estipulado y acreditado las etapas del mismo, como
la planificacién, ejecucion y control de actividades.

Existen multiples métodos de evaluacion de desempefio, a continuacion, se

detallan lo més reconocidos a nivel mundial:

2.5.1 Método de Andlisis Global del Desempefio:

En este andlisis se da una calificacion de caracter general, sin precisar
de manera independiente los indicadores. Tiende a realizar
comparaciones entre los subordinados y, suele establecer los niveles de

calificacion por Excelente, Muy bien, Bien, Regular y Deficiente.

2.5.2 Metodo Analitico de Valoracion por Factores:

En este método se suele emplear una escala de puntuacion del 1 al 5,
donde el jefe inmediato suele evaluar al subordinado en funcién al

cumplimiento de los indicadores, sumado a ello, solicita referencias del
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evaluado a otros colaboradores. Los inconvenientes de este método es

que tiende a realizar comparaciones entre los subordinados.

2.5.3 Método de incidentes criticos:

Para llevar a cabo este procedimiento, el evaluador lleva un registro
de los diversos procederes del evaluado dentro de la empresa, tomando
en cuenta los sucesos positivos y negativos, del mismo modo, considera

las capacidades, habilidades y destrezas del mismo.

2.5.4 Método de Evaluacién por Comparacion o de Clasificacién por
Rango:

La principal caracteristica de este método es su practicidad, dado que
cada subordinado tiene una posicion dentro de un contexto de niveles de
jerarquia, establecidos por el jefe inmediato. El inconveniente que
presenta este método es que tiende a ser muy subjetivo por carecer de

poca informacion para la valoracion.

2.5.5 Método Interactivo:

Como su nombre lo menciona, este método se realiza en conjunto
entre el evaluador y el evaluado, donde este Gltimo participa de manera
simultanea en los resultados de su evaluacion, al permitirle saber las
causas de su alto y bajo rendimiento. Lo destacable de este metodo es la
retroalimentacion al evaluado, proporcionando un ambiente de confianza

y comunicacion.
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2.5.6 Método de Autoevaluacion:

En este procedimiento se solicita al evaluador una valoracion de si
mismo en funcién de los criterios establecidos. Se toma en cuenta el
resultado de esta evaluacion para la valoracion final. No obstante, los
resultados de ello se deben considerar de manera accesoria ya que los

evaluados tienden a dar una imagen positiva de si mismos.

2.5.7 Método de Evaluacion por Objetivos:

Se valora en funcion al nivel de cumplimiento de objetivos que haya
obtenido el evaluado dentro de un plazo determinado. Al igual que otros
métodos este, debe ser complementario ya que tiene como desventaja, no
contemplar factores externos que hayan interferido en el cumplimiento

del evaluado.

2.5.8 Método de Eleccién Forzosa:

El experto encargado del &rea de RRHH, dispone al jefe evaluador un
conjunto de pares de locuciones (positivas 0 negativas) con base a los
indicadores propuestos. El evaluador debe seleccionar las locuciones que
se vinculen al desempefio del subordinado, sin saber de qué forma se
relaciona con los indicadores. Finalmente, el jefe evaluador elige una
locucion la cual al ser negativa o positiva carece de ambigledad, siendo

objetiva (Perdomo, n.d.).
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2.6 Indicadores de Evaluacion de Desempefio

En todo proceso de evaluacion se debe tener especificado los indicadores por
los cuales serdn evaluados los empleados. Siendo los méas importantes los

detallados a continuacion:

» Metas aspiracionales

+ Sentido de trabajo en equipo

» Culminacién de los logros de objetivos y tareas
+ Iniciativa e innovacion

» Disciplina laboral

« Conocimiento y sujecion del trabajo

« Disposicion en la calidad de trabajo que se brinda

2.7 Beneficios de Evaluacion de Desempefio

En este punto se debe considerar desde los diferentes actores que intervienen

en el proceso: el evaluado, el evaluador y la organizacion.

2.7.1 Beneficios para el evaluado

» Permite conocer los aspectos mas valorados para la empresa, por los
cuales sera evaluado.

» Le permite saber cuales son las medidas auto correctivas para mejorar
su rendimiento como entrenamiento, dedicacion, interés, etc. Del
mismo modo el evaluado conoce las medidas que su evaluador emplea
para mejorar su rendimiento como capacitaciones, cursos, programas

de adiestramiento, etc.
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* Promueve el trabajo en equipo, incentivando a realizar las mejoras
pertinentes.

» Incentiva a fortalecer los nexos de identificacién con la empresa en el
cumplimento de los objetivos trazados por la empresa.

« Comprender las expectativas que se tiene de su rendimiento y
desempefio.

+ De presentarse conflictos internos, estos se resuelven sin
postergaciones, tomando las medidas correctivas necesarias.

* Promueve a los empleados a brindar sus mejores esfuerzos,
desarrollando un alto sentido de lealtad para con la empresa.

» Propicia al sentido de equidad y justicia con los demas colaboradores.

2.7.2 Beneficios para el jefe

» Lograr una sinergia con su equipo de trabajo para que este pueda
funcionar de manera Gptima y sin mayores contratiempos.

* Le brinda un mejor desenvolvimiento y objetividad en la valoracion
del subordinado, contemplando las variables que establece la empresa.

» Adopta las medidas correctivas para mejorar el desempefio del
empleado.

» Facilita la comunicacion con su equipo de trabajo; transmitiendo la

importancia del proceso de evaluacion.

2.7.3 Beneficios para la organizacion

« Otorga la oportunidad de valorar de manera objetiva a su principal

activo, que es el potencial humano con una visién de corto, mediano
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y largo plazo, igualmente permite identificar el aporte de cada
colaborador con la empresa.

« Permite determinar que individuos requieren de un programa de
adiestramiento para fortalecer sus competencias, como también
permite identificar a los que ameritan tener un ascenso o promocion.

« Uno de los principales beneficios del proceso de evaluacion, es que
posterior al proceso, brinda la oportunidad de desarrollar programas
de crecimiento y desarrollo personal para los empleados, incentiva la
productividad y mejora en gran parte la comunicacion interna entre
los subordinados y sus jefes.

» Informa de manera clara las responsabilidades de sus empleados y lo
que se espera de ellos.

» Proyecta de manera organizada las actividades, identifica las
principales, direcciona los esfuerzos a cumplir con las metas
establecidas, asi como determina las normas y métodos para la
ejecucion de la misma.

 Incentiva al personal a involucrarse en la resolucion de problemas,
tomando en cuenta su aporte previo a la toma de decisiones.

» El departamento de RRHH es el responsable directo de elaborar,
dirigir y supervisar un adecuado proceso de evaluacion de desempefio
para cada area de la empresa, empleando para ello los instrumentos y

métodos mas idoneos para el proceso (Perdomo, n.d.).

Arcelles A. Catherine, Jiménez A. Mirtha E. Pag. 26



A

ap
N UNIVERSIDAD “ ) ) )
PRIVADA DEL NORTE Implementacion de la mejora del proceso de evaluacion de desemperio laboral del
personal del Centro de Salud Materno Infantil Magdalena”

2.8 Otros Conceptos
2.8.1 Evaluacion
"Etapa del proceso educativo que tiene por fin comprobar, de modo

sistematico, en qué medida se han logrado los resultados previstos en los
objetivos especificados con antelacion. Entendiendo la educacion como
un proceso sistematico, destinado a lograr cambios duraderos y positivos
en la conducta de los sujetos, sometidos a su influencia con base en
objetivos definidos de modo concreto y preciso, social e individualmente
aceptables™ (Zayas, n.d.).

2.8.2 Desempefio
El desempefio podria resumirse en el rendimiento de una persona a la

hora de llevar a cabo sus funciones (Hrider, n.d.).

2.8.3 Mejora Continua
Segun el autor Edward Deming, esta conformado por cuatro etapas

ciclicas, Planear, Hacer, Verificar y Actuar, en inglés sus siglas son
PDCA (Plan, Do, Check Act), una vez terminada la ultima etapa se debe
regresar a la primera, para reevaluar periédicamente las actividades y
determinar mejoras. Mediante el mejoramiento continuo de la calidad, se
reducen las fallas, aumenta la eficacia y eficiencia, se da solucion a los
problemas encontrados y la progresiva eliminacién de riesgos potenciales
(Esan, 2016).

2.8.4 Productividad
Sirve para medir la relacion del buen uso de los recursos con los

resultados obtenidos. Segun la RAE se define a la Productividad como la
‘Cualidad de productivo (que produce o puede producir)’. Referente a la

Productividad en términos generales, se define como una medida de
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eficiencia en el &mbito laboral de un individuo, equipo 0 maquinaria de
trabajo en relacion a la cantidad producida y los insumos requeridos para
obtenerlo (Coll Morales, 2020).

2.8.5 Rendimiento

Se define como “La proporcion entre el producto o el resultado
obtenido y los medios utilizados” (RAE, n.d.). También se puede
relacionar el rendimiento laboral al rédito de produccion y el modo de
optimizar los recursos disponibles (workmeter, n.d.).

2.8.6 Competitividad
La competitividad es la capacidad de una persona u organizacion para

desarrollar ventajas competitivas con respecto a sus competidores.
Obteniendo asi una posicion destacada en su entorno (Roldéan, n.d.).

2.8.7 Talento Humano

“Conjunto de practicas en las cuales la organizaciéon u empresa
manejan actividades de seleccion, remuneracion, comunicacion y
seguridad en el trabajo (POVEDA SIERRA, 2018).

2.8.8 Salud
«La salud es un estado de completo bienestar fisico, mental y social,

y no solamente la ausencia de afecciones o enfermedades» (Organizacion
Mundial de la Salud, n.d.).

2.8.9 Capacitacion
Capacitacion, o desarrollo de personal, es toda actividad realizada en

una organizacion, respondiendo a sus necesidades, que busca mejorar la
actitud, conocimiento, habilidades o conductas de su personal (Frigo,

n.d.).
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2.8.10 Método
El método es una forma organizada y sistematica de poder alcanzar

un determinado objetivo. Puede aplicarse a distintas areas de estudio
como las ciencias naturales, sociales o las matemaéticas (Economipedia,
n.d.).

2.8.11 Procedimiento
Método de ejecutar algunas cosas (Rae, 2021).
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CAPITULO IIl. DESCRIPCION DE LA EXPERIENCIA

3.1 Descripcion
Este trabajo se lleva a cabo por dos integrantes, una de ellas es servidora

publica nombrada en el Centro de Salud Materno Infantil Magdalena como
Asistente Ejecutivo desde el mes de agosto del afio 2013, desempefiando
funciones en la oficina de Recursos Humanos de la Institucion, la siguiente
integrante con una experiencia laboral de 6 afios de servicios con el cargo de
asistente administrativo de una empresa de servicios, donde tuvo a su cargo la
administracion del personal. En el afio 2015 ambas integrantes forman equipo de
trabajo en los estudios de la carrera de Administracion y deciden realizar este
proyecto, basado en la experiencia laboral de cada una, asi como en sus
conocimientos académicos adquiridos.

3.2 Principales funciones y obligaciones del proceso actual de evaluacion de
desempefio

Para el cumplimiento de las funciones y obligaciones es necesario mencionar
que las instituciones publicas se conducen en base a normativas y dispositivos
legales que son dispuestas por el Estado, asi como; por los entes reguladores y
normativos en este caso las principales leyes son: la Ley de Bases de la carrera
administrativa y de remuneraciones del sector puablico mediante su Decreto
Legislativo N° 276 y su Reglamento a través del Decreto Supremo N° 005-90-
PCM, asi mismo el Decreto Legislativo N° 1057 que regula el régimen especial
de contratacion Administrativa de Servicios (CAS) su reglamento a través del
Decreto Supremo N° 075-2008-PCM vy la Ley N° 29849 que establece la
eliminacién progresiva de la Ley N° 1057 y que a su vez establece derechos

laborales igual a los otros regimenes laborales en el Estado y la Ley de Servicio
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Civil N°30057-2013y su Reglamento Decreto Supremo N° 040-2014-PCM (D.
Leg. N° 276 Ley De Bases De La Carrera Administrativa, 2013).

