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Resumen

Reestructuracion del Proceso de Evaluacion de Desempeiio en una Entidad Hospitalaria,
es importante para organizar las necesidades y volverlas prioridades en la institucion, el
objetivo fue realizar la reestructuracion del proceso de evaluacion del desempefio en el
departamento de Talento Humano en la entidad Hospitalaria, la metodologia aplicada
Cuanti-Cualitativo permitio lograr un trabajo en equipo efectivo para atender la
Reestructuracion del Proceso de Evaluacion de Desempefio en una Entidad Hospitalaria
de la ciudad de Guayaquil, la muestra para el estudio fueron lideres departamentales la
institucion. El instrumento aplicado la entrevista y la encuesta como resultados a la
adaptacion en un 95%, se ha mantenido los niveles de cumplimento legal y social por
parte del departamento de talento humano un 90% al explicar claramente su naturaleza,
las principales razones de su priorizacion, su contribucion al desarrollo del ambito,
adaptacion del personal ha sido positiva en un 98% lo que sin duda es beneficioso y el
compromiso de los departamentos que ha participado conjunto con el de talento humano
en tanto a lo cualitativo como resultados fueron puntos favorables: Adaptacion del
personal, acoplarse a la nueva funcionabilidad, aceptaciéon en la participacion del
incremento de disefios para la organizacion, puntos criticos: lideres descontentos por el
proceso de evaluacion, tiempo a la adaptacion y lo que conlleva. Conclusion
efectivamente es la aceptacion, adaptacion de todo el personal de la organizacion al
acoplarse en corto tiempo a los cambios dentro del proceso.

Palabras claves: Restructuracion, Proceso, Evaluacion, Desempefio, Hospitalaria.
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Abstract

Restructuring of the Performance Evaluation Process in a Hospital Entity, it is important
to organize the needs and make them priorities in the institution, the objective was to
carry out the restructuring of the performance evaluation process in the Human Talent
department in the Hospital entity, the methodology applied Quanti-Qualitative allowed
to achieve effective teamwork to attend the Restructuring of the Performance
Evaluation Process in a Hospital Entity of the city of Guayaquil, the sample for the
study were departmental leaders of the institution. The instrument applied the interview
and the survey as results of adaptation in 95%, the levels of legal and social compliance
by the human talent department have been maintained by 90% by clearly explaining its
nature, the main reasons for its prioritization Its contribution to the development of the
field, staff adaptation has been positive by 98%, which is undoubtedly beneficial and
the commitment of the departments that have participated together with that of human
talent in both qualitative and results were favorable points: Adaptation of the personnel,
adapting to the new functionality, acceptance in the participation of the increase of
designs for the organization, critical points: leaders dissatisfied with the evaluation
process, time to adaptation and what it entails. Conclusion effectively is the acceptance,
adaptation of all the personnel of the organization to couple in a short time to the
changes within the process.

Keywords: Restructuring, Process, Evaluation, Performance, Hospital.
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Introduccion

El presente documento recoge la intervencion organizacional realizada a una Entidad
Hospitalaria en Guayaquil, la cual se vio afectada en sus procesos debido a la pandemia
que llego no solo al Ecuador, sino al mundo entero durante el 2020. Esta intervencion
consiste en realizar una reestructuracion de un proceso de evaluacion y desempefio en
una entidad hospitalaria, en el cual se ha tomado a los lideres departamentales como
poblacion, segiin sus miembros, este proceso es uno de los méas afectados y requiere
dicho cambio para continuar vigente y que su adecuada implementacion permita

mejorar el desarrollo del mismo para beneficio integral de la Entidad Hospitalaria.

En la actualidad, todos los paises del mundo estan luchando contra la pandemia que
se inicid en China, la cual la OMS (Organizacion Mundial de la Salud) determino por la
similitud que tenia con en SARS denominarla SARS2 Covid-19, por ser un virus creado
presumiblemente en un laboratorio de las afueras de la localidad de Wuhan-China, una
patologia viral similar al sindrome agudo respiratorio severo en diciembre del 2019, esta
afectando a nivel mundial no solo a la salud sino también a todos los sectores
productivos y econémicos. Las empresas estan desempefiando un papel fundamental
como actores claves de la economia por lo que deben realizar una buena gestion de sus
negocios, garantizando la seguridad la organizacion de sus empleados mientras se
enfrentan a varios problemas estratégicos y operacionales que ponen en riesgo su
gestion. Seguiin, Organizacion Internacional del Trabajo (2020), a partir de esta
pandemia las organizaciones, sus colaboradores fueron fuertemente afectados, una
vision retrospectiva durante la primera mitad del 2020, muchas entidades tuvieron que

cerrar sus puertas por el confinamiento del quédate en casa, ya que era obligatorio la
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permanencia en casa, para evitar contagio, las que fueron mas afectadas en su fuente de
ingreso fue el comercio, turismo y/o entretenimiento, causales de las fuertes
restricciones, ya que no era permitido su funcionamiento. Por otro lado, algunas
organizaciones que se encuentran tratando de mantenerse a flote sometieron a sus
colaboradores a reduccion de jornadas laborales lo cual durante el primer trimestre del
afo afectd un aproximado de 155 millones de empleos a tiempo completo, con respecto
al cuarto trimestre del 2019 (OIT, 2020). El reto al que se enfrentan las organizaciones
para este segundo semestre del 2020 consiste en mantenerse a flote, los organismos
gubernamentales deberan volcar sus fuerzas a trabajar arduamente en politicas que
fomenten una recuperacion basada en el empleo, generar nuevas alternativas laborales
que permitan al empresario abrir un abanico de oportunidades laborales. Este estudio es
relevante para la Entidad Hospitalaria porque su aplicacion en esta nueva realidad, en la
que las organizaciones se encuentran luchando por mantenerse y buscan simplificar sus
acciones, generarian, gran beneficio en ahorros de recursos tanto econdémicos,
materiales, entre otros. Si bien es cierto a lo largo del tiempo las organizaciones han
sufrido crisis han tenido que reinventarse por lo que varios estudios sobre
reestructuraciones de procesos, este es diferente puesto que esta aplicado a una
organizacion de salud, al pasar momentos criticos, con posibilidades de supervivencia
gracias a la estructuracion, organizacion que se realice, se puede considerar que la
prioridad organizacional no es una reestructuracion dejando a un lado los beneficios que
esto le podria generar a la Entidad Hospitalaria. Ademas, ayudara a desarrollar

alternativas tecnoldgicas aplicables no solo a un proceso sino a toda la organizacion.
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Marco Conceptual

Intervenciones Organizacionales

Las intervenciones organizacionales son acciones que se llevan a cabo en las
organizaciones con la finalidad de incrementar su eficacia, productividad y la calidad de
vida en el trabajo, con el objetivo de resolver problemas o mejorar areas o procesos
especificos en las organizaciones (Guizar, 2016). Una intervencion organizacional se lleva a
cabo cuando los lideres o miembros de una organizacion desean solucionar o evitar
problemas o también mejorar la situacion en la que se encuentra un departamento o la
organizacion en general.

Los centros de salud forman parte del Sistema de Salud, concebido como un sistema
social, disefiado para lograr metas y objetivos por medio de recursos humanos y materiales.
Desde una perspectiva sistémica, estos cumplen funciones especializadas para generar un
proceso de atencion médica para la poblacion (Navas & Ulloa, 2016, pag. 65). Orientados
hacia la eficiencia a un minimo costo, las herramientas gerenciales y el disefio
organizacional, facilitan la implementacion de estrategias, flujo de procesos, relacion entre
personas y organizacion, para maximizar la productividad. Los centros de salud, requieren
de procesos para lograr la eficiencia y eficacia, apoyados de estrategias gerenciales que
incidan en la toma de decisiones (Lopez, y otros, 2019).

A partir de la Reestructuracion del Proceso de Evaluacion de Desempeiio en una Entidad
Hospitalaria, se podra identificar, los instrumentos correspondientes, de esta manera las
principales debilidades de la organizacion a nivel gerencial, departamentales,
principalmente el area de Talento Humano, implementar o disefiar el organigrama, elaborar

un manual de organizacion y un manual de procedimientos a partir de la gestion de los
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conocimientos, y socializar productos finales. Segun Guizar (2016), existen diferentes tipos
de intervenciones organizacionales conocidas como las intervenciones clasicas, como, por
ejemplo:

e Las intervenciones en procesos humanos

Tabla 1 Intervencion y proceso

Intervenciones procesos humanos Procesos organizacionales
e intervencion

Lideres Recurso Humano e Comunicacion
® Solucion de problemas
e Liderazgo y dindmicas de grupo.

Las intervenciones tecno-estructurales

Estructuras y su interacciéon con los Meétodos.
procesos humanos Flujos de trabajo.
Disefio del trabajo.

Sistemas de recompensas
Planeacion
Desarrollo de carreras.

Las intervenciones en Administracion de
Recursos Humanos

Estrategia general de la organizacion.
Ventaja competitiva.

Las Intervenciones Estratégicas y del Medio

Fuente: Autor de la investigacion.
Intervenciones en Talento Humano

La restructuracion del proceso de evaluacion de desempetio, involucra la
implementacion de estrategias para optimizar el trabajo en equipo en el area de salud, para
que funcione tiene que seguir un trascurso, encaminado en el desarrollo, actuacion,
componentes; si esto se complementa, funcionara, ya que todo dependera del esfuerzo de
cada persona que es el mejoramiento de la restructuracion del proceso de evaluacion de los
lideres de diferentes areas la misma que se encuentra encargada de realizarla el
departamento talento humano, el esfuerzo iniciara desde los puestos, los lideres, quienes
seran ejemplos en el proceso de evaluacion, de esta manera se obtendran las ventajas y
desventajas que el personal refiera mediante el proceso de evaluacion para que se acople

costara un poco tiempo, pero no sera imposible de realizarlo.
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Para Luz (2013) todo se precisa en el funcionamiento del equipo partiendo desde los
lideres departamentales, la forma de ejecucion comprende el saber resolver situaciones,
complementar ideas en beneficio de la institucion, todas estas asumiendo las habilidades,
responsabilidades y experiencia del personal que laboran en estas areas; en definitiva,
aptitudes propias con experiencia y dispuestos a asumir cualquier cambio en beneficio en el
area y de la institucion.

Reingenieria de Procesos

La reingenieria de procesos es el cambio en continuidad de una organizacion con el
objetivo de mejorar su competitividad y rentabilidad, actualizando los sistemas culturales,
estratégicos y estructurales, redisefiando sus procesos claves, de manera que sirvan para
lograr la satisfaccion de las necesidades de sus clientes, proveedores y entorno (Guastay &
Penaherrera-Larenas, 2018)

Segiin Mondy y Noe (2005) “la reingenieria de procesos consiste en 4 fases: La
preparacion al cambio, la planeacion del cambio, el disefio del cambio y la evaluacion”, con
respecto a la sistematica y ordenamientos trazados en etapas en las que se establecera las
trayectorias del proyecto y los objetivos especificos que se desea revestir en correlacion a
los productos/servicios que se pretende cubrir.

Redisefio del sistema evaluacién al desempeiio

La evaluacion del desempefio es un proceso periddico en el que valora de forma
cuantitativa y cualitativa el grado de eficacia con el que los colaboradores realizan sus
actividades y responsabilidades de acuerdo a su funcion. Soto (2018) manifesto “La
evaluacion de resultados es un proceso destinado a determinar y comunicar a los

trabajadores la forma en que estan desempefiando su trabajo, en principio, a elaborar planes
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de mejora. También aseguran que las evaluaciones de resultados no solo hacen saber a los
empleados cual es su nivel de cumplimientos, sino que influyen en su nivel futuro de
esfuerzo y en desempefio correcto de sus tareas” (p. 16).

En lo que refiere el autor para realizar la evaluacion de los resultados en el area laboral
mantener la comunicacion con todo el personal es la parte esencial de esta manera se
planteara la evaluacion, conjuntamente seguido de este entre los lideres principales
departamentales de la institucion o empresa, aplicaran planes que sean acordes a la
situacion los mismos para que sean expuestos para redisefiar, suplir las necesidades que se
encuentren en la institucion para que estas sean reformadas, aplicadas para un mejor manejo
desde los lideres hasta que estas alcancen a todo el personal laboral.

Segin Gibson (2016) “La evaluacion de desempefio es un proceso sistematico por el
cual se evalua el desempefio y el potencial desarrollo de un empleado” (p. 35). Puesto que
refiere el autor que desde el punto de vista basandose en la sincronizacion, para el proceso
de evaluacion de esta manera se obtienen los resultados, manejado siempre desde puntos
que son determinados para llegar a un solo objetivo la evaluacion desempeiio laboral.

Los autores Byars & Rue (2016) la comunicacion es la principal fuente, el punto inicial
para realizar la evaluacion del desempetio laboral, desde este punto de partida se obtendran
los resultados de la evaluacion, la comunicacion es el motor en la gestion de esto si no se
tiene este punto dificilmente se va a poder establecer los problemas que pueden ser causas a
corto plazo de problemas muchos mas graves para cualquier empresa.

Para Chiavenato (2015) “Al ser un sistema de apreciacion del desempefio del individuo
en el cargo y de su potencial de desarrollo. Este autor plantea la evaluacion del desempefio

como una técnica de direccion imprescindible en la actividad administrativa” (pag. 201).
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desde el punto de vista del autor antes en mencion en donde lo categoriza como un sistema
de apreciacion desempefio del individuo, la evaluacién como una técnica que se debe
realizar en toda actividad que corresponde a la administracion, un concepto general muy
profundo, que abarca puntos estratégicos para alcazar su objetivo en funcion.

Harper & Lynch (2015) “Plantean que es una técnica o procedimiento que pretende
apreciar de la forma mas sistematica y objetiva posible, el rendimiento de los empleados de
una organizacion. Esta evaluacion se realiza en base a los objetivos, las responsabilidades
asumidas y las caracteristicas personales” (pag. 321). El concepto lo maneja desde un punto
practico para alcanzar su meta que es el estudio del rendimiento del personal.

Sikula, Byars, Sikula (2017) “Cuando los sistemas de Evaluacion del Desempeiio estan
bien planteados, coordinados y desarrollados, normalmente trae beneficios a corto, mediano
y largo plazo para el individuo, el jefe, la empresa y la comunidad” (pag. 598). De acuerdo
a lo citado se puede evidenciar un consenso entre los autores sobre el concepto de la
evaluacion de desempetfio y resaltan que su medicion es de vital importancia para medir la
contribucion individual de los colaboradores a la consecucion de los objetivos
organizacionales.

Tabla 2 Ventajas de la evaluacion de desempeiio segiin autores

Gibson (2016) Chiavenato (2015)

Permite sacar una conclusion sobre el desempefio Posibilita la medicion del potencial del colaborador.
pasado de un colaborador.

Permite tomar decisiones respecto a incrementos Fortalece la relacion del colaborador con la
salariales, promociones, mantenimiento o finalizaciéon organizacion.
de un contrato de trabajo.

Facilita una adecuada retroalimentacion a los Se puede determinar el potencial de un colaborador
empleados sobre su desempeiio. como una ventaja competitiva.

Una adecuada retroalimentacion motiva a los Su medicion esta fuertemente vinculada a los objetivos
colaboradores. organizacionales por lo cual facilita las oportunidades
de crecimiento para los colaboradores

Fuente: Organizaciones y comportamientos estructuras y procesos (Gibson, 2016)
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f Se refiere a la primera etapa del \
proceso, para (Sastre & Aguilar,
2017)"es la fase en la que se debe
decidir la poblacién a evaluar, el criterio
basico de valoracion (qué medir) y la
metodologia de evaluacién (cémo
medir), debiendo haber un alto grado de

kcoherencia en tales decisiones" (p.323))

4 )

En esta etapa es importante considerar
la cultura organizacional, el perfil del
puesto y los planes de trabajo
establecidos en la organizacion, con la
finalidad de que sean coherentes con la
realidad organizacional (Chinchilla,

\ 20NN\

{En esta etapa, la organizacién pone en
marcha el sistema de evaluacion que ha
disefado, previamente a ponerlo en
marcha es importante que los
colaboradores conozcan cémo funciona
el sistema, cual es el objetivo del mismo
y que rol desempeiian durante el

k proceso. /

En esta etapa se realiza la entrevista
entre el evaluador y el evaluado y se da
la debida retroalimentacion de los
resultados obtenidos durante ese periodo
de evaluacion.
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( En esta ultima etapa la organizacién
debe verificar que se cumplieron los
objetivos establecidos en el proceso,
confirmar que la planificacion fue la
adecuada, si el proceso se realiz6 de

acuerdo a lo planificado en cuestién de
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Hustracion 2 Etapa del proceso de evaluacion
Fuente: Autor de la investigacion.

MEDICION

Para una mejor desempefio (Byars & Rue, 2016) es importante la evaluar al personal
en las organizaciones para medir el aporte de cada uno de ellos a la consecucion de los
objetivos, es necesario establecer las etapas del proceso de evaluacion entre las que se

desarrollan son las mencionadas en la ilustracion (2).
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Descripcion de la intervencion

Contexto organizacional

La Entidad Hospitalaria, dedicada a prestar servicios privados de salud desde el
diagnostico, tratamiento, intervencion y la curacion de un paciente, con diez afios de
trayectoria, esta catalogada como una mediana empresa, ubicada en el sector norte de
Guayaquil y cuenta con un aproximado de 500 colaboradores. Tiene como misién
garantizar que sus pacientes estén en las mejores manos y el mejor entorno, brindando
servicios médicos de excelencia, honrando su vida y la de sus familiares a través de un
trato humanizado.

