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Resumen

Se estudia y se analiza las repercusiones el desempefio laboral en el talento humano del
personal que se encuentra en la estructura de mando del Hospital Regional de Alta
Especialidad de Ixtapaluca. Se planted una investigacion cualitativa, mediante el analisis de
resultados de la evaluacion de desempefio del personal durante el periodo 2015-2019 y la
aplicacion de un cuestionario compuesta por cuarenta items medidos en una escala tipo
Likert, dirigida a quince personas de mando que cuentan con personal a cargo. Los
resultados muestran que, durante el periodo de investigacion las calificaciones de la
evaluacion de desempefio de personal de mando son en ascenso, la competencia mejor
desarrollada es trabajo en equipo, la menos desarrollada vision estratégica, y que la

repercusion del desempefio laboral en el talento humano es positiva.

Palabras clave: desempefio; talento humano; competencias gerenciales; evaluacion.

Abstract

The repercussions of work performance on the human talent of the personnel who are in
the command structure of the Hospital Regional High Specialty by Ixtapaluca are studied
and analyzed. A qualitative research was proposed, through the analysis of the results of the
staff performance evaluation during the 2015-2019 period and the application of a
questionnaire composed of forty items measured on a Likert-type scale, addressed to fifteen
command people who have personnel in charge. The results show that, during the research
period, the ratings of the performance evaluation of command personnel are on the rise, the
best-developed competence is teamwork, the least developed strategic vision, and that the

impact of job performance on talent human is positive.

Keywords: performance; human talent; managerial competencies; evaluation.



Introduccion

La gestion moderna del talento humano va mas alla de la administracion de las personas,
pues el reto es lograr que los colaboradores se sientan y actlen como socios una
organizacion; que participen activamente en un proceso de desarrollo continuo a nivel
personal y organizacional, también que sean los protagonistas del cambio y las mejoras.
Para que el talento humano tenga un impacto positivo en la organizacion, el area de
recursos humanos debe tomar en cuenta aspectos internos y externos, ya que sélo con una
vision, asi como una comprension de las condiciones internas de una organizacion y
tomando en cuenta el panorama es que se puede disefiar una estrategia para generar que

mejore un ambiente laboral y un desempefio laboral.

El objetivo de la presente investigacion es conocer las repercusiones que ha tenido el
desempefio laboral en el personal que pertenece a la estructura organica (personal de
mando) del Hospital Regional de Alta Especialidad de Ixtapaluca, durante el periodo de
2015 al 2019.

La investigacion se conforma por cinco capitulos, el primero llamado “El estudio del
desempefio laboral: una aproximacion tedrica”, en el cual se desarrollan los temas sobre la
variable Desempefio Laboral, desde la historia, objetivo, definiciones, beneficios, métodos,
usos, periodo, proceso, y la operalizacion del Desempefio Laboral. El segundo capitulo es
denominado “El abordaje tedrico del talento humano en las organizaciones”, en el cual se
mencionan los temas sobre la variable Talento Humano, como las generalidades,
antecedentes, definiciones, repercusiones, la gestion y la operalizacién del talento humano.
El tercer capitulo es nombrado “Desarrollo de la investigacion”, en este capitulo se explica
cada paso del proceso de la investigacion, como el estudio de campo, tipo de investigacion,
método de investigacion, disefio de investigacion, técnica de investigacion, unidad de
andlisis, técnicas de instrumentos de recoleccion de datos, disefio del instrumento,
requisitos del instrumento de medicion y el procedimiento de la presente investigacion. El
cuarto capitulo es designado como “Propuesta de analisis y resultados”, en este capitulo se
muestran los resultados de toda planeacion de la presente investigacidn que fue establecida

en el capitulo anterior, y que se estipulan de la siguiente forma: andlisis de evaluacion del



desempefio del hraei, analisis de evaluacion de desempefio por persona, aplicacion e
interpretacion del instrumento Cuestionario con escala tipo Likert e interpretacion general
del instrumento Cuestionario con escala tipo Likert. Y finalmente, el quinto capitulo es
definido como “Conclusiones y recomendaciones”, en el que se da explicacion sobre los

objetivos especificos y general, e hipotesis establecidos en esta investigacion.

Planteamiento y definicion del problema

Desde que el Hospital Regional de Alta Especialidad de Ixtapaluca inici6 sus operaciones
en el afio 2012, la Direccion de Administracion a través del area de Recursos Humanos
implementd por normatividad de la Secretaria de la Funcion Publica un método de
evaluacion del desempeinio, dirigido para los trabajadores de mando (Directores,
Subdirectores, Jefe de Departamentos y Responsables de Area), en el cual establecen metas
individuales e institucionales evaluadas por dos personas de jerarquia superior, asi como
competencias gerenciales que identifican su comportamiento en liderazgo, comunicacion,
trabajo en equipo, entre otros. Esta metodologia descrita se le conoce actualmente como
Evaluacién de Desempefio 180°, y derivado de ser un proceso en el que cada afio por
normatividad se debe de elaborar, el método ha tenido mejoras continuas durante el
transcurso de los ultimos afios, es decir, ha mejorado en su sistematizacion, la plataforma
digital en donde se lleva a cabo, en la incorporacién de evidencias para los resultados de las
metas registradas, actualizaciones en el software utilizado y demas; sin embargo, el area de
Recursos Humanos responsable de llevar a cabo el proceso de evaluacion de desempefio, no
se ha dado la tarea de analizar los resultados obtenidos de los trabajadores durante estos
ultimos afios desde su ejecucion. En consecuencia, el Hospital y principalmente el area de
recursos humanos actualmente posee incertidumbre al no conocer el impacto, beneficio, y/o
repercusion que ha adquirido el método de evaluacion de desempefio que ha llevado a cabo
en el trascurso los ultimos anos. Es significativo manifestar, que el 4rea de recursos
humanos de una organizacidn, deberd tener certidumbre, medicion, seguimiento y enfoque
de sus colaboradores, el problema detectado en el hospital es que no asume una estrategia o
plan de accion de seguimiento en su programa de Evaluacion de Desempefio y la manera en

que el talento humano repercute en dicho desempefio.
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Por consiguiente, la pregunta de investigacion que se plantea es la siguiente:
(Cuales son las repercusiones del Talento Humano sobre el Desempefio Laboral en el

Hospital Regional de Alta Especialidad de Ixtapaluca?

Objetivo General
Identificar las repercusiones del Talento Humano sobre el Desempefio Laboral en el

Hospital Regional de Alta Especialidad de Ixtapaluca durante el periodo 2015-2019.

Objetivos Especificos
- Analizar la variable desempefio laboral desde una perspectiva tedrica.
- Comprender los principales aspectos teoricos de la variable talento humano en las
organizaciones.
- Determinar un método de analisis que sea de utilidad para obtener datos que reflejen
el aumento o disminucion del desempeiio de los trabajadores de mando.
- Identificar el estado actual del talento humano y como repercute en el desempefio

laboral mediante la aplicacion de una encuesta.

Justificacion

En cuanto a la Utilidad social el area de recursos humanos del Hospital Regional de Alta
Especialidad de Ixtapaluca, después de que la presente investigacion concluya y conozca
los resultados obtenidos, adquirird una vision amplia sobre los colaboradores de mando
(Directores, Subdirectores, Jefe de Departamentos y Responsables de Area), de tal forma,
que podréd tomar decisiones al respecto sobre el método de evaluacion de desempeio que
actualmente aplica, en el cual decidird modificar procesos o metodologia, también, podria
decidir sobre los colaboradores, esto significa, que optara por implementar planes de accion
o desarrollo en aquellos que se identificaron con una evaluacion de desempefio no
suficiente. Teniendo en cuenta las acciones que se lleven al respecto, también se veran
beneficiadas las 4reas administrativas del hospital. Chiavenato (2007) menciona uno de los
beneficios para la organizaciéon sobre la evaluacion de desempefio, “Identifica a los
empleados que necesitan reciclarse y/o perfeccionarse en determinadas areas de actividad y

selecciona a los empleados listos para una promocion o transferencia” (p. 137). Esto se
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traduciria en que la aptitud de cada trabajador que fue evaluado fuese mas eficiente, ya que

a través de las metas establecidas se enfocaria en mejorar sus funciones.

La Utilidad administrativa de la presente investigacion tiene la finalidad de presentar
la repercusion de los colaboradores del hospital derivado de una evaluacion de desempefio
aplicada, razon por la cual, aportard a la rama administrativa un caso de estudio en el cual
se realizard un analisis comparativo de afios anteriores, una metodologia de trabajo,
procedimientos, teoria, técnicas de ejecucion, programas de ensefianza y demds, que
facilitarian y guiarian a las investigaciones que se presenten posteriormente en relacion al

tema en mencion.

En lo concerniente a la Utilidad econémica, es importante mencionar, que el impacto
de esta investigacion es de utilidad y beneficio para el area de recursos humanos del
Hospital Regional de Alta Especialidad de Ixtapaluca, a ser una investigacion cualitativa no
tiene algun fin econdmico ni riesgo econdmico para la institucion en donde se realiza,
unicamente aportard datos con los que se podrd tomar mejores decisiones sobre los

colaboradores.

El valor tedrico de esta investigacion contribuira al area de conocimiento de la
administracion de organizaciones enfocadas a la salud. La presente desarrollard técnicas y
procesos aprobados por el area de conocimiento de la administracion, la cual los resultados
podran ser aplicados y comparados con alguna otra organizacion del mismo giro, asimismo,
los resultados ayudaran a entender y explicar las variantes estudiadas y ser de beneficio

para un lector u organizacion.

En cuanto al valor practico de la presente investigacion, estard orientada a resolver el
problema en donde sera aplicada (Hospital Regional de Alta Especialidad de Ixtapaluca), a
su vez, sera de utilidad para apoyarse en resolver una situacion similar en otra organizacion

del mismo giro.
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Hipotesis
Si se aplica el Método de Evaluacion del Desempefio de 360° en la organizacion, entonces
los atributos del talento humano seran los adecuados para alcanzar niveles mas altos de

desempefio.

Variables:
Variable independiente: Desempefio Laboral

Variable dependiente: Talento Humano

Capitulo 1.

EL ESTUDIO DEL DESEMPENO LABORAL:
APROXIMACION TEORICA

Introduccion

Anteriormente el concepto de Evaluacion de Desempeiio Laboral (de aqui en adelante
“EDL”) no era adoptado de manera significativa por las organizaciones, se hablaba poco
del tema, pero no era trascendental como hasta ahora. La EDL ha tenido un valor
importante dentro de la vida de las personas y de las organizaciones, ha sido de ayuda para
el crecimiento, desarrollo y evolucion de estas. Algunos autores que han escrito acerca de la
Administracion de Recursos Humanos mencionan que la EDL es un medio, un método y
una herramienta, pero no un fin en si. Es un medio para recopilar informacion y datos que
se puedan registrar, procesar y canalizar para mejorar el desempefio humano en las

organizaciones.
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El objetivo del presente capitulo es dar a conocer la importancia del concepto de EDL,
el cual pertenece a la variable dependiente de la presente investigacion. En primera
instancia, se abordaré acerca de la historia de la EDL, misma que describird sus origenes,
antecedentes, inicios, adaptaciones y cudles fueron las primeras organizaciones que
acogieron este concepto; en segunda instancia, se detallara la finalidad, es decir, con qué
objetivo fue desarrollado y mejorado este concepto para las empresas y los trabajadores; en
tercera instancia, se dara a conocer las definiciones de diferentes autores; en cuarta
instancia, se describira el uso de la EDL en el area de recursos humanos, su repercusion en
el talento humano y en otras areas de la organizacion; y por ultimo, se puntualizara las
caracteristicas de un Sistema Eficaz de Evaluacion de Desempefio, dicho sistema contiene

métodos, procesos, factores, problemas y caracteristicas.

1.1. Historia de la Evaluacion de Desempeiio.

Desde que una persona empled a otra el trabajo de esta se evaluo en funcién de la relacion
costo-beneficio. Los sistemas formales de evaluacion tampoco son recientes. A partir del
afo 1842, el servicio publico de Estados Unidos implantd un sistema de informes anuales
para evaluar el desempeiio de sus trabajadores. En 1880, el ejército estadounidense adopto
el mismo sistema y, en 1918, la empresa General Motors disefié un sistema para evaluar a
sus ejecutivos. Sin embargo, fue solo hasta después de la Segunda Guerra Mundial cuando
los sistemas de EDL empezaron a proliferar en las empresas. No obstante, el interés se
dirigia exclusivamente a la eficiencia de la maquina como medio para aumentar el

rendimiento de la organizacion.

A principios del siglo XX, la escuela de administracion cientifica propicid un fuerte
avance de la teoria de la administracion que, con su propoésito de aprovechar la capacidad
optima de la maquina, dimensiond en paralelo el trabajo del ser humano y calculdé con
precision el rendimiento potencial, el ritmo de operacion, la necesidad de lubricacion, el
consumo de energia y el tipo de ambiente fisico exigido para su funcionamiento. Sin
embargo, la importancia puesta en el equipamiento y el consiguiente planteamiento
mecanicista de la administracién no resolvieron el problema de aumentar la eficiencia de la

organizacion. Asi, el individuo, se veia como objeto moldeable a los intereses de la
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organizacion y facilmente manipulable, pues se consideraba que su motivacién obedecia
tan solo a objetos salariales y econdmicos. Con el transcurso del tiempo, se comprob6 que
las organizaciones lograron resolver los problemas relacionados con la primera variable (la
maquina), pero no progresaron en absoluto en la segunda: el ser humano. La eficiencia de

las organizaciones aiin no era mas que una buena intension.

Con la escuela de las relaciones humanas existid una revision total del planteamiento. El
interés total de los administradores se desligd de las maquinas y se enfoco a las personas.
Con la llegada de las nuevas teorias de la administracion, las mismas cuestiones que se
plantearon respecto de la maquina se trasfirieron a la gente. ;Como conocer y medir el
potencial de las personas? ;Como conseguir que aprovechen todo ese potencial? ;Cual es la
fuerza basica que impulsa su energia hacia la accion? Dieron lugar a infinidad de respuestas
y provocaron el surgimiento de técnicas administrativas capaces de crear las condiciones
para mejorar de verdad el desempeiio humano de las organizaciones, asi como toda una
avalancha de teorias sobre la motivacion laboral. Toda secuencia posterior de teorias de la
administracion y la organizacion que surgieron tuvo un efecto contundente: la importancia
del ser humano en las organizaciones y su papel para dar dinamismo a los demés recursos
de la organizacion. Sin embargo, no se podia dejar ese papel a la suerte. No solo era
necesario plantear y poner en funcionamiento el desempefio humano, sino también

evaluarlo y orientarlo a determinados objetivos comunes.

En este sentido, la EDL empez6é a llevarse a cabo después de la Segunda Guerra
Mundial, sin existir aun el concepto; las organizaciones identificaron que la medicion del
rendimiento no debia ser enfocada a las maquinas, sino al trabajador. Una vez que los
duefos de las empresas identificaron que el aumento de eficiencia radica en el ser humano,
iniciaron a realizar evaluaciones en distintos enfoques del comportamiento humano, lo que
al final ayudé a concluir que no es necesario enfocarse en las maquinas sino en las

personas.

1.2. Objetivo de la Evaluacion de Desempeiio
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La EDL no es un fin en si, sino un instrumento, un medio, una herramienta para mejorar
los resultados de los recursos humanos de la organizacion. Actualmente las organizaciones
ocupan esta herramienta como un medio para poder cumplir los objetivos de las personas y
los de la empresa, los objetivos de una EDL seran en todo momento motivar a los

colaboradores para el desarrollo eficiente de sus funciones.