Las instituciones encargadas de brindar las normativas y lineamientos a las
instituciones del sector salud son: La Autoridad Nacional del Servicio Civil -
SERVIR, El Ministerio de Salud - MINSA y la Direccion de Redes Integradas
de Salud Lima Centro - DIRIS L.C., estas tres instituciones son quienes guian
normativamente la conduccion de los recursos humanos del Centro de Salud
Materno Infantil Magdalena.

3.2.1 Funciones especificas del responsable de RRHH
El &rea de recursos humanos es el agente directo con responsabilidad

sobre las coordinaciones, desarrollo y registro de las activades de
organizacion de los grupos de trabajo dentro de la institucion. Tiene como

funciones especificas las siguientes:

Ejecutar el control de asistencia y permanencia de acuerdo a las

normas especificas y procedimientos para el control, desarrollo,

desempefio, funciones y actividades de recursos humanos.

» Elaborar la programacion y liquidacion de turnos de trabajo mensual
de todo el recurso humano.

» Elaborar la programacion y control del uso de vacaciones.

» Elaborar informes sobre la recepcion del registro de las actividades del
personal.

* Registro y control de licencias con goce de haber, por motivos

particulares y subsidios por enfermedad del personal.

» Actualizacién de néminas y desplazamiento de personal.
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« Control y verificacion de asistencia y permanencia del personal
destacado.

« Control y verificacion de actividades de trabajo remoto del personal
en grupo de riesgo.

« Seguimiento del personal en licencia con goce de haber que integra el
grupo de riesgo

* Reporte de casos COVID positivo del personal y tramitar su
reincorporacion previa evaluacion médica de Seguridad y Salud
Trabajo (SST).

» Difundir y comunicar los instrumentos de gestion del control de
asistencia y permanencia del personal.

» Participar en el comité de gestion y en reuniones y comisiones
relacionadas a las actividades del recurso humano.

» Atender y resolver consultas relacionadas a los recursos humanos.

 Participar en las actividades y el proceso de evaluacién de desempefio
laboral y planteamiento de capacitacién del personal.

» Proponer actividades para la mejora de las relaciones interpersonales,
clima laboral y buen desempefio de los trabajadores (Centro de Salud
Materno Infantil Magdalena, 2020).

3.3 Descripcion del proceso actual del método de evaluacion de desempefio
del personal

La Evaluacion de Desempeiio Laboral se realiza dos veces al afio.
. El area encargada de la recepcion, distribucion, consolidacion y presentacion

de la evaluacion del desempefio de personal de la institucion es la oficina de
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RRHH, quien proporciona el material impreso a cada jefe de servicio de acuerdo
al numero de trabajadores a su cargo fijandoles un plazo de entrega.

. Una vez que todas las Jefaturas realizan la evaluacion de desempefio laboral a
todo su personal a cargo, la oficina de Recursos Humanos recepciona y consolida
los formatos; asimismo, traslada la puntacién asignada a cada factor Gnico en el
nivel valorativo seleccionado que consigno cada jefe de servicio a la ficha
individual de cada trabajador segun tabla de valoracion.

. El responsable de RRHH completa en el anverso de cada formato los puntajes
de asistencia y puntualidad de acuerdo al récord de asistencia semestral de cada
trabajador. Asi como, determina el puntaje de capacitacién, siempre y cuando el
trabajador haya presentado sus certificaciones correspondientes.

. Una vez que se compila todos los formularios de evaluacion de todo el personal
se elabora el cuadro Excel con los resultados obtenidos para ser presentados a la
jefatura de la institucion.

. Los formularios de evaluacién deben encontrase debidamente firmados por los

jefes de servicio, el jefe de recursos humanos y el jefe de la institucion.
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3.3.1 Flujograma del proceso actual del proceso de evaluacion de desempefio

El flujograma de la institucion se representa de manera grafica en la Figura 2

2.Distribucién de formatos de evaluaciéon

Se toma conocimiento
sobre las indicaciones
para llevar a cabo el
proceso de evaluacién
semestral.

Derivacion del
formato de evaluacion
a cada jefe de area
para su ejecucion
inmediata mediante
un escrito formal en
los plazos fijados.

Se asigna el puntaje a |1nStitucion

cada factor tinico en
el nivel valorativo
seleccionado que le
asigno cada jefe de
servicio ala ficha
individual de cada
trabajador.

Se organiza y clasifica
los formatos por areas

de trabajo. RRHH hace entrega

del resumen de
resultados mediante
un cuadro excel y las
evalauciones de todo
el personal. Para su
conocimiento, firmay
sello respectivo del
jefe de RRHH y de la
institucion.

Figura 2. Flujograma del Proceso de Evaluacion de Desempefio. Elaboracién Propia
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4. Presentacion de los resultados al jefe de 1z

Mediante un
documento escrito se
remiten los
formularios al area de
legajos para ser
anexados al
expediente de cada
trabajador.
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3.3.2 Participantes del proceso de evaluacion
Participan los siguientes actores:

» Elevaluado.

» El evaluador (jefe de servicio).
» El jefe de recursos humanos.

» El jefe de la institucion.

3.3.3 Instrumentos utilizados en el proceso actual de evaluacion de
desempefio

La evaluacion de desempefio laboral y de conducta de los trabajadores
se encuentra clasificada en la institucion en tres niveles: profesional,
técnico y auxiliar. Cabe mencionar que solo estan comprendidos en dicha
evaluacion el personal nombrado de la Ley 276 y el personal contratado
de la Ley 1057, no ingresan a esta evaluacién el personal que presta
servicios no personales.

3.3.4 Puntuacién empleada en el proceso de evaluacion de desempefio
Los puntajes que se emplean en la evaluacion son los siguientes:

«  Evaluacion de desempefio y conducta laboral: 70 puntos

«  Evaluacion de Asistencia: 10 puntos
+  Evaluacion de Puntualidad: 10 puntos
«  Evaluacion de Capacitacion: 10 puntos

3.3.5 Registros del proceso de evaluacion de desempefio del Centro
de Salud Materno Infantil Magdalena

De acuerdo al reglamento de evaluacion de desempefio laboral y de
conducta, los trabajadores que obtengan un puntaje mayor a 60 se
encuentran aprobados, los trabajadores que obtengan un puntaje igual o

menor a 60 se encontrarian desaprobados.
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Son evaluados todos los trabajadores que cuentan con mas de dos meses
de permanencia laboral en la institucion sean nombrados o contratados.
Dentro del formato de evaluacion de desempefio y conducta se evaltuan
los siguientes aspectos: Responsabilidad, Iniciativa, Colaboracion,
Oportunidad, Calidad de trabajo, Confiabilidad y discrecion. Los niveles
valorativos por cada aspecto anteriormente mencionados estan
estructurados del Nivel | al V.

El modelo de los formatos de evaluacion de desempefio de los tres grupos
de trabajadores, asi como la tabla de puntuacion se encuentra en los
anexos. De la tabla de resultados de la evaluacion de desempefio del
segundo semestre del afio 2019, la cual se tom6 como muestra para el
presente proyecto, se observa que el factor de Capacitacion tiene la
minima participacion de los trabajadores, indicandonos notoriamente que
no es tomado en cuenta como una variable importante dentro de la

evaluacion de desemperio tal cual se puede visualizar en la siguiente tabla.
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Tabla 1

Consolidado de Evaluacién del 11 Semestre 2019

PUNTAJE OBTENIDO
N° Cod. Nivel Desemperio - Asistencia Puntualidad Capacitacion Total
Empleado Conducta
1 AGL 10 45.5 10 10 - 65.5
2 ACE STD 70 10 10 - 90
3 AGA STA 49 6 10 - 65
4  ADG STC 56 10 10 - 76
5 ADB 2 60.25 10 9 - 79.25
6  ABF 12 63 10 10 - 83
7  AVE SAD 62.75 10 10 - 82.75
8 AVS v 59.5 10 7 - 76.5
9 AUN STD 57.75 10 10 - 77.75
10 BGO STD 70 10 10 - 90
11  Bz3 \Y; 66.75 10 10 - 86.75
12 BpPL 1° 63.75 10 10 - 83.75
13 BzC STD 68.25 10 10 - 88.25
14 BcMm v 70 10 5 - 85
15  BPM v 61.25 10 8 - 79.25
16 Bcv STD 63 10 10 - 83
17  Bca STC 59.5 10 10 - 79.5
18 ccv M 52.5 10 10 - 725
19 CcE STE 70 10 0 - 80
20 CCN 5 60 10 10 - 80
21  cGD SPD 69.25 0 5 - 74.25
22 cvL | 65.75 10 7 - 82.75
23 CAL STA 38.5 8 9 - 55.5
24 CcpA STB 50.75 8 10 - 68.75
25  com \V] 61.25 10 10 - 81.25
26 CGS 1 57.75 10 10 - 77.75
27  cvs STB 70 10 10 - 90
28 CTT v 69.25 8 9 - 86.25
29 DA STB 49 10 10 - 69
30 CMR 3 59.5 10 10 - 79.5
31 csm SAD 68.25 10 10 - 88.25
32  DLR STD 68.25 8 7 - 83.25
33 pwm STD 57.75 2 10 - 69.75
34  EoU \Y 66.5 10 10 - 86.5
35 EOR 12 64.75 10 10 - 84.75
36 FRA 1 64.75 10 10 - 84.75
37 FCM \Y 63 10 9 - 82
38  GMH STE 66.5 10 8 - 84.5
39 Gzo STD 42 6 10 - 58
40 GLE STC 40.25 10 10 - 60.25
41  GVD STA 54.25 8 7 - 69.25
42 GAL STA 70 10 10 - 90
43 Gpv 4 62.25 10 10 - 82.25
44 Hcs STA 66.5 10 4 10 90.5
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PUNTAJE OBTENIDO
N° Cod. Nivel Desempefio - Asistencia Puntualidad Capacitacion Total
Empleado Conducta

45  HF3J 4 66.5 10 9 - 85.5
46  IEL STD 54.25 0 10 - 64.25
47  JAM STD 70 10 7 10 97
48  JCM 5 68.25 10 7 - 85.25
49 LC3J 12 50 10 10 - 70
50 McC STA 56 10 10 - 76
51 MQJ 3 63 10 6 - 79
52  MBO STB 71 10 10 - 91
53 MEG v 61.25 10 10 - 81.25
54  MRG STB 63 0 2 - 65
55  MMC STB 45.5 10 10 - 65.5
56  MAC STD 66.5 6 10 - 82.5
57 MBO STA 42 10 10 - 62
58 NRA \Y 68.25 10 10 - 88.25
59 NIG STD 50.75 10 10 - 70.75
60 OCN \Vi 63 10 10 - 83
61 0osm SAP 56.75 10 10 - 76.75
62 PFF 1 63 10 10 - 83
63  pMM | 68.25 10 10 - 88.25
64  PHE v 66.5 8 8 - 82.5
65  PBD 1 68.25 10 10 - 88.25
66  PAA 4 57.75 10 10 - 77.75
67  PNA STD 68.25 4 0 - 72.25
68 PpLL STB 50.75 8 10 - 68.75
69 pvC 1 63 10 10 - 83
70 Qcs SAD 70 10 10 - 90
71 QPL STB 49 8 7 - 64
72 RMZ 1 50.75 10 10 - 70.75
73  RRJ STE 64.75 10 10 - 84.75
74  RCA 66.5 8 0 - 74.5
75 RPL 1 61.25 0 8 - 69.25
76 soM 5 66.5 10 10 - 86.5
77  sTC 1 50.75 10 2 10 72.75
78  SPN 5 64.75 10 8 - 82.75
79  SBW STD 57.75 10 10 - 77.75
80 sSAJ STD 68.25 10 10 - 88.25
81 SCE v 49 10 10 - 69
82 SCN 1 64.75 0 9 - 73.75
83 spGg v 68.25 10 7 - 85.25
84 TVI STF 54.25 8 10 - 72.25
85 TRF VI 59.5 10 10 - 79.5
86 VMC 13 61.25 10 10 - 81.25
87 VPJ 13 52.5 10 10 - 72.5
88 VLM 4 64.75 10 0 - 74.75
89  VRC STB 68.25 0 10 - 78.25
90 v3IA STA 70 10 7 - 87
91 YCN STC 56 10 10 - 76
92  VYFD STD 57.75 10 9 - 76.75
93 zpp 1 68.25 6 8 - 82.25

Promedio 78.70 %
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3.4 Desarrollo del Proyecto
3.4.1 Objetivo general
Determinar la problematica que afecta los resultados de los

indicadores a través de la evaluacion de desempefio.