Cuenta con una estructura organizacional dividida en tres grandes areas: la
asistencial conformada por el personal sanitario, siendo ellos la primera linea de
respuesta ante esta pandemia; el personal de apoyo conformado por el personal de
limpieza, mantenimiento y servicio al cliente, quienes también fueron de vital
importancia en la gestion hospitalaria durante la emergencia sanitaria; y la parte
Administrativa conformado por los departamentos de Financiero, Talento Humano,
Comercial, entre otros. La misma que se caracteriza por tener una infraestructura
acorde a la ocupacion y un buen nivel tecnologico actualizado, cuenta con profesionales
de salud, incluyendo a los internos y residentes de las diferentes carreras de salud, por
supuesto también profesionales con especialidades ante la gran demanda de atencion a
los usuarios, en cuanto a la parte de prestadores de salud tanto publicos como privados,
se mantiene en buenos términos, lo cual se refleja en el buen posicionamiento,

reputacion en la ciudad y el pais.

10
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Problema Central

En el 2013 la Entidad Hospitalaria se certifico en las Normas ISO 900 (Certificacion
en Gestion de calidad)1, ISO 14001 (Certificacion de Medio Ambiente) y OSHAS
18001 (Acreditacion en Seguridad y Salud Ocupacional) con un alcance a todos sus
servicios hospitalarios. Posteriormente, se acredité también en la Norma ACI
(Acreditacion Canada International), acreditacion aplicada al mejoramiento continuo de
la calidad hospitalaria. Estas certificaciones permitieron que la organizacion ordenara
sus procesos, los documentara de mejor forma y sean replicables a todos los
departamentos. Actualmente se encuentran certificados los procesos principales de la
organizacion (emergencia, hospitalizacion, cirugia, areas criticas, imagenes, laboratorio,
entre otras.), algunos procesos administrativos como los realizados por Talento Humano
son transversales a toda la organizacion y por ende son también evaluados
constantemente e incluidos en el proceso de mejora continua si se considera necesario.

Al ser Talento Humano el departamento encargado de velar por contar con un
personal competente para la realizacion de las actividades, se convirtié en un
departamento estratégico y de vital apoyo para la organizacion en el proceso de
certificacion, por lo cual debié implementar restructuracion en el proceso de
“Evaluacion de Desempefio”, debido a que era necesario poder medir el desempefio de
los colaboradores en el cumplimiento de las actividades establecidas por las Normas de
Calidad.

Por varios afios se utilizé un método de evaluacion enfocado a competencias y que
no eran muchas veces entendibles por los lideres departamentales encargados de evaluar

al personal y al momento de la retroalimentacion eran muy dificiles de interpretar y se
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consideraba que los factores de medicion no estaban enfocados a la realidad
organizacional, sin embargo, se conservaron vigentes hasta la actualidad.

Ante la llegada de la pandemia, el pais se paralizé por completo, se tuvieron que
tomar medidas en la gestion laboral para que las empresas no se detengan, a pesar de
que muchos se apegan a los servicios de teletrabajo desde casa, los servicios de salud
no se detuvieron, los colaboradores, incluyendo al personal vulnerable (embarazadas,
discapacitados, inmunocomprometidos, etc.) dependiendo de sus actividades se
acogieron voluntariamente a alternativas como el teletrabajo, vacaciones y/o permisos
sin sueldos. En este punto y una vez asimilada la conmocion social, y de haber
implementados varios protocolos de bioseguridad para las diferentes areas hospitalarias
en busca no solo de contener el contagio sino también de cuidar a sus colaboradores, la
Entidad Hospitalaria se centr6 en realizar un proceso evaluacion de los lideres
departamentales escogidos como muestras del estudio y parte del proceso de evaluacion
la realiza el departamento de talento humano.

Uno de los principales departamentos que debi6 reformularse rapidamente fue
Talento Humano para la participacion en el procesos de evaluacion de forma continua
sin que se vean impactados por la situacion emergente. Se pudo resaltar que el proceso
de seleccion se vio afectado ya que no se podia realizar de la forma convencional
teniendo una entrevista con el candidato de forma presencial, también se dejaron de
realizar Assessment Center y la verificacion de referencias personales se dejo de realizar
debido a que la mayoria de las instituciones se encontraban en tele trabajo, aunque se
pudo manejar las entrevistas via telefonica o a través de las aplicaciones tecnologicas

como zoom o teams, resultando ser un alivio dentro del proceso; las actividades de
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capacitacion presencial eran imposibles de realizar por lo que debieron ser postergadas,
algunas capacitaciones que se consideraban impostergables se realizaron de forma
virtual, permitiendo fluir con temas que eran de vital importancia como la bioseguridad,
el uso del equipo de proteccion, entre otros; el proceso de ndmina se vio algo afectado
debido a que por la necesidad de personal, las restricciones de movilizacidon y otros, la
institucion debid modificar sus horarios a todo el personal de primera linea, debido al
miedo y la conmocion social algunas personas optaron por solicitar permisos sin sueldo,
el personal se comenzo a enfermar, todo esto alter6 los reportes de marcacion en el
proceso de nomina se complejizo, pero el pronto accionar de los lideres y del
departamento de talento humano, permitié que se comuniquen oportunamente los
cambios y se normalice el proceso.

En cuanto al proceso de bienestar social, este se debié reformular puesto que sus
actividades estaban planificadas para una realidad distinta, los eventos o celebraciones
por fechas importantes debieron ser suspendidas por completo y se debid improvisar en
nuevas actividades para fomentar el compromiso del personal en ese momento tan
complejo; el proceso de evaluacion de desempefio fue el mas afectado, ya que el acceso
al personal se volvidé imposible por lo que cual no se podia realizar una
retroalimentacion jefe - empleado - talento humano y mucho menos fomentar la
manipulacion de documentos que podian generar un contagio mayor dentro de la
organizacion.

Adicionalmente realizar una medicion del desempefio en un momento tan complejo
no solo podia ser percibido como inadecuado, sino que también los factores de

medicion estaban planteados para una realidad diferente con objetivos operacionales
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distintos, por lo cual aplicar dichas evaluaciones resultaria poco beneficioso para la
institucion, debido a que los planes de accion establecidos por los jefes y colaboradores,
basados en dichos factores de medicion, podrian no ser aplicables o apropiados para esta

nueva realidad organizacional.
Intervencion a realizarse

Esta intervencion busca realizar una reingenieria del proceso de Evaluacion de
Desempefio, analizando los puntos criticos que se pueden presentar en mismo, asi como
también si los factores de medicion actuales son o no aplicables a la nueva realidad
organizacional, buscar alternativas para aplicar la evaluacion de desempefio a todo el
personal sin afectar el resto de procesos, poder mantener el acercamiento con el
colaborador para dar una retroalimentacion efectiva y establecer planes de accion de ser
necesarios.

La reingenieria segiin Pacheco (2020) “es el conjunto de actividades y acciones que
permitan ayudar a perfeccionamiento del desempefio”, la eficiencia y a resolver
problemas especificos, esperando tener como resultado un cambio en la dinamica de
como realizar los procesos de seleccion y contratacion de personal en esta nueva
normalidad.

Para poder realizar este analisis se llevaran a cabo entrevistas con los lideres
departamentales de la institucion para recoger sus apreciaciones sobre las fortalezas y
debilidades del actual modelo de evaluacion de desempefio, asi como también se
recogeran apreciaciones de un grupo de colaboradores sobre un posible modelo de

evaluacion.

14



Universidad Facultad de
Casa Grande Administracién y
Ciencias Politicas

Diseiio Metodologico

La seleccion de un disefio metodologico hace referencia esencialmente a la eleccion
de la metodologia a seguir, en la presente investigacion sera Cualitativo, ya que permite
lograr un trabajo en equipo efectivo para atender la Reestructuracion del Proceso de
Evaluacion de Desempeiio en una Entidad Hospitalaria de la ciudad de Guayaquil, ya
que se basa la investigacion en registros historicos de los servicios en el area de Talento
Humano, en los afios de servicio del personal, edad, experiencia los cuales sirvieron de
base para lograr niveles de eficiencia y eficacia en la prestacion para la organizacion.

El objetivo de esta seccion es poder identificar las actividades de la restructuracion
del Proceso de Evaluacion en el Desempefio, que no se encuentran alineadas a la nueva
realidad laboral post Covid.

En la actualidad, existen ocho modelos de evaluacion de desempefio es de forma
fisica e individual, las cuales constan de 20 items a evaluar que varian de acuerdo al
area (asistencial, administrativo, apoyo) y al nivel jerarquico (alto, medio, bajo).Se
adjuntan en los Anexos del presente estudio.

Estos modelos se dividen de la siguiente forma:

e Evaluacion de desempefio Administrativo — Asistente / Auxiliares

e Evaluacion de desempefio Administrativo — Comercial /SAC/ Admisiones.
e Evaluacion de desempefio Administrativo — G1 (lideres).

e Evaluacion de desempefio Administrativo — Mandos Medios

e Evaluacion de desempefio Apoyo — Servicios Generales/ Mantenimiento

e Evaluacion de desempefio Asistencial — Auxiliares

e Evaluacion de desempefio Asistencial — Licenciados
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e Evaluacion de desempefio Médica — residentes

Aunque los factores de medicion varian ligeramente en algunos modelos de evaluacion,
en general evaliian el conocimiento de funciones y la forma de desempefiarse; el nivel de
capacitacion y adiestramientos para realizar funciones; facilidad de adaptacion a nuevos
métodos, normas y cambios de situaciones; cumplimiento de normas y politicas de la
empresa; cumplimiento de normas de seguridad bioldgica y ocupacional; la organizacion y
planificacion en el trabajo; cumplimiento de objetivos de trabajo; Concentracion de
esfuerzos en actividades propicias del trabajo, puntualidad, trabajo bajo presion, delegacion
de actividades, solucion de problemas, trabajo en equipo, colaboracion, relaciones humanas,
compaiierismo, servicio al cliente, imagen personal, entre otros.

Planificacion y organizacion del trabajo:

Una vez analizada la informacion, se procedera a revisar el formulario actual para el
proceso de evaluacion del desempefio para de esta manera apreciar desde un punto de
vista mejor las necesidades de la institucion, también para eliminar y/o incluir criterios
de apreciacion que apliquen a la nueva realidad en tiempos de COVID y analizar la
posibilidad de un peritaje para realizarlo en formato virtual. Se entrevistara a los lideres
departamentales, para recoger informacion valida para mejorar el proceso de
evaluacion. Se revisaran alternativas de evaluaciones con proveedores externos para
analizar la posibilidad de una evaluacion en la nube que permita efectivizar tiempos,
eliminar el uso del papel y eliminar el contacto fisico y/o traspaso de documentacion de
mano a mano.

° Luego de la realizacion la informacion basica de estos analisis se procede

a la construccion del instrumento que seran preguntas basicas para las entrevistas
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semiestructuradas que se aplicaran a los 22 lideres que sirven como sujetos de
investigacion con las respuestas de las preguntas abiertas, las cuales se procesaran y
se codificaran las partes principales las cuales otorgaran los resultados para
complementar la estrategia adecuada para plantear la reestructuracion del Proceso
de Evaluacion de Desempefio en una Entidad Hospitalaria de la ciudad de
Guayaquil.

° Se planifica el didlogo con el personal seleccionado para la participacion
de la entrevista semiestructurada, previo a esto se establece un dialogo corto en
donde se explica antes de la participacion la firma de reserva y aceptacion en la
participacion del estudio documento que es el consentimiento informado, que
guarda la privacidad de cada sujeto de investigacion. Todo esto se planteara por
medio de la metodologia que se va utilizar cuanti- cualitativo, no experimental. Se
investigara la opinion de los lideres departamentales sobre el proceso de evaluacion
de desempeiio. segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2015) la Investigacion no
experimental es aquella donde no se manipulan las variables, es decir se estudian
los fendmenos tal cual se desarrollan en su realidad.

Roles
Las personas que van a participar de la intervencion son:

e Gerente de Talento Humano: Como responsable, veedor y aprobador de los
cambios implementados al proceso.

e Coordinador de Desarrollo Organizacional: Responsable de la realizacion de las
entrevistas con los Lideres departamentales, asi como también de la
implementacion de los resultados

e Lideres departamentales: Contestar la entrevista y proporcionar informacion

suficiente y adecuada para los cambios del proceso
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Objetivo General:
e Realizar la reestructuracion del proceso de evaluacion del desempetio en el
departamento de Talento Humano en la entidad Hospitalaria.
Objetivos Especificos:
e Identificar los puntos criticos o de mejora del proceso de Evaluacion de Desempefio
en base al analisis historico.
e Identificar un modelo de evaluacion enfocado en las necesidades estratégicas de la
organizacion.
e Disefiar, desarrollar e implementar herramientas para los procedimientos adecuados
que permitan llevar un control 6éptimo de la gestion del desempefio.
Preguntas de Investigacion:
e Cuales son los puntos criticos o de mejora en la restructuracion del proceso de
evaluacion en el desempefio?
e ,;Cual es la reestructuracion del proceso de Evaluacion en el desempefio en la
entidad Hospitalaria de acuerdo a las necesidades estratégicas?
Variables o categorias de analisis:
Clasificando de esta manera a los sujetos de la investigacion y los resultados seran
expuestos en encuestas y entrevistas semiestructuradas codificadas para obtener los
resultados para la investigacion se aplicara el disefio cualitativo- cuantitativo (Baptista,

etal., 2017). Para el presente estudios las principales variables de estudio seran:
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Variable independiente: Reestructuracion del Proceso de Evaluacion de Desempefio.
Tabla 3 Conceptualizacion de la variable independiente

VARIABLE INSTRUMENTO PREGUNTAS ITEM
INDEPENDIENTE
1. Crea una imagen de reconocimiento de la firma Siempre
ante directivos y subalternos. A veces
2. Mantiene, proyecta incentiva la responsabilidad Nunca
del personal de la empresa. Siempre
3. Clasifica los derechos, deberes, obligaciones y A veces
Reestructuracion  del responsabilidades de cada personal que tiene bajo su Nunca
Proceso de | Encuesta (Luz, | cargo. Siempre
Evaluacion de 2013) 4. Identificar problemas criticos del personal antes A veces
Desempeiio. de repercutir en el ambiente organizacional. Nunca
S. Permite la medicién de eficiencia de los Siempre
Proceso que genera recursos humanos frente a los recursos materiales. A veces
evaluacion sistematica 6. Asegura un mejor cumplimiento de los Nunca
por parte de los lidere requerimientos legales y sociales. Siempre
departamentales  en 7. Se adapta facilmente a la reorganizacién A veces
este caso de talento de funciones de competencia que antes no eran Nunca
humano. delegadas para su cargo. Siempre
8. Se adapta a la implementar, disefios de A veces
desarrollo para los procedimientos adecuados que Nunca
permitan llevar un control optimo del proceso de Siempre
restructuracion. A veces
9. Se encuentra convencido que para la Nunca
reestructuracion del proceso de Evaluacion de Siempre
Desempefio en el departamento de Talento Humano A veces
todos deben mantener las responsabilidades y Nunca
cambios que implica este proceso. Siempre
10. Queda  comprometido  que  una A veces
estructuracion aportara a la organizacion a las Nunca
mejoras que esta necesita

Fuente: instrumentos aplicados para la encuesta y entrevista para el actual estudio.

Variable dependiente: La Entidad Hospitalaria de la ciudad de Guayaquil.

Tabla 4 Conceptualizacion de la variable dependiente

Variable dependiente

Instrumento

Preguntas Abiertas

lideres de la entidad
hospitalaria

Entrevista semiestructurada

—

Al realizar la reestructuracion al proceso de
Evaluacion de  Desempefio en el
departamento de la organizacion hospitalaria,
que vision a corto plazo tiene la misma.

Al realizar la reestructuracion del proceso de
Evaluacion de  Desempefio en el
departamento de Talento Humano de la
organizacion hospitalaria, que vision a corto
plazo tiene la misma.

Con la aplicacién de disefio adaptando los
procedimientos adecuados el departamento
en su reestructuraciéon permitirdn llevar un
control 6ptimo del proceso.