La EDL ha dado lugar a innumerables demostraciones en favor y otras sin duda en
contra. Sin embargo, poco se ha hecho para comprobar de forma real y metddica, sus
efectos. Con el supuesto de que la seleccion de recursos humanos es una especie de control
de calidad en la percepcion de la materia prima, habrd quien diga que la EDL es una
especie de inspeccion de calidad en la linea de montaje. Los dos emblemas se refieren a una
posicién pasiva, sumisa y fatalista del individuo que se evaluan en relacion con la
organizacion de la cual forma parte, o pretende hacerlo; y aun planteamiento rigido,

mecanizado, distorsionado y limitado de la naturaleza humana.

Chiavenato (2007) menciona que para alcanzar el objetivo basico la EDL se pretende

alcanzar diversos objetivos intermedios como:

1. Adecuacion del individuo al puesto. 2. Capacitacion. 3. Promocion. 4.
Incentivo. 5. Salarial por un buen desempeiio. 6. Mejora de las relaciones
humanas entre superiores y subordinados. 7. Auto perfeccionamiento del
empleado. 8. Informacidn basica para la investigacion de recursos humanos. 9.
Estimacion del potencial de desarrollo de los empleados. 10. Conocimiento de
los indicadores de desempefio de la organizacion. 11. Realimentacion (feedback)

de informacion al individuo evaluado. (p. 157)

Derivado de lo anterior, los objetivos intermedios mencionados son de suma importancia
para la organizacion, ya que forman parte de su cultura organizacional, es decir, para poder
alcanzar el objetivo bésico de una Evaluacion de Desempeiio Laboral, serd necesario tener
en cuenta que las personas cuenten con capacitacion, incentivos, buenas relaciones

humanas, entre otros.
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Asimismo, a Chiavenato (2007) presenta un resumen de los objetivos fundamentales de

la EDL:
a) Permitir condiciones de medicion del potencial humano para determinar su
plena utilizacién. b) Ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de
participacion efectiva a todos los miembros de la organizacién, sin olvidar tanto

los objetivos organizacionales como los objetivos de los individuos. (p. 158)

En este sentido, el autor en mencion refiere que el Desempefio Laboral tiene como
objetivo fundamental el crecimiento profesional de las personas y de la organizacion. Para
las organizaciones es de gran importancia que los colaboradores triunfen individualmente y

a su vez la organizacion cumpla con sus objetivos, creando una cultura de ganar-ganar.

Por otra parte, Morales (como se citd en Barrios, Restrepo y Ceron, 2020) afirma que el
desempefio empresarial; “hace referencia al resultado efectivo de la suma de los logros de
las distintas divisiones administrativas involucradas con un objetivo organizacional

determinado.” (p. 2)

Desde la perspectiva anterior, podemos contribuir que, para alcanzar el resultado
esperado de una organizacion, sera primordial sumar todos los objetivos logrados que se
encuentran alineados a un plan de trabajo de una empresa, asi cada objetivo logrado

ayudara a conseguir el que se encuentra por encima y asi sucesivamente.

Wayne (2010) sefiala que;
...para muchas organizaciones, la meta principal de un sistema de evaluacion es
mejorar el desempefio individual y organizacional. Sin embargo, puede haber otras
metas... Un problema potencial con la EDL, y una posible causa de una gran
insatisfaccion, es esperar demasiado en un plan de evaluacion. Por ejemplo, un plan
que sea eficaz para el desarrollo de los empleados tal vez no sea el mejor para

determinar los incrementos salariales. Sin embargo, un sistema adecuadamente
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disefiado ayudara a lograr los objetivos organizacionales y mejorar el desempefio de

los empleados. (p. 239)

Derivado de lo anterior, tanto para Chiavenato (2007), como para Wayne (2010) el
objetivo de la EDL es similar, pero cada autor tiene un enfoque diferente. Chiavenato
visualiza el objetivo sobre las condiciones, ventajas, crecimiento, enfocado mas en las
personas que en la organizacion. Y para Wayne (2010) el objetivo de la EDL se enfoca en
mejorar el desempefio tanto para las personas como para la organizacién. Son puntos de
vista un poco diferentes, pero se concluye que la EDL va enfocada a mejorar a las

personas, y que influye en mucho en lo profesional y personal.

1.3. Definiciones de la Evaluacion de Desempeiio.

A continuacion, se encontraran diferentes definiciones del concepto de EDL de acuerdo
con distintos autores: Asi, Chiavenato (2007) sefala que “La evaluacion de desempefio es
una apreciacion sistematica de como se desempefia una persona en un puesto y de su
potencial de desarrollo” (p.67), en tanto que Wayne (2010) menciona que la administracion
de desempefio “Es un proceso orientado hacia las metas y encaminado al aseguramiento de
que los procesos organizacionales se realicen oportunamente para maximizar la
productividad de los empleados, de los equipos y, en la ultima instancia, de la
organizacion” (p. 85). Lo que conlleva a definir el concepto en “Un sistema formal de
revision y evaluacion sobre la manera en que un individuo o un grupo ejecutan las tareas”
(p.85). En ese mismo sentido, Palaci (2005) determina que “El desempefio laboral es el
valor que se espera aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales que
un individuo lleva a cabo de un periodo de tiempo” (p. 132). Desde una perspectiva

psicologica, Robbins (2004) afirma que:

Como uno de los principios fundamentales de la psicologia del desempeiio, es la
fijacion de metas, la cual activa el comportamiento y mejora el desempeio, porque
ayuda a las personas a enfocar sus esfuerzos sobre metas dificiles, que cuando las

metas son faciles. (p. 167)
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Desde la perspectiva psicologica del autor anterior, podemos de subrayar que la fijacion
de metas para las personas al momento de iniciar el ciclo de una evaluacion de desempefio,
es lo més importante psicolégicamente, ya que las personas orientan sus energias sobre las
metas mas complicadas y no sobre las menos dificiles. Sin embargo, complementando con
las definiciones de los autores mencionados, la evaluacion de desempeno, ayuda tanto a las
personas como a la organizacion; esto quiere decir que, a las personas le ayuda durante la
ejecucion de actividades para cumplir la meta, a través de su comportamiento, las acciones
que ejerzan y/o la motivacion que impregnen hace que la persona este mejorando
constantemente, y en cuanto a la organizacion, en que se cumplan las metas de cada
trabajador, asi como el de la misma y que exista una cultura de evaluacion en todo
momento. Hughes (2007) cita que “El desempefio se refiere a esos comportamientos
dirigidos a la misién o metas de la organizacion, o de los productos y servicios resultantes
de esos comportamientos” (p.204). Mientras que Ivancevich (2005) especifica que “La
evaluacion de desempefio, es la actividad con la que se determina el grado en que un
empleado se desempeiia bien” (p.78). Asimismo, Zulkiffli y Perera (como se citd en
Barrios, Restrepo y Cerdn, 2020) lo definen como; “la capacidad operativa de un negocio
para satisfacer los deseos del propietario, por lo que su medicion y gestion desempefian un

papel fundamental en el funcionamiento de cualquier organizacion” (p. 2)

A partir de las definiciones mencionadas anteriormente, los autores tienen la misma
particularidad, todos sefialan que la EDL es de favorecimiento del trabajador, pero, algunos
autores también mencionan que es tanto del beneficio del trabajador como para la
organizacion. Es una herramienta que le es util al jefe o gerente que la ejecuta, ya que con

los resultados obtenidos puede tomas decisiones respeto al colaborador y la empresa.

1.4. Beneficios de la Evaluacion de Desempeiio

Los beneficios de una EDL se pueden encontrar en diferentes enfoques como son: en el
gerente de una organizacion, las personas y la misma organizacion. Cuando un programa de
EDL se planea, coordina y se desarrolla bien, genera beneficios de corto, mediano y largo
plazo. Los principales beneficiarios son el individuo, el gerente, la organizacion y la

comunidad, mismos que seran descritos a continuacion:
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Chiavenato (2007) menciona algunos beneficios para un Gerente como administrador de

personas, para las personas y para la organizacion, respecto a la ED:

Evaluar el desempefio y el comportamiento de los subordinados, con base en factores
de evaluacion y, sobre todo, contar con un sistema de medicidon capaz de neutralizar
la subjetividad. Proporcionar medidas para mejorar el estandar de desempefio de sus

subordinados. (p. 198)

En esta perspectiva, se refiere a que los gerentes, jefes o personas de alto mando en una
organizacion tienen como beneficio evaluar tanto el desempefio de las funciones y el
comportamiento, esto quiere decir, que también es de mucha importancia conocer el
comportamiento de cada individuo, esto podria ser de utilidad para el area de recursos

humanos. Asimismo, Chiavenato (2007) menciona algunos beneficios para la persona:

Conocer las reglas del juego, es decir, los aspectos del comportamiento y desempeio
de los trabajadores que la empresa valora. Conocer las medidas que el lider toma para
mejorar su desempefio (programas de capacitacion, de desarrollo, etc.) y las que el
propio subordinado debe realizar por cuenta propia (aprendizaje, correccion de

errores, calidad, atencion en el trabajo, cursos, etcétera). (p. 198)

Desde esa perspectiva, los colabores de una organizacion que estd bajo un sistema de
evaluacion de desempefio, tiene el beneficio de conocer que criterios le van a evaluar, es
decir, pueden tienen la ventaja de enfocarse mas sobre los criterios en los cuales seran
supervisados, asimismo, conocer como seria su plan de carrera, en cuanto a capacitacion y
desarrollo.

Y por ultimo Chiavenato (2007) menciona algunos beneficios para la organizacion:

Evaluar su potencial humano de corto, mediano y largo plazo, y definir la

contribucion de cada empleado. Identificar a los empleados que necesitan rotarse y/o
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perfeccionarse en determinadas areas de actividad, y seleccionar a quienes estan

listos para un ascenso o transferencia. (p. 198)

Considerando los conceptos anteriores, podemos aportar que las tres partes (gerente,
personas, administrador) poseen importantes beneficios al desarrollar una EDL, los
gerentes de las organizaciones encuentran valiosas areas de oportunidad que pueden
mejorar las personas; las personas identifican habilidades nuevas por desarrollar o mejorar
y, por ultimo, las organizaciones y los empleados crecen de forma constante en cuanto a

talento humano.

Garengo, Nudurupati y Bititci (como se citd en Barrios, Restrepo y Cerén, 2020)
mencionan que:
Esta mediciéon del desempefio empresarial se ha llevado a cabo bajo distintas
metodologias; desde lo cuantitativo, basados en datos de resultados contables o
indicadores de rentabilidad, hasta lo cualitativo, indagando sobre la percepcion de
gerentes o empresarios sobre el desempefo del negocio, prestando cada vez mas

atencion a los enfoques multidimensionales que involucran toda la organizacion. (p.

2)

En este sentido, un sistema de EDL tiene el beneficio de ser cualitativo y cuantitativo, es
decir, que las organizaciones podran medir a través de satos los resultados contables y a su
vez el comportamiento de las personas, desde el trabajo en equipo, comunicacion,
liderazgo, entre otros. Esto permite que las organizaciones cuenten con una vision mas

amplia sobre las personas, con la finalidad de tomar mejores decisiones.

1.5. Métodos tradicionales de Evaluacion de Desempeiio

La EDL es un medio, un método y una herramienta, pero no un fin en si. Es un medio para
recopilar informacion y datos que se puedan registrar, procesar y canalizar para mejorar el
desempefio humano en las organizaciones, y que a su vez funcionan en toda organizacion.

Los métodos son funcionales para la persona, jefe y organizacion.
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Sin embargo, el problema de evaluar el desempeiio de grandes grupos de personas en las
organizaciones genera soluciones que se transformaron en métodos de evaluacion. Se trata
de los llamados métodos tradicionales de EDL. Estos métodos varian de una organizacion a
otra, porque cada una tiende a construir su propio sistema para evaluar el desempefio de las
personas, conforme el nivel jerarquico y las areas de adscripcion del personal. Cada sistema
se sujeta a determinados objetivos especificos y a ciertas caracteristicas del personal

implicado.

Chiavenato (2007) describe los siguientes doce métodos tradicionales de EDL que se

aplican en las organizaciones;

1. Método de escalas graficas. 2. Método de eleccion forzada. 3. Método de
investigacion de campo. 4. Método de incidentes criticos. 5. Método de
comparacion por pares. 6. Método de frases descriptivas. 7. Ensayo. 8. Estandares
laborales. 9. Clasificacion.  10. Distribuciéon obligatoria. 11. Escala de
calificacion basada en el comportamiento y, 12. Sistema basado en resultados. (p.

206)

En este sentido, se pueden emplear varios sistemas EDL en una organizacion y
estructurar cada uno de ellos en forma de método de evaluacion adecuado para el tipo y las

caracteristicas del personal implicado.

1.5.1. Método de escalas graficas

Este es el método mas comun y divulgado por su sencillez. Su aplicacion requiere tener
sumo cuidado a fin de neutralizar la subjetividad y los prejuicios del evaluador, los cuales
pueden interferir en los resultados. Es objeto de muchas criticas, sobre todo cuando reduce
los resultados a expresiones numéricas por medio de tratamientos estadisticos o

matematicos para neutralizar las distorsiones de orden personal de los evaluadores.

Chiavenato (2007) afirma que el método de escalas graficas;
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Mide el desempefio de las personas con factores ya definidos y graduados. Asi,

utiliza un cuestionario de doble entrada, en el cual las lineas horizontales

representan los factores de evaluacion del desempetio, y las columnas verticales, los

grados de variacion de esos factores. Estos se seleccionan y escogen para definir las

cualidades que se pretende evaluar en las personas. Cada factor se define mediante

una descripcion sumaria, simple y objetiva. Cuanto mejor sea esa descripcion, tanto

mayor serd la precision del factor. (p. 208)

Derivado de lo anterior, se describe cada factor que la organizacion o el evaluador

estipulen para las personas, estos factores pueden ser variantes dependiendo del nivel

jerarquico y funciones de cada persona, y los valores de evaluacion, en el cual se describe

el rango de ponderacion que le corresponde colocar al evaluador, asimismo cada rango

tiene su descripcion de calificacion desde el indicador muy satisfactorio hasta el menos

satisfactorio.

Tabla 1.5.1.1 Evaluacion de Desemperio por Método de Escalas Grdficas.

Evaluacién de Desempefio

Nombre completo:

| Fecha:

Seccién:

| Puesto:

Cada factor se dividi6 entre el nimero de calificaciones aplicadas. Considere cada uno por separado, asigne una solo calificacion a cada factor e

indique el valor de los puntos en la columna de la derecha.