3.4.2 Objetivos Especificos
- ldentificar el factor que incide en el no cumplimiento de los

indicadores.
- Desarrollar actividades de diagndstico, seguimiento y monitoreo en
la unidad evaluada.
- Evaluar los resultados para la toma de decisiones.
- Implementar soluciones para la mejora del proceso segun los
resultados obtenidos.

3.5 Fases del proyecto
Para llevar a cabo este proyecto, se estableci6 métodos sistematicos que

puedan detallar los diversos pasos que intervienen en este esquema, con el
objetivo de dar cobertura a todos los aspectos claves posibles. De la misma forma
que estos sean realizados con un orden, evitando duplicidad de tareas o
confusiones en ellas.

3.5.1 Fase de Planificacion
En esta fase se determing lo siguiente:

1.  Fechade inicio.

2. Definicion del proceso a analizar.

3. Descripcion del procedimiento elegido.

4.  Determinar las tareas y actividades a realizar.

5. Definir los plazos para la ejecucion.
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3.5.2 Fase de Investigacion - Observacion
Aqui se realiza la investigacion preliminar, obteniendo

documentacion del organigrama, manual de organizacion y funciones de
la institucion (MOF), reglamento interno, formato de evaluacion de
desempefio, tabla de evaluacion, registros de resultados de evaluaciones
de desempefio, registros de asistencias y puntualidad, documentos de
capacitacion de los trabajadores e informes correspondientes a la
investigacion.

Durante esta fase se realizé la verificacion de la documentacion recibida,
si correspondia a la realidad de la unidad de analisis (cumplimiento de los
instrumentos de gestion).

En paralelo se destin6 horas de visita al centro de labores para realizar
actividades meramente de observacion evitando el didlogo con los
trabajadores, con el fin de examinar el comportamiento del personal,
apreciacion del clima laboral, cumplimiento de horas trabajadas, formas
y mecanismos de atencion a los usuarios, entre otros.

3.5.3 Fase Descriptiva
En esta etapa se plasmo en forma textual, todo lo concerniente a lo

observado en la fase de investigacién y observacion, con el fin de
establecer los objetivos de estudio con base a la informacion obtenida,
estructurar la informacion, aplicacion de cuestionarios y, definir las

herramientas de solucién.
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3.5.4 Fase de Recopilacién - Analisis
Para poder conocer de manera mas precisa el grado de objetividad y

criterio con el que vienen aplicando las evaluaciones de desempefio los
evaluadores, se tom6 como modelo de referencia diversos cuestionarios
del material didactico para clases de Auditoria Administrativa Il
(Instituto Superior de Computacion, 2014), los cuales estdn compuestos
por una variedad de preguntas. Para la aplicacion préctica y objetiva de
este proyecto se adiciond al cuestionario una tabla de valoracién que
consta de una escala comprendida del 1 al 5, siendo el valor 1 como muy
deficiente y 5 como excelente. Estos formularios a modo encuestas
fueron entregados a los jefes encargados de las areas claves del centro
laboral de Enfermeria, Obstetricia, Abastecimiento, Medicina, Admisién
y Archivo y por Gltimo al jefe encargado del area de RRHH.

Dichos cuestionarios formulan multiples cuestionamientos orientados al
analisis, reflexion y correccién de diversas problematicas presentes en la
institucion como parte del andlisis se realizard la evaluacion de
desempefio laboral de la empresa.

Se realizd una evaluacion concienzuda de los resultados finales
obtenidos de los cuestionarios practicados a los jefes de area,
identificando los puntajes con menor calificacion como los puntos
criticos que afectan de manera directa la evaluacion del desempefio del
personal del Centro de Salud Materno Infantil de Magdalena.

Consecuentemente, esta fase permiti0 que se planteen acciones
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correctivas y, se genere un plan de actividades de mejora orientados a los
objetivos estipulados.

3.5.5 Fase de Implementacion
En el transcurso de esta fase, se procedié a presentar el programa de

actividades con las medidas correctivas necesarias posterior al resultado
de la evaluacion de desempefio.
Para el cumplimiento de todas las fases descritas en el presente proyecto

se elabord un diagrama de Gantt tal como lo muestra la Figura 3.
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1 Diagrama de Gantt
Jun-21 Jul-21 Ago-21

TAREA INICIO FIN DIAS Seml Sem2 Sem3 | Sem4 | Sem5 | Seml Sem2 Sem3 | Sem4 | Sem5 Seml Sem2 | Sem3 | Sem4  Sem5

1.Fase de Planificacion

Definicién del proceso a analizar 3-6-21 3-6-21 1

Descripcion del procedimiento elegido 4-6-21 4-6-21 1

Determinar las tareas y actividades a realizar 8-6-21 9-6-21 2

Definir los plazos para la ejecucion 11-6-21 12-6-21 2
2.Fase de Investigacion - Observacion

Obtencion de documentos 14-6-21 16-6-21 3

Verificacion de la documentacidn recibida 17-6-21 18-6-21 2

Visitas de observacion 21-6-21 30-6-21 10
3.Fase Descriptiva

Transcripcion de lo observado 5-7-21 6-7-21 2

Establecer los objetivos de estudio 7-7-21 7-7-21 1

Estructurar la informacidn 8-7-21 10-7-21 3

Elaboracidn de cuestionarios 12-7-21 14-7-21 3

Definir las herramientas de solucién 15-7-21 20-7-21 2
4.Fase de Recopilacion - Analisis

Entrega y llenado de cuestionarios 21-7-21 21-7-21 1

Evaluacion de los resultados obtenidos 21-7-21 22-7-21 2

Elaboracidn del plan de actividades de mejora 23-7-21 26-7-21 4
5.Fase de Implementacion

Presentacion del programa de actividades 8-8-21 5-8-21 2

Figura 3. Diagrama de Gantt - Fase de Implementacion. Elaboracion propia
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3.6 Identificacion del Problema
Durante la experiencia laboral en la oficina de Recursos Humanos del Centro

de Salud Materno Infantil Magdalena, se observa que la evaluacion del
desempefio laboral se lleva a cabo dos veces al afio, mediante formularios
establecidos. Sin embargo, se observa que los responsables de las diversas areas
desconocen el modelo de evaluacion de desempefio que aplican al personal a su
cargo, no obstante, si conocen la dindmica del proceso.

Asimismo, se identificé también, que dentro del formato de evaluacién de
desempefio se encuentra incluida la puntuacién de Asistencia, Puntualidad y
Capacitacion como parte del resultado total de la evaluacion de desempefio, que
sumados los tres dan el resultado final en valor porcentual.

Para determinar de manera clara y practica los factores que afectan el problema
identificado en esta investigacion se emplearon tres métodos: Observacion
directa, Ishikawa y Cuestionarios.

3.6.1 Método de observacion directa
El problema identificado radica que, tras los resultados que arrojan

las tablas de evaluacion de desempefio, muchos de los trabajadores
obtienen un puntaje mayor al 70% tan solo con las puntuaciones de las
variables de desempefio, asistencia y puntualidad, no obstante, en el
factor de Capacitacion se detecta que menos del 5% del personal registra
puntuacion, lo cual implica que esta variable no es tomada en cuenta
como importante dentro de la evaluacion de desempefio. Por el bajo
registro de puntuacion en Capacitacion, se detecta una discordancia en el
promedio general obtenido, siendo este del 78.70% de la muestra tomada

de 93 trabajadores, es por ello que se determina que las evaluaciones de
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desempefio de la instituciobn no son realizadas con la objetividad
correspondiente. La Capacitacion se encuentra muy ligada a la evaluacién
de desempefio, la cual contribuye a incrementar la productividad, elevar
el nivel de rendimiento de los trabajadores, cumplimiento del logro de

objetivos institucionales, entre otros.

3.6.2 Método de Diagrama de causa - efecto de Ishikawa.
Esta herramienta permite identificar las relaciones, inconvenientes y

oportunidades de mejora del proceso a evaluar cuyas conclusiones son

las siguientes:

e Elmodelo de evaluacion de desempefio podria estar siendo realizado con

poca objetividad.

e No se observa el involucramiento del personal evaluado en el formato de

evaluacion.

e Poco tiempo del plazo de ejecucion del procedimiento; y entrenamiento

previo al evaluador antes de realizar dicho proceso.

¢ No se encontraron registros de acciones de monitoreo post analisis de los

resultados.

e Se detecta pocas actividades de capacitacidn en cultura organizacional e

intereses y objetivos institucionales.

A modo de ilustracién se elabord el diagrama de Causa — Efecto de

Ishikawa, tal como lo muestra la Figura 4.

Arcelles A. Catherine, Jiménez A. Mirtha E. Pag. 45



e
| '4 UNIVERSIDAD ; _ _ _ _
PRIVADA DEL NORTE Implementacion de la mejora del proceso de evaluacion de desemperio laboral del personal del Centro de Salud Materno Infantil Magdalena”

DIAGRAMA CAUSA — EFECTO: “EFECTIVIDAD DEL DESEMPENO LABORAL”

MOTIVACION MODELO PROCEDIMIENTO

Planes de desarrollo Objetividad

Tiempo para su EFECTIVIDAD
laboral

ejecucion DEL

»

» [
> »

Participacion del i DESEMPENO
Acciones formativas personal evaluado Entrenamiento del LABORAL DEL
evaluador PERSONAL

Anilisis de los resultados

’ Trabajo en equipo
Plan de monitoreo

Intereses institucionales

A 4

»
»

Cumplimiento de sus
funciones

Compromiso del personal

A 4

»
»

SUPERVISION CULTURA ORGANIZACIONAL COMPETENCIAS
Figura 4. Diagrama — Ishikawa - Efectividad
del Desempefio Laboral. Elaboracion propia
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3.6.3 Método de cuestionarios a modo encuesta

Se aplico un cuestionario a modo encuesta a nueve encargados y/o
responsables de las areas de: medicina, estadistica, abastecimiento,
logistica, psicologia, obstetricia, enfermedades no transmisibles (PCT),
RRHH y al Médico jefe de la institucién; dicho cuestionario se encuentra
relacionados a la identificacion de la problematica y al planteamiento de
la solucion en base a los resultados obtenidos.
Dentro de las interrogantes del cuestionario se formula multiples
cuestionamientos que se encuentran orientados al andlisis interno de la
conduccion dentro de su area de trabajo, de la organizacion, asi como a

la autoevaluacion que estimule al andlisis de una forma introspectiva.
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Tabla 2