Fuente: instrumentos aplicados para la encuesta y entrevista para el actual estudio
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Instrumentos y/o técnicas de recoleccion de datos:

Segtn, Sampieri (2016) establece como técnicas de recoleccion de datos al conjunto de
procedimientos que se utilizan con la finalidad de recolectar informacion relacionada con
los objetivos planteados en la investigacion. Los instrumentos y/o técnicas que se aplicaran
en el estudio son los siguientes:

e Consentimiento Informado: El procedimiento del consentimiento informado
involucra tedricamente lo siguiente, segun los manifiestos (Baptista, y otros, 2017) para
quien las consideraciones éticas “reconocen las interacciones del investigador con los
investigados, garantizando que la informacion no serd vulnerada y que se respetara la
opini6n personal de cada sujeto de estudio, tal como lo expresa el consentimiento
informado”, en el Anexo 1 documento que garantiza la confianza en los hallazgos.

e Encuesta: Es un cuestionario basado en 10 preguntas que realizan con previa
validacion lo que significa que fueron aplicadas en otros estudios similares al tema,
también las interrogantes van encaminadas cumpliendo con las preguntas planteadas en
el problema del estudio, asi como los objetivos especificos que fueron planteados para
la investigacion. Desde el punto de vista estudio estas son los que estableceran los
resultados que serviran para el cumplimiento de los objetivos de estudios.

e La Entrevista semiestructurada: Es la técnica que se va a utilizar para abordar a los
lideres departamentales, seran ellos que expresaran y evaluaran los beneficios y lo que
afecte del proceso. La entrevista es una técnica de gran utilizacion, segun (Escobar y
Cid, 2018), permite recoger informacion cualitativa valiosa de primera mano. Se
realizara la entrevista semiestructurada a las 22 lideres que son los sujetos de la

investigacion.
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Poblacién:

Este estudio va dirigido a todos los lideres departamentales de una Entidad Hospitalaria.
Se beneficiaran estos elementos importantes como son los lideres y también la organizacion
de este estudio puesto que la reestructuracion del proceso permitira una mejor calidad de
respuesta en tiempos y recursos por parte de los jefes hacia sus colaboradores, asi como
también les permitira recibir una mejor retroalimentacion de su desempefio. La poblacion
es determinada ya que se conoce el mimero exacto de colaboradores y lideres, conformados
por 482 colaboradores incluidos lideres de area dentro de la Entidad Hospitalaria que se
encuentra dedicada a prestar servicios de salud en la Ciudad de Guayaquil.

Esta conformada por tres grandes areas: Asistencial, con 321 colaboradores en los
departamentos médicos, Enfermeria, Imagenes, Laboratorio, Farmacias y Mantenimiento;
Administrativa, conformado por 57 colaboradores en los departamentos de Auditoria
Médica, Contabilidad, Facturacion, Financiero, Estadisticas, Gerencia General, Sistemas,
talento Humano, Seguridad y Salud Ocupacional y Mantenimiento; y de Apoyo conformado
por 79 colaboradores en los departamentos de Servicio al Cliente, Servicios Generales y
Seguridad.

Grupo de estudio (muestra):

De toda esta poblacion se ha escogido a 22 lideres departamentales de la organizacion
para realizar la encuesta y la entrevista semiestructurada para la aplicacion del bosquejo de
evaluacion, poder recoger sus apreciaciones. El grupo esta definido como de conveniencia
puesto que es una intervencion dentro de una organizacion y ellos como lideres
departamentales son quienes llevan a cabo la restructuracion para proceso de evaluacion en

conjunto con el departamento de Talento Humano.
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Consideraciones éticas
Para asegurar la confidencialidad de la informacion proporcionada, los sujetos de
estudio, la organizacion, etc., se tomara en cuenta las siguientes medidas:

e Toda informacion sera considerada como confidencial. No se realizara una
identificacion directa de los sujetos de estudio ni de la organizacion, por lo cual sera
considerada anénima. No se recogera informacion que no sea esencial para el estudio,
el investigador asegurara la confidencialidad de los datos, a través de la previa firma
del consentimiento informado con los sujetos de investigacion, asi como también se

asegurara de no compartir informacion a otras personas (Sampieri, 2016)

Informe de la intervencion

e Datos de Identificacion:

Organizacion hospitalaria al servicio del sistema privado creada en el 2010, lleva al
servicio publico 10 afios, quien la fundo un grupo de accionistas que prefieren mantener
hasta el momento sus apellidos, familias guayaquilenas de renombre y de mucho dinero
desde el momento de la creacion pensaron en una organizacion que lleve al area de
salud dentro de los primeros y mejores puestos tanto en atencion, servicios
profesionales cumpliendo con la funcidn sistematica para la atencion de usuarios, de
forma privada no la organizacion cuenta con una infraestructura que se ha ido
modificando y adecuando a la actualidad es decir modernizando también cuenta con
diferentes areas con profesionales que cumplen con la atencion cuenta con todos los
servicios de esta manera brindando la comodidad de sus usuarios.

En lo que respecta al campo de especialistas hasta la actualidad cuenta con servicios

de la mas alta gama de tecnologia de punta de ultimo nivel, asi mismo con profesionales
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de tercer nivel que brindan la atencion primaria mientras que los de cuarto nivel
manejan las diferentes especialidades que los pacientes requieran. Sin dejar de
mencionar que todo el personal de salud, administrativo se mantiene en capacitandose
constantemente para perfeccionar técnicas, manejo, para asi otorgarle a los usuarios
mejor calidad de los servicios sean en atencion al publico como también durante las
citas médicas, cirugias, servicios de salud en general. Por la calidad de servicios en
atencion al publico bajo los servicios privados, porque en la unidad se encuentran los
mejores especialistas de la ciudad hacen que esta organizacion hospitalaria de 10 afios
aun siga en los primeros puestos de privilegio para el paciente que requiere una
atencion, servicio privado.

e Datos Historicos:

En la década que tiene de servicio la unidad hospitalaria el afio que fue utilizado por
pacientes que fueron trasladados de la provincia que fue afectada por un terremoto
vivido en el 2016 las salas de emergencias y de Unidades de terapia Intensiva estuvieron
en su capacidad llenas, sin embargo no se compara con lo vivido durante los primeros
meses del 2020 ano actual, en el que se colapsaron las unidades publicas e incluso las
privadas de la ciudad de Guayaquil, esta unidad tuvo que aplicar planes que se
encontraban archivados en un escritorio porque nunca se imaginaba aplicarlos, no
porque no se queria hacerlo, es porque nunca se esperd que tan solo en 1 meses
fallecieron miles de personas en un lapso de 15 dias de diferencia, sin embargo esto fue
llevado de la mejor manera, a pesar de la pérdida de profesionales por el virus que en
esos meses fue tan letal que no permitio que exista tratamiento establecido. Sin

embargo, la organizacion y la actuacion inmediata ayudé a que en esta pandemia se
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reestructure el funcionamiento de la unidad en beneficio de la atencion a los usuarios
cumpliendo con los servicios que corresponden y como se deben de realizarlos, sin duda
para la historia de la organizacion quedara plasmada en la historia de la ciudad que esta
organizacion manejo de forma pertinente, organizada, cumpliendo con las normativas
que un protocolo interno para actuacion en catastrofes o emergencias sanitarias como es
la pandemia.

Aunque el control de muertes atin no ha vuelto a ser como los primeros meses, esto
no ha terminado y una reorganizacion en la forma de trabajar, organizando funciones
para todo el personal de manera presencial y otros de forma virtual por el grado de
vulnerabilidad. Quedara en la historia Ecuatoriana de las falencias que dejaron al pais
con una vision catastrofica del caotico sistema de salud publico por la falta de
organizacion por parte de su ente principal que es el Ministerio de Salud Publica, que se
lucro de la desgracia del pais para llenar los bolsillos de unos cuantos, mientras que el
servicio privado se mantuvo presente en su organizacion, servicio y atencion a los
pacientes que por el brote pandémico requerian atencion porque el sistema publico se
mantenia colapsado.

e Datos de la Estructura:

La organizacion cuenta con aproximadamente 500 colaboradores, de los cuales un
aproximado del 5% tiene una educacion de cuarto nivel, el 45% tiene una educacion de
tercer nivel, el 47% tiene una educacion de segundo nivel y el 3% tiene una educacion
de primer nivel. En cuestion de antigiiedad dentro de la organizacion, esta cuenta con
246 colaboradores con una antigiiedad entre 0 y 3 afios; 118 colaboradores entre 4 y 7

afios de antigiiedad y 135 colaboradores entre 8 y 12 afios de antigiiedad.
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Cuenta con el departamento de sistemas, Direccion Administrativo financiero,
Talento humano, Comercial, Auditoria Médica, Contabilidad, Coordinacion
Hospitalaria, Seguridad y Salud Ocupacional, Financiero, Facturacion, Seguridad,
Servicio al Cliente, Servicios Generales, Mantenimiento, Compras, Farmacias y
Bodega, Control de Infecciones, Enfermeria, Nutricion, Imagenes, Laboratorio y
Docencia. La organizacion tiene un indice de rotacion del 2,14% de rotacion anual, y su
nivel de ausentismo es del 4% anual, los cuales estan dentro de los rangos esperados por
la organizacion.

Asi también la organizacion cuenta con un departamento de Talento Humano
bastante estructurado y cada uno de sus miembros realiza las funciones asignadas: la
Direccion de Talento Humano es la responsable de velar por el cumplimiento de las
actividades del departamento, la coordinacion de Talento Humano se encarga de los
procesos de reclutamiento, seleccion, induccion y entrenamiento de personal,
capacitacion, desarrollo de carrera y promocion y evaluacion de desempeiio; la
Coordinacion de Remuneraciones se encarga del proceso de némina y beneficios
sociales y Bienestar Social se encarga del desarrollo del Plan de Bienestar Social.
Cuenta con reglamento interno y de Seguridad y Salud Ocupacional que rigen las

normas y regulaciones de la organizacion.

e Funcionamiento Organizacional:

El objetivo basico que persigue la funcion de Talento Humano es alinear el area o
profesionales para una restructuracion del proceso de evaluacion aplicado a los lideres,

como estrategia de la organizacion, lo que permitira implantar la tactica organizacional

25



Universidad Facultad de
Casa Grande Administracién y
Ciencias Politicas

a través de los resultados de la evaluacion consideradas como los nicos recursos vivos
e inteligentes capaces de llevar al éxito organizacional y enfrentar los desafios que hoy
en dia se percibe en la fuerte competencia mundial (Byars & Rue, 2016).

Es imprescindible resaltar que no se administran personas ni recursos humanos, sino
que se administra con las personas viéndolas como agentes activos y proactivos dotados

de inteligencia, creatividad y habilidades intelectuales.

Iustracion 3 Funcionamiento Organizacional

PLANIFICACION

RESTRIBUCION

SEGUIMIENTO

Fuente: Autora de la investigacion.

e Actitudes e interrelaciones:

La socializacion se adquiere a través de experiencias obtenidas en el rol social, asi
como diversos aprendizajes que se encuentran basados en la creencia de la accion
propia contra la reaccion de la otra persona. En la vida cotidiana laboral hay que
establecer una buena comunicacion con el resto del personal de esta manera de genera
asi relaciones interpersonales sanas, en un ambiente como el que ahora se ha
reorganizado debido a la reorganizacion, y reestructuracion del proceso de evaluacion

de desempefio en una entidad hospitalaria de la ciudad (Soto, 2018).
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Analisis y conclusiones:

La institucion hospitalaria cuando entra al proceso de reestructuracion se precisa de

muchos puntos a favor dentro de este se encuentra también la evaluacion, cémo se
encuentra funcionando no solo de los lideres si no el personal en general, como lo
establece Garcia (2016) .
1. Acertar satisfaccion por el propio trabajo.
2. Aumentar la productividad, disminuyendo el desgaste fisico y mental.
3. Incrementar el desarrollo personal, con base en un buen equipo de trabajo.
4. Lograr la integracion tanto con el puesto como con la empresa.
5. Con base en una real autovaloracion, lograr el reconocimiento de los demas.
Caracterizacion de la muestra
La muestra para este estudio es de 22 personas lideres departamentales de la
Institucion y se caracteriza de la siguiente forma:
e Sexo: Este grupo estd conformado por el 64% de mujeres y el 36.36% de
hombres; el 64%
e Nivel Jerarquico: El 64% de la muestra tiene un cargo de jefaturas, el

18.18% de coordinacion, el 9.09% de direccion y el 9.09% de gerencia.

e Antigiiedad: De esta muestra el 31.82% tiene una antigiiedad de 1 a 3 afos,

el 18.18% tiene una antigiiedad de 4 a 6 afios, el 22.73% tiene una antigiiedad

de 7 a 9 afios y el 27.27% tiene una antigiiedad de 10 a 12 afios.
e Formacion: De esta muestra el 13.64% cuenta con una formacion de

segundo nivel, el 4.55% cuenta con una formacién de tecnologias, el 50%
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cuenta con una formacion de tercer nivel y el 31.83% cuenta con una

formacion de cuarto nivel.

Implementacion del diagnéstico para la intervencion

Primeramente se realiz6 un estudio de campo observacional y descriptivo,
organizando la participacion, solicitando los respectivos permisos para el desarrollo del
tema actual luego de esto a través de un instrumento previo a la aceptacion del
consentimiento informado se logré por medio de la aplicacion de encuestas y entrevistas
que lograron cumplir con los objetivos planteados en lo que corresponde a la parte de la
intervencion profesional se expusieron los puntos a tratarse y se llego a los resultados en
donde los lideres departamentales manifestaron la aceptacion a la reestructuracion de

evaluacion.

Reflexion sobre la implementacion realizada

Como aprendizaje durante el proceso de implementacion de la intervencion, en el
tiempo de la participacion y bajo la observacion directa del autor de la investigacion se
dio la oportunidad de analizar e identificar los puntos criticos que durante el ejercicio
profesional posiblemente no habian sido identificados, lo que me permitié establecer un
abanico de nuevas oportunidades de mejora para el departamento, asi como también la
oportunidad de plantear desarrollos tecnologicos para las actividades diarias del
departamento el formato de observacion fueron los resultados obtenidos de la encuesta y

entrevista.
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Presentacion y analisis de los resultados

Para la planificacion del proceso se organizo aplicar el analisis documental, la
encuesta y entrevista de esta manera para poder determinar y organizar la intervencion
que se plantea, en lo que corresponde a los datos a continuacion expuestos:

Segun el analisis documental, se revisaron los ocho modelos de evaluacion de
desempefio que rigen actualmente en la institucion, estos modelos estan enfocados al
modelo de organizacional, cada modelo cuenta con varios factores de medicion que
varian de acuerdo al nivel jerarquico y/o posicion dentro de la organizacion. Estos
factores consisten en el cumplimiento de funciones y politicas organizacionales, nivel
de capacitacion, adaptacion, solucion de problemas, motivacion, trabajo en equipo,
puntualidad, colaboracion, servicio al cliente, entre otras.

Estos modelos han sido utilizados por un periodo de 2 afios dentro de la organizacion
y han sido aceptados medianamente por los evaluadores (lideres departamentales)
debido a que en un inicio fueron socializados y aprobados por ellos y median puntos
necesarios para la organizacion. En esta nueva realidad post Covid se ha evidenciado
que los algunos factores de medicion no responden a las necesidades organizacionales
ni a sus nuevos objetivos estratégicos ni operacionales, asi también no se encuentran lo
suficientemente alineados a los requisitos solicitados por la Normas de calidad, por lo
cual se deberian modificar y empatarlos a las necesidades de la institucion.

También se evidencié que debido a las normas de bioseguridad que rigen
actualmente en la institucion hospitalaria no es viable la manipulacion de documentos
fisicos, por lo cual es necesario buscar alternativas tecnologicas para poder realizar este

proceso sin la necesidad del documento.
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La retroalimentacion de los puntos favorables y areas de mejora entre colaborador y
evaluador es factible mantenerla de forma presencial y realizarla con las medidas de
bioseguridad correspondientes. De acuerdo a la encuesta realizada se pudo evidenciar
que los lideres departamentales cuentan con un nivel alto de aceptacion y predisposicion
para apoyar en la reestructuracion del proceso de evaluacion de desempefio, asi como
también reconocen que el proceso y las evaluaciones tienen un cumplimiento legal y
social aceptable.

Grafico 1 Proceso de evaluacion y aceptacion a la estructura de la institucion

95%

4% 1%

Categoria 1

ESiempre ~ Aveces M Nunca
Fuente: Encuestas a la muestra de lideres departamentales.
En lo que respecta a la adaptacion de la restructuracion por el proceso de evaluacion
en la institucion la poblacion encuestada responde a la adaptacion en un 95%, lo que es
sin duda un factor favorable para la institucion y también para todos los que hicieron

que este esfuerzo en este proceso de evaluacion manteniendo un nivel alto en la

aceptacion que se solicitaba.
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Grafico 2 Mejor cumplimiento legal y social
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Fuente: Encuestas a la muestra de lideres departamentales.

Como fuente de la aceptacion al restructuracion del proceso de evaluacion en la
institucion hospitalaria se ha mantenido los niveles de cumplimento legal y social por
parte del departamento de talento humano un 90% al explicar claramente su naturaleza,
las principales razones de su priorizacion, su contribucion al desarrollo del &mbito y
particularmente de la poblacion como puntos criticos quiere decir que son identificables
y la vez el personal mantiene el nivel de aceptacion y conocimiento para ir mejorando

cada dia.
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Grafico 3 Adaptacion a la implementacion de disefios de desarrollo
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Fuente: Encuestas a la muestra de lideres departamentales.