Factores de

. Calificacion Puntos
evaluacion
13-14-15
Producto 10-11-12 .
i . ) Siempre da cuenta
Evalue el trabajo 1-2-3 4-5-6 7-8-9 Siempre
. . » B » ) de un volumen
producido o la cantidad Produccién Produccién apenas Produccién mantiene una | X
realmente
de servicios inadecuada aceptable satisfactoria buena .
» sobresaliente de
produccion o
servicios
Calidad 1-2-3
Evalle la exactitud, Comete
) ) 4-5-6 7-8-9 13-14-15
frecuencia de errores, demasiados 10-11-12 )
B Generalmente En general . Su trabajo
presentacion, orden y errores y el . . . Siempre hace .
. satisfactorio, pero a trabaja con . . demuestra cuidado
esmero que servicio muestra . . bien su trabajo .
veces deja a desear cuidado excepcional

caracterizan el servicio

del empleado

desorden y falta
de cuidado
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Responsabilidad
Evalle la dedicacion al 1-2-3 4-5-6
. o . . ) 7-8-9 10-11-12
trabajo y si brinda el Es imposible No siempre se . 13-14-15
. Se puede Tiene buena .
servicio dentro del depender de sus puede contar con 3 L Merece el maximo
. o depender de él dedicacion y )
plazo estipulado. servicios y resultados deseados de confianza. No
. . . (ella) con una basta con darle .
Considere la necesita si no cuenta con L necesita
. . L - supervision una pequefia .
supervisién necesaria vigilancia suficiente . . supervision
L normal directriz
para obtener resultados constante supervision
deseados

Fuente: Elaboracion propia

La tabla 1.5.1.1 nos muestra la Evaluacion del Desempefio por el Método de Escalas
Graficas, en el que podemos apreciar que en la primera columna de lado izquierdo estan los
factores a avaluar, y de lado derecho, la ponderacion que se va a ocupar Para determinar lo
correspondiente a cada persona, es decir, que la persona que evaluard seleccionara la
ponderacion que considere correcto de acuerdo a su desempefio, cada factor tiene un valor
numeérico. Cada organizacion se encarga de definir los factores que se van a considerar para
una evaluacién, no hay factores determinados para este método de evaluacion de
desempefio, existen muchas empresas de diferente giro comercial y cada una de ellas

definira los factores mas convenientes.

1.5.2. Método de eleccion forzada

El método de eleccion forzada, es producto de un equipo de técnicos estadounidenses
durante la segunda Guerra Mundial designado para escoger a los oficiales de las Fuerzas
Armadas de Estados Unidos que merecian ascensos. El método de eleccion forzada,
aplicado experimentalmente, produjo resultados muy satisfactorios y, tiempo después, se

adaptd e implant6 en varias empresas.

Chiavenato (2007) menciona que el método de eleccion forzada;
Consiste en evaluar el desempefio personal por medio de frases alternativas que
describen el tipo de desempefio individual. Cada bloque estd compuesto por dos,
cuatro o mas frases, y el evaluador debe escoger s6lo una o dos de las que explican

mejor el desempefio del evaluado, por eso se llama “eleccion forzada”. (p. 211)
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Conforme a lo anterior descrito, podemos aportar que las frases que componen los
conjuntos o bloques se seleccionan por medio de un procedimiento estadistico que pretende
comprobar si se ajustan a los criterios existentes en la empresa y a su capacidad de
discriminacion con base en dos indices: el indice de aplicabilidad y el indice de
discriminacion. Por otra parte, es importante considerar que cada método debe de ser
analizado para determinar si es el mas apto para una organizacion, cada organizacion es

diferente y tiene sus propias necesidades de evaluacion.

Tabla 1.5.2.1 Evaluacion de Desempeiio por Método de eleccion forzada.

Evaluacién de Desempefio

Nombre completo:

Seccion: | Puesto:

A continuacion, encontrara frases del desempefio combinadas en bloques de cuatro. En las columnas laterales, anote una “x” debajo del signo “+” para
indicar la frase que mejor describe el desemperio del empleado, y el signo “ - “para la frase que menos define su desempefio. No deje ningin bloque sin

desmarcar.
Num + - Num +
Sélo hace lo que le mandan Tiene miedo de pedir ayuda
Comportamiento irreprochable Siempre tiene su archivo en orden
Acepta criticas constructivas Baja produccién
No produce cuando estéa bajo presion Es dinamico
Cortés con terceros Interrumpe constantemente el trabajo
Duda para tomar decisiones No se somete a influencias
Merece toda la confianza Tiene buen potencial para ser desenvuelto
Tiene poca iniciativa Nunca es desagradable

Fuente: Elaboracion propia

La tabla 1.5.2.1 nos muestra la Evaluaciéon del Desempefio por el Método de Eleccion
Forzada, el cual consiste en que el evaluador debe de seleccionar una frase que identifiqué
el desempefio de la persona. Es un método que lo han utilizado algunas organizaciones
americanas, ya que este método nacid6 en EEUU, no obstante, puede dar resultados
generales de cada persona y no especificos, y aunque sea un método de largo tiempo de

preparacion nos proporciona informacion veraz y util.
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De lo antes expuesto, podemos determinar que el método de eleccion forzada posee
ventajas y desventajas para los evaluadores, personas y la organizaciéon. Veamos las
siguientes dos ventajas: Proporciona resultados confiables y exentos de influencias
subjetivas y personales porque elimina el efecto de generalizacion (halo effect), y su
aplicacion es simple y no exige preparacion de los evaluadores. Por otro lado, las dos
desventajas son las siguientes: Su elaboracion es compleja y exige una planeacion

cuidadosa y tardada, y es método comparativo y ofrece resultados globales.

1.5.3. Método de investigacion de campo
Es un método de EDL que se basa en entrevistas de un especialista en evaluacion con el
superior inmediato de los subordinados, con las cuales se evalta el desempeino de éstos, y
se registran las causas, origenes y motivos de tal desempefio con base en el andlisis de
hechos y situaciones. Es un método de evaluacion mds amplio que, ademds de un
diagnéstico del desempeiio del empleado, ofrece la posibilidad de planear con el superior
inmediato su desarrollo en el puesto y en la organizacion.

Chiavenato (2007) detalla las siguientes caracteristicas del método de investigacion de

campo:

El superior (jefe) se encarga de hacer la EDL, pero con la asesoria de un especialista
(staff) en la materia. El especialista acude a cada departamento para hablar con los
jefes sobre el desempefio de sus subordinados, lo que explica el nombre de
investigacion de campo. A pesar de que la evaluacion es responsabilidad de linea de

cada jefe, resalta la funcion de staff al asesorarlos a cada uno. (p. 212)

Asimismo, Chiavenato (2007) hace énfasis en el método de investigacion de campo

mencionando que;

El especialista en EDL aplica una entrevista de evaluacién a cada jefe, de acuerdo
con el siguiente orden: en primera instancia, evaluacion inicial... En segunda
instancia, analisis complementario: una vez definida la evaluacion inicial del

desempefio, cada trabajador se evallia a profundidad por medio de preguntas que el
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especialista plantea al jefe... En tercera instancia, planeacion: una vez analizado el

desempefio, se elabora un plan de accion para el funcionamiento, el cual puede

abarcar: a) asesoria al evaluado, b) readaptacion del evaluado c) capacitacion del

evaluado... Y, por ultimo, seguimiento: (fair-play) se trata de la constatacion o

comprobacion del desempefio de cada evaluado a través del tiempo. (p. 213)

Torres, Duana y Torrejano (2020) aportan sobre el método de investigacion de campo,

asegurando que:

La investigacion de campo recolecta la informacion a través de entrevistas, buscando

conocer causas y motivos del desempefio reconociendo los hechos y situaciones que

llevaron a ello, en este método es importante apoyarse con una evaluacion inicial

complementando con otras situaciones o cuestionamientos para poder definir un

valor de evaluacion en el periodo. (p. 91)

En este sentido, la investigacion de campo busca conocer cudles fueron las causas del

comportamiento de las personas, y cudles fueron las razones que los llevo a tener una

actuacion de una forma ya sea positiva o negativa. Es un método que a través de la

observacion la persona que ejecuta la evaluacion puede encontrar areas de oportunidad para

mejorar sobre los colaboradores.

Tabla 1.5.3.1 Evaluacion de Desemperio por Método de investigacion de campo.

Evaluacién del Desempefio por el Método de investigacion de campo

Evaluacién inicial (menos que satisfactorio)

Evaluacion inicial (satisfactorio)

¢ Por qué su desempefio fue insatisfactorio?

¢ Qué razones justifican ese desempefio?

¢ Qué responsabilidades, de su descripcién de puesto dejo de cumplir?
¢Por qué?

¢ Se le atribuyeron otras responsabilidades al trabajador?

¢ Por qué el trabajador tuvo que asumir esas responsabilidades?

¢La persona poseia las responsabilidades para hacerlo?

¢Por qué el desempefio fue satisfactorio?

¢Qué razones justifican ese desempefio?

¢La persona cumplié con todos los puntos de su descripcion de
puesto?

¢ Se le atribuyeron otras responsabilidades al trabajador?

¢Por qué el trabajador tuvo que asumir esas responsabilidades?
¢La persona poseia alguna deficiencia?

Analisis complementario

Analisis complementario

¢ Qué tipo de ayuda recibi6 el trabajador?
¢ Cuales fueron los resultados?

¢Ha recibido capacitacion?

¢Necesita capacitacion?

¢ El trabajador ha tenido experiencia en tareas mas complejas?
¢ Cuales fueron los resultados?

¢Ha recibido capacitacion?

¢Necesita capacitacion?
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Planeacion

¢ Qué otros aspectos le gustarian analizar en relacion con el desempefio y potencial del trabajador?
¢Qué plan de accion recomendaria para el trabajador?

¢Por qué recomienda ese plan?

¢ Esté seguro de que esa es la mejor recomendacion?

Seguimiento

¢ El desempefio del trabajador esta por debajo de la norma? ¢El desempefio del trabajador es realmente superior?
¢ Este desempefio ha sido una caracteristica habitual del trabajador? ¢ Este desempefio ha sido una caracteristica habitual del trabajador?
¢ Se le aviso al trabajador de sus deficiencias? ¢El trabajador ha tenido experiencia en tareas mas complejas?

¢ Recibié una oportunidad de mejorar?

Fuente: Elaboracién propia

La tabla 1.5.3.1 nos muestra la Evaluacion del Desempefio por el Método de investigacion
de campo, el cual consta la elaboracion de la evaluacion a través de una entrevista directa
con el jefe de cada persona. La tabla esta dividida por bloques, en la cual la primera parte
estan las preguntan que conforman la evaluacién final, posteriormente sigue el apartado del
analisis complementario, sucesivamente se encuentra el apartado de planeacion, el cual se
toman decisiones respecto a las personas evaluadas, ya sean decisiones favorables o
desfavorables, y por ultimo, esta el apartado de seguimiento, un apartado importante, ya

que se refuerzan acciones y mejoras de oportunidad a las personas.

1.5.4. Método de comparacion por pares

El método de comparacidon por pares, se encarda de evaluar a dos personas al mismo
tiempo, con los mismos factores, indicadores y/o factores. Algunos autores varian un poco
en las caracteristicas de este método y sobre la ejecucion del mismo, hay algunos que
evallian a dos personas con probablemente el mismo nivel de calificacion, y otros autores
mencionan que es mejor evaluar al mejor con el que tiene probablemente menos

desempefio.

Torres et al. (2020) refieren en este método de comparacion por pares que:

En clasificacion de colaboradores o conocido como comparacion de pares se busca
ordenar a las personas de acuerdo con la dimension evaluada, se puede medir

también por cualidades o la aptitud idonea para una tarea. Se sugiere que al final de
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realizar todas las clasificaciones se determine aquellos colaboradores que contaron

con una comparacion positiva de todos los factores. (p. 91)

Derivado de lo anterior, el método en mencion es una manera especifica de evaluar a las
personas, en la cual hay que tener cuidado para aplicar este método, no todas las
organizaciones se puede aplicar este tipo de método, sin embargo, es un método que le
ofrece a la organizacion mas competitividad en los colaboradores, y como secuencia el

incremento de su desempefio.

Organizacion Internacional del Trabajo (como se cit6 en Garcia, Salas y Orozco, 2020)
menciona un dato importante:
En la actualidad la participacion de la mujer en las organizaciones representa el 46%,
sin embargo, solo 34% de las empresas incluyen la igualdad de género en sus
politicas de recursos humanos y de gestion, generando que los estudios organiza-
cionales investiguen los efectos que tiene la participacion de hombres y mujeres en
las empresas, determinando cuales son los nuevos desafios que esto implica para la

administracion de empresas... (p. 2)

Garcia, Salas y Orozco (2020) en referencia a la cita anterior sefialan que los datos
mencionados:
...permite comprender que tanto hombres como mujeres tienen caracteristicas
distintas que se reflejan en su estilo de gestion y por lo tanto en el desempefio de la
organizacion, permitiendo que se aprenda de estas diferencias, con el objeto de que
trabajen de forma complementaria por el beneficio de las pymes y abran nuevos

interrogantes que permitan ampliar el conocimiento gerencial... (p. 2)

En la tabla 1.5.4.1 se incluye a cuatro empleados: A, B, C y D, que han sido evaluados
por pares, lo que da una clasificacion final en torno a los indicadores de ED. El sistema de
comparacion por pares €s un proceso simple y poco eficiente, y se recomienda solo cuando
los evaluadores no tienen las condiciones para emplear métodos de evaluacion mas

completos.

29



Tabla 1.5.4.1

Evaluacion de Desemperio por Método de comparacion por pares.

Lado rojo Lado azul
Fecha del Elemento Incidente critico Fecha del Elemento Incidente critico
hecho negativo hecho positivo
Factor de evaluacion: Productividad
Elemento: Elermento:

A - Trabajd con lentitud A - Trabaj6 con velocidad
B - Perdid tiempo en el periodo de trabajo B - Economizd tiempo al realizar el trabajo
C - No inicid su tarea con celeridad C -Inicié de inmediato su nueva tarea

Fuente: Chiavenato (2007)

La tabla 1.5.5.1 nos muestra la Evaluacion del Desempefio por el Método de comparacion
por pares, en este método se eligen a dos personas, la mejor en su desempefio y la que no ha
sido constante en un buen desempefio con la finalidad de realizar la comparacion entre
ambas, sin embargo, es un método riesgoso para la organizacion y las personas, existen
personas que al compararlas pueden mejorar su desempefio porque se genera la
competencia interna, pero, hay personas que al ser comparadas lo pueden tomar como

agresion y renunciar a la organizacion.

1.5.5. Ensayo

Este tipo de EDL tiene una caracteristica especial, los jefes de una organizacion definen el
desempefio de las personas a través de un texto. Los jefes o gerentes que tienen excelentes
habilidades de redaccion, cuando estan inclinados a ello, pueden lograr que un empleado

comun parezca un elemento de primer nivel.

Chiavenato (2007) describe que;
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El Ensayo es una técnica de EDL en la cual el evaluador redacta una breve
narraciéon en la que describe el desempefio del empleado. Esta técnica tiende a
concentrarse en un comportamiento extremo en el trabajo del empleado y no en el
desempefio rutinario y cotidiano. Las calificaciones derivadas de esta técnica

dependen en gran parte de las habilidades de redaccion del evaluador. (p. 93)

En este sentido, la comparacion de estas evaluaciones de ensayo podria ser dificil
porque no existen criterios comunes. Sin embargo, algunos administradores consideran que
el método de ensayo no es uUnicamente el mas sencillo, sino también el enfoque mas

aceptable para la evaluacion de los empleados.

1.5.6. Clasificacion

Este método de EDL se encarga de que el mejor empleado del grupo se clasifique en el
nivel mas alto, y el empleado mas deficiente se clasifica al nivel mas bajo. Se sigue este
procedimiento hasta que todos los empleados queden clasificados. Una dificultad surge

cuando todos los individuos han tenido un desempefio a niveles comparables.