Resultados de Cuestionarios de Identificacion

ASPECTO 1 2 3 4 5
AUTORIDAD 5 '}’.'”.y t
ENCIENte  Deficiente  Regular  Bueno  Excelente
¢Se ha asignado a cada puesto la autoridad y 5 4
responsabilidad en su area de trabajo?
¢ Tienen los jefes de servicio, la autoridad para tomar 1 3 5
decisiones?
¢ Se delimita la responsabilidad de su area para cada 6 5 1
decision?
¢ Cree usted que existen areas donde se presenta 1 3 3 5
duplicidad de mando?
TOTAL 1 4 17 13 1
- Muy
COMUNICACION Deficiente
Deficiente Regular Bueno Excelente
¢ Considera usted que se brinda la informacion necesaria
. i 1 2 2 3 1
para cumplir con sus responsabilidades?
¢ Cree usted que su equipo de trabajo entiende y 1 4 3 1
comprende lo que comunica e informa?
TOTAL 2 2 6 6 2
TOMA DE DECISIONES De?i"clgme
Deficiente Regular Bueno Excelente
¢Se realizan coordinaciones para decidir entre planes y
Lo . 1 1 2 2 2
programas de capacitacion dentro de su area?
¢Se analizan en forma objetiva las posibles alternativas de 2 3 3 1
solucién a los problemas?
¢Poseen como jefe la autoridad necesaria para tomar 1 5 2 1
decisiones?
¢Participa de la elaboracion del plan anual de capacitacion
AR 2 4 3
de su institucion?
TOTAL 3 8 13 7 4
MOTIVACION De?i"clgme
Deficiente Regular Bueno Excelente
¢, Se considera la motivacion un factor relevante para lograr
S 1 2 5 2
una buena toma de decisién?
Como jefe de area ¢incentiva la motivacién del personal a 4 4 5
su cargo?
¢Como jefe de servicio toma en cuenta las necesidades 2 5 5
humanas de todos los miembros de su equipo?
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Como jefe de area, ¢ considera que se le brinda capacitacion

necesaria para cumplir con sus responsabilidades? ! 3 2 3
Cuando ocurren frustraciones en su area de trabajo, ¢existe
- - 1 1 5 2
tratamiento efectivo?
TOTAL 3 6 13 19 6
SUPERVISION De?i"c‘;é’me
Deficiente Regular Bueno Excelente
¢Se comunica a tiempo los cambios de planes, objetivos y
. : . 1 2 5 1
decisiones a los trabajadores de su area?
¢Se realizan reuniones con su personal para proporcionar 4 4 1
informacion?
¢Se revisan y evallian resultados periédicamente con otras 6 2 1
jefaturas?
TOTAL 1 6 8 10 2
MEDIR RESULTADOS 5 :c\./“fyt
EHCIENte  Deficiente Regular Bueno Excelente
1. ;Se evalGia y/o compara los resultados de las evaluaciones
de desempefio con las metas trazadas? 4 4 1
2. ¢Se realizan reuniones con los jefes de area para
identificar las probleméticas del desempefio de las
diferentes areas? 5 2 2
3. ¢ Se realiza los seguimientos intermedios para determinar
si las acciones establecidas se estan llevando a cabo? 4 2 3
13 8 6
Nota. Recopilacion de puntaje obtenido de cuestionarios aplicados.
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A modo de expresar graficamente los datos obtenidos de los cuestionarios aplicados a los
Jefes y/o responsables de area se elabord las siguientes Figuras:

Autoridad

. . . Muy Deficiente; 1

¢ Se ha asignado a cada puesto ¢ Tienen los jefes de servicio, la ;Se delimita la responsabilidad  ; Cree usted que existen areas
la autoridad y responsabilidad enautoridad para tomar decisiones?de su area para cada decisién? donde se presenta duplicidad de
su area de trabajo? mando?

Figura 5. Resultado de Cuestionario Autoridad. Elaboracion propia

. .« /7
Comunicacion
Muy Deficiente; 1 Muy Deficiente; 1
¢ Considera usted que se brinda la informacién necesaria para  ;Cree usted que su equipo de trabajo entiende y comprende lo
cumplir con sus responsabilidades? que comunica e informa?

Figura 6. Resultado de Cuestionario Comunicacion. Elaboracion propia
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Toma de Decisiones

¢ Se realizan coordinaciones para ;Se analizan en forma objetiva las  ;Poseen como jefe la autoridad ¢ Participa de la elaboracion del
decidir entre planes y programas  posibles alternativas de solucién a necesaria para tomar decisiones? plan anual de capacitacién de su
de capacitacion dentro de su area? los problemas? institucion?

Muy Deficiente; 2

Figura 7. Resultado de Cuestionario Toma de Decisiones. Elaboracion propia

Muy Deficiente, 1 I l Muy Deficiente, 1 Muy Deficiente, 1

Se considera la motivacion Como jefe de area ¢ Como jefe de servicio Como jefe de area, Cuando ocurren
un factor relevante para ¢ incentiva la motivacion del toma en cuenta las ;considera que se le brinda frustraciones en su area de
lograr una buena toma de personal a su cargo? necesidades humanas de capacitacion necesaria para trabajo, ¢existe tratamiento
decision? todos los miembros de su cumplir con sus efectivo?
equipo? responsabilidades?

Motivacion

Figura 8. Resultado de Cuestionario Motivacion. Elaboracion propia
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Supervisién
Muy Deficiente; 1 . .
Se comunica a tiempo los cambios de planes, Se realizan reuniones con su personal para  Se revisan y evaltian resultados periédicamente
objetivos y decisiones a los trabajadores de su proporcionar informacion? con otras jefaturas?
area?

Figura 9. Resultado de Cuestionario de Supervision. Elaboracién Propia

Medir Resultados

1. ¢ Se evalla y/o compara los resultados de las 2. ; Se realizan reuniones con los jefes de area 3. ; Se realiza los seguimientos intermedios para
evaluaciones de desempefio con las metas  para identificar las problematicas del desempefio determinar si las acciones establecidas se estan
trazadas? de las diferentes areas? llevando a cabo?

Figura 10. Resultados de Cuestionarios Medicion. Elaboracion Propia
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3.7 Herramienta de Solucién

Posterior a la identificacion del problema que afecta a la unidad de estudio, es
necesario determinar cudles seran las herramientas que contribuyan a definir,
medir y ejecutar de manera eficiente la mejora del proceso de evaluacion de
desempefio. Previo a ello es importante mencionar que, para que un pProceso
arroje resultados idoneos, es sumamente relevante la asuncion de responsabilidad
de todo los recursos humanos, desde los altos cargos hasta el personal
subordinado, identificandose la necesidad de realizar cambios en los procesos de
sus actividades y de como se llevan a cabo, de la misma forma, es importante que
el personal logre identificarse con los objetivos de la institucion, visualizando a
futuro que estos logros beneficiaran a la empresa, a la comuna y a su desarrollo
personal y profesional. Todo esto se obtiene con un plan de desarrollo de
capacitacion acorde a cada perfil y puesto de trabajo, donde se reforzaran las
capacidades y competencias requeridas de cada trabajador dentro de la
institucion.

Para garantizar el cumplimiento de la implementacion de un plan de mejora
se debe asignar quienes seran los responsables de monitorear que el proceso se
Ileve a cabos sin contratiempos y segun los lineamientos establecidos, los cuales
estarian definidos segun la jerarquia de la empresa, como se puede apreciar en la

Figura 11.
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1 | Jefatura de la Institucion

1) Realizar una reunion para explicar al personal el plan de mejora
de proceso de evaluacion de desempefio.

?) ldentificarse como el maximo responsable.

3) Establecer metas claras y alcanzables.

4) Exigir cumplimiento de métricas.

5) Comunicar las probleméaticas durante el proceso y los
resultados.

2 | Responsables de Area

1) Dirigir a su equipo a cargo.

?) Conseguir recursos para su equipo, para evitar contratiempos en
el desarrollo.

3) Trabajar en equipo junto a las demas jefaturas, verificando que
las acciones de su grupo este alineado a las actividades
establecidas.

4) Aplicar metodologias de seguimiento y evaluacién de métricas,
desarrollando acciones inmediatas de no cumplirse con los
objetivos.

5) Fomentar la cultura de trabajo en equipo con su personal a cargo.

3 | Area de RRHH

1) Comunicar oportunamente el plan de implementacion de la
mejora del proceso de evaluacién de desempefio.

?) Planificar el cronograma de reuniones para la evaluacion de
resultados.

3) Recopilar las actividades de los equipos.

4) Realizar la estimacion y medicion de los resultados, validar que
estos sean fidedignos.

4 | Personal Subordinado

1) Hacer todo tipo de preguntas y participar activamente en las
reuniones de trabajo.

2) Cumplir con las indicaciones sin resistencia a la autoridad.

3) Colaborar con sus comparieros fomentado el trabajo en equipo.

4) Explicar acerca de su trabajo cuando le sea requerido.

Figura 11. Figura de Funciones por Jerarquia. Elaboracion Propia
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3.7.1 Estructura de la Implementacion de la Mejora del Proceso de Evaluacion de Desempefio Laboral
Se elabord la Figura 12 para graficar las fases de la implementacion de mejora de la evaluacion de desempefio.

ETAPAS DE MODELO DE LA IMPLEMENTACION DE LA MEMJRA DEL PROCESO DE EVALUACION DE DESEMPENO

1. Etapa de Diagnostico
Establecer el orden de actividades en las etapas de planificacion, ejecucian y evaluacion

2_Etapa de Planificacion

Identificar objetivamente al personal a evaluar
Definir los mecanismos de evaluacion

Definir los plazos de ejecucidon
Establecer los contenidos (topicos que se desarrollaran en los programas de capacitacion)
Establecer el cronograma anual de Capacitacion

Conformar un equipo posterior a la evaluacion

3. Ejecucion y Control
Reuniones de trabajo con los jefes de area
Revision de avances del proceso

4.Evaluacion
Recoleccion de datos de las evaluaciones
Identificacion de problematicas y oportunidades
Reflexion de la evaluacion para las medidas de correcion
5. Retroalimentaciéon

Proposicion de cambios para la mejora del proceso

Medicion del nivel de sastifacion interna

Figura 12. Estructura de Implementacion de la Mejora. Elaboracion Propia
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CAPITULO IV. RESULTADOS

El presente capitulo se basa en los datos obtenidos de los tres métodos de
investigacion practicados para este proyecto, el cual recopila informacion que indica la
problematica observada en los resultados de las evaluaciones de desempefio que se tomo
como muestra para el presente estudio.

4.1 Analisis finales de los resultados

1. En autoridad, se analiza el grado de responsabilidad asignado y la
autoridad para la toma de decisiones, en el area de trabajo, logra una
calificacion regular.

2. En comunicacion, se analiza el nivel de didlogo recibido y enviado como
jefe de area, obteniendo como resultado de Bueno ya que se obtiene la
misma puntuacion para regular y bueno.

3. Toma de decisiones, se evalua la intervencion en los planes, programas,
soluciones a los problemas y participacion en el plan de capacitacion de la
institucién, concluyéndose como regular.

4. En motivacion, se evalla cuan importante es para el jefe de area las
necesidades humanas, el manejo de las frustraciones para la toma de
decisiones, asi como la preparacion que siente para dicho analisis y accion,
obteniéndose una buena calificacion.

5. Supervision, la evaluacion a las decisiones sobre los cambios de planes y
objetivos dentro del area de trabajo y revision de los resultados entre otras

areas de la institucion, este factor arroja como resultado una buena
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supervision a nivel interno de cada area de trabajo, sin embargo, se denota

una carencia de revision entre las diferentes areas de trabajo.

6. Medicion de resultados, sirve para comparar los resultados de la
evaluacion de desempefio con las metas institucionales, identificar
problematica dentro de las areas y los seguimientos intermedios como
verificacion si se realiza 0 no las actividades, en base al puntaje a este
analisis se concluye que no hay medicion de resultados, siendo la

calificacion deficiente.

4.2 Participacion de las variables de evaluacion de desempefio del 2do
semestre 2019 del Centro de Salud Materno Infantil Magdalena

En la Figura 13 se grafica la participacion que tiene las variables de evaluacion de
desempefio

PUNTAJE POR VARIABLES

® Desempefio - Conducta
H Asistencia

H Puntualidad

B Capacitacion

Capacitacion; 30;
0.41%

Figura 13. Puntaje por Variables. Elaboracion Propia
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De los 93 trabajadores evaluados, los datos muestran como el factor de Capacitacion

tiene menos del 1% de participacion de los 4 aspectos que forman parte de la evaluacion de

desempefio.

4.3 Resultados de los cinco aspectos del cuestionario que desarrollaron los jefes y/o
encargados de las diferentes areas de la institucion

En el aspecto de la Autoridad tiene una mayor relevancia la calificacion de Regular en

la delimitacion de responsabilidades dentro del area de trabajo.