Con los resultados que se obtuvieron concernientes a la adaptacion en implementar,
disefios de desarrollo para mejorar el proceso de evaluacion de desempefio, la
adaptacion del personal ha sido positiva en un 98% lo que sin duda es beneficioso y el
compromiso de los departamentos que ha participado conjunto con el de talento humano
que sera el sostén en beneficio de participar las necesidades de la institucion

hospitalaria.
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La entrevista se la realizd a los 22 lideres departamentales de la organizacion y se

pudo evidenciar que a pesar de que son conscientes que los cambios organizacionales

necesitan de tiempo para realizarse y adaptarse a los mismos, existe una predisposicion

a acoplarse esta nueva realidad organizacional y los cambios que este conlleva, entre

esos la reestructuracion del proceso de evaluacion. En los datos que se obtuvieron de la

entrevista realizada al personal que participo para la investigacion se puntualizé lo que a

continuacion se expone en la matriz:

Tabla 5 Entrevista semiestructurada puntos favorables y criticos

ENTREVISTA AL

PERSONAL

PUNTOS FAVORABLES

PUNTOS CRITICOS

Adaptacion del personal.

Acoplarse a la nueva
funcionabilidad.

Aceptacion en la
participacion del incremento
de disenos para la
organizacion.

Actuacion y control del

proceso.

Algunos  factores de
evaluacion no son
aplicables a la nueva
realidad y a las
necesidades
organizacionales

Toma tiempo la nueva
adaptacion.

La metodologia actual no
es completamente
factible de acuerdo a la
nueva realidad.

Fuente: Encuestas a la muestra de lideres departamentales.
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Discusion de los resultados

En la actualidad la sociedad esta formada por diferentes organizaciones las cuales
instituciones hospitalarias controlan y dirigen actividades en el paso de la
reestructuracion del proceso de evaluacion en el desempefio en una entidad hospitalaria
de la ciudad de Guayaquil, uno de los puntos principales ha sido aceptacion del proceso
por parte de cada uno de los profesionales que laboran como de lideres, su participacion
con los resultados obtenidos demostraran los puntos favorables para la restructuracion,
los lideres demostraron una predisposicion a la aceptacion y adaptacion a los cambios
que se puedan presentar en la reestructuracion del proceso de evaluacion de desempefio
en un 95%, lo que es sin duda un factor favorable, considerando que es vital su aporte
siendo ellos uno de los actores principales de este proceso, puesto que ellos son quienes

realizan la evaluacion a los colaboradores

Para el autores Byars & Ru (2016) refiere “Las organizaciones de salud no son la
excepcion y su administracion ha cambiado con las necesidades de la sociedad, los
avances tecnologicos, los sistemas de informacion, evaluacion del desempefio y control,
las condiciones econdémicas han estimulado la modernizacion y la competencia entre las
instituciones”. Fuente importante que aporta a que toda area departamental de cualquier
organizacion debe en alglin momento mantener una evaluacion para reforzar puntos
criticos del proceso de evaluacion del desempefio. El personal que labora en el Talento
Humano es el encargado de realizar los procesos de evaluacion para todo el personal, es
un importante recurso dentro de las instituciones de salud y colaboran en el
cumplimiento de los objetivos que incluyen la prestacion de cuidados eficaces y de

calidad, por lo que es necesaria la evaluacion del desempefio ya que es un instrumento
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valioso que guia y encamina a la organizacion de los demas puestos laborales

manteniendo y continuando hacia la mejora continua, fomentando fuerza laboral.

En lo que corresponde a la identificacion de los puntos criticos del proceso, uno de
los factores que se maneja como el personal en descontento por la evaluacion, el tiempo
para acoplarse a la nueva adaptacion, evaluar la restructuracion del proceso tan rapido,
todo proceso lleva su tiempo todos estos son los puntos criticos, efectivamente el
tiempo es una parte fundamental que tienen para lograrse en este proceso de evaluacion
pero no deja de ser ausente sin embargo existe personal que esta enfocado a acoplarse al
nuevo cambio, si efectivamente la participacion directa con todo el equipo de talento
humano forma la fuerza, lo cual serda mucho mas facil acoplarse a la reestructuracion de
este proceso, en lo que respecta al cumplimento legal y social por parte del
departamento de talento humano un 90% al explicar claramente su naturaleza, las
principales razones de su priorizacion y su contribucion personal mantiene el nivel de
aceptacion y conocimiento para ir mejorando cada dia.

En lo que corresponde a la implementacion de nuevos disefios de desarrollo
aplicados en la evaluacion de desempefio, mantuvieron el mayor porcentaje de
aceptacion por parte del equipo participante en la investigacion, los autores (Lopez, y
otros, 2019) “La evaluacion puede proporcionar una vision clara de los errores para
corregirlos, de los obstaculos para separarlos y de los aciertos para mejorarlos” (pag.
34). Cuando entran al periodo de reestructuracion centralmente de la colocacion se
instituyen los imparciales y estandares que se usan para inspeccionar, sin restructuracion

proceso de evaluacion no habria ninguna forma de control. El evaluar el desempefio
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laboral es s6lo una parte del control, constituye una técnica de direccion imprescindible

en la actividad administrativa

Conclusiones

En lo que corresponde a la realizacion en la reestructuracion del proceso de
evaluacion de desempefio por parte del departamento de Talento Humano en una
organizacion hospitalaria, se concluye que efectivamente para que esta sea
encaminada de la mejor manera es la aceptacion, adaptacion de todos los lideres
departamentales que fueron elegidos para la realizacion del estudio, la
predisposicion para aceptar nuevos cambios y adaptarse a los mismos conllevd un
beneficio no solo para el departamento de Talento Humanos sino para todos los que

participaron del proceso de reestructuracion.

También se pudo identificar los puntos criticos del proceso de evaluacion de
desempeiio en donde algunos de los factores de medicion no son aplicables a las
necesidades organizacionales y la metodologia actual no es compatible con la nueva
realidad post Covid, el tiempo de demorar a la acoplarse a una reestructuracion es
esencial, aunque los lideres se mantuvieron siempre de acuerdo en un porcentaje
mayor de aceptacion y adaptacion, aunque les tome tiempo iban a poner de su parte

para beneficio de los departamentos y de la institucion.

En lo que respecta para el autores Byars & Ru (2016) refiere “Los cambios,
restructuraciones, procesos de evaluacion en la organizaciones no son la excepcion,

sin embargo se deja claro que mientras se los pueda realizar conjuntamente con los
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lideres organizacionales teniendo como resultado la aceptacion del personal, se abre

paso a la modernizacion o restructuracion”.

Al identificar los puntos criticos del proceso de evaluacion de desempefio por
factores post Covid se necesitaban adaptar nuevos sistema y metodologia para poder
aplicar el estudio, ya que la anterior no se la podia utilizar por los factores de
bioseguridad que hasta la actualidad se siguen manteniendo por la pandemia, sin
embargo la gran mayoria de lideres se mantuvieron con una aceptacion
considerablemente, aceptando los resultados del proceso de evaluacion y

adaptandose a pesar de que tome un poco tiempo.

Mientras que los autores (Lopez, y otros, 2019) refieren que la evaluacion dejara en
claridad de los puntos que deben cambiar y a adaptarse a lo actual. El proceso de
evaluacion de desempefio es fundamental para la organizacion por lo cual ha sido
necesario para que sea aplicable a esta nueva realidad organizacional realizar esta
reestructuracion y que de esta forma los colaboradores sigan teniendo una
retroalimentacion justa y necesaria sobre como estan realizando sus funciones y los

puntos de mejora que deben tener en cuenta.

Para los autores (Guastay & Pefiaherrera-Larenas, 2018) la reingenieria de los
procesos en las empresas privadas, son de gran importancia es por eso que siempre
se debe aplicar el proceso de evaluacion de esta manera se podra verificar y
restructurar lo que no esté acorde al funcionamiento anterior mente este proceso se
facilitaba por que se realizaba al personal directamente, pero por ahora todo se ha

realiza de forma digital debemos mencionar que aun la pandemia no ha terminado.
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Si bien es cierto que las evaluaciones actuales miden factores importantes sobre
los problemas criticos, cumplimiento de requisitos legales, competencias, etc., no
abarcan todas las necesidades organizacionales ni se ajustan a esta nueva realidad,
por lo que se desarrolla un plan piloto de una evaluacion de desempefio que

contempla factores de medicion de acuerdo a los objetivos operacionales y del

requerimiento de las normas de calidad con las que cuenta la institucion hospitalaria.

Este nuevo formulario contempla medir los siguientes factores:

e Competencias.

e Habilidades técnicas.

e Comunicacion.

e Prolijidad en el trabajo.

e Capacidad de resolucion de problemas.
e Presentacion y aspecto personal.

e Cumplimiento de las normas de calidad.
e Cumplimiento del reglamento interno.

e Puntualidad.

e Asistencia a los eventos programados.

e Responsabilidad.

e Proactividad.

e Compromiso y apoyo.

e Respeto por el paciente y su entorno social.

e Respeto por sus autoridades.
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e Servicio al cliente.

e Plan de accion.

A todo lo expuesto se complementa con el autor (Gibson, 2016) refiriendo que

“Las organizaciones: comportamientos, estructura, procesos”, se deben realizar las

evaluacion continuamente para poder medir los problemas criticos que se encuentren

en las instituciones, que no se muestran con facilidad, en el caso de la investigacion

actual el proceso de evaluacion, ha expuestos puntos que se pueden corregir y con
junto al apoyo y aceptacion por parte de los lideres departamentales facilitaran el

proceso a pesar de que esto lleve un poco de tiempo a la nueva adaptacion.

Asi también se presenta una nueva forma de realizar dichas evaluaciones,
eliminando el documento fisico y proponiendo una opcion digital a través de la
aplicacion de Google Forms, en los anexos de este documento se encuentra el
prototipo de este nuevo modelo de evaluacion y se realiza un prototipo de manual
para orientar a los lideres sobre como realizar las nuevas evaluaciones, el cual se
incluye en la seccion de anexos del presente documento. Este manual tiene como
proposito comunicar a los lideres departamentales y a los colaboradores como se
realiza el proceso de evaluacion y cual es la metodologia a seguir para calificar el
desempeiio del colaborador y dar la retroalimentacion respectiva. También
determina quienes son los responsables de realizar y darle seguimiento al proceso,
definiciones importantes y las instrucciones correspondientes para realizar tanto la

evaluacion de periodo de prueba y la evaluacion anual.
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Recomendaciones

Para finalizar las recomendaciones desde el punto de vista para tener una
restructuracion en el proceso de evaluacion primeramente debe estar bien organizada
desde la planificacion, organizacion, instrumentos a aplicar y sobre todo designar el
departamento adecuado para que sea el encargado de dirigirla para ser aplicada al
personal que se designe, en el caso actual unos de los puntos que hay que resaltar
fue la aceptacion y sobre todo la adaptacion de todos los lideres departamentales
que fueron elegidos para la realizacion del estudio, con las nuevas formas aplicadas
debido al proceso de la pandemia sin embargo la predisposicion para aceptar nuevos
cambios y adaptarse a los mismos concluyo en el beneficio tanto para el personal

como también para la institucion,

También es importante que un plazo de seis a ocho meses se vuelva a establecer
una reunion con los lideres, para confirmar si estan de acuerdo al nuevo formato y
como se han ido acoplando en la aplicacion del mismo. También es importante que
este tipo de temas sean realizados por el departamento de Talento Humanos ya que
con la experiencia en organizacion y panificacion se ha logrado que este proceso
tenga un resultado de aprobacion alto por los lideres departamentales de la
institucion, que sea tomado como ejemplo este estudio para futuros profesionales,

estudiantes, e incluso personal que participaron del proceso de reestructuracion.
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Anexo 1 modelos de evaluacion de desempeiio actual

Modelo 1

DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS
EVALUACION DEL DESEMPENO ANUAL
PERSONAL ADMINISTRATIVO

1. Datos generales

Nombre del Empleado:

Cargo:

Departamento:

Fecha de Ingreso:

Nombre del evaluador:

2. Criterios de Evaluacion Global del Desempeiio

De manera general, evaliie el desempefio del empleado enmarcando aquella calificacion de acuerdo a la escala que se detalla a

continuacion:
ESCALA DESCRIPCION CALIFICACION

Demuestra logros extraordinarios en todas las manifestaciones de su trabajo.

Excelente Desempefio raramente igualado por otras personas que ocupan puestos de 5
comparable ambito de actuacion y responsabilidad.
Los resultados de su trabajo superan lo esperado. Refleja un nivel de
consecucion y desempeno que supera lo razonable en las diferentes

Muy Bueno manifestaciones de su trabajo. La persona demuestra de forma regular logros 4
significativos. Como evaluacion global, este nivel de desempeiio se aplica a
aquellos que estan entre los mejores.
Obtiene los resultados esperados. Este nivel debe ser aplicado a aquellos cuyo
desempefio cumple claramente con las exigencias principales del puesto. Refleja

Bueno un desempefio riguroso, el habitual en aquellas personas que tienen 3

conocimientos, formacion y experiencia apropiada para el puesto. Las personas

en este nivel, llevan a cabo su tarea regularmente en forma profesional y eficaz.

Este nivel refleja un desempefio que no cumple completamente las necesidades
. . del puesto en todas las principales areas de trabajo. La persona demuestra
Necesita Mejorar . . 2
capacidad para lograr la mayoria de las tareas pero necesita mayor desarrollo y

mejora.

Este nivel se aplica para aquellos cuyo trabajo en términos de calidad, cantidad

Resultados y cumplimiento de objetivos, esta claramente por debajo de las exigencias
inferiores a los basicas de su puesto de trabajo. El desempefio debe mejorar significativamente 1
esperados dentro de un periodo predeterminado si el individuo va a permanecer en esta

posicion.
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3. Evaluacién

La presente evaluacion tiene como proposito conocer el desempefio que ha tenido el empleado en su puesto de trabajo.

La informacion obtenida nos servira para retroalimentar el rendimiento del trabajador y proporcionarle guias especificas para

reforzar o mejorar su desempeio.

No. | Factores 1123 (4]|5
1 Conoce las funciones a realizar y la manera de desempefiarse en el cargo.
2 Posee buen nivel de capacitacion y adiestramiento para realizar sus funciones.
3 Tiene facilidad para aprender y ajustarse a nuevos métodos, normas y cambios de situaciones.
Cumple con las normas y politicas de la empresa estipuladas en el Reglamento Interno del
! HOSPITAL.
Cumple con las normas de seguridad bioldgica y ocupacional estipuladas en el reglamento de
i Higiene y Seguridad en el trabajo.
6 Hay organizacion y planificacion en el trabajo realizado.
Cumple los objetivos de trabajo, ateniéndose a las 6rdenes recibidas y por propia iniciativa, hasta su
7 terminacion.
8 Concentra su esfuerzo en actividades propicias de su trabajo.
9 Es puntual, justifica sus atrasos y ausencias laborales.
10 | Posee capacidad de trabajar bajo presion.
Preocupacion por actuar de acuerdo a estandares y competencias profesionales, motiva darle “toque
H profesional” a todo lo que se hace.
12 Actua con criterio propio, se le puede delegar con confianza.
Analiza las situaciones y propone soluciones validas a fin de resolver con criterio las situaciones
B que se le presenten.
14 Posee la capacidad y el criterio para solucionar problemas.
15 Trabaja en equipo. Se preocupa por no afectar el trabajo de otros.
16 | Brinda sin interés alguno su colaboracion cuando se lo requiere y se involucra en las tareas del area.
17 Establece una relacion adecuada con las Jefaturas.
18 Propicia un clima de cordialidad y armonia entre los compafieros.
19 Muestra empatia con el cliente externo (pacientes, familiares, proveedores, etc.).
20 Su imagen personal es la adecuada durante sus jornadas laborales.
TOTAL
De 100 a 80 puntos Buen desempefio. Se contintia contratacion
De 79 a 70 puntos Se puede continuar contratacion, pero bajo la responsabilidad del jefe directo.
De 69 o menos No se recomienda continuar con el contrato.
4. Observaciones, acciones correctivas y/o Plan de
Accion
Firma de evaluado Firma de evaluador
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DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS EVALUACION DEL
DESEMPENO ANUAL PERSONAL ADMINISTRATIVO COMERCIAL-

SERVICIO CLIENTE-ADMISIONES

1. Datos generales

Nombre del Empleado:

Cargo:

Departamento:

Fecha de Ingreso:

Nombre del evaluador:

2. Criterios de Evaluacion Global del Desempeiio

De manera general, evaliie el desempefio del empleado enmarcando aquella calificacion de acuerdo a la escala que se detalla a

continuacion:

ESCALA

DESCRIPCION

CALIFICACION

Excelente

Demuestra logros extraordinarios en todas las manifestaciones de su trabajo.
Desempefio raramente igualado por otras personas que ocupan puestos de comparable

ambito de actuacion y responsabilidad.

Muy Bueno

Los resultados de su trabajo superan lo esperado. Refleja un nivel de consecucion y
desempefio que supera lo razonable en las diferentes manifestaciones de su trabajo. La
persona demuestra de forma regular logros significativos. Como evaluacion global, este

nivel de desempefio se aplica a aquellos que estan entre los mejores.

Bueno

Obtiene los resultados esperados. Este nivel debe ser aplicado a aquellos cuyo
desempefio cumple claramente con las exigencias principales del puesto. Refleja un
desempefio riguroso, el habitual en aquellas personas que tienen conocimientos,
formacion y experiencia apropiada para el puesto. Las personas en este nivel, llevan a

cabo su tarea regularmente en forma profesional y eficaz.