Chiavenato (2007) sefiala que:
La Clasificacion es una técnica de ED en la cual el evaluador coloca a todos los
empleados provenientes de un grupo en el orden de su desempefio general... Sefala
que la comparacion por pares es una variacion del método de clasificacion en la cual
el desempefio de cada empleado se compara con el de cualquier otro empleado
dentro del grupo. Un solo criterio, como el desempefio general, es con frecuencia la

base para esta comparacion. (p. 93)

Derivado de lo anterior, un colaborador que recibe el mayor nimero de comparaciones
favorables recibe la clasificacion mas alta. Es importante mencionar que, algunos
profesionales del campo defienden el uso del enfoque comparativo, como las
clasificaciones, siempre que la administracion deba tomar decisiones en relacion con los

recursos humanos. Consideran que los empleados reciben promociones o los aumentos
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salariales mas altos no porque logren sus objetivos, sino mas bien porque los logran mejor

que otros dentro de su grupo de trabajo.

1.5.7. Escala de calificacion basada en el comportamiento (ECBC)

El comportamiento de una persona dentro de una organizacidon es muy importante, tan
importante que en algunas ocasiones tienen mayor mérito de crecimiento profesional las
personas que suelen tener actitudes y actuaciones favorables dentro de la empresa. Los
valores que ejercen se miden dentro de un sistema de EDL, y estos resultados influyen en

la toma de decisiones de los gerentes.

Garcia, Salas y Orozco (2020) mencionan un dato importante en relacion al
comportamiento organizacional de las mujeres que ejercen un puesto gerencial en las
empresas:

... el manejo de las relaciones humanas, que produce la motivacion y satisfaccion de
los empleados que también aportan al desempefio de las pymes. Por lo tanto, es
importante reconocer que las mujeres en cargos gerenciales ofrecen aportes al
desempefio de la organizacion y con ello abrir la posibilidad de nuevas contrataciones
en la alta direccion y asi cerrar las brechas de la poca participacion de las mujeres en

la alta gerencia. (p. 3)

Chiavenato (2007) menciona que la Escala de Calificacion Basada en el

Comportamiento es una técnica de EDL:

Que combina los elementos de la escala tradicional de calificacion y la técnica de
incidentes criticos; a lo largo de una escala se muestran varios niveles de desempefio
y cada uno de ellos se describe en términos del comportamiento de un empleado en
un puesto especifico de trabajo. El evaluador es capaz de determinar de una manera
mas objetiva con qué frecuencia se ubica el desempefio de un empleado en cada

nivel definido. (p. 94)
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Es importante destacar, que el comportamiento y las relaciones humanas en una
organizacion que se lleven a cabo de forma proactiva y correcta, siempre seran de beneficio
para las personas. Los gerentes o las personas que toman decisiones en las empresas, toman
en cuenta a aquellas que tienen una forma facil o sencilla de poseer relaciones humanas
gratificantes, esto ayuda al colaborador a que sus funciones sean hechas con una mayor

probabilidad de eficiencia.

Tabla 1.5.7.1

Escala de calificacion basada en el comportamiento.

ECBC para el factor: Habilidad para presentar una imagen positiva de la compafiia

Desempeiio claramente Causa una excelente impresién en los aspirantes universitarios.
sobresaliente Explica con cuidado los aspectos positivos de la compafiia.
Escucha al candidato y responde las preguntas de una manera muy
posidva.
Excelente desempefio Causa una buena impresion en los aspirantes universitarios. Responde

todas las preguntas y explica los aspectos positivos de la comparfira.
Responde las preguntas de una manera posidva.

Buen desempeiio Causa una impresion razonable en los aspirantes universitarios.
Escucha al candidato y responde las preguntas de una manera
informada.

Desempefio promedio Causa una buena impresién en los aspirantes universitarios. Escucha al
candidato y responde la mayoria de las preguntas de una manera
informada.

Ligeramente por debajo del Trata de causar una buena impresién en los aspirantes universitarios.

desempefio promedio Escucha a los candidatos, pero en ocasiones tiene que acudir a otras

fuentes para obtener respuestas para las preguntas.

Desempefio deficiente En ocasiones causa una mala impresién en los aspirantes universitarios.
Algunas veces da informacién incorrecta al candidato o se pierde en
callejones sin salida antes de darse cuenta de un error.

Desempeiio muy deficiente Aun con instrucciones repetidas continiia causando una mala
impresion. Se podria esperar que este entrevistador extinguiera el
deseo de un candidato universitario de unirse a la empresa.

Fuente: Chiavenato (2007)

La tabla 1.5.7.1 nos muestra una escala de calificacion basada en el comportamiento, ilustra
una porcion de un sistema de este tipo que se desarrollo para evaluar, de lado izquierdo se
muestra el concepto de desempefio adquirido de las personas, y del lado izquierdo, la
describe a detalle el desempenio adquirido para dar una pronta referencia sobre el

comportamiento.
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1.5.8. Sistema basado en resultados
Existen diferentes métodos de evaluacion parar cada organizacidn, existen organizaciones
de giro comercial, industrial, de servicio, etc., pero para cada una de estas se existe un

método de acuerdo con los objetivos de la EDL de cada organizacion.

Torres et al. (2020) manifiesta que acerca del sistema basado en resultados haciendo la

siguiente definicion:

Gracias a la administracion por objetivos se crea la evaluacion por resultados donde
se busca consolidar la combinacién de la informacion de los resultados y los factores
de rendimiento y el método que, aunque siendo complejo ha sido el de mayor
aceptacion moderna como lo es evaluacion 360 grados que define la importancia de
la retroalimentacion de desempefio del colaborador desde diversas fuentes no solo del
supervisor, incluyendo compafieros, subordinados o clientes a través de sistemas de
medicidon de servicio al cliente, incluyendo la autoevaluacion como eje central del

método. (p. 91)

Conforme a lo anterior, el impacto que tiene este método para una organizacion es muy
alto, porque combina una relacion de datos como, los resultados, método y desempeiio de
cada persona, es uno de los métodos que tiene un enfoque directamente con los objetivos de
la empresa y los del trabajador. Un método que influye en todos los aspectos laborales y el

cual es las motivador para las personas para alcanzar sus metas.

Chiavenato (2007) comenta que “el administrador y el subordinado convienen
conjuntamente en los objetivos del siguiente periodo de evaluacion en un sistema basado en
resultados” (p. 96), lo que conlleva a mencionar que en el pasado era una forma de
administracion por objetivos, ahora en tal sistema, un objetivo podria ser, por ejemplo,
reducir los desperdicios en un 10 por ciento. Al final del periodo de evaluacion, una

valoracion se concentra en qué tan bien logr6 el empleado este objetivo.
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En este sentido, podemos contribuir que este método basado en resultados debera
aplicarse a un tipo especifico de organizacion, podria ser una empresa de guro industrial,
con una produccion en serio, esto quiere decir, que los colaboradores podran ser evaluado

su desempefio de acuerdo a la produccion de productos que se les estipule.

1.6. Usos de la evaluacion del desempeiio en la organizacion

En muchas organizaciones los trabajadores que participan en una EDL poseen una vision
de mejora personal como colectiva, sin embargo, esta mejora impacta en diferentes areas
dentro de recursos humanos a favor. Para muchas organizaciones, la meta principal de un
sistema de evaluacion es mejorar el desempeno individual y organizacional. No obstante,

puede haber otras metas.

Wayne (2010) menciona que estas son las areas de recursos humanos de una
organizacion en las que la EDL forma un papel indispensable, que mas adelante seran

descritas:

Planeacion de recursos humanos: Al evaluar los recursos humanos de una empresa,
se debe disponer de datos que permitan identificar a aquellos individuos que
merezcan una promocion. ..

Reclutamiento y seleccion: Las calificaciones de la evaluacion de desempefio son de
utilidad al predecir el desempefio de los aspirantes a los puestos de trabajo...
Capacitacion y desarrollo: La evaluacion de desempefio debe senalar las necesidades
especificas de un empleado en cuanto a capacitacion y desarrollo...

Planeacion y desarrollo de carrera: La planeacion de la carrera es un proceso
continuo a través del cual un individuo establece las metas de su carrera e identifica
los medios para lograrlas...

Programas de remuneracion: ... La mayoria de los administradores consideran que
un desempefio sobresaliente en el trabajo se debe recompensar de una manera
tangible con aumentos salariales...

Relaciones internas con los empleados: Los datos de las evaluaciones del desempefio

también se usan con frecuencia para tomar decisiones en varias areas de las
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relaciones internas de los empleados, incluyendo las promociones, los descensos de
categoria, los despidos y las transferencias.
Evaluacion del potencial de un empleado: Algunas organizaciones tratan de evaluar

el potencial de un empleado a medida que valoran el desempefio en su trabajo. (p.

168)

Conforme a lo anterior sefialado, la EDL es de las principales actividades que deberia de
elaborar el area de recursos humanos de cualquier organizacion, su importancia repercute
en un alto impacto para las personas y para la organizacion, especificamente en el ciclo de
la Administracion de Recursos Humanos, desde el inicio que es reclutamiento,
capacitacion, y después con planeacion de carrera, programas de remuneracion, relaciones
internas, potencial de las personas, en cada una de estas areas en mencion se refleja la
utilidad de las evaluaciones. Ninguna organizacion deberia dejar pasar esta accion, porque

no solo influye en todas las areas de recursos humanos sino en las demas.

1.7. Periodo y proceso de Evaluacion del Desempeiio

El periodo de una EDL en una organizacién debera estar establecida en los manuales de
procedimientos, al ser una actividad de suma importancia. De acuerdo con las
caracteristicas de una empresa, el giro, el tamafio, entre otros, podran estipular el nimero de
veces que serd llevado a cabo la evaluacion. Generalmente en la mayoria de las

organizaciones solo es una vez al afio.

Wayne (2010) sefiala que:
Las evaluaciones formales del desempefio se realizan por lo regular de manera
periddica. Aunque no existe ninguna receta magica en relacion con el periodo
adecuado para efectuar las revisiones formales de evaluacion, en la mayoria de las
organizaciones éstas se realizan en forma anual o semestral. Sin embargo, lo mas
significativo es la interaccion continua (principalmente informal), incluyendo al
coaching y otras actividades de desarrollo, que tiene lugar durante todo el periodo

de evaluacion. Los administradores deben estar condicionado a comprender que la
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administracion del desempefio es un proceso continuo que se incorpora dentro de su

trabajo todos los dias. (p. 247)

En este sentido, las organizaciones buscan en todo momento la oportunidad de generar
una cultura organizacional de desempefio para las personas, esto quiere decir que, hay
actividades y medios en los cuales se les hace saber a los colaboradores que seran
evaluados periodicamente conforme objetivos y comportamiento, incluyendo en ocasiones

coaching o criticas constructivas.

Referente al proceso de una EDL es importante mencionar que, todas las organizaciones
deberan respetar ciertos pasos para que esta herramienta tiene efectividad, estos pasos o
etapas tienen un significado y actividades importantes que deberan realizarse para continuar
con la siguiente etapa sucesivamente, asimismo, cada etapa conlleva un determinado
tiempo, entonces, si se realizan las actividades conforme al tiempo establecido por cada

etapa, al final se daré un resultado significativo para la organizacion.

Wayne (2010) sefiala que las etapas de una EDL se llevaran conforme a lo siguiente:

... el punto de partida para el proceso de evaluacién del desempefio es identificar las
metas especificas del desempefio... El siguiente paso en este ciclo continuo es el
establecimiento de los criterios (o los estandares) del desempefio y la comunicacién
de esas expectativas de desempefio a los interesados. Entonces se ejecuta el trabajo
y el supervisor evalia el desempefio. Al final del periodo de evaluacién, el
evaluador y el empleado revisan en forma conjunta el desempefio del trabajo y lo

valoran contra las normas de desempefio establecidas. (p. 242)

Derivado de lo anterior, podemos mencionar que existen diferentes autores que muestran
diferentes etapas en una evaluacién de desempefio, pero, generalmente muchos coinciden
que la misma estructura. En todo momento serd importante identificar las metas de las
personas y organizacionales, posteriormente comunicar a los colaboradores las formas que

se evaluaran para poder ejecutar cada actividad.
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'

Establecer los
criterios del
desempefo y
comunicarlos a
los empleados

'

Examinar el
trabajo realizado

.

Evaluar el
desempeno

:

Discutir la
evaluacién con
el empleado

Figura 1.7.1. Proceso de Evaluacion de Desempefio.

Fuente: Wayne (2010)

La figura 1.7.1 nos muestra el proceso de una evaluacion de desempefio que se puede llevar
a cabo en cualquier organizacion, iniciando desde la identificacion de metas de la empresa,
posteriormente, identificar los criterios a evaluar, observar el trabajo de los colaboradores

aplicando la evaluacion y finalmente, realizar una retroalimentacion.

Torres et al. (2020) también mencionan cinco pasos para llevar a cabo una evaluacion de

desempefio:

1) Planificacion. se basa en establecer una plataforma estratégica la cual consiste en
fijar los objetivos que se pretenden alcanzar con la implementacion de esta
herramienta, se realiza un diagndstico para entender la situacién actual de la
organizacion, se determina la poblacién que serd intervenida para la aplicacion, se
establece el método que mas se adecue a las necesidades de la organizacion, y por
ultimo se genera un cronograma de actividades, junto con la periodicidad que
requerira este proceso.

2) Supervision continua del trabajador. Que tiene lugar durante el transcurso del

periodo evaluativo. En esta etapa cuando se enfatiza lo suficientemente, los
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colaboradores entienden el proceso de evaluacion como un ejercicio continuo que
sucede durante el afio, en la labor cotidiana de supervision.

3) La implementacion. En donde la organizacion pone en practica el sistema disefiado;
para ello es importante que la empresa se cerciore de que exista una adaptacion al
procedimiento por parte de los evaluadores y los evaluados, y que de esta manera al
momento de aplicarse todos hablen un mismo lenguaje...

4) La socializacion y retroalimentacion. Se realiza por medio de una entrevista, con el
objetivo de proporcionar comunicacion al empleado respecto a los resultados
obtenidos en el ultimo periodo de evaluacion...

5) La mejora y seguimiento. Que consiste en generar una serie de recomendaciones a
los evaluados, y se establece un plan de mejoramiento, que como su nombre lo

indica contribuye a corregir los aspectos negativos identificados en el proceso... (p.

92)

En este sentido, el proceso de evaluacion de desempenio para los autores Wayne y Torres
es un proceso similar, no se encuentran diferencias destacables, quiza, solo para el autor
Torres es mas importante la socializacion e interaccion directamente con las personas, la

cual puede ser una etapa en la que podemos obtener mas provecho del colaborador.

1.7.1. Entrevistas de evaluacion

Las sesiones de revision del desempefio con frecuencia generan hostilidad y pueden causar
mas dafios que beneficios a la relacion empleado-administrador. Para minimizar la
posibilidad de sentimientos negativos, la reunion de cara a cara y la revision escrita deben
tener como meta mejorar el desempeno, y no hacer una critica. El administrador que haga
la revision deberd usar todo el tacto posible al discutir areas que necesiten de una mejora.
Los administradores deben ayudar a los empleados a comprender que no son los Uinicos
sometidos a evaluacion. Los administradores encargados de evaluar deben enfatizar su

responsabilidad por el desarrollo del empleado y su compromiso de apoyo.

Wayne (2010) sefiala que:
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...la entrevista de evaluacion tiene definitivamente el potencial de una
confrontacion y de debilitar la meta de motivar a los empleados. La situacion
mejora de una manera considerable cuando se utilizan varias fuentes de
informacion, incluyendo tal vez la autoevaluacion del empleado. Sin importar el

sistema que se use, los empleados desconfiaran de un sistema que no comprenden.