RESULTADO DEL CRITERIO DE AUTORIDAD

Mu
Bueno; 2

¢CREE USTED QUE EXISTEN AREAS DONDE SE
PRESENTA DUPLICIDAD DE MANDO?

Bueno; 2
¢(SE DELIMITA LA RESPONSABILIDAD DE SU AREA

PARA CADA DECISION?

Bueno; 5
¢TIENEN LOS JEFES DE SERVICIO, LA AUTORIDAD
PARA TOMAR DECISIONES?
Bueno; 4
¢SE HA ASIGNADO A CADA PUESTO LA AUTORIDAD
Y RESPONSABILIDAD EN SU AREA DE TRABAJO?
B Muy Deficiente  ® Deficiente M Regular Bueno M Excelente

Figura 14. Resultado de Criterio de Autoridad. Elaboracion Propia
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En el criterio de Comunicacion, se observa que el nivel promedio de calificacion es Bueno

para los responsables de grupo de trabajo.

RESULTADO DEL CRITERIO DE COMUNICACION

¢CREE USTED QUE SU EQUIPO DE TRABAJO
ENTIENDE Y COMPRENDE LO QUE COMUNICA E ‘ ‘ ‘ ‘

INFORMA?

De

¢CONSIDERA USTED QUE SE BRINDA LA
INFORMACION NECESARIA PARA CUMPLIR CON
SUS RESPONSABILIDADES?

B Muy Deficiente m Deficiente ™ Regular ® Bueno M Excelente

Figura 15. Resultado de Criterio de Comunicacién. Elaboracion Propia

En la variable de Toma de decisiones, la percepcion de participacion en el plan de

capacitacién de la institucién es de promedio Regular.

RESULTADO DE TOMA DE DECISIONES

¢PARTICIPA DE LA ELABORACION DEL PLAN
ANUAL DE CAPACITACION DE SU INSTITUCION?

¢POSEEN COMO JEFE LA AUTORIDAD
NECESARIA PARA TOMAR DECISIONES?

¢SE ANALIZAN EN FORMA OBIJETIVA LAS
POSIBLES ALTERNATIVAS DE SOLUCION A LOS
PROBLEMAS?

¢(SE REALIZAN COORDINACIONES PARA DECIDIR
ENTRE PLANES Y PROGRAMAS DE
CAPACITACION DENTRO DE SU AREA?

De

1

B Muy Deficiente M Deficiente M Regular = Bueno M Excelente

Figura 16. Resultado de Toma de Decisiones. Elaboracion Propia
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En el aspecto de Motivacion, tiene como reponderacion general de Buena.

RESULTADO DE MOTIVACION

CUANDO OCURREN FRUSTRACIONES EN SU AREA
DE TRABAJO, ¢EXISTE TRATAMIENTO EFECTIVO?

te; 1

COMO JEFE DE AREA, ¢(CONSIDERA QUE SE LE
BRINDA CAPACITACION NECESARIA PARA D
CUMPLIR CON SUS RESPONSABILIDADES?

¢COMO JEFE DE SERVICIO TOMA EN CUENTA LAS
NECESIDADES HUMANAS DE TODOS LOS
MIEMBROS DE SU EQUIPO?

COMO JEFE DE AREA ¢INCENTIVA LA MOTIVACION
DEL PERSONAL A SU CARGO?

SE CONSIDERA LA MOTIVACION UN FACTOR
RELEVANTE PARA LOGRAR UNA BUENA TOMA DED
DECISION? ’

B Muy Deficiente M Deficiente M Regular = Bueno M Excelente

Figura 17. Resultado de Motivacién. Elaboracién Propia

El factor de Supervision arroja como promedio una Buena supervision a nivel interno de
cada area de trabajo, sin embargo, se denota una carencia de revision entre las diferentes

areas de trabajo.

RESULTADO DE SUPERVISION

SE REVISAN Y EVALUAN RESULTADOS
PERIODICAMENTE CON OTRAS JEFATURAS?

SE REALIZAN REUNIONES CON SU PERSONAL
PARA PROPORCIONAR INFORMACION?

SE COMUNICA A TIEMPO LOS CAMBIOS DE
PLANES, OBJETIVOS Y DECISIONES A LOS

TRABAJADORES DE SU AREA?

B Muy Deficiente M Deficiente M Regular = Bueno M Excelente

Figura 18. Resultado de Supervision. Elaboracion Propia
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En este aspecto de Medicién de Resultados se observa una notoria diferencia en la

calificacion de Deficiente en los monitoreos de evaluacion.

MEDICION DE RESULTADOS

¢SE REALIZA LOS SEGUIMIENTOS INTERMEDIOS
PARA DETERMINAR SI LAS ACCIONES
ESTABLECIDAS SE ESTAN LLEVANDO A CABO?

¢SE REALIZAN REUNIONES CON LOS JEFES DE
AREA PARA IDENTIFICAR LAS PROBLEMATICAS
DEL DESEMPERNO DE LAS DIFERENTES AREAS?

¢éSE EVALUA Y/O COMPARA LOS RESULTADOS DE
LAS EVALUACIONES DE DESEMPERNO CON LAS
METAS TRAZADAS?

B Muy Deficiente M Deficiente B Regular = Bueno M Excelente

Figura 19. Medicion de Resultados. Elaboracion Propia
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones
El propdsito fundamental de la presente investigacion es brindar un aporte en

el proceso de la mejora de evaluacion de desempefio laboral de la unidad de
estudio, con base en un analisis cualitativo mediante la observacion directa y
cuantitativo por la medicién de resultados, de la misma forma las conclusiones
expuestas se encuentran alineadas a los objetivos generales y especificos del
estudio.

En cuanto al estudio de los objetivos generales se determiné los agentes que
obstaculizan el cumplimiento de las metas en cuanto a los indicadores generales
de la evaluacion de desempefio, asimismo si esta Gltima era realizada bajo los
criterios y parametros establecidos por la institucion.

En cuanto se refiere a los objetivos especificos, de determiné el factor que
afecta la evaluacion de desempefio, como lo demuestra en los registros del
resultado de la tabla de desempefio que la variable de Criterio tiene una
puntuacién infima respecto a las demas variables, para llegar a la determinacion
de la variable asi como de la problematica que afecta el proceso de los resultados
de la evaluacion de desempefio, se realizd el diagndstico, seguimiento y
monitoreo a través del método de observacion in situ, igualmente se verifico la
informacion recopilada en la fase de investigacion y descripcion y si esta
correspondia a la documentacion y procesos descritos. De manera similar se
realizé el analisis de las herramientas implementadas para el diagndstico como
es el caso del diagrama de Ishikawa, el cual permitié definir las causas que

afectan de manera directa la problematica de estudio, de la misma forma se
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implementd cuestionarios a modo encuestas aplicados a los jefes y/o
responsables de &rea, los resultados de los mismos fueron evaluados y
analizados, de manera que permitieron identificar de manera mas escrupulosa
las causas que afectan el proceso y las soluciones que ayuden a mejorar el
mismo.

Con la experiencia profesional y las competencias adquiridas a lo largo del
aprendizaje académico de cada una de las integrantes, se concluye en lo
siguiente:

1. Los factores que integran los cinco criterios de la evaluacion que se realiza
a los trabajadores de la institucion indican claramente que la capacitacion no
es un elemento importante en los resultados que se obtienen ya que de los
93 trabajadores evaluados solo 3 trabajadores registraron puntuacion en este
factor. Asimismo, se observé que, en la tabla de puntuacién, el criterio de
capacitacion tiene un peso muy reducido (10 puntos), lo cual nos indica que
esta variable es poca considerada dentro del instrumento de evaluacion de
desempefio.

« Es sumamente importante destacar que la capacitacion
continua brinda al trabajador un crecimiento dentro de su linea
de carrera.

« Ofrece la oportunidad de reconocimiento al trabajador por la
mejora de sus habilidades y destrezas.

« Encamina de manera correcta la cultura organizacional.

« Eleva el nivel de productividad y eficiencia en su desempefio
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« Permite afianzar el trabajo en equipo, integracion y mejorar el
clima de laboral.
Asi como también sirve para determinar diversas problematicas y elaborar
planes de solucion, en bien del cumplimiento de los objetivos
institucionales.

2. De los resultados del cuestionario de preguntas que abarcan cinco criterios
evaluados, se obtiene como conclusion que a nivel interno de cada area de
trabajo estos son en promedio calificados como buenos en supervision,
comunicacion y motivacion, por consiguiente, se resalta la importancia que
los lideres de area les dan a estos aspectos, siendo asumidos dentro de sus
responsabilidades en bien del logro de sus objetivos internos y de su grupo
de trabajo.

3. Enlos criterios de autoridad y toma de decisiones la puntuacion fue regular,
esto nos quiere decir que las areas de trabajo de la institucion deberian dar
un mayor énfasis a un plan de accion y reforzamiento de las capacidades de
empoderamiento a las diversas jefaturas. Esto permitira a la institucion
conformar equipos con alto desempefio y rendimiento laboral.

4. La medicion de los resultados dentro de la institucion obtiene una
calificacion deficiente; este resultado es notoriamente resaltante ya que es
un componente primordial en cualquier organizacion que busque alcanzar
sus objetivos y metas en un plazo determinado,

Una de las competencias claves que deberia aplicar toda gestion
administrativa es a través de la medicion de sus resultados. Sin un método

de medicion y control de resultados, dificulta determinar la problematica, los
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puntos criticos al interior de la institucion, por consiguiente se pierde la
oportunidad de realizar un diagndéstico situacional, correccion de métodos o
procesos de trabajo y consecuentemente las alternativas de solucién a los
problemas que se estén suscitando, los cuales estan pasando desapercibidos,
y seria este un posible factor que esta contribuyendo al no cumplimiento de
los indicadores, objetivos, metas trazadas de la organizacion.

El anélisis de la evaluacion de desempefio es un proceso de suma relevancia
que forma parte de la gestion de RRHH, este proceso debe restar alineado a
los objetivos estratégicos de la organizacion, cuya finalidad es prestar
servicios de salud la poblacién asignada en su jurisdiccion, brindando
servicios de calidad, de tal forma que sea mas competitiva.

5. Como conclusion final del presente trabajo se determina que siendo la
evaluacion de desempefio una herramienta de gestion que contribuye
tacitamente al incremento del rendimiento y productividad, también tiene
como funcién dar a conocer el potencial y talento de los trabajadores, de la
misma forma identificar a aquellos que carecen de la cultura organizacional,
motivo por el cual es fundamental que para realizar una eficiente y objetiva
evaluacion de desempefio es importante la preparacion y entrenamiento que
debe tener el evaluador, para ello el evaluador debe cumplir con las
siguientes aptitudes:

» Capacidad y nivel de compromiso.
« Toma de decisiones enfocados en los intereses de la institucion.
» Objetividad e imparcialidad.

» Responsabilidad y analisis de los resultados.
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5.2 Recomendaciones

Con base a los resultados obtenidos, las conclusiones a las que se llegd y de
los aportes bibliograficos del presente estudio, se desea brindar una serie de
pautas y recomendaciones a seguir para que se priorice de forma idénea las
necesidades de la implementacion de un Plan de Capacitacion en la Institucion,
cuya implementacion se considera vital para la mejora del proceso de evaluacion
de desempefio laboral del Centro Materno Infantil Magdalena, las cuales se

detallan a continuacioén:

1. Establecer un equipo de trabajo eficiente, el cual serd responsable de
organizar la planificacion de actividades, la ejecucion y evaluacion de las
mismas. Para ello se debe asignar a un lider del equipo quien sera el mayor
responsable para que todo acuerdo se cumpla sin contratiempos de acuerdo a
los lineamientos establecidos. De la misma forma el lider de equipo, es quien
tendra a su cargo la tarea de mantener motivado a todos los integrantes.

2. El lider del equipo y sus integrantes deberan dar a conocer la importancia de
la Evaluacion de Desempefio de la Institucion y serdn los encargados de
definir los plazos de ejecucidn, asi como el cronograma anual de capacitacion
del personal.