Necesita Mejorar

Este nivel refleja un desempefio que no cumple completamente las necesidades del
puesto en todas las principales areas de trabajo. La persona demuestra capacidad para

lograr la mayoria de las tareas pero necesita mayor desarrollo y mejora.

Resultados inferiores

alos esperados

Este nivel se aplica para aquellos cuyo trabajo en términos de calidad, cantidad y
cumplimiento de objetivos, esta claramente por debajo de las exigencias basicas de su
puesto de trabajo. El desempefio debe mejorar significativamente dentro de un periodo

predeterminado si el individuo va a permanecer en esta posicion.

3. Evaluacién

La presente evaluacion tiene como proposito conocer el desempefio que ha tenido el empleado en su puesto de trabajo.

La informacion obtenida nos servira para retroalimentar el rendimiento del trabajador y proporcionarle guias especificas para

reforzar o mejorar su desempefio.
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No. | Factores 112|345
1 Conoce las funciones a realizar y la manera de desempefiarse en el cargo.
2 Posee buen nivel de capacitacion y adiestramiento para realizar sus funciones.
3 Tiene facilidad para aprender y ajustarse a nuevos métodos, normas y cambios de situaciones.
Cumple con las normas y politicas de la empresa estipuladas en el Reglamento Interno del
! HOSPITAL.
Cumple con las normas de seguridad bioldgica y ocupacional estipuladas en el reglamento de
: Higiene y Seguridad en el trabajo.
6 Cumple con las normas de calidad y seguridad para el paciente
7 Demuestra predisposicion al ejecutar las tareas encomendadas
8 Posee la capacidad y el criterio para solucionar problemas.
9 Posee capacidad de trabajar bajo presion.
10 Concentra su esfuerzo en actividades propicias de su trabajo.
Preocupacion por actuar de acuerdo a estandares y competencias profesionales, motiva darle “toque
H profesional” a todo lo que se hace.
12 Confiable. Trabaja dentro de los principios del buen juicio
13 Es puntual, justifica sus atrasos y ausencias laborales.
14 Trabaja en equipo. Se preocupa por no afectar el trabajo de otros.
15 Brinda sin interés alguno su colaboracion cuando se lo requiere y se involucra en las tareas del area.
16 | Propicia un clima de cordialidad y armonia entre los compafieros.
17 Se muestra cortes con los clientes y con sus compafieros.
18 Comprende las necesidades de los clientes y se esmera por resolverlas.
19 | Brinda una adecuada orientacion a los clientes, rapida y eficaz.
20 Su imagen personal es la adecuada durante sus jornadas laborales.
TOTAL
De 100 a 80 puntos Buen desempefio. Se contintia contratacion
De 79 a 70 puntos Se puede continuar contratacion, pero bajo la responsabilidad del jefe directo.
De 69 o menos No se recomienda continuar con el contrato.
4. Observaciones, acciones correctivas y/o Plan de
Accién
Firma de evaluado Firma de evaluador
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DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS EVALUACION DEL
DESEMPENO ANUAL PARA PERSONAL ADMINISTRATIVO-G1

1. Datos generales

Nombre del Empleado:

Cargo:

Departamento:

Fecha de Ingreso:

Nombre del evaluador:

2. Criterios de Evaluacion Global del Desempeiio

De manera general, evalte el desempefio del empleado enmarcando aquella calificacion de acuerdo a la escala que se detalla a

continuacion:

ESCALA

DESCRIPCION

CALIFICACION

Excelente

Demuestra logros extraordinarios en todas las manifestaciones de su trabajo.
Desempeiio raramente igualado por otras personas que ocupan puestos de

comparable ambito de actuacion y responsabilidad.

Muy Bueno

Los resultados de su trabajo superan lo esperado. Refleja un nivel de consecucion y
desempefio que supera lo razonable en las diferentes manifestaciones de su trabajo.
La persona demuestra de forma regular logros significativos. Como evaluacion

global, este nivel de desempeiio se aplica a aquellos que estan entre los mejores.

Bueno

Obtiene los resultados esperados. Este nivel debe ser aplicado a aquellos cuyo
desempefio cumple claramente con las exigencias principales del puesto. Refleja un
desempefio riguroso, el habitual en aquellas personas que tienen conocimientos,
formacion y experiencia apropiada para el puesto. Las personas en este nivel, llevan a

cabo su tarea regularmente en forma profesional y eficaz.

Necesita Mejorar

Este nivel refleja un desempefio que no cumple completamente las necesidades del
puesto en todas las principales areas de trabajo. La persona demuestra capacidad para

lograr la mayoria de las tareas pero necesita mayor desarrollo y mejora.

Resultados inferiores

alos esperados

Este nivel se aplica para aquellos cuyo trabajo en términos de calidad, cantidad y
cumplimiento de objetivos, esta claramente por debajo de las exigencias basicas de su
puesto de trabajo. El desempefio debe mejorar significativamente dentro de un

periodo predeterminado si el individuo va a permanecer en esta posicion.

3. Evaluacién

La presente evaluacion tiene como proposito conocer el desempefio que ha tenido el empleado en su puesto de trabajo.

La informacion obtenida nos servira para retroalimentar el rendimiento del trabajador y proporcionarle guias especificas para

reforzar o mejorar su desempefio.
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No. | Factores 112|345
1 Conoce las funciones a realizar y la manera de desempefiarse en el cargo.
2 Posee buen nivel de capacitacion y adiestramiento para realizar sus funciones.
3 Tiene facilidad para aprender y ajustarse a nuevos métodos, normas y cambios de situaciones.
Cumple con las normas y politicas de la empresa estipuladas en el Reglamento Interno del
! HOSPITAL.
Cumple con las normas de seguridad bioldgica y ocupacional estipuladas en el reglamento de
: Higiene y Seguridad en el trabajo.
6 Posee capacidad de trabajar bajo presion.
7 Habilidad para manejar el personal con eficiencia dentro de las normas.
Con su actitud da ejemplo de las exigencias que hace su personal. Su accion demuestra ética y
’ valores.
Posee capacidad para elaborar y administrar presupuestos demostrando criterio por el ahorro de los
’ recursos de hospital.
10 | Posee capacidad para tomar decisiones rapidas y efectivas.
11 Administra su personal en forma equitativa. Es objetivo en las opiniones y evaluaciones.
Posee habilidad para definir planes de accion realistas y efectuar seguimiento hasta que se cumplan
12 los objetivos.
Analiza las situaciones, anticipa problemas y se prepara para tener soluciones validas y aplicables a
B la organizacion.
14 Mantiene el control de todos los proceso a su cargo.
Evidencia preocupacion por el desarrollo del recurso humano a su cargo a fin de alcanzar los
N resultados esperados.
16 Planifica tareas e involucra al personal.
17 Trabaja en equipo. Se preocupa por no afectar el trabajo de otros.
18 Propicia un clima de cordialidad y armonia entre los compafieros.
19 | Muestra empatia con el cliente externo (pacientes, familiares, proveedores, etc.)
20 | Realiza seguimiento sobre el avance de las taras asignadas a su personal.
TOTAL
De 100 a 80 puntos Buen desempefio. Se contintia contratacion
De 79 a 70 puntos Se puede continuar contratacion, pero bajo la responsabilidad del jefe directo.
De 69 o0 menos No se recomienda continuar con el contrato.
4. Observaciones, acciones correctivas y/o Plan de
Accién
Firma de evaluado Firma de evaluador
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Modelo 4

DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS
EVALUACION DEL DESEMPENO ANUAL
PERSONAL ADMINISTRATIVO
MANDOS MEDIOS
HOSPITAL

1. Datos generales

Nombre del Empleado:

Cargo:

Departamento:

Fecha de Ingreso:

Nombre del evaluador:

2. Criterios de Evaluacion Global del Desempeiio

De manera general, evaliie el desempefio del empleado enmarcando aquella calificacion de acuerdo a la escala que se detalla a

continuacion:

ESCALA

DESCRIPCION CALIFICACION

Excelente

Demuestra logros extraordinarios en todas las manifestaciones de su trabajo.
Desempefio raramente igualado por otras personas que ocupan puestos de comparable 5

ambito de actuacion y responsabilidad.

Muy Bueno

Los resultados de su trabajo superan lo esperado. Refleja un nivel de consecucion y
desempefio que supera lo razonable en las diferentes manifestaciones de su trabajo. La
persona demuestra de forma regular logros significativos. Como evaluacion global, este

nivel de desempefio se aplica a aquellos que estan entre los mejores.

Bueno

Obtiene los resultados esperados. Este nivel debe ser aplicado a aquellos cuyo
desempefio cumple claramente con las exigencias principales del puesto. Refleja un
desempefio riguroso, el habitual en aquellas personas que tienen conocimientos, 3
formacion y experiencia apropiada para el puesto. Las personas en este nivel, llevan a

cabo su tarea regularmente en forma profesional y eficaz.

Necesita Mejorar

Este nivel refleja un desempefio que no cumple completamente las necesidades del
puesto en todas las principales areas de trabajo. La persona demuestra capacidad para 2

lograr la mayoria de las tareas pero necesita mayor desarrollo y mejora.

Resultados inferiores

alos esperados

Este nivel se aplica para aquellos cuyo trabajo en términos de calidad, cantidad y
cumplimiento de objetivos, esta claramente por debajo de las exigencias basicas de su

puesto de trabajo. El desempefio debe mejorar significativamente dentro de un periodo

predeterminado si el individuo va a permanecer en esta posicion.

3. Evaluacién
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La presente evaluacion tiene como proposito conocer el desempefio que ha tenido el empleado en su puesto de trabajo.

La informacion obtenida nos servira para retroalimentar el rendimiento del trabajador y proporcionarle guias especificas para

reforzar o mejorar su desempefio.

No. | Factores 1123 (4]|5
1 Conoce las funciones a realizar y la manera de desempefiarse en el cargo.
2 Posee buen nivel de capacitacion y adiestramiento para realizar sus funciones.
3 Tiene facilidad para aprender y ajustarse a nuevos métodos, normas y cambios de situaciones.
Cumple con las normas y politicas de la empresa estipuladas en el Reglamento Interno del
! HOSPITAL.
Cumple con las normas de seguridad bioldgica y ocupacional estipuladas en el reglamento de
: Higiene y Seguridad en el trabajo.
6 Hay organizacion y planificacion en el trabajo realizado.
7 Concentra su esfuerzo en actividades propicias de su trabajo.
8 Posee capacidad de trabajar bajo presion.
Preocupacion por actuar de acuerdo a estandares y competencias profesionales, motiva darle “toque
’ profesional” a todo lo que se hace.
10 | Actuta con criterio propio, se le puede delegar con confianza.
11 Posee la capacidad y el criterio para solucionar problemas.
Posee habilidad para definir planes de accion realistas y efectuar seguimiento hasta que se cumplan
12 los objetivos.
Analiza las situaciones, anticipa problemas y se prepara para tener soluciones validas y aplicables a
B la organizacion.
14 Mantiene el control de todos los proceso a su cargo.
15 Es puntual, justifica sus atrasos y ausencias laborales.
16 | Trabaja en equipo. Se preocupa por no afectar el trabajo de otros.
17 Establece una relacion adecuada con las Jefaturas.
18 Propicia un clima de cordialidad y armonia entre los compafieros.
19 Muestra empatia con el cliente externo (pacientes, familiares, proveedores, etc.)
20 Su imagen personal es la adecuada durante sus jornadas laborales.
TOTAL
De 100 a 80 puntos Buen desempefio. Se contintia contratacion
De 79 a 70 puntos Se puede continuar contratacion, pero bajo la responsabilidad del jefe directo.
De 69 o menos No se recomienda continuar con el contrato.
4. Observaciones, acciones correctivas y/o Plan de

Accion

Firma de evaluado Firma de evaluador
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1. Datos generales

Nombre del Empleado:

Cargo:

Departamento:

Fecha de Ingreso:

Nombre del evaluador:

2. Criterios de Evaluacion Global del Desempeiio

De manera general, evaliie el desempefio del empleado enmarcando aquella calificacion de acuerdo a la escala que se detalla a

continuacion:

ESCALA

DESCRIPCION

CALIFICACION

Excelente

Demuestra logros extraordinarios en todas las manifestaciones de su trabajo.
Desempefio raramente igualado por otras personas que ocupan puestos de comparable

ambito de actuacion y responsabilidad.

Muy Bueno

Los resultados de su trabajo superan lo esperado. Refleja un nivel de consecucion y
desempefio que supera lo razonable en las diferentes manifestaciones de su trabajo. La
persona demuestra de forma regular logros significativos. Como evaluacion global, este

nivel de desempefio se aplica a aquellos que estan entre los mejores.

Bueno

Obtiene los resultados esperados. Este nivel debe ser aplicado a aquellos cuyo
desempefio cumple claramente con las exigencias principales del puesto. Refleja un
desempefio riguroso, el habitual en aquellas personas que tienen conocimientos,
formacion y experiencia apropiada para el puesto. Las personas en este nivel, llevan a

cabo su tarea regularmente en forma profesional y eficaz.

Necesita Mejorar

Este nivel refleja un desempefio que no cumple completamente las necesidades del
puesto en todas las principales areas de trabajo. La persona demuestra capacidad para

lograr la mayoria de las tareas pero necesita mayor desarrollo y mejora.

Resultados inferiores

alos esperados

Este nivel se aplica para aquellos cuyo trabajo en términos de calidad, cantidad y
cumplimiento de objetivos, esta claramente por debajo de las exigencias basicas de su
puesto de trabajo. El desempefio debe mejorar significativamente dentro de un periodo

predeterminado si el individuo va a permanecer en esta posicion.

3. Evaluacién

La presente evaluacion tiene como proposito conocer el desempefio que ha tenido el empleado en su puesto de trabajo.

La informacion obtenida nos servira para retroalimentar el rendimiento del trabajador y proporcionarle guias especificas para

reforzar o mejorar su desempefio.
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No. | Factores 112|345
1 Conoce las funciones a realizar y la manera de desempefiarse en el cargo.
Cumple con las normas y politicas de la empresa estipuladas en el Reglamento Interno del
? HOSPITAL.
Cumple con las normas de seguridad bioldgica y ocupacional estipuladas en el reglamento de

’ Higiene y Seguridad en el trabajo.

4 Termina Su trabajo oportunamente.

5 El trabajo lo hace de forma adecuada. No requiere de supervision frecuente.

6 Concentra su esfuerzo en actividades propicias de su trabajo.

7 Realiza el volumen adecuado de trabajo.

8 Hace uso racional de los recursos.

9 Es puntual, justifica sus atrasos y ausencias laborales.

10 | Posee capacidad de trabajar bajo presion.

11 Tiene facilidad para aprender y ajustarse a nuevos métodos, normas y cambios de situaciones.

12 | Trabaja en equipo. Se preocupa por no afectar el trabajo de otros.

13 Posee buen nivel de capacitacion y adiestramiento para realizar sus funciones.

14 Brinda sin interés alguno su colaboracion cuando se lo requiere y se involucra en las tareas del area.
15 Evita conflictos dentro del equipo.

16 | Propicia un clima de cordialidad y armonia entre los compafieros.

17 Se identifica facilmente con los objetivos del equipo.

18 Se muestra respetuoso y amable en el trato.

19 Se muestra cortes con los clientes y con sus compafieros.
20 Su imagen personal es la adecuada durante sus jornadas laborales.
TOTAL

De 100 a 80 puntos Buen desempefio. Se contintia contratacion

De 79 a 70 puntos Se puede continuar contratacion, pero bajo la responsabilidad del jefe directo.
De 69 o menos No se recomienda continuar con el contrato.
4. Observaciones, acciones correctivas y/o Plan de
Accién

Firma de evaluado Firma de evaluador
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DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS
EVALUACION DEL DESEMPENO ANUAL 2017
AREA ASISTENCIAL
AUXILIARES DE ENFERMERIA/INTRUMENTISTA
/ CIRCULANTES Y DE ESTERILIZACION

1. Datos generales

Nombre del Empleado:

Cargo:

Departamento:

Fecha de Ingreso:

Nombre del evaluador:

2. Criterios de Evaluacion Global del Desempeiio

De manera general, evalie el desempefio del empleado enmarcando aquella calificacion de acuerdo a la escala que se detalla a

continuacion:

ESCALA

DESCRIPCION CALIFICACION

Excelente

Demuestra logros extraordinarios en todas las manifestaciones de su trabajo.
Desempefio raramente igualado por otras personas que ocupan puestos de comparable 5

ambito de actuacion y responsabilidad.

Muy Bueno

Los resultados de su trabajo superan lo esperado. Refleja un nivel de consecucion y
desempefio que supera lo razonable en las diferentes manifestaciones de su trabajo. La
persona demuestra de forma regular logros significativos. Como evaluacion global, este

nivel de desempefio se aplica a aquellos que estan entre los mejores.

Bueno

Obtiene los resultados esperados. Este nivel debe ser aplicado a aquellos cuyo
desempefio cumple claramente con las exigencias principales del puesto. Refleja un
desempefio riguroso, el habitual en aquellas personas que tienen conocimientos, 3
formacion y experiencia apropiada para el puesto. Las personas en este nivel, llevan a

cabo su tarea regularmente en forma profesional y eficaz.