(p. 259)

Asimismo, Wayne (2010) menciona algunos aspectos importantes a considerar para la
elaboracion de una entrevista de evaluacion de desempefio, las cual se mencionan a

continuacion:

Programacion de la entrevista: Los supervisores realizan por lo general una
entrevista formal de evaluacion al final del periodo de valoracion de un empleado.
Por lo comtn, los empleados saben cudndo tendré lugar esa entrevista, y su ansiedad
tiende a aumentar si el supervisor demora la reunion...

Estructura de la entrevista: Una entrevista exitosa de evaluacion debe estructurarse
de tal manera que permita tanto al supervisor como al subordinado visualizarla
como la solucién de un problema y no como una sesion encaminada a encontrar
defectos... Elogios y criticas: Como se indico al inicio de esta seccidon, una
entrevista de evaluacion requiere de tacto y paciencia por parte del evaluador. Los
elogios son pertinentes cuando estan justificados, pero tienen un valor limitado
cuando son inmerecidos...

Papel de los empleados: Desde el punto de vista de los empleados, dos semanas
antes de la revision o en un plazo similar, deben revisar sus diarios o archivos y
hacer notas de todos los proyectos en los que hayan trabajado, sin importar si €stos
tuvieron €xito o no...

Conclusion de la entrevista: De manera ideal, los empleados saldran de la entrevista
con sentimientos positivos acerca de la administracion, la compaiiia, el puesto de
trabajo y de si mismos. Si la reuniéon da como resultado un ego “desinflado”, las

posibilidades de una mejora en el desempefio seran inciertas... (p. 260)
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Desde esta perspectiva, una entrevista de evaluacion de desempefio se debera de
efectuard de la mejor manera posible, conforme a lo anterior dicho por el autor, podemos
observar que esta entrevista es delicada, debera tener una metodologia y preparacion para
obtener los mejores datos necesarios. No hay que olvidar que es una entrevista especial,
primero porque estamos trabajando con personas, y segundo, porque evaluaremos su
desempefio en la organizacion, de los resultados dependen muchas situaciones para las

personas.

1.7.2. Problemas en las evaluaciones del desempeiio

Para las organizaciones elaborar un sistema y un programa de EDL requiere de mucho
tiempo y de mucha cultura organizacional para las personas. Sin duda, no es una tarea facil
de elaborar, se debe tener mucho cuidado al momento de emprender el proceso de
evaluacion. En algunas ocasiones existe la parte contra producente al ejecutar una
evaluacion, y esto puede repercutir en las actitudes de los colaboradores, es su estado de

animo y sobre todo en los resultados personales y profesionales.

Wayne (2010) particulariza los siguientes problemas que pueden surgir al momento de
elaborar una EDL:

Incomodidad del evaluador: ...Si un sistema de administracion del desempefio tiene
un disefio defectuoso, o si se administra indebidamente, los empleados tendran temor
de recibir evaluaciones, y los administradores se resistiran a aplicarlas. ..
Falta de objetividad: ...En las escalas de calificacion, los factores que se usan
comunmente, como las actitudes, la apariencia y la personalidad son dificiles de
medir...
Indulgencia/Severidad: Algunos administradores son demasiado generosos al elogiar
a alguien o demasiado severos al criticarlo. El hecho de otorgar altas evaluaciones
inmerecidas se conoce como indulgencia...
Tendencia central: El error de tendencia central es aquel que ocurre cuando el
evaluador, incorrectamente, califica a todos los empleados cerca del promedio o de la

parte media de una escala...
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Sesgos del comportamiento reciente: Los individuos de la fuerza de trabajo no son
nifios, pero si son humanos. Practicamente todos los empleados saben de una manera
precisa para qué fechas se ha programado una revision del desempefio...

Sesgo personal (formacion de estereotipos): Esta dificultad ocurre cuando los
administradores permiten que las diferencias individuales influyan en las
calificaciones que otorgan...

Ansiedad del empleado: El proceso de evaluacion también genera ansiedad en el
sujeto evaluado. La ansiedad puede asumir la forma de descontento, apatia y rotacion

de personal... (p. 253)

En este sentido, es importante comentar que las oportunidades para obtener
promociones, mejores asignaciones de trabajo y un incremento salarial dependen de los
resultados de la evaluacion. Esto podria causar no solamente tension, sino también una
resistencia rotunda. Existen varias situaciones en las que el evaluador o el evaluado pueden
llegar a presentar alguna situacion complicada acerca de la EDL como las mencionadas
anteriormente. No se debe descartar que la EDL en cualquier organizacion deba ser hecha
con ¢tica. Es importante que dar seriedad al proceso en todo momento, ya que beneficiara

tanto a las personas como a las organizaciones.

1.8. Operacionalizacion de la variable Desempefio Laboral
Tabla 1.8.1

Operacionalizacion de la variable Desempeiio Laboral.

Tipo de Dimensiones o : :
Variable Indicadores Indice Definicion Items
variable Categorias
Desempeiio “La evaluacion de | Eltrabajador ha
muy deficiente desempefio es una | tenido experiencia
Responsabilidad apreciacion sistematica de | en tareas mas
Individual Calidad en el | Desempefio como se desempefia una | complejas.
trabajo deficiente persona en un puesto y de
Compromiso su potencial de | Los resultados
Liderazgo Ligeramente por | desarrollo” fueron lo esperados.
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Desempeno

Laboral

Cuantitativo

Grupal

Responsabilidad
Calidad en el
trabajo
Compromiso

Liderazgo

Organizacional

Responsabilidad
Calidad en el
trabajo
Compromiso

Liderazgo

debajo
desempefio

promedio

Desempeiio

promedio

Buen

desempefio

Excelente

desempefio

Desempeiio
claramente

sobresaliente

del

“La evaluacion de

desempefio es una
apreciacion sistematica de
como se desempeila una
persona en un puesto y de
su potencial de

desarrollo”

“El desempefio laboral es
el valor que se espera
aportar a la organizacion
de los diferentes episodios
conductuales que un
individuo lleva a cabo de

un periodo de tiempo”

Recibo capacitacion

constantemente.

Requiero
capacitacion ~ para
desarrollar mis

habilidades.

Recomiendo un plan
de trabajo para el

colaborador.

Fuente: Elaboracion propia con base en Garengo, Nudurupati y Bititci (2020), Chiavenato

(2007), Wayne (2010), Palaci (2005), y Robbins (2004).

La tabla 1.8.1 nos muestra la Operacionalizacion de la variable Desempeiio Laboral, la cual

sefala por un lado que la variable se define como cuantitativa, y que los indicadores son

responsabilidad, calidad en el trabajo, compromiso y liderazgo, estos mismos son a traveés

de la dimension individual, grupal y organizacional, es decir, que el desempefio laboral se

mide por los objetivos alcanzados personales, en equipo y los institucionales. Y, por otro

lado, el indice va desde un desempefio muy deficiente hasta un desempefio claramente

sobresaliente, el evaluador tiene varias opciones de acuerdo al desempeiio del evaluado

para seleccionar la que corresponde.
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Capitulo 11.

EL ABORDAJE TEORICO DEL TALENTO
HUMANO EN LAS ORGANIZACIONES

Introduccion

El Talento Humano (de aqui en adelante TH) es el activo mas preciado para las
organizaciones, el éxito de las mismas depende de como utiliza en cada persona. Una
organizacion siempre tiene personas con caracteristicas y habilidades diferentes, y son
usadas a favor para la organizacion, con éstas se pueden lograr los objetivos de las personas
y empresas si van dirigidos por el camino correcto. Las personas son los elementos vivos,
impulsores de la organizacion, capaces de dotar a una organizacion de la inteligencia,
talento y aprendizaje, indispensables para su constante renovacion y competitividad en un
mundo repleto de cambios y desafios. Las personas poseen un increible don de crecimiento
y desarrollo personal y, por tanto, deben verse como fuente de impulso propio y no como

agentes inertes o estaticos.

El objetivo del presente capitulo es dar a conocer el marco tedrico del TH en las
organizaciones. En primer lugar, se abordara acerca de los antecedentes, origenes y como
ha ido evolucionando el TH actualmente. En segundo lugar, se explicard y profundizara
sobre de las teorias relacionadas. En tercer lugar, se puntualizara en el tema de Sistema de
Administracion de Recursos Humanos, en el cual se sefialara conceptos de diferentes
autores. En cuarto lugar, se detallard sobre los Estilos de la Administracion de Recursos
Humanos, como la concepcion tradicional de la administracion y la nueva concepcion de la
administracion. Y, por dltimo, se especificaran los Recursos Organizacionales desde la
perspectiva del TH.
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Es importante mencionar que, los conceptos tedricos descritos en el parrafo anterior
tienen la finalidad de profundizar sobre el tema y que la presente investigacion ostente de

una gran fuente de informacion.

2.1. Generalidades de la Administracion del Talento Humano

Coexiste una amplia diferencia entre el costo-valor real de una organizacion y el costo-
valor que muestra la informacion contenida en sus estados financieros, una diferencia que
durante mucho tiempo ha estado presente, pero, en las ultimas décadas ha estado mas
presente. Esta diferencia variara en funcion de la determinacion del costo real, y el costo
real extra. Si bien esta diferencia no se puede encontrar en ningln estado financiero, ya que
se considera como fuente de valor para cualquier organizacion, no solo es importante, si no
esencial para la labor que tiene una empresa; Esta diferencia son, las personas. En algunas
ocasiones las organizaciones no se han percatado de la existencia de las personas, y mas
aun, de la existencia de las capacidades que puede llegar a tener una persona para elaborar

sus funciones.

Determinar el valor de algunas partidas de naturaleza intangible no resulta dificil
porque, precisamente, su consideracion como activo de la empresa hace posible su
reflejo en los distintos estados contables, y con ello su cuantificacion de una u otra
forma. Son otro tipo de partidas intangibles las que realmente plantean problemas,
teniendo que empezar por determinar las circunstancias en las cuales deben ser

tratadas como activos y en cuales no. (Lopez y Grandio, 2005, p. 77)

En este sentido, las partidas intangibles que se sefiala en la cita anterior se refieren a las
personas dentro de una organizacion, las persona son el verdadero punto de partida para
cualquier planificacion o estrategia que se quiera implantar. Sin duda, las personas dentro
de la empresa deben ser tratadas como activo, un activo que debera ser medible en todo
momento y en toda circunstancia, a eso se le atribuye el valor extra con que cuenta una

organizacion.
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La Administracion de Recursos Humanos o Talento Humanos, no es otra cosa mas que
ubicar a las personas en los puestos adecuados para asi obtener el mejor provecho de todo
su conocimiento, habilidades y destrezas, y poder cumplir personales e institucionales. El
administrar personas no ha sido una tarea facil para las organizaciones, al contrario,
conforme pasa el tiempo las organizaciones invierten mas tiempo y recurso en crear
programas, estrategias, planes de carrera, cultura organizacional, entre otros, para asi poder

motivar y explotar las habilidades de cada persona.

Wayne (2010) seniala que “La administracion de los recursos humanos implica coordinar
la participacion de individuos para el logro de los objetivos organizacionales. En
consecuencia, los administradores de todos los niveles deben interesarse en la ARH” (p. 4),
en tanto que Pantoja (2019) menciona que “La administracion de recursos humanos
comprende la nocion de organizar a las personas de modo tal que se obtenga el mayor
rendimiento posible. Esto involucra los procesos administrativos asociados, tales como
contratos, permisos administrativos, registro de asistencia, vacaciones, evaluaciones, etc.”
(p. 16). Por su parte, DeCenzo y Robbins (1996) mencionan que “La Administracion de
Recursos Humanos es la funcion de la organizacion que se refiere a proveer capacitacion,
desarrollo, y motivacion a los empleados, al mismo tiempo que busca la conservacién de

estos” (p. 8). Esto quiere decir, en palabras de Chiavenato (2009) que,

En su trabajo cada administrador, sea director, gerente, jefe o supervisor,
desempefia cuatro funciones administrativas que constituyen el proceso
administrativo: planear, organizar, dirigir y controlar. La ARH busca ayudar al
administrador a desempefiar todas esas funciones, porque éste no realiza su trabajo
solo, sino a través de las personas que forman su equipo. Junto con su grupo de

subordinados, el administrador realiza las tareas y alcanza metas y objetivos. (p. 14)

En este sentido, podemos atribuir que el concepto de Administracion de Recursos
Humanos significa coordinar eficientemente el talento, decisiones y emociones de las

personas hacia los objetivos institucionales, para asi lograr las metas tanto de las personas
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como de las organizaciones. Asimismo, los gerentes, administradores o quienes toman las
decisiones en una empresa, tienen una alta responsabilidad por organizar adecuadamente a

las personas, lo cual va depender en un alto grado el desempeio.

Administracién
de recursos
humanos

Figura 2.1.1. Funciones de la administracion de recursos humanos.

Fuente: Wayne (2010)

La figura 2.1.1 nos muestra las funciones de la administracion de recursos humanos, en la
cual se observa que la administracion de las personas en una organizacion es ciclica, es
decir, un proceso que no se detiene. La administracién de recursos humanos se encargara
sobre el desarrollo profesional y persona, sobre la remuneracion, debera prestar atencion a
la seguridad y salud de los colaboradores, tendrd que generar estrategias para llevar
adecuadas relaciones laborales y tendrd que ocuparse de la dotacion, cada una de estos
factores se une uno con otro, cada factor tiene el mismo grado de importancia en una

organizacion.
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2.2. Antecedentes del Talento Humano

La especialidad de Recursos Humanos surgié a consecuencia del crecimiento y la
complejidad de las areas organizacionales. A partir del siglo XX se dio origen a este nuevo
concepto de Administracion de Recursos Humanos, el cual detond derivado del fuerte
impacto de la Revolucion Industrial, sin embargo, no fue adoptado inmediatamente con el
nombre de Administracion de Recursos Humanos, sino con el concepto de Relaciones
Industriales, derivado a la actividad mediadora entre las organizaciones y las personas, con
la finalidad de equilibrar las situaciones conflictivas entre los objetivos organizacionales y
los objetivos individuales, que se consideraban de manera incongruente. Lo que significaba,
que las personas y las organizaciones a pesar de la relacion tan cercana que poseian
estuvieran separadas, su comunicacion poca efectiva, y con la necesidad de intermediarios
para lograr llegar a establecer acuerdos entre si. Ese intermediario recibiria el nombre de
Relaciones Industriales, el cual su tarea era garantizar la regularizacion los acuerdos del

personal con la organizacién. Desde esta perspectiva:

El siglo XX trajo consigo grandes cambios y transformaciones en las organizaciones
y sus estructuras, asi como en la administracion y el comportamiento organizacional.
Este ha sido un periodo que podria definirse como “el siglo de las fabricas”, a pesar
de que se presentd un cambio acelerado en las Gltimas décadas. Ademas, sin duda
alguna, los cambios y las transformaciones marcaron la manera de administrar los

recursos humanos. (Blanco y Vera, 2018, pags. 25-26)

En este sentido, en las organizaciones la gestion del TH quedd en segundo plano, tanto
fue asi que el concepto de Administracion de Recursos Humanos no existia en la era de las
empresas en el siglo XX, y el nombre fue Relaciones Industriales. Queda durante ese siglo
las organizaciones se enfocaban mas a lo industrial, (las maquinas, tecnologia y procesos) y

no a las personas.