3. Los jefes y/o responsables de area junto con el encargado de RRHH deberan
definir y seleccionar el personal que sera capacitado, los topicos que deberan
ser considerados para reforzar las habilidades y destrezas de cada grupo de
trabajo, asi como las necesidades de cada area. Establecer reuniones
periddicas de monitoreo dentro del cronograma de actividades, a fin que se

pueda revisar los avances del proceso, si estos se estan cumpliendo en los
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plazos de ejecucion, y de no serlo asi, tomar las medidas correctivas en el
menor plazo posible.

4. Todos los lideres y/o responsables (sin excepcidn alguna) a cargo del proceso
de evaluacion de personal, deberd asistir a programas de induccion para
reforzar los criterios de objetividad e imparcialidad, capacidad y compromiso
con los objetivos de la institucion.

5. Elresponsable de RRHH junto con su equipo debe asumir un rol protagonico
en el proceso, ello significa que deberan ser los maximos responsables de
velar que se cumpla con todos los lineamientos descritos, crear mecanismos
de deteccion temprana del incumplimiento de los procesos y brindar la
comunicacion oportuna a los lideres de equipo. Cabe mencionar que el lider
méaximo de la institucién debe dar el debido empoderamiento y autonomia al
area de RRHH para gue este sea el agente que determine el cumplimiento de
las normas establecidas.

6. Se debe definir de manera estricta el cronograma de reuniones de los lideres
de equipo de trabajo para el anélisis y evaluacion de resultados del proceso
de desempefio, es decir tras culminado el proceso, se debe dar prioridad al
cumplimiento de lo mencionado con el fin de identificar aquellas causales
que impiden que se cumplan con los objetivos, determinar problematicas que
se presenten en el periodo, y definir de manera claray concisa las alternativas
de correccion. Asimismo, se debe priorizar las oportunidades de mejora que
se vayan presentando.

7. Se debe establecer los nuevos mecanismos de retroalimentacion que se

implementaran para identificar los niveles de satisfaccion interna. Ello es
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sumamente importante ya que permitird conocer de manera objetiva el sentir
del personal subordinado hacia sus superiores y el compromiso que tienen

hacia la institucion.
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ANEXOS

Anexo 1. Formulario de Evaluacién de desempefio y conducta
(Profesionales)

Evaluacién de Desempeiio y Conducta Laboral (Profesionales)

F
‘Semestre / Ao | Fecha de Evaluacién | ]
Apellidos y Nombres
Cargo y Nivel
Direccién/Oficina
. Niveles Valoratives
Factores Unicos
| 1l 1 v v
Excalonte nivel de Le ea muy difiel Er gecerst tane Planifica con facilidac
P I16n: Callica @ Puena 1 plar 4n ca sus planficar 188 actividages |inconvenientes para 135 actividades.
1 Ap lcs L de su drea. No planiicar las Ape
e :’;;-‘: Aol i provecha de os rackonaliza los recursos | da su dea, Puede mente Ice
cargo. asi como la habildad pers 1eCUrsos. asignados. apravechar mejor los recursos
T M - o ] M =
Con frecuencia realiza
Responsabilidad: Caifica el Fals an of cumplmiento | Cumpie con aportes importantes para | Ocasionsimente asume | Apona con inciativas
COMProMiSo que asume el evaluado & 52 Jos objeti o P il las mqum' !::Np. fas funciones Unm las cbjetivo
is0. funciones suginendo formas para | encomendadas en r que
fn de cumplir opoca"man y Foco compromise. .u g 105 OIEtos v
encomendadas Institucionales.
Con frecuarcia realiza
Iniciativa: Catfica el grado de la Paoo asignar Lareas con 200Mes Importantes. Carece ce nioatva Por lo ganeral 58 apega
2ctuacon WSboral e2ponanea sin jnstrucdiones clans y para mejorar el vabap, | Necesila Groenes para 2 runa espbledﬂa Se apega a |a ruting
necesead de instrucciones y precisas, svaluandc Sugifiendo formas para | comenzar ACCiones y P a veces
supanvision, generando Nuevas y | actualzar tos abjetivos | lograr 5us D) & 10913 Sus ODEVOS.
soluciones ante 08 problemas ce Jogros Institucionales,
¥abajo con anginalicad
Entrega sus trabajes e | Cumple con los plazos Entrega los trabayos con
Oportunidad: Calfca e No 10006 105 trabajos los | ef plazo establecido, enla de los pastenondad 8 |8 fecha | No cumple con los
cumplimiento de plazos en la pumple en el liempo nclushve algunas veces | irabajos en ia fecha fijada. No obstante plazos §jados. Se
ejecuciin de los trabajcs pstatiecido. antes de o fiada. soicitadas. ocupa todo su temnpo.  |observa tiempo perdid
encomendados. I—j l_] r—l [__I l__
Genersimente reaiza | La calidad dotrabajo |07 mevores los
Calidad del Trabajo: Calfica la Realea excaenas buenos trabajos con un | realizaco es solo erroras que Ios acienas
reidencia de acieios y erores, Jrabajos. minimo de esror, as promedio. Algunas en el rabajo que Frecuertemente incur

=

Nombre del Evaluador
Cargo del Evaluador

1

consistencia, precsiin y orden en la  Excepcionalmente comele | supervisicnes son de veces comate esmores no |realiza. Debe ser &n erores aprecable
presentacion del trabajo priores. nng. fresy significativos, revisado de maners
i - 1 1 M —
No sabe dierencar la Sabe usar a En general es prudente y Sabe difevenciar s
Confiabilidad y Discrecion: Calfica  Informsdcion que puecs infermacidn con fines guarda 18 informacion informacica, pera
& uso delar J | 00 Moo oiscretos y que posee de indiscreto nada comunica sdlo lo
que por of puesto o ks funGiones que  Rue comete con citn y de los confiable negaliva e
desampeda debe CONOCRT y guardar ndscraciones respecto a ka Instituckin | compafercs de trabajo ingiscracionas
reserva jreclurtanas y & lcs compalencs como confidencial provocando confictos
< ® = Muesira amabildad ¢
" Generamente no Es nti No P 1acik
Asnfierie equiliiio pacion | desconés en el trato,  |buan kato con tesceras | 0905 la

e Califica al y buencs i col én por las Quaas y POT0 @5AS ACOONES N0 | COMUNCATION,
la interretacidn personal y frodales en wdo necesdades de sus confictos tienen mayor permith un
adaptacin al trabajo en equips romento compafencs de trabajo | cor ambients de franquez

serenidad y respeto
Cump de las F\ VoS N0 MUasiia Siempre cumple con s | Cumgle con 185 normas. Casl siempre cumple
Calffica & cumpimiento de lss @135 rormas o2 |3 | normas generdles iy pero requigre gue == J&  |No cumple con fas las normas da 13
normas jonales (Reg! 0 especificas de la recuerde el cumplimiento |normas Institucisn
Interno de Trabajo, Procedimientcs, Institucidn de las mismas
Instnactivos y otros.
—
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Anexo 2. Formulario de Evaluacion de desempefio y conducta (técnico)

Evaluacion de Desempefio y Conducta Laboral (Técnicos)

Semestre | Afo | Fecha do Evaluacién | |
Apellidos y
Nombres
Cargo y Nivel
Direccién/Oficina
Factores Unicos Hiveles Valorativos 4|
| " L[ v v
“rcelenio g o
josponsabidad en oy |
RESPONSABILIDAD jrabajos que reabza Cumpha con £ a%a on of cumplenanio My tesgonsatie en |
Cavfica ol compromind que ) achind para asumy responsatitdsdg las o los obye O arne  |9s fonoones |
asume ¢l evaluado a fn de unciones funciones vozacos Poco a9 funoones 2203
cumplt 0poiuna y ercomendadss COMPrOmIso 1) Musst:s COMPIoMYI
sdecundaments con s
hnsones encomendadas
Con hocuercs
INICIATIVA: Catfica of grado Aporia con inciatvas reatza agires
e actuacen isborsl Logrando los ctjetwas  [Carece ce mciatva morraem paca l
S10CMANEE 17 rECeNand O 5e apega @ la rutina FiecAsta Crderes pary g e ol Yahao
PATUCCIOTES y SuDerVIBin, pstatieceda B veces on la bor que
0gr8 815 ObEives Por Io general se apege | desempeda COMENZar Sores y Sugrands frmas
SRV SRS 3 1a AN establecids RO A bty
ante los problemas de trabapo siempre 83 Lpes |
con onginahdad ancmalias existenles [Luroe ooy |
Se ost por su Mantasts Sagonece |
COLABORACION : Caldcata  Slompre objeta la Tiene buena disposcitn | di o syudar en  |Prests su ayuda en 8 prastar v Fysa &
SEpOMOn de ApOyar Con bolaboracidn en of para ayudar en s |a realizacion ded wabajs.  [Wnud a la orden 13 redlzacdn oal
eytoerzo adoonal inchiso con Abao. aun cuando se le | realizacdn el rabajp, Colabora siempre de fmpartida raban segre o
tareas y acoones ferade su pedena cuando 2 le solcita manera espontinea e le (r3eve
F-nirega sus trabajos Entrega sus lrabsjos con Cumple con ica |
OPORTUNIDAD: Catfica & bl plaze eslabiecido, No todos los trabejos los | pastencndad ala fecha  [No cumple con los TAIcs €0 M esTunn |
de plazos en la nclusive algunas veces | cumple en el tiempo fijada. No obstante, lazos fiyados. Se delos vatass en s |
epcucion oe 108 TaDaRs ntes de los fijsdos. establecido. ooupe 10do suU tempo. bobsarva bempo pardoo | lechas solcmatas
- 1 - = = 1
CALIDAD DEL TRASAJO: Eon mayoree Ine arrares | Realiza excelentes La caidad ce trabajo (Ganeraimente realza
Calfca la matens) Ce hue los acierios en el trabajos realizado s so PUenos rabajos con un Frecuserwris
aceos y e70res. consslenca, jrabap que realza. Dedbe E p Algunas veces Iminimo de errones. las nCume en erTores
precsdn y orden en la bat revisado de manera | COMESa Brones. COMEte Brfoces NO MUy [SUpErvisiones $on de arecaties |
presentacin del Yabao permanente. sonicatives. 8. |
CONFIABILIDAD ¥ Bate dierenciar la Sabe usar Ia informacsdn En general o5 prudente y | No sade Sferencar ia
DISCRECION : Caldca etuso  jrformacitn, pero con fines screlos y guarda rmactn Gue {
%ecust0 08 13 informanin, Fomunica S0l 10 constructivos con Inciscreto, nada que posee de 13 puede f
que por & puests 0 183 pegave e als Institucidn y de ks de Modo que comete
tunciones Gue casampeta y & los compafernos. [compafieros oo trabsp ndalrecones
Gebe CONOCAT y Guardy Ll lcomo IMVOLNLZNas |
resersd
=1 - — = —
MUESYa amaDIdas
[seneraimente no Es habiuaimente No siempre marfiesta  |con toces. Faciando
RELACIONLS v an i | N It 6 en el ralo, buen 1rato con terceros |18 comunicacian
INTERPERSOMALES: Calfica  Lofaboracin por las emocional y buencs ocasiona quejas y poro esas acciones no  |permiendo un
2 irterrelpcdn parsonal y 18 de s modaies en lodo conficics henen mayor ambvanse ce
23802800N 3l VIO eN fompsfieros de rabays | momento seremdad |
eQI0 y respela
CUMPLIMIENTO DE LAS |
NORMAS: Casfea of Cunpls £on (a8 natmas Sempro cumple con ks |Aveces no moestia |
cumplimsenio oo (a8 Normas > a% siempre cumple las | pero roquiere qua 5o i No cumgre con las Inormas genersles y 85petd A 1as NoIMas
insteusoniay (Reglamento ormas de la insi do ol 0 normas lespecificas ce la de la Instlucen !
Iediird 85 TIabsS. 0y mnenas inatituesdn |
Pitadimnntza, INeuEsIss y I_J
o =] ] 1 1 |