Necesita Mejorar

Este nivel refleja un desempefio que no cumple completamente las necesidades del
puesto en todas las principales areas de trabajo. La persona demuestra capacidad para 2

lograr la mayoria de las tareas pero necesita mayor desarrollo y mejora.

Resultados inferiores

alos esperados

Este nivel se aplica para aquellos cuyo trabajo en términos de calidad, cantidad y
cumplimiento de objetivos, esta claramente por debajo de las exigencias basicas de su

puesto de trabajo. El desempefio debe mejorar significativamente dentro de un periodo

predeterminado si el individuo va a permanecer en esta posicion.

3. Evaluacién

La presente evaluacion tiene como proposito conocer el desempefio que ha tenido el empleado en su puesto de trabajo.

La informacion obtenida nos servira para retroalimentar el rendimiento del trabajador y proporcionarle guias especificas para

reforzar o mejorar su desempefio.
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No. | Factores 11234
1 Conoce las funciones a realizar y la manera de desempefiarse en el cargo.
2 Llena adecuadamente la documentacion e Historia Clinica en el Sistema Médico
3 Conoce y aplica las guias de practica médica indispensables para el manejo y cuidado del paciente
4 Maneja y controla los equipos del area.
5 Se preocupa por capacitarse y aprender para realizar sus funciones
6 Cumple con las normas de calidad y seguridad para el paciente
Cumple con las normas y politicas de la empresa estipuladas en el Reglamento Interno del
7 HOSPITAL
g Cumple con las normas de seguridad bioldgica y ocupacional estipuladas en el reglamento de
Higiene y Seguridad en el trabajo
9 Es puntual, justifica sus atrasos y ausencias laborales

10 | Asiste a las reuniones y charlas citadas por el hospital.

11 Hay organizacion y planificacion en el trabajo realizado.

12 Concentra su esfuerzo en actividades propicias de su trabajo.

13 Actua con criterio propio, se le puede delegar con confianza.

14 Acepta con actitud positiva los cambios en la organizacion y en su area de trabajo.

15 Se muestra colaboradora y aporta activamente en las tareas asignadas.

16 | Trabaja en equipo. Se preocupa por no afectar el trabajo de otros.

17 | Propicia un clima de cordialidad y armonia entre los compafieros,

18 Establece una relacion adecuada con los médicos tratantes y/o jefaturas

19 | Muestra empatia con los pacientes y sus familiares

20 Su imagen personal es la adecuada durante sus jornadas laborales

TOTAL

De 100 a 80 puntos Buen desempefio. Se contintia contratacion

De 79 a 70 puntos Se puede continuar contratacion, pero bajo la responsabilidad del jefe directo.

De 69 o menos No se recomienda continuar con el contrato.
4. Observaciones, acciones correctivas y/o Plan
Accion

Firma de evaluado Firma de evaluador
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Modelo 7

DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

EVALUACION DEL DESEMPENO ANUAL
AREA ASISTENCIAL

Facultad de
Administracion y
Ciencias Politicas

LICENCIADOS DE ENFERMERIA / IMAGENES /ANESTESIA

1. Datos generales

Nombre del Empleado:

Cargo:

Departamento:

Fecha de Ingreso:

Nombre del evaluador:

2. Criterios de Evaluacion Global del Desempeiio

De manera general, evaliie el desempefio del empleado enmarcando aquella calificacion de acuerdo a la escala que se detalla a

continuacion:

ESCALA

DESCRIPCION

CALIFICACION

Excelente

Demuestra logros extraordinarios en todas las manifestaciones de su trabajo.
Desempefio raramente igualado por otras personas que ocupan puestos de comparable

ambito de actuacion y responsabilidad.

Muy Bueno

Los resultados de su trabajo superan lo esperado. Refleja un nivel de consecucion y
desempefio que supera lo razonable en las diferentes manifestaciones de su trabajo. La
persona demuestra de forma regular logros significativos. Como evaluacion global, este

nivel de desempefio se aplica a aquellos que estan entre los mejores.

Bueno

Obtiene los resultados esperados. Este nivel debe ser aplicado a aquellos cuyo
desempefio cumple claramente con las exigencias principales del puesto. Refleja un
desempefio riguroso, el habitual en aquellas personas que tienen conocimientos,
formacion y experiencia apropiada para el puesto. Las personas en este nivel, llevan a

cabo su tarea regularmente en forma profesional y eficaz.

Necesita Mejorar

Este nivel refleja un desempefio que no cumple completamente las necesidades del
puesto en todas las principales areas de trabajo. La persona demuestra capacidad para

lograr la mayoria de las tareas pero necesita mayor desarrollo y mejora.

Resultados inferiores

alos esperados

Este nivel se aplica para aquellos cuyo trabajo en términos de calidad, cantidad y
cumplimiento de objetivos, esta claramente por debajo de las exigencias basicas de su
puesto de trabajo. El desempefio debe mejorar significativamente dentro de un periodo

predeterminado si el individuo va a permanecer en esta posicion.

3. Evaluacién

La presente evaluacion tiene como proposito conocer el desempefio que ha tenido el empleado en su puesto de trabajo.

La informacion obtenida nos servira para retroalimentar el rendimiento del trabajador y proporcionarle guias especificas para

reforzar o mejorar su desempeio.
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No. | Factores 112|345
1 Conoce las funciones a realizar y la manera de desempefiarse en el cargo.
2 Llena adecuadamente la documentacion e Historia Clinica en el Sistema Médico

3 Conoce y aplica las guias de practica médica indispensables para el manejo y cuidado del paciente
4 Maneja y controla los equipos del area.

5 Se preocupa por capacitarse y aprender para realizar sus funciones

6 Cumple con las normas de calidad y seguridad para el paciente

Cumple con las normas y politicas de la empresa estipuladas en el Reglamento Interno del
7 HOSPITAL
Cumple con las normas de seguridad bioldgica y ocupacional estipuladas en el reglamento de

; Higiene y Seguridad en el trabajo
9 Es puntual, justifica sus atrasos y ausencias laborales

10 | Asiste a las reuniones y charlas citadas por el hospital.

11 Hay organizacion y planificacion en el trabajo realizado.

12 Concentra su esfuerzo en actividades propicias de su trabajo.

13 Actua con criterio propio, se le puede delegar con confianza.

14 Es capaz de tomar decisiones que estén a su alcance por si solo dentro de su area.

15 Posee la capacidad y el criterio para solucionar problemas.

16 | Trabaja en equipo. Se preocupa por no afectar el trabajo de otros.

17 | Propicia un clima de cordialidad y armonia entre los compafieros,

18 Establece una relacion adecuada con los médicos tratantes y/o jefaturas

19 | Muestra empatia con los pacientes y sus familiares
20 Su imagen personal es la adecuada durante sus jornadas laborales
TOTAL

De 100 a 80 puntos Buen desempefio. Se contintia contratacion

De 79 a 70 puntos Se puede continuar contratacion, pero bajo la responsabilidad del jefe directo.
De 69 o menos No se recomienda continuar con el contrato.
4. Observaciones, acciones correctivas y/o Plan de
Accién

Firma de evaluado Firma de evaluador
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DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

EVALUACION DEL DESEMPENO ANUAL
AREA MEDICA
MEDICOS RESIDENTES / OBTETRAS

Facultad de
Administracion y
Ciencias Politicas

1. Datos generales

Nombre del Empleado:

Cargo:

Departamento:

Fecha de Ingreso:

Nombre del evaluador:

2. Criterios de Evaluacion Global del Desempeiio

De manera general, evalie el desempefio del empleado enmarcando aquella calificacion de acuerdo a la escala que se detalla a

continuacion:

ESCALA

DESCRIPCION

CALIFICACION

Excelente

Demuestra logros extraordinarios en todas las manifestaciones de su trabajo.
Desempefio raramente igualado por otras personas que ocupan puestos de comparable

ambito de actuacion y responsabilidad.

Muy Bueno

Los resultados de su trabajo superan lo esperado. Refleja un nivel de consecucion y
desempefio que supera lo razonable en las diferentes manifestaciones de su trabajo. La
persona demuestra de forma regular logros significativos. Como evaluacion global, este

nivel de desempefio se aplica a aquellos que estan entre los mejores.

Bueno

Obtiene los resultados esperados. Este nivel debe ser aplicado a aquellos cuyo
desempefio cumple claramente con las exigencias principales del puesto. Refleja un
desempefio riguroso, el habitual en aquellas personas que tienen conocimientos,
formacion y experiencia apropiada para el puesto. Las personas en este nivel, llevan a

cabo su tarea regularmente en forma profesional y eficaz.

Necesita Mejorar

Este nivel refleja un desempefio que no cumple completamente las necesidades del
puesto en todas las principales areas de trabajo. La persona demuestra capacidad para

lograr la mayoria de las tareas pero necesita mayor desarrollo y mejora.

Resultados inferiores

alos esperados

Este nivel se aplica para aquellos cuyo trabajo en términos de calidad, cantidad y
cumplimiento de objetivos, esta claramente por debajo de las exigencias basicas de su
puesto de trabajo. El desempefio debe mejorar significativamente dentro de un periodo

predeterminado si el individuo va a permanecer en esta posicion.

3. Evaluacién

La presente evaluacion tiene como proposito conocer el desempefio que ha tenido el empleado en su puesto de trabajo.

La informacion obtenida nos servira para retroalimentar el rendimiento del trabajador y proporcionarle guias especificas para

reforzar o mejorar su desempeio.
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No. | Factores 1123 (4]|5
1 Conoce las funciones a realizar y la manera de desempefiarse en el cargo.
2 Llena adecuadamente la documentacion e Historia Clinica en el Sistema Médico
Posee los conocimientos y las habilidades necesarias para el manejo de pacientes en las diferentes
3 areas (Emergencia, UCI, UCINTER, UCO, UCIN, UCIP, Cirugia, Hospitalizacién y Gineco-
obstetricia)
4 Conoce y aplica las guias de practica médica indispensables para el manejo y cuidado del paciente
5 Maneja y controla los equipos del area.
6 Cumple con las normas de calidad y seguridad para el paciente
Cumple con las normas y politicas de la empresa estipuladas en el Reglamento Interno del
7 HOSPITAL
g Cumple con las normas de seguridad bioldgica y ocupacional estipuladas en el reglamento de
Higiene y Seguridad en el trabajo
9 Es puntual, justifica sus atrasos y ausencias laborales
10 | Asiste a las reuniones y charlas citadas por el hospital.
11 Hay organizacion y planificacion en el trabajo realizado.
12 Concentra su esfuerzo en actividades propicias de su trabajo.
13 Actua con criterio propio, se le puede delegar con confianza.
14 Es capaz de tomar decisiones que estén a su alcance por si solo dentro de su area.
15 Posee la capacidad y el criterio para solucionar problemas.
16 | Trabaja en equipo. Se preocupa por no afectar el trabajo de otros.
17 | Propicia un clima de cordialidad y armonia entre los compafieros,
18 Establece una relacion adecuada con los médicos tratantes y/o jefaturas
19 | Muestra empatia con los pacientes y sus familiares
20 Su imagen personal es la adecuada durante sus jornadas laborales
TOTAL
De 100 a 80 puntos Buen desempefio. Se continua contratacion
De 79 a 70 puntos Se puede continuar contratacion, pero bajo la responsabilidad del jefe directo.
De 69 o menos No se recomienda continuar con el contrato.
4. Observaciones, acciones correctivas y/o Plan de
Accion
Firma de evaluado Firma de evaluador
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Anexo 2 Prototipo de nuevo Modelo de Evaluacion de Desempeiio

De manera general evalué el desempefio del empleado registrando en el cuestionario
anexo al punto 3, la calificacion decidida en cada aspecto a evaluar de acuerdo a la

escala que se detalla a continuacion, la evaluacion cuenta con 16 preguntas.

Escala Calificacion
Desempefio por encima del promedio en el 4
aspecto evaluado.
Desempetio promedio en el aspecto evaluado 3
Desempetio por debajo del promedio (puede 2
mejorar).
Pésimo desempefio, no demuestra mejoria 1
Obligatorio:

1. Nombre completo del colaborador

2. Cargo

3. Nombre del Evaluador

4. Competencias
Nivel de conocimientos en los temas relevantes para el cumplimiento de sus
funciones.

1 2 3 4

5. Habilidades y destrezas
Nivel de destrezas para el cumplimento de sus actividades

1 2 3 4

6. Comunicacion
Efectividad y asertividad en la comunicacion con los pacientes y/o comparieros

1 2 3 4
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7. Prolijidad en el trabajo
Calidad en la realizacion de sus actividades

1 2 3 4

8. Capacidad de resolver problemas.
Gestiona problemas, quejas, inconformidades efectivamente. Forma parte de las

soluciones y no de los problemas.

1 2 3 4

9. Presentacion y aspecto personal
Grado en el que cumple con las normas de Bioseguridad e Higiene.

1 2 3 4

10. Cumplimiento de normas de calidad
Grado en el que se cumplen las normas de calidad, seguridad del paciente, seguridad
y salud en el trabajo y ambiente.

1 2 3 4

11. Cumplimiento del reglamento Interno
Grado en el que se respetan las normas del reglamento.

1 2 3 4

12. Puntualidad
Llega siempre puntual,  justifica sus atrasos y/o faltas en los tiempos

correspondientes.

1 2 3 4

13. Asistencia a los eventos y reuniones de hospital.
Participa de las actividades presenciales o virtuales programadas por el hospital.

1 2 3 4
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14. Responsabilidad
Grado en el que se cumplen las actividades dentro de los plazos planificados.

1 2 3 4

15. Proactividad
Realiza actividades de su cargo sin necesidad de recibir siempre indicaciones de su

inmediato superior.

1 2 3 4

16. Compromiso y Apoyo
Apoya en los requerimientos de la organizacion como cambios de horarios, cambios
de guardia, reemplazos, horas extras, etc.

1 2 3 4

17. Respeto por el paciente y su entorno social
Respeta las condiciones socioculturales del paciente, compaiieros y personas en
general. Mantiene siempre un trato ético, amable y respetuoso con aquellos.

1 2 3 4

18. Respeto por sus autoridades (Incluye a los médicos tratantes)
Mantiene un trato respetuoso y apropiado con sus jefes directos y otras autoridades.
Respeta la cadena de mando. Cumple con los requisitos de sus autoridades.

1 2 3 4

19. Servicio al cliente
Muestra una actitud amable, conciliadora, respetuosa y de servicio permanente con

los clientes, familiares y compaiieros. Saluda siempre.

1 2 3 4

20. Plan de accion para la mejora.
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Anexo 3 Consentimiento Informado

Nombre del Participante:

Lugar y Fecha:

He leido la hoja de informacion que se me ha entregado y la he comprendido en todos
sus términos. He sido suficientemente informado/a he podido hacer preguntas sobre los
objetivos y metodologia aplicados en el estudio de investigacion: Reestructuracion del
Proceso de Evaluacion de Desempeiio en una Entidad Hospitalaria de la ciudad de

Guayaquil, para el que se me ha pedido la colaboracion.

Comprendo que la participacion es voluntaria y que puedo retirarme del mismo cuando
quiera, sin tener que dar explicaciones ni exponer motivo alguno y sin ningln tipo de

repercusion negativa.

Por todo lo cual, PRESTO CONSENTIMIENTO para la participacion en el proyecto

de investigacion al que este documento hace referencia.

FIRMA DEL PARTICIPANTE:

N° DE CEDULA
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Anexo 4 Preguntas de encuestas

Las siguientes preguntas tienen la finalidad de brindar aporte con las respuestas de las
personas encuestada para el tema de investigacion Reestructuracion del Proceso de
Evaluacion de Desempeiio en una Entidad Hospitalaria de la ciudad de Guayaquil. Las
respuestas obtenidas seran solo aplicadas para el estudio, se reserva la privacidad y
confidencia de las personas participantes. La informacion obtenida sera exclusivamente

de uso reservado para el actual estudio.

DATOS SOCIODEMOGRAFICOS
Tiempo en su cargo laboral

1-2 afios

3-5 afios

6-10 afios

Mas de 10 anos_

Cargo laboral

Sexo Femenino Masculino

Marque con una (x) en la escala que responda a las siguientes preguntas:
1. Crea una imagen de reconocimiento al talento humano de la firma ante directivos y
subalternos.

Siempre A veces Nunca

2. Mantiene, proyecta incentiva la responsabilidad del personal de la empresa.

Siempre A veces Nunca
3. Clasifica los derechos, deberes, obligaciones y responsabilidades de cada personal
que tiene bajo su cargo.

Siempre A veces Nunca

4. Permite identificar problemas criticos del personal antes de repercutir en el ambiente

organizacional.
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Siempre A veces Nunca
5. Permite la medicion de eficiencia de los recursos humanos frente a los recursos
materiales.

Siempre A veces Nunca

6. Asegura un mejor cumplimiento de los requerimientos legales y sociales.

Siempre A veces Nunca

7. Se adapta facilmente a la reorganizacion de funciones de competencia que antes no
eran delegadas para su cargo.

Siempre A veces Nunca

8. Se adapta a la implementar, disefios de desarrollo para los procedimientos
adecuados que permitan llevar un control 6ptimo del proceso de restructuracion.