Con el trascurso de los afios el concepto de Relaciones Industriales cambio
drasticamente, durante la década de 1950 se formé el nuevo concepto de Administracion de

Personal. A través de este nuevo concepto, ahora no solo se trataba de regularizar los
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acuerdos entre el personal y la organizacion, sino que, de administrar a las personas de
acuerdo a sus derechos y obligaciones vigentes, e interferir en los conflictos de interés que
se generaban continuamente. Posteriormente a la década de 1960 el concepto de
Administracion de Personal tuvo una nueva trasformacion. La legislacion laboral fue
descontinuada, mientras los retos de las organizaciones crecian fuera de toda proporcion.
Pero, a partir de los afios 60 a los trabajadores de las organizaciones se les comenzo6 a
considerar como recursos fundamentales que toda organizacion pudiera tener para su éxito
y como el unico capital vivo e inteligente de que disponen las organizaciones para afrontar

sus retos.

Asi, que a partir de la década de 1970 surgi6 el concepto de Recursos Humanos, sin
embargo, seguia sobrellevando el concepto de ver a las personas como recursos productivos
0 simples agentes pasivos cuyas funciones debia estipularse y controlarse desde las
necesidades de la organizacion. A pesar de que Recursos Humanos abarcaba todos los
procesos de administracion de personal que se conocen ahora, partian del principio de que
las personas debian administrarse por la organizacion o un area central de Recursos
Humanos. Sin embargo, con las nuevas caracteristicas del tercer milenio (globalizacion de
la economia, fuerte competitividad en el mundo de los negocios, cambios rapidos e
imprevisibles y dinamismo del ambiente), las organizaciones exitosas ya no administran ni
recursos humanos ni personas, pues eso significa tratarlas como agentes pasivos y

dependientes; ahora administran con las personas.

Durante décadas, la gestion del talento humano o gestion humana, también
denominada «administracion de personal y recursos humanos», se vinculé a practicas
administrativas tales como la contratacion, las remuneraciones, el control de
asistencia, etc. Todas practicas orientadas a realizar funciones de control vy
mejoramiento de técnicas de estos procesos a partir de la organizacion de las
personas con el fin de optimizar al maximo el rendimiento humano en el trabajo.
(Pantoja, 2019, p. 17)
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Derivado de lo anterior, el concepto de Recursos Humanos nacié hace muchos afos
atrés, las primeras organizaciones ya ejercian el concepto de recursos humanos, pero no
priorizaban a las personas como actualmente lo hacen. Este concepto de Recursos Humanos
con el paso del tiempo fue evolucionando de manera impactante para ambas partes
(organizacidn-personas). También, es cierto que actualmente a las personas que trabajan en
una organizacion se les visualiza como socio, y no como trabajador, el socio més
Importante; las organizaciones encuentran y explotan cada una de las habilidades que

poseen las personas, asi ambas partes cumplen sus objetivos.

2.2.1. Eras de la organizacion enfocadas al Talento Humano

Diariamente, las organizaciones sufren cambios y transformaciones, ya sea con la
introduccidon de tecnologias nuevas o diferentes, modificando sus productos o servicios, con
la alteracion del comportamiento de las personas o con el cambio de sus procesos internos.
Existen tres eras que representaron a lo largo del siglo XX (afios 1900°s) el enfoque de
cémo lidiar con las personas dentro de las organizaciones, las cuales son: era de la
industrializacion, era de la industrializacion neoclésica y la era de la informacion. Durante
estas tres eras sefialadas, el concepto de administracion de recursos humanos fue

desarrollandose cada vez mejor con el paso del tiempo.

Era de la Industrializacion: Abarca de 1900 a 1950. Fue medio siglo en que se
intensifico el fenomeno de la industrializacion, que se inici6 con la Revolucién
industrial. La estructura organizacional de este periodo se caracteriz6 por un formato
piramidal y centralizado, departamentalizacion funcional, modelo burocratico,
centralizacion de decisiones en la alta direccion, y regulaciones internas para
disciplinar y estandarizar el comportamiento de los integrantes. (Chiavenato, 2007, p.
7)

Desde este enfoque, la Era de la Industrializacion sin duda, fue muy marcada por el
ambito operativo de las organizaciones, las maquinas, los nuevos procesos, la incorporacion
de la nueva tecnologia, entre otros, hicieron que las personas pasaran a un segundo o tercer

plano en las empresas. Las organizaciones se ocupaban mas en lo industrial, ya que en ese

50



entonces no se tenia el conocimiento de que el ser humano fuera el factor para cumplir con

los objetivos.

Por otra parte, Lopez y Grandio, (2005) hacen referencia que en la Era de la
Industrializacioén no se podia hablar de la existencia de un sistema econdémico con la misién

de asignar los recursos para anadir valor. Ademas,

Con la Revolucion Industrial, sobre todo a partir de la produccion en masa, la mayor
parte del valor afiadido al producto final procede del Capital Financiero, aplicado a la
fabricacién de lo que demanda el mercado... Durante esta ola las empresas seguian el
llamado sistema clasico de direccion y su competitividad se basaba en Ia
disponibilidad de Capital Financiero. Una parte importante del precio estaba formado
por el coste de la mano de obra, los materiales y las amortizaciones de los activos
fijos de todo tipo (maquinaria e instalaciones) que se consumian a medida que eran

utilizados. (Lopez, y Grandio, 2005, p. 77)

Desde esta perspectiva, el autor hace llama Revolucion Industrial a todo lo que tenia
relaciébn con mano de obra, materiales sistema clasico de direccion, y competitividad en
finanzas, lo que quiere decir, que las organizaciones en ese entonces se ocupaban mas sobre
la utilizacion del recurso econdmico, maquinaria € instalaciones, a su vez, en ese entonces
las empresas manejaban un sistema clasico y poco planificado para llevar a cabo los pocos

objetivos trazados por las personas.

La cultura organizacional predominante se orientaba al pasado y a la conservacion de
tradiciones y valores. Se consideraba a las personas recursos de produccion junto con otros
recursos organizacionales, como maquinas, equipo y capital, de acuerdo con los tres
factores tradicionales de produccion: tierra, capital y trabajo. Por esta concepcion, la
administracion de personas solia denominarse Relaciones Industriales. Todo estaba al
servicio de la tecnologia. El ser humano era considerado como un apéndice de la maquina.
El mundo estaba cambiando, si bien ain con lentitud: los cambios eran suaves, progresivos,

paulatinos, previsibles. EI mundo cambiaba, pero los cambios eran sosegados.
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Era de la industrializacién Neoclasica: De 1950 a 1990. Se inicio a finales de la
segunda Guerra Mundial. EI mundo empez6 a transformarse con rapidez; los cambios
se hicieron mas veloces e intensos, y poco previsibles. Las transacciones comerciales
pasaron de ser locales a regionales, de regionales a internacionales, y poco a poco
adquirieron complejidad... Las organizaciones probaron otros modelos de estructuras
que les proporcionaran mayor innovacién y mejor adaptacion a las nuevas

situaciones. (Chiavenato, 2007, p. 7)

Desde esta perspectiva, se caracterizd por seguir otorgando mayor importancia a los
procesos y maquinas por parte de las organizaciones, por una parte, tuvo como beneficio
que especificamente en esta era de la industrializacion neoclasica se empezaron a
automatizar y a mejorar los procesos en las empresas, dando como resultado la
optimizacion de tiempo, sin embargo, aun no les daban el suficiente enfoque a las personas

para aprovechar su talento.

Era de la informacion: Comenzé alrededor de 1990; es la época actual. Su
caracteristica principal son cambios rapidos, imprevisibles e inesperados. La
tecnologia produjo desarrollos por completo imprevistos y transformé el mundo en
una aldea global. La informacion logré recorrer el planeta en milésimas de segundo.
La tecnologia de la informacion provoco el surgimiento de la globalizacion de la
economia: la economia internacional se transformé en economia mundial y global. Se
intensifico la competitividad entre las organizaciones. EI mercado de capitales pudo
emigrar en cuestion de segundos de un continente a otro en forma volétil, en busca de

nuevas oportunidades de inversion. (Chiavenato, 2007, p. 8)

En este sentido, las principales caracteristicas de la Era de la Informacion fueron los
cambios rapidos, la tecnologia y la incorporacion méas noble de las personas en las
organizaciones. Para las personas esta era marcé mucho su vision en las funciones que
realizaban, las organizaciones prestaron mas atencion e inversion en los colaboradores,

implementando incentivos y planes de crecimiento, esto llevo a iniciar a que las personas
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establecieran sus objetivos y metas personales y a su vez organizacionales, para asi cumplir
con cada una de ellas. El beneficio es para ambas partes, pero fue a partir de los afos

noventa en que se empezd a implementar esta filosofia.

Asi mismo, en palabras de Lopez y Grandio (2005),

A partir de la década de los 90, el panorama econdmico esta cambiando
radicalmente. Entramos en la economia post-industrial o de la tercera ola. Lo
fundamental para competir en las nuevas circunstancias es el Capital Intelectual, que
es un intangible, integrado, basicamente, por conocimiento, de ahi que también sea
frecuente referirse a esta tercera ola como la Economia del conocimiento o, de una

forma mas global, la Sociedad del Conocimiento. (p. 77)

Derivado de lo anterior, los procesos organizacionales se volvieron mas importantes que
las &reas que constituyen la organizacién, y a su vez éstas (ya sean departamentos o
divisiones) se volvieron transitorias y no definitivas: los puestos y funciones tienen que
definirse y redefinirse continuamente en razon de los cambios del entorno y de la
tecnologia, y los productos y servicios se ajustan constantemente a las demandas y

necesidades del cliente, ahora dotado de h&bitos cambiantes y exigentes.

Tabla 2.2.1.1

Las tres etapas de las organizaciones en el transcurso del siglo XX.

La tabla 2.2.1.1 nos muestra las tres etapas de las organizaciones en el transcurso del siglo
XX, en la cual senala que desde el afio 1900 a actualidad, las organizaciones se han ido
transformando. En la primera columna de la tabla, se muestra los conceptos o areas en
donde se han desarrollado las organizaciones, y en la segunda, tercera y cuarta columna se
muestra el periodo de los afios de cada era, cada cuadro sefiala y se especifica los cambios.
Los cambios de las organizaciones han sido desde la estructura organizacional, cultura
organizacional, ambiente organizacional, modo de tratar a las personas, y vision de las

personas.
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Periodo

Estructura
organizacional
predominante

Cultura organizacional

Ambiente
organizacional

Modo de tratar alas
personas

Vision de las personas

Denominacién

Industrializacion
clasica

1900-1950

Funcional, burocratica,
piramidal, centralizada,
rigida e inflexible.
Enfasis en las areas.

Teoria X.

Orientada al pasado, alas
tradiciones y a los valores.
Enfasis en el mantenimiento
del statu quo.

Valor a la experiencia.

Estatico, previsible, pocos
cambios y graduales. Pocos
desafios ambientales.

Personas como factores

de produccion inertes y
estaticos, sujetos areglas y
reglamentos rigidos que los
controlen.

Personas como proveedoras
de mano de obra.

Relaciones industriales.

Industrializacion
neoclasica

1950-1930

Matricial y mixta. Enfasis en

la departamentalizacion por
productos, servicios u otras
unidades estratégicas de negocios.

Transicion.

Orientada al presente y a lo actual.
Enfasis en la adaptacion al
ambiente.

Intensificacion de los cambios, gue
se dan con mayor rapidez

Personas como recursos
organizacionales que necesitan
administrarse.

Personas como recursos de la
organizacion.

Administracion de Recursos
Humanos.

Eradela
informacion

Después de 1990

Fluiday flexible, totalmente
descentralizada. Enfasis

en |as redes de equipos
multifuncionales.

Teoria V.

Orientada al futuro.
Enfasis en el cambioy en la
innovacion.

Valora el conocimiento y la
creatividad.

Cambiante, imprevisible,
turbulento.

Personas como seres
humanos proactivos,
dotados de inteligencia
y habilidades, que deben
motivarse e impulsarse.

Personas como proveedoras
de conocimiento y
competencias.

Gestion del talento humano

Fuente: Chiavenato (2007)

2.3. Definiciones de Talento Humano, Capital Humano y Organizacion

Dentro de la Administracion Recursos Humanos o Talento Humano existe una diferencia
entre los conceptos de Talento Humano, Capital Humano y Organizacion. Para la presente
investigacion, es importante sefialar las definiciones y la diferencia que se encuentra en
cada concepto. Lo anterior, derivado a que la repercusion de cada concepto en una

organizacion es diferente. En primera instancia de definira el concepto de Talento Humano.

Asi, Castillo (2012) aporta que el capital o talento humano es: “El conjunto de
conocimientos, habilidades y actitudes tanto presentes como potenciales de los empleados
en una determinada organizacién a partir de los cuales desarrollara su propuesta de empresa
y alcanzard los objetivos” (p. 34), mientras que Lozano (2007) puntualiza que: “El
concepto de talento humano es integral, donde la interaccion de las habilidades de una
persona, sus caracteristicas innatas, sus conocimientos, experiencias, inteligencia, pericia,
actitud, caracter e iniciativa constituyen las competencias para aprender y desarrollarse en

diferentes contextos” (p. 79), en esta misma perspectiva, Chiavenato (2009) hace referencia
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que el talento: “Es un tipo especial de persona. Y no siempre toda persona es un talento.
Para ser talento, la persona debe de poseer algiin diferencial competitivo que la valore” (p.

107). Lo que conlleva a definir el concepto como:

Activo intangible al activo identificable de caracter no monetario y sin apariencia
fisica, que se tiene para ser utilizado en la produccion o suministro de bienes o
servicios, para ser arrendados a terceros, o para funciones relacionadas con la

administracion de la empresa. (Lopez y Grandio, 2005, p. 203)

En este sentido, desde la perspectiva de cada autor podemos afiadir que el Talento
Humano es la composicion de habilidades, experiencia, inteligencia actitudes y destrezas
gue posee una persona, en el cual esta composicion la utiliza y la explota para la ejecucion
de sus funciones. Tosa persona posee caracteristicas de Talento Humano diferentes a otras,
desde un operador de maquinas hasta un gerente, esto significa que no importa el nivel

jerarquico, en cualquier organizacion y en cualquier nivel se puede encontrar con talento.

En segunda instancia, de definira el concepto de Capital Humano. Sin duda, el concepto
mas importante para toda organizacion, es la principal arma con la que puede contar una
empresa, ya que este concepto es de mucha ayuda, desde una crisis hasta el éxito. A

continuacidn, se sefialara las siguientes definiciones:

El Capital Humano incluye dos elementos. Por una parte, el conocimiento tacito o
explicito, poseido por las personas y equipos. Por otra parte, el Capital Humano se
complementa con la capacidad de regenerar el conocimiento, es decir, con la
capacidad de aprender. La clave para diferenciarlo de los otros dos bloques reside en
que el Capital Humano no es propiedad de la empresa. Esta lo arrienda a los

trabajadores que tenga contratados. (Lopez y Grandio, 2005, p. 52)

Asi mismo, Chiavenato (2009) conceptualiza el capital humano como: “El patrimonio
invaluable que una organizacion puede reunir para alcanzar la competitividad y el éxito” (p.

107).
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Desde esta perspectiva, el Capital Humano estd compuesto por dos partes, la primera es
el talento humano que se constituye por el conocimiento y habilidades que posee las
personas, y la segunda, estd compuesta por la estructura funcional de una organizacion, es
decir, la cultura organizacional, la administracion de recursos humanos y la gestion, estan
dos partes conforman el Capital Humano. La misidn de las organizaciones es hacer que

funcione el talento y la estructura al mismo tiempo.