Nombre y Apellido del
Evaluador

Cargo y Nivel del Evaluador
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Anexo 3. Formulario de Evaluacion de desempefio y conducta (auxiliar)

Evaluacion de Desempeiio y Conducla Laboral (Auxiliares)

Semestre / Ano Fecha de Evaluaclon [ |
Apellidos y
Nombres
Cargo y Nivel
Direcclén/Oficina
. Niveles Valorativos
Factores Unicos
| I L] v v
E reaierne grado de
responsatndad en bos
RESPONSABILIDAD Cumple con Muy tesponsatio an by | Fata en ol cumplenanio ;nbom que tealiza
Caifica of COmpromso que lesponsateidad las funsones e los Gtyedvos achdad pars asume Ocasonamante asume
asume ef evaluado a fin de unciones M dos Peco funcnes 33 furcioras
cumple oportuna y pncomendadas COMPIoMso COmPICmsn encomerdada
adecuadamente con las
flunCiones encomendadias
- Con fracuenc:y realza
L':CIAI'NA Calfica el grado :m "::n .:-mlm:' Caveti do icolid ” — 20 teskes.
o ..:: emubov que Necesita crdenes para m'&*;%m 8 vecas Poc i ‘e | b tge_t; ows
gen Mw'nuwm i logwmoqonm' logra sus objetivos JIOM';MW. TR 8 Ui
ante los problemas de trabap epi orelas | rsttuconaies
[eneraiments hace ! Saigs s y
BUEN USO Y MANEJO DE puen uso de las Descudoenelusoy Cuida las magqunas y Le presta poca st Con 18
EQUIPOS Calfcaclousdado magunasy manierimiento de las haramigntas dandole ¢  pmportancs o cundaco magrEs y
¥ ¢ VIS 3305330 do lae hecramientas. Cumple maguinas y harramiantas | uso adecuada y 5o Fosnn ey SRCTRTATIAN S 20 TR
magunas y heramientas que  pPon cuidado y constanie menie se PIOCUTA pOr SU del Seevmena et e
fe 300 corfiacas ol ) © pocas reportan talas. Wo. lenad mamenrenss y
Dara 1 realzacdn de su beces se reportan fallas ademds F358 '8 vy
vabao G ga las mImas
Zumple con s plazos Enrega sus Iraaos en | Entega sus Masas oo
OPORTUNIDAD: Caifica of e |3 ejecucidn de los No 10d0s los trabaies los | No cumple con los ol plazo establecido, 8lafecma
Cumplemventa de plazos en la Jrabiaos en las fechas cumpie en el $empo plazos fjacos. Se InChusve algunas veces  |f303 Nooosane
eRcunon Oe 03 rabajos paGAatas eslableckia, cbserva fempo pevdido.  [antes de los Mados OELE3 1900 su tempo
LTRSS
CALIDAD DEL TRABAJO: lesiza { Son mayores ics erroces | La calidad de trabap Genergiments 18323
Caltca la nodenca de abajos. que los acerios en el raakzaco es solo Fi incurre | 20enCs TSRS Con un
FTNI0S y eTTOres, CONSISIONC, gxuoemalm trabao que raaiza. Debe | promedio Algunas veces len errores aprecabies minme 0¢ erTores s
precudn y orgen en la Fomete errores, s2¢ (evi5a00 Ca Manerd | COMaMR Oores No muy SUPeVSIOres son o8
Presentacin ool Yatae permanente, significativos. utna
ECOTRNCN0
1] [ 1 [ 1 = =
CONFIABILIDAD ¥ Sabe difevenciar la Sabe usar a nformacidn  [En general es prudente y | NO sabe Ofecenciar 3
DISCRECION : Caifcs of uso Informacite, pero con fines discrelos y i nfOrmacidn Que puece
S390u033 St W WA MBLLn, jndincrote. nada COmMuUNGD colo congtructivon con jque pocee de i pOpOeTInARr. de modo
que per & pasto 0 s fi e pectoala ) & U n y de Ios Que comete
funcaones que Indiscreciones, yakbs P Getatao  |neKrecones
Caba CONOTRT f GUardsr provocando conflictos como OVDLTIANaS
reserva
1 =] 1 1 1
WMosswe smebiided con Generalmente no P é Es e
RELACIONES JAanters equitton todos Faciltando la MUESYD POCCUPACHON N [buen Iratd €on lerceros | desconés en el trato
INTERPERSONALES: Caltca  pmacional y busnos COMUNIALIGN. colaboration por las Pero 8525 ACTICHES MO OCAONA QUAS ¥
13 woerrelatin personal y 1 Jnodaies en 1odo P w30 un e do sus henen mayor conMictos
Acagtandn ¥ raten en jromento do frang d de 1rabap ente
Qa0 y teapeto
CUMPLIMIENTO DE LAS
NORMAS: Caltea ol f\ vecas no muosina Siemgre cumple con las Cumple ©on las nommas
Cmphmeents de las NGANBS Jespeto a las noimas de | nonmas generales y No cumgle con las pero requiere que se be | Cas sempre ;_mcw las
matituoonyes (Feglamento a bastuciin espaciiicas de la normas o ¢l dela
inerns do Tratmo Ingstucion |30 las mismas
Procadumentos, Instrucivas y
ovom 1 ] 1 1 1]

Nombhre y Apallido Evaluador

Cargo del Evaluador
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Anexo 4. Anverso del Formulario de Evaluacion de desempefio y conducta.

Recomendaciones y/o sugerencias al Evaluado

Cree Ud. Que el evaluado mejoraria en su desempefio laboral con algunos cursos
de capacitacion.

Si( ) No( )

Como cuales:

Firma y Sello del Evaluador Firma y Sello del Revisor

De la ina de D oll urso n
Puntaje de Evaluacién:
Desempeio y Conducta Laboral
Asistencia
Puntualidad
Capacitacién

Rango de Calificacion

Total

Observaciones.

Firma y Sello de la ODRH
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Anexo 5. Tabla de calificacion de la Evaluacién de desempefio y conducta.

Directivos Tecnicos
Niveles Valorativos Niveles Valorativos
Factores Unicos Factores Unicos

1 n m w v Al n m w v
Planificacién 8,75 5.25 1,75 7 3,5 Responsabilidad 875 5.25 1.75 3.5 7
Direccion y organizacion 35 8,75 1.75 7 5.25 Iniciativa 5,25 1.75 8.75 3.5 7
Supervicidon y control 8,75 1.75 | 5.25 3.5 7 Colaboraclon 1,75 7 3,75 35 5.25
Cumplimiento de Metas 3.5 T 8,75 5,25 1.75 Oportunidad 8,75 35 5.25 1.75 T
Tosna de Decislones 525 7 1,75 8,75 3.5 Calidad de Trabajo 3.5 875 525 7 175
Confiabilidad y Discrecion 3.5 7 1,75 8,75 525 Confiabilidad y Discrecion 5.25 8,75 1,75 3 ! 29
Relaciones Interpersonales 3.5 8,75 5.25 .73 7 Relaciones Interpersonales 33 7 1.75 S.25 8.75
Cumplimiento de Normas 5,25 3.5 f 8,75 1,75 Cumplimlento de Normas 7 5,25 1.75 8,75 35

Profesionales Auxiliares
Niveles Valorativos Niveles Valorativos
Factores Unj Factores Unicos

1 n m w v 1 u m w v
lPlani ficacion 525 | 875 | 1.75 | 3.5 7 » Responsabilicad 5.25 X, 1,75 | 8,75 | 35
Responsabilidad 1,75 | 5.25 7 35 | 875 Iniciativa 875 | 35 | 5.25 | 175 7
Iniciativa 3,75 7 3,5 1,75 | 5,25 Buen Uso y Manejo de Equipos s52s | 1.7 7 35 | 875
Oportunidad 3.5 8,75 7 5,25 1.75 Oportunidad 7 3.5 1.75 8,75 5,25
Caligad de Trabajo 8,75 7 5,25 3,5 1,75 Calidad do Trabajo 8,75 3.5 525 | .75 7
Conflabilidad y Discreclén 3.5 8,75 7 1.75 5,25 Confiabliidad y Discrecion 1.75 5,25 8,75 7 35
Relaciones Interpersonales 7 3.5 1,75 5,25 n,75 Rolaclones Interpersonales 7 8,75 3.5 5,25 1.75
Cum plimiento de Normas 3,5 8,75 | 5.25 1,75 7 Cumplimiento de Nonnas 35 8,75 | 1,75 | 5.25 7
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Anexo 6. Tabla de Puntajes de la evaluacion de desempefio

Anexo 02

TABLA DE PUNT, RA SISTENCIA NTUALIDAD ¥
CAPACITACION.

1. Asistencia.

& cada trabajador as le asigna Diez (10) punios, restandole dal misma |
{02) puntos por cada inasistencia iniustificada.

2. Puntualidad.

La tabla es:
Frecuencia Puntaje
0 14
1 -2
3 -4 o8
5-6 o7
7 -8 06
g - 10 05
10 - 11 04
11 =12 03
13- 14 02
15 o
16 a + la]
. Capacitacién.
Horas Puntaje
17 a mas 10
13 - 18 08
ng - 12 05
05 - 08 04
04 - 03 o2
Mencs de 03 oo
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Anexo 7. Resultado de Cuestionario 01

- CUESTIONARIO DE IDENTIFICACION
Arealservicio: A\O‘\r \-Q.u\»u\o_w\-o

Fecha de inicio: )3 -0} - 202 Fecha de termino: }5 al.}ol.b‘

Marque con una X la puntuacién que considere mas acorde considerando lo siguiente:
(1 muy deficiente, 2 deficiente, 3 Regular, Bueno, 4 muy bueno y 5 excelente)

AUTORIDAD

1 2 3 4 S
1. éSe ha asignado a cada puesto la autoridad vy
responsabilidad en su drea de trabajo? ><
2. ¢Tienen los jefes de servicio, la autoridad para tomar N
decisiones?
3. éSe delimita la responsabilidad de su area para cada '
decision? '
4. i Cree usted que existen dreas donde se presenta duplicidad - -
de mando?

COMUNICACION
|
. = |
1. ¢Considera usted que se brinda la informacion necesaria
para cumplir con sus responsabilidades? ' [
2. ¢Cree usted que su equipo de trabajo entiende y - -

comprende lo que comunica e informa?

TOMA DE DECISIONES

1 2 3 | 4
1. ¢éSe realizan coordinaciones para decidir entre planes y o o
programas de capacitacion dentro de su area?
7. ¢Se analizan en forma objetiva las posibles alternativas de I '
solucion a los problemas? l ><

3. /Poseen como jefe la autondad necesaria para tomar
decisiones?

- .

4. (Participa de la elaboracion del plan anual de capacitacion
de su institucion?

Comentarios
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1. Se considera la motivacién un factor relevante para lograr
una buena toma de decisién?

X

2. Como jefe de drea ¢incentiva la motivacién del personal a
su cargo?

3. ¢Como jefe de servicio toma en cuenta las necesidades
humanas de todos los miembros de su equipo?

XX -

4. Como jefe de drea, ¢ considera que se le brinda capacitacion
necesaria para cumplir con sus responsabilidades?

5. Cuando ocurren frustraciones en su 4rea de trabajo iexiste
tratamiento efectivo?

1. Se comunica a tiempo los cambios de planes, objetivos y
decisiones a los trabajadores de su 4rea? ’

2. Se realizan reuniones con su personal para proporcionar i '
informacidn?

3. Se revisan y evaluan resultados periédicamente con otras
jefaturas?

MEDIR RESULTADOS

1. ¢Se evalia yfo compara los resultados de las evaluaciones de
desempeno con las metas trazadas?

2. ¢Se realizan reuniones con los jefes de area para identificar
las probleméticas del desempefio de las diferentes dreas?

3. ¢Se realiza los seguimientos intermedios para determinar si
las acciones establecidas se estan llevando a cabo?