Siempre A veces Nunca

9. Se encuentra convencido que para la reestructuracion del proceso de Evaluacion de
Desempeiio en el departamento de Talento Humano todos deben mantener las
responsabilidades y cambios que implica este proceso.

Siempre A veces Nunca

10. Queda comprometido que una estructuracién aportara a la organizacion a las
mejoras que esta necesita

Siempre A veces Nunca

GRACIAS POR SU PARTICIPACION.

FIRMA
FECHA
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Anexo 5 Preguntas para entrevistas directas
Entrevistas directas para el personal seleccionado de la organizacion hospitalaria

Buen dia, mi nombre es estudiante de la carrera la

entrevista que se realiza a continuacion corresponde al tema de investigacion que realizo
para obtencion del titulo en mencion , previo a esto con la explicacion del
consentimiento informado y firma de este para que Ud. sea participante de este
desarrollo investigacion en el cual todos los datos que serdn obtenidos serviran solo y
exclusivamente para este tema de estudios, agradeciéndole de antemano la participacion
a la siguiente encuesta, siendo el dia del mes  del 2020, a la hora

iniciamos a la entrevista, con las siguientes interrogantes cumpliendo con los
objetivos planteados en el estudio, continuamos con la primera pregunta de la

entrevista:

1. Al realizar la reestructuracion del proceso de Evaluacion de Desempeiio por
parte del departamento de Talento Humano para la organizacién hospitalaria, que

vision a corto plazo tiene la misma.

Entrevistado 1: Una adaptacion rapida, si efectivamente todo proceso tiene sus puntos
por decirlo asi fases para poder adaptar, pero cuanto se tiene motivacion,
responsabilidad de cada cargo y un manejo de profesionales que estan dispuesto a dar
todo de ellos para que todo funcione bien no tendriamos ningtin problema.

Entrevistado 2: Aceptar la adaptacion, aunque se torne un poco dificil al inicio,
simplemente es de fomentar el orden de las funciones, es decir que los cargos se acoplen
a la nueva reestructuracion durante la evaluacion, aunque muchas veces no les gusta ser
evaluados, pero al ser dependientes de una organizacion deben cumplir con las ordenes
y reglamentos.

Entrevistado 3: La adaptacion se torndé un poco dificil pero tampoco fue imposible,
confiamos que todo esto se haga de la mejor manera en el beneficio de la organizacion
el resto seria secundario, hay que cumplir con todo lo dispuesto es lo importante.
Entrevistado 4: Una adaptacion rapida, si efectivamente todo proceso tiene sus puntos
por decirlo asi fases para poder adaptar, pero cuanto se tiene motivacion,
responsabilidad de cada cargo y un manejo de profesionales que estan dispuesto a dar
todo de ellos para que todo funcione bien no tendriamos ningun problema.
Entrevistado 5: Que es facil adaptase y aceptar los cambios que se vengan después de
la evaluacion.
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Entrevistado 6: sencillamente cono todos los cambios cuestan al inicio, pero todo es
superable y la adaptacion vendra.

Entrevistado 7: Una adaptacion rapida, después de los resultados de la evaluacion.
Entrevistado 8: Aceptar la adaptacion y resultados de la evaluacion.

Entrevistado 9: Importantisimo lo que estan haciendo los felicito.

Entrevistado 10: Aceptar los resultados y aceptar y acoplarse a los cambios.
Entrevistado 11: Toda evaluacion trae resultados y cambios hay que adaptarse nada
mas.

Entrevistado 12: Los cambios son buenos el adaptarse a estos pues hay que realizarlos.
Entrevistado 13: Adaptacion rapida, no tengo mas que decir.

Entrevistado 14: Aceptar y acoplarse a lo nuevo.

Entrevistado 15: La adaptacion dificil, pero hay que hacerlo.

Entrevistado 16: Una adaptacion rapida, interesante todo toma su tiempo, pero se hace.
Entrevistado 17: Aceptar la adaptacion nada mas.

Entrevistado 18: Aceptar y adaptarse el cambio nada mas.

Entrevistado 19: Me parece excelente, voy a poner todo de mi.

Entrevistado 20: Estupenda la adaptacion me gustan los cambios.

Entrevistado 21: Siempre cuesta adaptarse a los cambios, pero es todo poco a poco si
es para beneficio de la empresa y nuestro.

Entrevistado 22: Un poco dificil a veces, pero no imposible, hay que adaptarse y
aceptar los cambios.

2. Cuales considera que son los puntos criticos del proceso de evaluacion de

desempeiio.

Entrevistado 1: Los factores de medicion son aplican a esta nueva realidad.
Entrevistado 2: Si uno de los puntos es que muchos se les complico la adaptacion
rapida a la restructuracion que hicieron, pero sin embargo a pesar de que tomo un poco
de tiempo fueron acoplandose a la nueva reestructuracion.

Entrevistado 3: los factores que se miden no contemplan los requisitos solicitados por
ACL

Entrevistado 4: Por temas de bioseguridad es complicado manejar documentos fisicos
Entrevistado 5: los factores de medicion deberian estar mas enfocados a las
necesidades del hospital

Entrevistado 6: Las evaluaciones son muy buenas para identificar puntos o falencias
que no se logran identificar facilmente, pero deben estar mas enfocadas a los requisitos
de las normas

Entrevistado 7: deberia existir alguna forma en la que ya no usemos tanto papel.
Entrevistado 8: se deberian revisar los factores de medicion

Entrevistado 9: los factores de medicion deben ser aplicables a todos puestos
Entrevistado 10: muchos modelos de evaluacion nos confunden, deberia existir menos
modelos y que contemplen todas las necesidades.

Entrevistado 11: son demasiados modelos de evaluacion.

Entrevistado 12: tener un sistema donde se pueda realizar las evaluaciones

69



Universidad
Casa Grande

Entrevistado 13:
Entrevistado 14:
Entrevistado 15:
Entrevistado 16:
Entrevistado 17:
Entrevistado 18:
Entrevistado 19:

Entrevistado 20
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manejar tantos documentos, se nos traspapela

definitivamente deberiamos aliarnos a la tecnologia, no mas papel

los factores no miden todo lo necesario.

los factores de medicion deben ser mas especificos

los modelos me parecen bien, pero son muchos.

Muchos modelos de evaluacion, nos confunden.

Pienso que los modelos son buenos, pero son muchos

: los factores de medicion son buenos, igual seria bueno revisarlos y

actualizarlos seglin las nuevas necesidades.

Entrevistado 21:
Entrevistado 22:

son muchos modelos.
los factores de medicion deben ser revisados

3. Con la aplicacion de un nuevo disefio adaptado a las necesidades de la

organizacion se mejoraria mucho el proceso de evaluacion de desempeiio

Entrevistado 1: definitivamente mejorara mucho el proceso

Entrevistado 2: Podria ser a medida que va funcionando y con el paso del tiempo se
puede pensar con claridad y exponer que asi serd, ain es demasiado pronto para decir
efectivamente que si sera positivo.

Entrevistado 3: Es lo que se pens6 esperemos que todo lo realizado vaya en funcion de

la pertinente actuacion y control del proceso.

Entrevistado 4: Esperemos que si.

Entrevistado 5: Si por supuesto.

Entrevistado 6: Podria decir que si, o al menos es lo que se espera.
Entrevistado 7: Bueno si ya depende del tiempo para decir que si funciono.
Entrevistado 8: Tengo mis dudas, nada mas es lo que voy a decir.
Entrevistado 9: Posiblemente que si, hay que esperar para poder asegurarlo.

Entrevistado 10:
Entrevistado 11:
Entrevistado 12:
Entrevistado 13:
Entrevistado 14:
Entrevistado 15:
Entrevistado 16:
Entrevistado 17:
Entrevistado 18:
Entrevistado 19:
Entrevistado 20:
Entrevistado 21:
Entrevistado 22:

Efectivamente que si.
Admisible si.

No lo sé tengo mis dudas, y no quiero expresar porque las tengo.
Si podria ser.

Exacto si.
Indiscutiblemente que si.
Efectivamente, si.

Si, por supuesto que si.
por supuesto que si.
Pienso que si.

Considero que si.

Si es dable.

Si, por supuesto que si.

4. Conoce Ud. con claridad los objetivos para una reestructuracién del

proceso de Evaluacion de Desempeiio por parte del departamento de

Talento Humano en la organizacion hospitalaria.
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Entrevistado 1:
Entrevistado 2:
Entrevistado 3:
Entrevistado 4:
Entrevistado 5:
Entrevistado 6:
Entrevistado 7:
Entrevistado 8:
Entrevistado 9:

Entrevistado 10:
Entrevistado 11:
Entrevistado 12:
Entrevistado 13:
Entrevistado 14:
Entrevistado 15:
Entrevistado 16:
Entrevistado 17:
Entrevistado 18:
Entrevistado 19:
Entrevistado 20:
Entrevistado 21:
Entrevistado 22:

5. ¢Se realiza la planificacion previa de las actividades para reestructuracion

Ciertamente todos.

Si efectivamente.
Puedo decir que si.
Definitivamente que si.

Si por supuesto, no tengo mas que decir.

Aun no me queda claro.
Bueno en gran parte.

Si claro, que si.
Sinceramente algo no todo.
Bueno claro que si.
Aceptable si.

Aun no estoy tan claro.
Efectivamente todos.
Exacto si de identifican.
Si tengo conocimiento.
Positivamente todos.

Si, por supuesto que si.
Si todos.

Considero que si.

Claro que si.

Mas o menos no todos.
Si, por supuesto que si.

0
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del proceso de Evaluacion de Desempeiio que realiza el departamento de

Talento Humano en la organizacion hospitalaria?
Entrevistado 1: Efectivamente si se realiza una planificacion previa se consulta con

las ocupaciones, compromisos de cada lider.
Entrevistado 2: Si efectivamente.
Entrevistado 3: Por supuesto que si, todo es planificado con anterioridad.

Entrevistado 4: Por supuesto la planificacion es lo primero que se realiza, lo que

me ha gustado es que coordinan con el tiempo que tiene uno con los compromisos,
definitivamente los felicito bien planificado.
Entrevistado 5: Si claro sin planificacion no hay organizacion.
Entrevistado 6: Si totalmente.
Entrevistado 7: Efectivamente que si.
Entrevistado 8: Si claro, que si.
Entrevistado 9: Por supuesto que si.

Entrevistado 10: Sin planificacion no se podria realizar.

Entrevistado 11: La planificacion es algo importante pues si lo realizaron.

Entrevistado 12: Si claro sin planificacion no hay organizacion.
Entrevistado 13: Efectivamente planificado.
Entrevistado 14: Exacto bien planificado.
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Entrevistado 15: Si lo han realizado previo
Entrevistado 16: Positivamente bien planificado.
Entrevistado 17: Si, por supuesto que si.
Entrevistado 18: Si todo planificado.
Entrevistado 19: Planificacion por supuesto que si.
Entrevistado 20: Claro que si.

Entrevistado 21: En orden la planificacion.
Entrevistado 22: Si, por supuesto que si.

5. (Considera usted que las actividades que realiza en su puesto de trabajo contribuyen al
logro de los objetivos institucionales?

Entrevistado 1: Por supuesto que si no estaria aqui.
Entrevistado 2: Si efectivamente.

Entrevistado 3: Puedo decir que si.

Entrevistado 4: Definitivamente que si.
Entrevistado S: Imaginese claro que si, so no fuera asi ya estaria fuera de la institucion.
Entrevistado 6: Bueno claro si.

Entrevistado 7: Bueno en gran parte.
Entrevistado 8: Si claro, que si.

Entrevistado 9: Sinceramente algo no todo.
Entrevistado 10: Bueno claro que si.

Entrevistado 11: Por supuesto si.

Entrevistado 12: Aun no estoy tan claro.
Entrevistado 13: Efectivamente todos.
Entrevistado 14: Si las actividades que se realizan diariamente contribuyen a los
objetivos.

Entrevistado 15: Si efectivamente.

Entrevistado 16: Si contribuyen positivamente.
Entrevistado 17: Si, por supuesto que si.
Entrevistado 18: Si contribuye.

Entrevistado 19: Considero que si.

Entrevistado 20: Claro que si contribuye.
Entrevistado 21: Si contribuyen positivamente.
Entrevistado 22: Por supuesto si.

6 (Existe una comunicacion adecuada de la direccion hacia el personal de la
Organizacion hospitalaria?

Entrevistado 1: Siempre hay comunicacion.

Entrevistado 2: Si efectivamente.

Entrevistado 3: Puedo decir que si.

Entrevistado 4: Definitivamente que si.

Entrevistado S: Si por supuesto, la comunicacion siempre esta presente.
Entrevistado 6: Puedo decir que si.
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Entrevistado 7:
Entrevistado 8:
Entrevistado 9:

Entrevistado 10:
Entrevistado 11:
Entrevistado 12:
Entrevistado 13:
Entrevistado 14:
Entrevistado 15:
Entrevistado 16:
Entrevistado 17:
Entrevistado 18:
Entrevistado 19:
Entrevistado 20:
Entrevistado 21:
Entrevistado 22:

Siempre hay comunicacion.
Si claro, que si.
Sinceramente es muy poco.
Bueno claro que si.
Siempre si.

Siempre hay comunicacion.
Efectivamente que si.
Siempre hay comunicacion.
Siempre hay comunicacion.
Concluyentemente que si
Si, por supuesto que si.

Si todos.

Discurro que si.

Claro que si.

Siempre hay comunicacion
Si, por supuesto que si

7. ¢Se valoran periédicamente los resultados de evaluacién del personal por parte

del departamento talento humano?

Entrevistado 1:
Entrevistado 2:
Entrevistado 3:
Entrevistado 4:
Entrevistado 5:
Entrevistado 6:
Entrevistado 7:
Entrevistado 8:
Entrevistado 9:

Entrevistado 10:
Entrevistado 11:
Entrevistado 12:
Entrevistado 13:
Entrevistado 14:
Entrevistado 15:
Entrevistado 16:
Entrevistado 17:
Entrevistado 18:
Entrevistado 19:
Entrevistado 20:
Entrevistado 21:
Entrevistado 22:

Siempre lo realizan

Si efectivamente.

Puedo decir que si.
Definitivamente que si.
Siempre lo hacen.
Normalmente si.

Podria decir que siempre.
Siempre lo realizan.
Comunmente si

Todo un siempre.

Siempre lo realizan.

Por supuesto siempre lo hacen.
Siempre claro que si.

En realidad siempre lo hacen.
Si, siempre.

Por supuesto siempre lo hacen.
Siempre lo hacen.

Imagino que si.

En realidad siempre lo hacen.
Siempre lo hacen.
Frecuentemente si.

Me he cerciorado que siempre lo realizan.
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8. (Como evalia Ud. desde su punto de vista el proceso actual reestructuracion del
proceso de Evaluacion de Desempeiio en la institucion dirigido por el
departamento de Talento Humano de la organizacion hospitalaria?

Entrevistado 1: Puedo referir que si lo que realizan lo hacen bien, de tal forma que esto
va influir en los aspectos que no se pueden identificar de todos los lideres que,
trabajados aqui, para dar correctivos a lo

Entrevistado 2: Me parece super genial, en si es lo que se debe realizar siempre, y cabe
felicitar la eficiente labor por parte del departamento que esta encargado para que este
proceso de evaluacion en el hospital se gestione.

Entrevistado 3: Si desde mi punto de vista esta correcto todo lo que han hecho.
Entrevistado 4: La evaluacion se debe hacer siempre no tengo mas nada de decir.
Entrevistado 5: Si, si estoy de acuerdo con todo lo que realice en beneficio de la
institucion, esta muy bien.

Entrevistado 6: Desde mi punto de vista esta perfecto la evaluacion el desempefio
tienen que hacerlo siempre, y parece perfecto que quien lo dirija sea el departamento de
recursos humanos.

Entrevistado 7: Bueno me parece bien deberian de hacerlo mas seguido no solo con
lideres si n no con todo el personal de la institucion.

Entrevistado 8: Si estd bien no tengo nada mas que decir.

Entrevistado 9: Necesariamente hay que realizarlo siempre felicito al departamento
que lo realiza porque es un duro trabajo que requiere de planificacion y organizacion
para que todo salga bien.

Entrevistado 10: Si debo darles una calificacion le otorgo diez es lo mejor que pueden
realizar que no sea esporadicamente que lo planifiquen para que se realice siempre.
Entrevistado 11: Solo voy contestar puntos a favor para la institucion es todo los que
tengo que decir.

Entrevistado 12: Desde el punto de vista, esta excelente.

Entrevistado 13: Si esta bien no tengo nada mas que decir.

Entrevistado 14: Bueno me parece bien deberian de hacerlo mas seguido.
Entrevistado 15: Si desde mi punto de vista esta correcto todo lo que han hecho.
Entrevistado 16: Influye mucho el proceso de evaluacion es lo mejor que han hecho.
Entrevistado 17: Si esta muy bien es lo que se debe hacer siempre.

Entrevistado 18: Realmente si esto se desconoceria las ventajas y desventajas para el
hospital es algo realmente necesario e importante.

Entrevistado 19: En lo que corresponde me parece perfecto es mi opinion.
Entrevistado 20: De acuerdo a lo que se realiza se conoce los factores que influyen
sean las ventajas y desventajas para la institucion, es muy importante realizar el proceso
de evaluacion siempre.