Derivado de lo anterior, Chiavenato (2009) afirma que:

El capital humano estd compuesto por dos aspectos principales: 1. Talentos.
Dotados de conocimientos, habilidades y competencias que son reforzados,
actualizados y recompensados de forma constante. 2. Contexto. Es el ambiente
interno adecuado para que los talentos florezcan y crezcan. Sin él, los talentos se

marchitan o mueren. (p. 108)

Desde esta perspectiva, podemos contribuir que no solo es suficiente tener Talento
Humano en las organizaciones para poseer Capital Humano, siempre serd importante
mantener talentos integrados a un contexto integrador, si el contexto es positivo los talentos
de las personas suelen a crecer, y por otro lado, si el contexto es negativo, los talentos de
las personas no se desarrollan lo suficiente para cumplir objetivos. Esto quiere decir que, la

unién de talento y contexto es el Capital Humano.

Esto tiene un valor importante para las organizaciones, ya no es cuestion de lidiar con
las personas y transformarlas en talentos, sino también es cuestién del contexto donde
trabajan. Por consiguiente, el nuevo objetivo de las organizaciones es, lidiar con las
personas, con su organizacion de trabajo, con la cultura organizacional y con el estilo de

administracion que utilizan los gerentes como administradores de personas.

Por ultimo, de definira el concepto de Organizacion. Para esta investigacion es

importante sefialar esta definicion, ya que durante todo el presente documento sefiala la
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palabra Organizacion, de tal manera que se sefialara la diferencia que hay entre los dos

conceptos sefialados anteriormente.

Arnoletto (2014), a su vez define Organizacion como: “el disefio de estructuras sociales
adecuadas para lograr metas, con relaciones de interaccion que permitan producir bienes y
servicios” (p. 62), mientras que Tejada (2010) precisa que: “La organizacion, es la que hace
referencia a un ente social, construido y constituido intencionalmente para lograr objetivos,
mediante procesos productivos de sus miembros y elementos componentes” (p. 169), a su
vez Franklin (2009) puntualiza el concepto de Organizacion en diferentes acepciones, la
primera desde el punto de vista literal, el cual menciona que: “Es la accion o efecto de
organizar u organizarse, esto es, disposicion, arreglo, orden” (p. 246), desde el punto de
vista administrativo, menciona: “Es la etapa en la que se define la estructura
organizacional, la forma de delegar facultades, el enfoque para manejar los recursos
humanos, la cultura y el cambio organizacional” (p. 246), y finalmente desde el punto de
vista como unidad productiva: “una organizacion es una entidad social orientada hacia la
consecucion de metas con base a un sistema coordinado y estructurado vinculado con el

entorno” (p. 246), y finalmente, Arteaga (2016) sefiala que la organizacion es:

Es un conjunto de reglas, cargos, comportamientos, que han de respetar todas las
personas que se encuentran dentro de la empresa, la funcidon principal de la
organizacion es disponer y coordinar todos los recursos disponibles como son

humanos, materiales y financieros. (p. 98)

En este sentido, una, dos 0 mas personas se considera una organizacion, las definiciones
que se establecen en los parrafos anteriores hacen mencion sobre que, aparte de personas
existen reglas, normas, leyes, recursos para que se conforme una organizacion. Una vez que
se encuentran todos los elementos, las personas utilizan los recursos bajo las normas

establecidas para producir un bien o servicio.

2.4. El Talento Humano en las Organizaciones
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La repercusion del Talento Humano en una organizacion es alto impacto. Si se considera
que el talento de una persona son sus conocimientos, experiencia, habilidades, destrezas,
etc., estas cualidades pueden hacer lograr los objetivos de cualquier organizacion. Pero, la
tarea mas dificil de toda organizacion no estd en hacer funcionar las maquinas, ni
incorporar tecnologia, sino en gestionar a las personas con la finalidad de aprovechar lo
mas posible cada cualidad que poseen, es decir, los gerentes de una empresa, deben de
hacer que las personas exploten al maximo cada conocimiento que tienen, y asi aplicar ese

conocimiento hacia los objetivos institucionales.

La gestion de los del talento de las personas es primordial para las organizaciones, en las
ultimas décadas se ha convertido en uno de los factores fundamentales de las politicas
empresariales, su impacto tiene alcance no sélo al interior de la organizacion, es un
fendmeno que trasciende al &mbito social. EI personal de una empresa, ya no es solo
percibido como recurso o capital humano; ademaés, es visto como talento humano
susceptible de ser potenciado en beneficio de la gestiobn empresarial competitiva. Toda
organizacion que busca posicionarse y mantenerse solidamente en el mercado requiere
satisfacer las exigencias del cliente, de manera que lo distinga de sus competidores por la
calidad y eficiencia de los productos y servicios que oferta, por lo que necesita del talento

humano.

Montoya y Boyero (como se citan en Armijos, 2019), afirman que,

Hoy el desafio al que se deben enfrentar los dirigentes de las organizaciones esta
fundamentado, entre otros aspectos, en la direccién de su recurso humano hacia una
labor orientada a alcanzar la eficacia y la eficiencia, con el fin de lograr altos
estandares de rendimiento fundamentado en valor agregado y en una notoria ventaja
competitiva. Es importante tener presente que cuando la organizacion hace las cosas

bien, se tienen grandes ganancias a diferencia de las que no lo hacen. (p. 2)

Desde esta perspectiva, las organizaciones estan enfocadas en dar la correcta orientacion
del talento de las personas hacia el logro de los objetivos institucionales con mayor

eficiencia y eficacia, un reto que, sin duda dia a dia las organizaciones lo llevan a cabo.
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También, el valor agregado que el talento de las personas aporta a las empresas es un valor

muy alto, tanto que se considera ventaja competitiva.

Por otro lado, la globalizacién y los cambios tecnoldgicos han sido motivos por los
cuales las organizaciones se han trasformado dia a dia, se han adaptados a los nuevos
procesos, se han incorporado nuevos mercados, se ha adaptado socialmente, y esto es
consecuencia principalmente de la gestion de las personas y de los resultados positivos a
estos cambios. No obstante, la cargo del talento humano de los logros positivos se enfoca
en el desempeio, competencia, cultura organizacional, aptitudes, etc., lo cuales en
ocasiones carecen de inversion por parte de los directivos de las organizaciones, al no
gestionar una cultura organizacional de desempefo, creacion de nuevos procesos,

comunicacion, trabajo en equipo, falta de liderazgo, entre otros.

En virtud de lo anterior, en las organizaciones se crea incertidumbre al no poseer
conocimiento de coémo gestionar el talento de cada persona, sin embargo, existen
organizaciones que hacen todo lo contrario para encontrar y explotar el talento de las
personas, es decir, desarrollan planes de carrera, crean un ambiente laboral adecuado,
delegan asertivamente las tareas, existe comunicacion vertical y horizontal, crean trabajo en
equipo, hay nuevos procedimientos, crean motivacion para las personas, se establecen
objetivos jerarquicamente, se disefan estrategias, o de desarrollan planes de accion y de
trabajo, de esta forma, las personan se van familiarizando con la estructura organizacional y
poco a poco se van incorporando a cada nueva gestion, y da como resultado el bienestar de
las personas y de la organizacidn, pero, a consecuencia el colaborador desarrolla mejor y
rapidamente su potencia intelectual, todos sus talentos empiezan a tener notoria en las

organizaciones.
Pardo y Diaz (2014) mencionan que el desarrollo del Talento Humano en las

organizaciones se realiza desde dos diferentes areas. La primera é4rea es desde la

capacitacion, la cual sefiala que,
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En la sociedad del conocimiento y en el desarrollo de la administracion moderna, la
capacitacion puede ser entendida como uno de los procesos de talento humano que
facilita adquirir y perfeccionar habilidades, destrezas, actitudes y conocimientos con
respecto a actividades laborales, desarrollo de su labor, las oportunidades de

crecimiento dentro y fuera de la organizacion para el mejoramiento de su calidad de

vida. (Pardo y Diaz, 2014, p. 41)

En virtud de lo anterior, se contribuye que la capacitacion de las personas es una tarea de
principal importancia en todas las organizaciones. Las empresas deberan desarrollar planes
de capacitacion, empezando por capacitacion general y familiarizacion con la institucion,
posterior, deberd ser mas técnica su capacitacion y conforme va pasando el tiempo de
antigiiedad para las personas deberd ser mas especifica su capacitacion, es decir, cursos de

capacitacion y desarrollo con relacion a sus areas de trabajo.

Asimismo, Pardo (como se cit6 en Pardo y Diaz, 2014) afirma que la segunda area para

el desarrollo del talento humano es, el desarrollo de competencias, en el cual se sefiala que,

La capacitacion, el entrenamiento y el aprendizaje organizacional, hacen parte de
los aspectos que mas se destacan dentro del enfoque de la gestion por competencias,
ya que demuestra claramente que s6lo las organizaciones aprenden a través de
individuos que aprenden; lo cual indica que no existe aprendizaje organizacional sin
aprendizaje individual; sin embargo, es importante tener en cuenta que el

aprendizaje individual no garantiza un aprendizaje organizacional. (p. 42)

En este sentido, el desarrollo del talento humano por competencias también es un area
principal que toda organizacion debe de invertir, las competencias también se refieren a
capacitar a la persona en temas como trabajo en equipo, liderazgo, negociacion, orientacién
a resultados, comunicacion, hablar en publico, entre otros, ya que estos temas van a
desarrollar la capacidad intelectual de cada persona, y cada persona va a desarrollar de

mejor forma alguna de estas competencias sefialadas.
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Evaluacion del
desempeno

Implementacion
de programas
de capacitacion
y/o desarrollo de
competencias

DESARROLLO
DEL TALENTO
HUMANO

Deteccion de
necesidades

Retroalimentacion

Figura 2.4.1. Proceso de desarrollo de talento humano.

Fuente: Pardo y Diaz (2014)

La figura 2.4.1 nos muestra el proceso de desarrollo de talento humano, en el cual se
observa que el desarrollo del talento en las personas en un proceso ciclico, es decir, un
proceso que no tiene inicio ni fin. La figura nos muestra que el desarrollo del talento
humano inicia desde una evaluaciéon de desempefio, posteriormente, se detecta las
necesidades de las personas derivado de los resultados de la evaluacion, por consiguiente,
se efectia una retroalimentacion ya sea positiva o negativa, y finalmente, se las
organizaciones crean planes de accion respecto al desarrollo de las personas, la

organizacion decide que opcion debe tomar para la mejora de las personas.

Por otra parte, el talento humano en las organizaciones contribuye y se ve reflejado
desde otras perspectivas, una de ellas, es desde el diagnostico y desarrollo organizacional
basado en las personas. Esto quiere decir que, el diagnostico organizacional nace de un
proceso descriptivo y explicativo que las personas hacen de la organizacion a nivel
funcional y estructural, con la finalidad de generar cambios organizacionales y
determinacion en su desarrollo. De tal manera que, la organizacion se enfoca en la cultura
organizacional, las estructura y sus relaciones, lo cual es importante sefialar que, el papel de

las personas es el mas importante para el diagnodstico, ya que uno de sus pilares esta basado
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en factores como el comportamiento de las personas dentro de la organizacion (interaccion

y actitudes).

Tanto el diagndstico como el desarrollo organizacional se ve influenciado por 4
variables, el sistema empresarial (la organizacion), el clima organizacional, el
equipo de trabajo (comportamiento grupal) y el individuo (comportamiento
individual); los cuales participan activamente en su efectividad, ya que tanto,
pueden ser consideradas variables independientes como dependientes. (Pardo y

Diaz, 2014, p. 43)

De lo anterior se deriva que, hay cuatro factores importantes en los que se debe prestar
alta atencion una organizacidon: la organizacion, el clima organizacional, el equipo de
trabajo, y el comportamiento del individuo. Las personas influyen en los cuatro factores
sefalados, es decir, la persona es principal factor en que la organizacién debe investir y

prestar atencion.

Robbins y DeCenzo (como se citan en Pardo y Diaz, 2014) mencionan tres categorias de

cambio y desarrollo organizacional, las cuales son:

a) La Estructura, conformada por las relaciones de autoridad, mecanismos de
coordinacion, redisefios de empleos y esferas de control.

b) La Tecnologia, que comprende los procesos de trabajo y modelos de trabajo en
equipo.

C) Personal, de la cual hacen parte las actitudes, las expectativas, las percepciones

y los comportamientos. (p. 44)

En este sentido, las categorias de cambio y desarrollo organizacional son mencionadas
desde otra perspectiva, en la cual incluyen la estructura, la cual incluye toda la
administracion de tola la empresa, la tecnologia, parte fundamental para que toda

organizacion crezca y las personan desarrollen mejor sus competencias especificas y
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técnicas a través de la misma, y la principal, las personas, que son el ntcleo de toda

organizacion hacia el crecimiento y cambio.

Y finalmente el impacto de las personas en relacion entre el diagndstico y desarrollo
organizacional, esta determinado por nivel de influencia de los sujetos sobre los procesos,
las actividades, alcances y responsabilidades involucradas en la organizacion. De esta
manera, suministran la informacion directa e indirecta, basada en comportamientos,
actitudes, intereses y cumplimiento de funciones y metas, las cuales favorecen o no el
establecimiento de las estrategias y su funcionamiento segun el rol que cada uno ocupa en
la organizacion. Asimismo, el éxito en todo proceso de desarrollo organizacional depende
en mayor medida del capital humano, ya que la correcta implementacion de sus estrategias
parte de la alineacion del plan estratégico de talento humano con el plan estratégico
organizacional, el manejo de adecuados niveles de comunicacién, el logro de la

participacion de sus miembros, asi como la equidad y pertinencia en sus politicas.

2.5. Gestion del Talento Humano

La gestion del talento humano en un mundo tan cambiante a nivel politico, social,
econdmico, tecnoldgico, cultural, entre otros, motiva a las organizaciones a implementar
mejores procesos para la mejora continua del talento de las personas que conforman a una
empresa. En todo momento, las organizaciones deben de asumir retos en los planes de
accion dirigidos a las personas, ya que estos planes de accién forman al mejor talento
humano para afrontar los cambios que dia a dia la organizacion se enfrenta y genere el
ganar-ganar como estrategia en donde se empodere la organizacion, se beneficie a los

colaboradores y se maximice su talento.

Derivado de lo anterior, las organizaciones deben considerar dentro de sus principales
objetivos la gestion del talento humano. EI comportamiento de las personas dentro y fuera
de la organizacion ayudan a crear y desarrollar una cultura organizacional de colaboracion
y trabajo en equipo, por consiguiente, se logra una sinergia organizacional que ayuda a ir

descartando los problemas que se detectan dia con dia.
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Fayol (como se citd en Colina y Albites, 2020) menciona que, “las organizaciones nacen
para atender las necesidades de la sociedad. Se adaptan a los cambios generados por el
mundo posmoderno mediante la creacion de nuevas formas de aprendizaje y originan
transformaciones en sus estructuras organizativas”. (p. 169), también, para Bolivar (como
se citd en Colina y Albites, 2020) afirma que, “las organizaciones que aprenden tienen
instaurados procesos de reflexion, aprendizaje compartido, liderazgo transformacional,
planificacion organizacional centrada en las necesidades del talento humano y valoracion
de las acciones adquieren competencias (aprender a aprender) ...” (p. 169), desde la
perspectiva de Guanipa, Albites, Aldana y Colina (como se citan en Colina y Albites, 2020)

sefialan que,

...se hace necesario que los colaboradores de las organizaciones internalicen el
aprendizaje organizacional, en donde se fomenten nuevas habilidades, se reafirmen
competencias y destrezas, se intercambien experiencias, y se establezcan valores,
como ejes multidimensionales en la comprension de saberes desde el contexto

organizacional. (p. 170)

Bajo este contexto, conforme va cambiando el entorno derivado de la globalizacién las
organizaciones también van cambiando al ritmo de nuestro entorno, asi las organizaciones
crean nuevas estrategias para el desarrollo del conocimiento. Las personas también deberan
de integrarse a estas estrategias de cambio, para fortalecer el talento humano, la
comunicacion, el trabajo en equipo, el desarrollo organizacional, con la finalidad de que

ayude a la organizacién vaya a mejorar conforme al cambio que vaya teniendo.