Comentarios
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CUESTIONARIO DE IDENTIFICACION
Arealservicio: % kA

Fecha de inicio: 3 -0( - 12 Fechade termino:|laju2;2_ |

Marque con una X 13 puntuacion que considere mas acorde considerando lo siguiente:
(1 muy deficiente, 2 deficiente, 3 Regular, Bueno, 4 muy bueno y 5 excelente)

AUTORIDAD

—
N
[
=
~

1. &Se ha asignado 3 cada puesto la autoridad y
responsabilidad en su drea de trabajo?

2. éTienen los jefes de servicio, la autoridad para tomar
decisiones?

3. ¢Se delimita la responsabilidad de su area para cada
decision?

X |x |X

4. éCree usted que existen dreas donde se presenta duplicidad
de mando? X !

COMUNICACION

1. ¢Considera usted que se brinda la informacion necesaria
para cumplir con sus responsabilidades?

>

2. éCree usted que su equipo de trabajo entiende y
comprende |0 que comunica e informa?

x

TOMA DE DECISIONES

1. ¢Se realizan coordinaciones para decidir entre planes y
programas de capacitacion dentro de su drea? 3 X

2. ¢Se analizan en forma objetiva las posibles alternativas de
solucion a los problemas? x
3. (Poseen como jefe la autondad necesaria para tomar
decisiones? X
4. ¢Participa de la elaboracion del plan anual de capacitacién
de su institucion? K

Comentarios
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1. Se considera la motivacion un factor relevante para lograr
una buena toma de decision?

| X

2. Como jefe de drea ¢incentiva la mativacion del personal a
SU Cargo?

humanas de todos los miembros de su equipo?

4. Como jefe de drea, ¢considera que se le brinda capacitacion
necesaria para cumplir con sus responsabilidades?

3. ¢Como jefe de servicio toma en cuenta las necesidades )<

5. Cuando ocurren frustraciones en su area de trabajo, ¢ existe
tratamiento efectivo? 7<

1. Se comunica a tiempo los cambios de planes, objetivos y
decisiones a los trabajadores de su area? X

2. Se realizan reuniones con su personal para proporcionar
informacion? 7<

3. Se revisan y evalian resultados perigdicamente con otras
jefaturas?

Red

1. ¢Se evalua y/o compara los resultados de las evaluaciones de
desemperio con las metas trazadas?

2. ¢Se realizan reuniones con los jefes de area para identificar
las problemadticas del desempefio de las diferentes dreas?

3. éSe realiza los seguimientos intermedios para determinar si
las acciones establecidas se estan llevando a cabo?

KX [ |

Comentarios
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Anexo 9. Resultado de Cuestionario 03

CUESTIONARIO DE IDENTIFICACION

Arealservicio: PCT
Fecha de inicio: 1401/ 22 Fecha de término: 140122

EL PRESEMTE CUESTIOMNARIC FORMA PARTE DEL TRABAID DE SUFICIEMCLA PROFESIONAL CUYD TEMA
EZ, IMPLEMEMTACION DE L& MEIORA DEL PROCESD DE EVALUACION DE DESEMPENC LABORAL

CBIETIVO: Determinar lz problematica que afecta los resultados de los indicadores a través de la
evaluacion de desempefio.

mdarque con una X la puntuacion gue considere mas acorde considerando lo siguients:
(1 muwy deficiente, 2 deficiente, 3 Regular, 4 Busno v 5 excelentz]

g
[
]
[°L]
£
\n

1 5% ha asignado a cada puesto kB auooridad y

responsabilidad en su area de trabajo?

2. iMenen los jefes de servido, B autoridad para tomar i
decisiones?®

3. é%e delimita la responsabilidad de su area para cada X
Jocisian?

4. iCree usted gue edsten areas donde se presenta X
duplicidad de mando?

.
1]
5L
o
A

1. ;Considera usted que se brinda la informacon necesaria
para curnplir con sus responsabilidades?

2 éCree usted gue su equipo de trabajo entende y X
oomprende lo gque comunica e informna?

TOMA DE DECISIONES

1 2 3 4 5
1. é%e realizan coordinadones para decidir entre planes y i
programas de capacditacion dentro de su Srea?
2. i5e analizan en forma objetiva las posibles alternativas de X
solucion a los problemas?
3. éPoseen como jefe la autoridad necesaria para tomar ¥
decisiones®
4. ;Participa de la elaboracion del plan anual de capacitadon X

de su institucion?
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1. Se considera la motivadon un factor relevante para lograr kA
una buena toma de decision?
2. Como jefe de drea dincentiva la motivacion del personal a X
U Ergo?
3. ;Como jefe de servicio toma en cuenta las necesidades o
humanas de todos los miembros de su equipo?
4 Como jefe de area, fconsidera que se le brinda X
@padtadon necesaria para  oumplir  con sus
responsabilidades?

5. Cuando ocumren frustradones en su area de trabajo, X
£ existe tratamiento efectyo?

SUPERVISION

1. Se comunica a tiempo los cambios de planes, objetivos y X
decisiones a los trabajadores de su drea?
2. 5e realizan reuniones con su personal para proporconar X
. im?

3. Se revisan y evaluan resultados pericdicamente con otras X
jefaturas?

MEMR RESULTADOS

1 % ewalla ywo compara los resultados de las X
evaluaciones de desempenio con las metas trazadas?
2. i5e realizan reuniones con los jefes de area para X
diferentes areas?
3. é%e realiza los sepuimientos intermedios para =
determinar si las acdones establecidas se estan llevando
a abo?
Comentarios EL PROBLEMA SUCITADD PARA
ESTAS RESPUESTAS ES LA CRISIS
QUE ESTAMOS ATRAVEZANDO
POR LA FAMDERMIA Y LA FALTA DE
TIEMPO AL TENER ¥ REALIZAR
MULTIPLES ACTIVIDADES

Arcelles A. Catherine, Jiménez A. Mirtha E. Pag. 83



Y
ap
| .4 UNIVERSIDAD . _ _ )
PRIVADA DEL NORTE Implementacion de la mejora del proceso de evaluacion de desemperio laboral del
personal del Centro de Salud Materno Infantil Magdalena”

Anexo 10. Resultado de Cuestionario 04

CUESTIONARIO DE IDENTIFICACION

Area/servicio:BRHH

Fecha de imicio: 16 - 01 - 2022 Fecha de término: 16 - 01 - 2022

EL PRESENTE CUESTIONARID FORMA PARTE DEL TRABAID DE SUFICIEMCLA PROFESIOMAL CUYO TEMA
EZ, IMPLEMEMNTACION DE L& MEJORA DEL PROCESD DE EVALUACION DE DESEMPERID LABORAL

CEJETIVO: Determinar |z problematica gue afecta los resultados de los indicadores a través de la
evaluacion de desempsfio.

pdarque con una ¥ la puntuacian gue considere mas acorde considerando lo siguiente:
{1 muy deficiente, 2 deficiente, 3 Regular, 4 Buena vy 5 excelente]

1 2 3 3 5
1 ¢S5 ha asignado a cada puesto la auvtordad y k4
responsabilidad en su area de trabajo?
2. iMienen los jefes de servido, la autoridad para tomar X
decisiones?
3. iSe delimita la responsabilidad de su area para cada X
Jecizian?
4 iCree usted gQue existen areas donde se presenta X
duplicidad de mando?

(=]
[
w
s
L

1. éConsidera usted que se brinda la informacion necesaria
para curnplir con sus responsabilidades?

2 iCree usted gue su equipo de trabajo entiende y X
oomprende lo que comunica e informa?

TOMA DE DECISIOMES

1. é5e realizan coordinadones para dedidir entre planes y x
programas de capacitacion dentro de su drea?
2_ £5e analizan en forma objetiva las posibles alternativas de X
solucion a los problemas?
3. iPoseen como jefe la autoridad necesaria para tomar X
decisiones?
4. ¢Participa de la elaboracion del plan anual de capacitadion X
de su institucion?
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é
|

1. Se considera la motivacion un factor relevante para lograr
una buena toma de dedsion?

2. Como jefe de drea zincentiva la motivacion del personal a X
sU CArgn?
3. éComo jefe de servico toma en cuenta las necesidades X

humanas de todos los miembros de su equipo?
4 Como jefe de area, iconsidera gue se le brinda ¥
@pacitacdon necesaria  para cumplir  con sus
responsabilidades?

5. Cuando ocumren frustradiones en su area de trabajo, X
fexiste tratamiento efectivo?

SUPERVISION

1. 52 comunica a tiempo los cambios de planes, objetivos y X
decisiones a los trabajadores de su area?
2. 5e realizan reuniones con su personal paR proponconar X
i 5n?

3. Se revisan y evallan resultados periddicamente con otras X
jefaturas?

MEDIR RESULTADOS

1. éSe evalia ywo compara los resultados de las evaluaciones x
de desempenio con las metas trazadas?
2. #5e realizan reuniones con los jefes de drea para identificar X
las problemiaticas del desemperio de las diferentes reas?
3. £5e realiza los seguimientos intermedios para determinar si X
las acciones establecidas se estan llevando a cabo?
Comentarios
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Anexo 11. Resultado de Cuestionario 05

CUESTIONARIO DE IDENTIFICACION

Arealzervicio: Obstetricia

Fecha de inicio: 12-01_-22__  Fecha de término: 12 - 01 - 22

EL PRESEMTE CUESTIOMARIOD FORMA PARTE DEL TRABAID DE SUFICIEMCIA PROFESHONAL CUYD TERA
ES, IMPFLEMEMTACION DE LA MEIORA DEL PROCESD DE EVALUACION DE DESEMPEND LABORAL

CEJETIVO: Determinar |z problematica que afecta los resultados de los indicadores a través de la
evaluacion de desempefio.

rdarque con una ¥ la puntuacion gue considere mas acorde considerando lo siguients:
(1 muy deficiente, 2 deficiente, 3 Regular, 4 Buenn v 5 excelents)

1 2 3 4 5
1. 5% ha asignado a cada puesto la autoridad y X
responsabilidad en su area de trabajo?
2. iTienen los jefes de servicio, la autoridad para tomar X
decisiones?
3. iSe delimita la responsabilidad de su area para cada X
decision?
4. ;Cree usted gue existen areas donde se presenta x
duplicidad de mando?

COMUMNICACION
1 2 3 4 5
1. ;Considera usted gue se brinda la informacion necesaria "
para cumplir con sus responsabilidades?
2. iCree wsted gue su equipoe de trabajo entiende y X

comprende lo que comunica e informa?

TOMA DE DECISIOMNES

1 2 3 4 5
1. i5e realizan coordinaciones para decidir entre planes y X
programas de capacitacion dentro de su drea?
2. :5e analizan en forma cbjetiva las posibles altermativas X
de solucion a los problemas?
3. iPoseen coma jefe la autoridad necesaria para tomar X
decisiones?
4. ;Participa de la elaboracion del plan anual de X

capacitacion de su institucion?
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1. S considera la motivacion un factor relevante para X
lograr una buena toma de decision?
2. Como jefe de area Zincentiva la motivacion del personal X
d 5U Cargo?
3. :Como jefe de servicio toma en cuenta las necesidades X
humanas de todos los miembros de su equipo?
4. Como jefe de area, iconsidera que se le brinda X

capacitacion necesaria para cumplir  con  sus
responsabilidades?

5. Cuando ocurren frustraciones en su area de trabajo, X
sexiste tratamiento efectivo?

1. 5 comunica a tiempo los cambios de planes, objetivos y x
decisiones a los trabajadores de su drea?
2. 5e realizan reuniones con su personal para proporcionar A
informacion?
3. S revisan y evaldan resultados periodicamente con X
otras jefaturas?
1 2 3 4 5
1. :i5% evalua y/o compara los resultados de las X
evaluaciones de desempeno con las metas trazadas?
2. :5e realizan reuniones con los jefes de area para X
identificar las problematicas del desempeno de las
diferentes dreas?
3. &% realiza los seguimientos intermedios para X
determinar si las acciones establecidas se estan llevando a
cabo?
Comentarios:

Mo se capacita en gestion ni en administracion laboral
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