Entrevistado 21: En mi opinion estda muy lo que se esta realizando va traer muchos
factores convenientes para el hospital.

Entrevistado 22: Realmente es lo que necesita en toda institucion y que sea siempre no
solo eventualmente.
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Proceso de Evaluacion de Desempeiio en una Entidad Hospitalaria de |2 ciudad de

Guayaquil, para ¢l que se me ha pedido la colaboracion.

Comprendo que la participacion es voluntaria y que puedo retirarme del mismo cuando
quiera. sin tener que dar explicaciones ni exponer motivo alguno y sin ningun tipo de

repercusion negativa

Por todo lo cual. PRESTO CONSENTIMIENTO para la participacion en el proyecto

de investigacion al que este documento hace referencia.

FIRMA DEL PQETE:

Ne DE CEDULA___JB0HOUUZ
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Nombre del Participante: L &\gﬁ S’Q! ;L ! Z ElfCZ‘

Lugar y Fecha: lﬁllcﬂ 2020

He leido la hoja de informacién que se me ha entregado v la he comprendido en todos
sus términos. He sido suficientemente informado/a he podide hacer preguntas sebre los
objetivos y metodologia aplicados en el estudio de investigacion: Reestructuracion del
Proceso de Evaluacidn de Desempenio en una Entidad Hospitalaria de la ciudad de

Guayaquil, para el que se me ha pedido la colaboracion.

Comprendo que la participacion es voluntaria y que puedo retirarme del mismo cuando
quierd, sin tener que dar explicaciones ni expener motivo alguno y sin ningin tipo de

repercusion negativa.

Por todo lo cual, PRESTO CONSENTIMIENTOQ para la participacién en ¢l proyecto

de investigacion al que este documento hace referencia.

FIRMA DEL PARRTICI

[—

NepE CEDULA__ 1 DA ’7‘315@
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Nombre del Participante: Dl'\gdo QQ&& .

Lugar y Fecha: A& et - 2020

He leida la hoja de informacion que se me ha entregado v la he comprendide en todos
sus términos. He sido suficientemente informado/a he podido hacer preguntas sobre los
abjetivos v metodologia aplicados en el estudio de investigacion: Reestructuracion del
Proceso de Evaluacidn de Desempeno en una Entidad Hospitalaria de la ciudad de

Guayaquil, para el que se me ha pedido la colaboracian,

Comprendo que la participacion es voluntaria y que puedo retirarme del mismo cuando
guiera, sin tener que dar explicaciones ni exponer motivo alguno v sin ningin tipo de

repercusion negativa.

Por todo lo cual, PRESTO CONSENTIMIENTO para la participacién en el proyecto

de investizacion al que este documento hace referencia.

N° DE CEDULA ’JZ.DM%??H&}
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Nombre del Participante: Y‘?G . QV]({_}?T L‘CCL WQA

Lugar y Fecha: & =05 ~2020

He leido la hoja de informacién que se me ha entregado v la he comprendido en todos
sus términos. He sido suficientemente informado/a he podido hacer preguntas sobre los
objetivos y metodologia aplicados en el estudio de investigacion: Reestructuracion del
Proceso de Evaluacién de Desempeiio en una Entidad Hospitalaria de la ciudad de

Guayaquil, para el que se me ha pedido la colaboracion.

Comprendo que la participacion es voluntaria y que puedo retirarme del mismo cuando
quicra. sin tener que dar explicaciones ni exponer motivo alguno y sin ningun tipo de

repercusion negativa.

Por todo lo cual, PRESTO CONSENTIMIENTO para la participacion en el proyecto

de investizacion al que este documento hace referencia.

FIRMA DEL PARTICIPANTE:

N© DE CED(ULA }g@‘?hﬂ 16232
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Nombre del Participante: }-@O‘HYDL TE U-'O

Lugar y Fecha: f-09-20z20

He leido la hoja de informacion que se me ha entregado y la he comprendido en todos
sus términos. He sido suficientemente informado/a he podide hacer preguntas sobre los
objetivos y metodologia aplicados en el estudio de investigacion: Reestrueturacion del
Proceso de Evaluacién de Desempeiio en una Entidad Hospitalaria de la ciudad de

Guayaquil, para el que se me ha pedido la colaboracion.

Comprendo que la participacion ¢s voluntaria y que puedo retirarme del mismo cuando
quicra, sin tener que dar explicaciones ni exponer motivo alguno y sin ningin tipo de

repercusion negativa.

Por todo lo cual, PRESTO CONSENTIMIENTO para la participacion en el proyecto

de investigacion al que este documento hace referencia.

N° DE CEDULA\ 09 2LU2 23630
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Nombre del Participante: \wc" Cﬁbu (f;u
Lugar vy Fecha: e <5 —

He leido la hoja de informacién que se me ha entregado y la he comprendido en todos
sus términos. He sido suficientemente informado/a he podido hacer preguntas sobre los
objctivos y metodologia aplicados en el estudio de investigacion: Reestructuracion del
Proceso de Evaluacién de Desempeiio en una Entidad Hospitalaria de la cindad de

Guayaquil, para ¢l que s¢ me ha pedido la colaboracion.

Comprendo que la participacion es voluntaria y que puedo retirarme del mismo cuando
quiera, sin tener que dar explicaciones ni exponer motivo alguno ¥ sin ningin tipo de

repercusion negativa.

Por 10do lo cual, PRESTO CONSENTIMIENTO para la participacion en el proyecto

de investigacion al gue este documento hace referencia.

FIRMA DEL( £

J . .
neDECEDULA 092 T BYB2>
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Nombre del Participante: %&5&0 Mm%{c{_

Lugar y Fecha: _')% 5 24D

He leido la hoja de informacién que se me ha entregado y la he comprendido en todos
sus términos. He sido suficientemente informado/a he podido hacer pregunias sobre los
objetivos y metodologia aplicados en el estudio de investieacién: Reestructuracién del
Proceso de Evaluacion de Desempeiio en una Entidad Hospitalaria de Ia ciudad de

Guayaquil, para el que se me ha pedido la colaboracion.

Comprendo que la participacién es voluntaria y que puedo retirarme del mismo cuando
quicra, sin tener que dar explicaciones ni exponer motivo alguno y sin ningin tipo de

Tepercusion negativa.

Por todo 1o cual, PRESTO CONSENTIMIENTO para la participacion en el proyeeto

de investigacién al que este documento hace referencia.

FIRMA DEL ANTE:
.
'}
NeDECEpuLa__ S0 BF2648By

-
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Nombre del Participante: HCLQ} EJCCL‘D kh UCC« .
Lugar y Fecha: f@ O 2.0

He leido la hoja de informacién que se me ha entregado y la he comprendido en todos
sus términos. He sido suficientemente informado/a he podido hacer preguntas sobre los
objetivos y metodologfa aplicados en el cstudio de investigacion: Reestructuracion del
Proceso de Evaluacion de Desempefio en una Entidad Hospitalaria de la ciudad de

Guayaquil, para el que se me ha pedido la colaboracién.

Comprendo que la participacion es voluntaria y que puedo retirarme del mismo cuando
quicra. sin tener que dar explicaciones ni exponer motivo alguno y sin ning(n tipo de

repercusion negativa

Por todo lo cual, PRESTO CONSENTIMIENTO para la participacion en el proyecto

de investigacion al que este do pto hace referencia.

N

FIRMA DEL PAR

—
N° DE CEDULA /1'3’{7 23 o241y
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Nombre del Participante: bﬂ V\CL ﬁ‘POZIEC\ G\SM Q

Lugar y Fecha: /,6 = Ot’[ "ZAOLD

He leido 1a hoja de informacién que se me ha entregado v la he comprendido en todos
sus términos, He sido suficientemente informadofa he podido hacer preguntas sobre los
objetivos y metodologia aplicados en el estudio de investigacion: Reestructuracion del
Proceso de Evaluacién de Desempefio en una Entidad Hospitalaria de la ciudad de

Guayaquil, para el que s¢ me ha pedido la colaboracion.

Comprendo que la participacion es voluntaria y que puedo retirarme del mismo cuando
quiera, sin tener que dar explicaciones ni exponer motivo alguno y sin ningin tipo de

repercusion negativa.

Por todo lo cual. PRESTO CONSENTIMIENTO para la participacion en ¢l proyecto

de investigacion al que este documento hace referencia,

FIRMA DEL PARTIGIPANTE:

J L) v 7 .
NebE cipura  OF 2080030
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Nombre del Participante: CJCL{O&"'MC‘ ULU CU"{'QC
Lugar y Fecha: o< ~2Oo0

He leido la hoja de informacion gue se me ha entregado v la he comprendido en todos
sus términos. He sido suficientemente informado/a he podido hacer preguntas sobre los
objetivos y metodologia aplicados en el estudio de investigacion: Reestructuracidn del
Proceso de Evaluacion de Desempeiio en una Entidad Hospitalaria de la ciudad de

Guayaquil, para el que se me ha pedido la colaboracion.

Comprendo que la participacion es voluntaria y que puedo Tetirarme del mismo cuando
quigra. sin tener que dar explicaciones ni exponer motivo alguno ¥ sin ningun tipe de

repercusion negativa.

Por todo 1o cual. PRESTO CONSENTIMIENTO para la participacion en el proyecto

de investigacion al que este documento hace referencia.
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Nombre del Participante: % \:PF:L,(

Lugar y Fecha: [% 05 0L

He leido Ja hoja de informacidn que se me ha entregado v 1a he comprendido en todos
sus términos. He sido suficientemente informado/a he podido hacer preguntas sobre los
objetivos y metodologia aplicados en el estudio de investigacion: Reestructuracidn del
Proceso de Evaluacion de Desempenio en una Entidad Hospitalaria de la ciudad de

Guayaguil, para el que se me ha pedido la colaboracion.

Comprendo que la participacion es voluntaria y que puedo retirarme del mismo cuando
quiera, sin tener que dar explicaciones ni exponer motive alguno y sin ningtn tipo de

repercusion negativa.

Por todo lo cual, PRESTO CONSENTIMIENTO para la participacion en el proyecto

de investigacion al que este documento hace referencia,
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Anexo 7 Guia protocolo, evaluacion de desempefio
GUIA/PROTOCOLO: EVALUACION DE DESEMPENO

Proposito

El proceso de evaluacion de personal permite a la institucion hospitalaria determinar y
comunicar a los colaboradores la forma en que estan desempefiando su trabajo vy,
propone los cambios necesarios del comportamiento, actitud, habilidades o
conocimientos, asi como también cada gerente o jefe podra identificar y/o determinar la
situacion real de su personal y tomar decisiones de capacitacion, promocion,
reubicacion, desvinculacion, aumentos salariales, otorgamiento de incentivos, etc. La
evaluacion del desempefio del personal es realizada por el Jefe inmediato.

Responsabilidades

Gerencias, Directores, Jefes, Coordinadores de Area
Directora de Talento Humano
Gestor de Talento Humano.

Definiciones.

Desempeiio: Eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es
necesaria para la organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y
satisfaccion laboral. En este sentido, el desempeiio laboral de las personas va a
depender de su comportamiento y también de los resultados obtenidos.

Evaluacion de Desempeifio: Es una herramienta que pretende apreciar, de la forma mas
sistematica y objetiva posible, el rendimiento de los empleados de una
organizacion. Esta evaluacion se realiza en base a los objetivos planteados, las
responsabilidades asumidas y las caracteristicas personales.

Periodo de Prueba: Todo contrato de trabajo contempla un periodo de prueba, el cual
tiene como objetivo que las partes conozcan sus cualidades y condiciones, y se
evalten entre si, para luego determinar la conveniencia o no de continuar con
el contrato de trabajo.

Equipo/ Programas (software)

Google Forms
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Instrucciones

El proceso de evaluacion de desempefio se lleva a cabo durante dos instancias:

e Evaluacion de periodo de prueba (30 — 60 y 90 dias)

e Evaluacion anual la misma que se realiza durante el segundo semestre de cada

ano.

EL PROCESO DE EVALUACION PERIODO DE PRUEBA

4.1.1.

4.2

42.1.

4.2.2.

El departamento de Talento Humano a través del Gestor de Talento. llevara
un archivo actualizado permanentemente donde se registra la fecha de
ingreso y la fecha de cumplimiento del periodo de prueba de cada
colaborador.

. Se envia a los Jefes de todas las Areas el link para realizar la de evaluacion

del periodo a prueba y el listado del personal a evaluar por fecha.

. Los jefes deberan dar clic en el link indicado, el cual los direccionara al

formulario de evaluacion de desempefio digital, el cual debera ser llenado en
su totalidad y al final dar clic en enviar para que la informacion se registre.

. Esta informacion se envia al inicio del mes, considerando que sea suficiente

tiempo antes de que el colaborador cumpla el periodo de prueba.

. Es importante que los evaluadores se retinan con el personal que va a ser

evaluado para que se dé la retroalimentacion necesaria segun el caso, de esta
manera se da a conocer el resultado de la evaluacion y la decision a tomar a
cerca de la contratacion.

. Una vez con los resultados de la evaluacion, Talento Humano realiza los

tramites para la continuacion o término de contrato.

EL PROCESO DE EVALUACION DE DESEMPENO ANUAL

En el segundo semestre de cada afio, el departamento de Talento Humano
realizard una evaluacion anual para todo el personal que tenga en la
organizacion mas de un afio para medir su desempefio.

Se envia a los Jefes de Areas el link de evaluaciéon correspondiente para
cada cargo el listado del personal a evaluar por fecha.
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4.2.3.

4.2.4.

4.2.5.

4.2.6.

4.3.
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Los jefes deberan dar clic en el link indicado, el cual los direccionara al
formulario de evaluacion de desempefio digital, el cual debera ser llenado en
su totalidad y al final dar clic en enviar para que la informacion se registre.

Para realizar la Evaluacion de Desempefio Anual se enviara la informacion
con anticipacion a los Jefes departamentales. En los siguientes quince dias
posteriores deberan retornar calificadas.

Los resultados de dichas evaluaciones seran tabulados y se realizara una
estadistica de desempefio por departamento.

En el caso del personal que es evaluado y el resultado no es el esperado, el
departamento de Talento Humano, solicitara al Jefe Inmediato realice un
feedback con el colaborador y tendra en cuenta dichos colaboradores a los
cuales se los reevaluara seis meses posteriores.

LA EVALUACION

La evaluacion consta de 16 factores y cada factor se evaluara cualitativamente en

escalas la escaladel 1 al 4

En base a la evaluacion se saca los siguientes resultados:

NIVELES VALORATIVOS

De 3 a 4 puntos Aprobada continuacion de contrato.

2 A 2,99 puntosSe puede continuar con el contrato, pero bajo la responsabilidad

del jefe directo.

1 A 1,99 puntos No se recomienda continuar con el contrato.

43.1.

43.2.

Esta evaluacion aplicada adecuadamente nos ayuda a saber no solo cual es
el nivel de cumplimiento de cada colaborador, sino que aspecto influye en
su nivel futuro de esfuerzo y en el desempefio correcto de sus tareas.

La evaluacion es una herramienta que nos sirve de base para poder tomar
decisiones de ascensos, premios, incentivos, detectar los mejores elementos
y recompensarlos. Adicionalmente nos sirve para identificar colaboradores
de baja eficiencia y asi crear programas de capacitacion y entrenamiento
para lograr una mejora o reubicarlos en otros cargos. Estos programas
ayudaran al desarrollo y crecimiento de la organizacion.

RETROALIMENTACION

Debido a las nuevas normativas de bioseguridad que rigen en la institucion, se han

realizado algunas modificaciones al proceso de evaluacion de desempefio, pero es
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importante seguir retroalimentando al personal sobre la calidad de su trabajo y las
posibles acciones de mejora para el mismo, por lo cual se sugiere a los lideres de
area mantengan una retroalimentacion adecuada con el personal, estipulando
planes de acciones realistas y viables dentro de esta nueva realidad y cumpliendo
con las normativas vigentes.
e En tiempos de emergencia nacional provocados por condiciones sanitarias,
politicas, etc., los procesos de Talento Humano podrian variar en alguna

de sus actividades, las mismas que seran actualizadas una vez se retornen a
las actividades laborales normales.

Documentos Relacionados

Ninguno.

Referencias

Ninguna
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Cisay Graddn
PROCESD DE TITULACIGN 2020-2021
AVAL DE TRABAJD DE TITULACKIN
GRADO

Feambre dei Tiaria Isabel Craspo Ramiaz
Tesista:

Daocanta Tutor; Denisse Alvares

Tihio cal rabajo:
Ressiruciuracdn del Procesa de Evaluacion de

Desampeno en una Enfidad Hospitalana de & cludad oe

Gugvagull

ERT

Ha sequits las pautas bisicas para la elaboracan del ]
decumenta

B 3lumng 0 sUmng ma i & CONGCET sporunamanta |os [
contanidos de la version definitiva del documants antes de
antregaro & la universidad

[ Respaido ' enlrega de esle avence en i3 Facukad de Eoolgla |«
Humana, Educacion y Desarmalka humano:

FIRM#& DEL DOCENTE TUTOR

FECHA: Febrers 27-2021
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