Las organizaciones que aprenden deben instaurar en su estructura organizativa que es
menester promover la confianza en todo el talento humano, ideando espacios en donde se
comparta conocimiento tacito y se convierta en experiencias de aprendizaje, es decir,
fomentar el aprendizaje en equipo para que sea productivo, gestando el conocimiento
explicito. Desde esta vision, se debe promover diferentes estilos de aprendizaje
organizacional, en donde se intercambien experiencias, se establezca la comunicacion

asertiva, y se fomente la sinergia como proceso colaborativo, integrador y sistémico en la
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forma de pensar, percibir y generar ideas. De esta forma, se gesta una cultura de

aprendizaje horizontal en donde todos aprenden de todos.

Para fomentar el aprendizaje como factor medular de las organizaciones que aprenden es
necesario promover un ambiente de confianza, creatividad, flexibilidad, sentido de
pertenencia, responsabilidad compartida e integracién, pues al considerar estos elementos
como vitales, se generan en todos los colaboradores actitudes de compromiso y aceptacion

al aprendizaje, lo que trae consigo cambios positivos como oportunidades de crecer.
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Figura 2.5.1. Ambiente de la administracion de recursos humanos.

Fuente: Wayne (2010)

La figura 2.5.1 nos muestra el ambiente de los recursos humanos. En primera instancia, en
la parte central de la figura nos muestra el procedo de desarrollo de los recursos humanos,
en segunda instancia, muestra el ambiente interno de toda organizacion (finanzas, areas

funcionales, marketing, operaciones, entre otros.) que tiene relacion principalmente con la
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administracion de recursos humanos, y finalmente, la figura muestra el ambiente externo
(clientes, competencia, accionistas, sindicatos, tecnologia, economia, mercado laboral,
sociedad, entre otros.) que también se relaciona directamente con el ambiente interno y el

proceso de administracion de recursos humanos.

Por otro lado, la Gestion de Conocimiento tiene una alta relacién con la Gestion del
Talento Humano; la gestiéon de conocimiento se encarga en las organizaciones de crear y
transformar activo intelectuales, y a su vez crear estrategias para la 6ptima transferencia de
informacion interna y externa, y por otro lado, la gestion del talento humano se encarga
especificamente de desarrollar y potenciar el talento de las personan que integran una

organizacion, con la finalidad de cumplir los objetivos institucionales.

La Gestion del Conocimiento también suele conocerse como la “Economia del
Conocimiento”, en la que académicos y empresarios reconocen la importancia del

conocimiento para lograr y mantener la ventaja competitiva de las organizaciones.

Tasmis y Yap (como se citan en Calvo, 2018) mencionan que, “La gestion de
conocimiento puede ser definida como un proceso de transformacion de la informacion y
activos intelectuales en valor perdurable.” (p. 143), también, Adamns y Lamon (como se
citan en Calvo, 2018), definen a la gestiéon de conocimiento como la, “habilidad de una
empresa para incrementar el conocimiento ticito y crear las condiciones previas para el
intercambio de informacion entre los empleados dentro de una unidad organizativa, y entre
las unidades de la organizacion.” (p. 143), y finalmente, Davenport y Prusak (como se citan
en Calvo, 2018), afirman que la gestién del conocimiento es, “un proceso organizado, de
creacion, captura, almacenamiento, diseminacion, y uso del conocimiento dentro y entre

organizaciones para mantener la ventaja competitiva.” (p. 143)

En tal sentido, la gestion del conocimiento también es de prioridad para las
organizaciones, la estrategia de desarrollar el talento y desarrollar la mejor manera de
comunicacion de la informacion dentro y fuera de una empresa, es de alta importancia. Las

personas tienen que fortalecer su capacidad intelectual, habilidades, experiencia,
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conocimiento, entre otros, para cumplir con los objetivos, y por otro lado, la organizacion

debera mejorar la comunicacion para el intercambio de la importacidn, estos dos aspectos

generaran una mejor estructura y cultura organizacional.

2.6. Operacionalizacion de la variable Talento Humano

Tabla 2.6.1

Operacionalizacion de la variable Talento Humano.

Tipo de Dimensiones o 2
Variable Indicadores Definicion Items
variable Categorias
El talento del trabajador
“El concepto de talento | es importante.
humano es integral, donde
Experiencia la interaccion de las | Las caracteristicas del
Individual Habilidades habilidades de una | talento del trabajador son
Aptitudes persona, sus | las esperadas.
Conocimiento caracteristicas innatas, sus
Inteligencia conocimientos, La persona cumple con
experiencias, inteligencia, | todos los puntos de su
pericia, actitud, caracter e | evaluacion.
iniciativa constituyen las
competencias para | Se le atribuyen otras
Evaluacion de | aprender y desarrollarse | competencias gerenciales
Talento Cualitativo desempefio en diferentes contextos” al trabajador.
Humano
Deteccion de | “El conjunto de | El trabajador debe que
necesidades conocimientos, asumir esas
habilidades y actitudes | competencias.
Organizacional | Retroalimentacion | ant0  presentes  como
potenciales de los | Las personas poseen plan
Programas de empleados en una | de desarrollo.
capacitacion y determinada organizacion
desarrollo de | @ partir de los cuales
competencia desarrollara su propuesta

de empresa y alcanzara

los objetivos”

“Es un tipo especial de

persona. Y no siempre
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toda persona es un
talento. Para ser talento, la
persona debe de poseer
algiin diferencial
competitivo que la

valore”

Fuente: Elaboracion propia con base en Wayne (2010), Garengo, Nudurupati y Bititci
(2020), Chiavenato (2007), y Robbins (2004).

La tabla 2.6.1 nos muestra la Operacionalizacion de la variable Talento Humano, la cual
sefiala por un lado que la variable se define como cualitativa, y que los indicadores son
experiencia, habilidades, aptitudes, conocimiento e inteligencia, estos mismos son a través
de la dimension individual y organizacional, es decir, que el talento humano se mide por los

objetivos alcanzados personales, y repercute en los institucionales.
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Capitulo 111

Desarrollo de la Investigacion

Introduccion

El desarrollo de las investigaciones se origina a partir de ideas, las cuales pueden derivarse
de distintas fuentes y su calidad no esta necesariamente relacionada con la fuente de la que
provienen. Con frecuencia, las ideas son vagas y deben traducirse en problemas mas
concretos de investigacion, para lo cual se requiere una revision bibliografica sobre la idea
o buscar referencias. Ello, sin embargo, no impide que adoptemos una perspectiva Unica y
propia. Entre los motores que pueden generar ideas pueden ser: inspiracion, oportunidad,
necesidad de cubrir “huecos de conocimientos”, conceptualizacion, y necesidad de resolver
una problemadtica. Las buenas ideas deben alentar al investigador, ser novedosas, y servir
para la elaboracion de teorias y la resolucion de problemas. Para desarrollar las ideas de
investigacion una estrategia puede ser relacionarlas con nuestras ideas personales y

experiencias.

La presente investigacion tuvo el proceso de lo antes mencionado, es decir, esta
investigacion inicid a través de una idea, la cual fue identificada a mediante la observacion,
y posteriormente se identifico el problema a resolver, lo que conllevo a tener una revision
bibliografica sobre las variantes del problema, con la finalidad de ilustrar conocimiento de

lo que no se conocia.

El presente capitulo tiene el objetivo de dar a conocer el desarrollo de la presente
investigacion, en cual se sefialard y se describird de la mejor manera el método y tipo de
estudio, disefio de investigacion, técnica de investigacion, unidad de analisis, técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos, disefio del instrumento, y requisitos del instrumento

de medicidon, como son confiabilidad, validez y objetividad. Asimismo, se describira el
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estudio de campo donde se realizara la presente investigacion. Cada uno de estos conceptos

sera de ayuda para que el lector tenga una alta comprension de la misma.

3.1 Estudio de campo donde se realizara la investigacion

La presente investigacion se realizard en el Hospital Regional de Alta Especialidad de
Ixtapaluca (HRAEI por sus siglas), el cual se encuentra ubicado en el municipio de
Ixtapaluca, carretera federal México Puebla, kilometro 34.5 Colonia Zoquiapan, Estado de
México. Es una obra que requirid la participacion organizada y coordinada de varias
entidades, fue el resultado de la voluntad y el esfuerzo de actores como el Gobierno Federal
y el Sector Privado. El proyecto contempla una superficie de construccion de 38,440 mts2
para edificar y equipar un conjunto médico de tercer nivel de atenciéon, con 246 camas

censables y 108 no censables.

3.1.1 Antecedentes

Con el objetivo de ampliar la cobertura a nivel nacional de la oferta de servicios
especializados, la Secretaria de Salud promueve la creacion de Hospitales Regionales de
Alta Especialidad (HRAE), corresponde a un proyecto innovador diferente a los esquemas
tradicionales de servicios de salud, que fortalece al Plan Nacional de Salud y al Plan
Maestro de Infraestructura en Salud, brindando una atencion médica universal con
prioridad a grupos vulnerables ofreciendo un conjunto de especialidades 'y
subespecialidades clinico-quirtrgicas, dirigidas a atender padecimientos de baja incidencia

y alta complejidad diagnodstica-terapéutica.

El HRAEI fue inaugurado el 29 de marzo del 2012 por el Expresidente de la
Republica Felipe Calderdn, es el sexto y dltimo de los Hospitales de Alta Especialidad,
unidad que se encuentra bajo el esquema PPS (que suma al sector publico y privado) para
proporcionar servicios de salud a la Region Centro 1, que involucra a 42 municipios de
Hidalgo y 52 del Estado de México, misma que estima atencion a una poblacion de 12
millones de habitantes. EI 23 de marzo del 2012, se realiza la propuesta de creacion como
organismo descentralizado, posteriormente, se obtiene el Decreto de Creacion del HRAEI,
el 08 de junio del mismo afio, publicado en el Diario Oficial de la Federacion, para

reconocerlo como un organismo descentralizado de la Administracion Pablica Federal,
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sectorizado de la Secretaria de Salud, con personalidad juridica y patrimonios propios en el
Estado de México, y que tiene como objetivo proveer servicios médicos de alta
especialidad con enfoque regional.

La capacidad instalada es de 246 camas censables (Adultos y Pediatricos) y 108 no
censables, cuenta con 36 consultorios, 14 quir6fanos y una unidad de apoyo. En lo referente
al capital humano, la plantilla esté integrada por profesionales de la salud en las diferentes
areas laborales (Médica, Enfermeria, Especialistas Técnicos y Administrativos), en los
diferentes turnos. Este centro médico ofrece en conjunto 64 especialidades y
subespecialidades, mismos que estan distribuidos en areas médico quirargicas, médico

clinicas, asi como, auxiliares de diagndstico y tratamiento.

Los profesionales multidisciplinarios, altamente cualificados y calificados, utilizan
espacios con equipamiento y tecnologia de Ultima generacion, los mas destacados:
Acelerador lineal, Servicio de Imagenologia, Hemodinamia, Laboratorio, Medicina
Nuclear, Endoscopia, Hemodialisis, Oncologia, Rehabilitacion y Farmacia intrahospitalaria,

entre otros.

Misién: Brindar servicios de salud con un equipo innovador de profesionales
competentes y altamente comprometidos con el usuario, en la resolucién de los
problemas de salud incluyendo los de alta complejidad, con estructura y tecnologia
de punta, a través de un modelo de atencion Unico e integrado a la red de servicios
que promueve a la formacion y desarrollo de recursos humanos y generacion del

conocimiento.

Vision: Ser una institucion lider en atencién de la salud, nacional e internacional, con
los mas altos estandares de calidad, incorporando los recursos humanos, materiales y

nuevas tecnologias, para la mejor atencidn, basados en la mejor evidencia.

Valores:
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- Responsabilidad: encaminada ala conciencia de la persona, que le permite
reflexionar, administrar, orientar y valorar las consecuencias de sus actos, en el
plano de lo moral y lo ético.

- Compromiso: dirigir el potencial humano hacia las metas institucionales.

- Respeto a la vida: dirigir todas las acciones en beneficio de la seguridad del
paciente, bajo el principio de “no hacer dafio”.

- Humildad: permite a cada persona identificarse objetivamente y actuar por el bien
de los demas.

- Honestidad: Principio de la conducta que guia el trabajo cotidiano.

- Equidad: Imparcialidad, en lo que a cada persona le corresponde.

- Justicia: Lo que le pertenece a cada persona por razén o por derecho

3.2 Tipo de investigacion

El tipo de investigacion es Cualitativa, de acuerdo con el concepto de investigacion
cualitativa de Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014), quienes mencionan que este
enfoque, “Utiliza la recoleccion y analisis de los datos para afinar las preguntas de

investigacion o revelar nuevas interrogantes en el proceso de interpretacion” (p. 7).

En este sentido, la presente investigacion posee un enfoque cualitativo, la cual se
basa en rasgos y cualidades, y aunque se puede medir la investigacion se apoyard en un
cuestionario con escala Likert, mismo que mide percepciones sobre las personas en su

desempeiio laboral y otros factores.

3.3 Método de investigacion

Desde esta perspectiva, la presente investigacion se desarrolla por el método cuantitativo,
derivado del desarrollo de un andlisis estadistico y un cuestionario, los cuales arrojaran
datos e informacion medible con la finalidad de justificar y comprobar la teoria e hipdtesis
planteada. También, el tipo de investigacion es con alcance correlacional, es decir que, las

dos variables tienen relacion y depende de una a otra para poder probar nuestra hipotesis.

3.4 Disefio de investigacion
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El disefio de investigacion de la presente es No experimental del tipo Longitudinal
(evolutivo) de Panel, con base en Hernandez et. al. (2014), quienes mencionan que la
investigacion No experimental consiste en, “estudios que se realizan sin la manipulacion
deliberada de variables y en los que solo se observan los fendmenos en su ambiente natural

para analizarlos™ (p. 152).

3.5 Técnica de investigacion

Seran dos técnicas que se ejecutaran en la presente investigacion; la primera es Analisis
Comparativo, la cual nos permitira analizar, obtener resultados y conclusiones de los cinco
ultimos afios de la implementacion y ejecucion del instrumento de evaluacion de
desempefio laboral; y la segunda técnica es la Encuesta a través del Instrumento
Cuestionario con escala tipo Likert, que mide las percepciones que tienen los
colaboradores acerca de la forma en que repercute el Talento Humano en el Desempefio
Laboral de los mandos medios en el HRAEI. Asimismo, Baena (2017) menciona que, “Una
encuesta es la aplicacion de un cuestionario a un grupo representativo del universo que
estamos estudiando.” (p. 82), y que, el cuestionario “es el instrumento fundamental de las
técnicas de interrogacion, hay elementos que debemos considerar en la elaboracion de las

preguntas, tanto su clase como la manera de redactarlas y de colocarlas en el cuestionario.”

(p. 82)

3.6 Unidad de analisis

La Unidad de Anadlisis es definida por Herndndez et. al. (2014) quienes sefialan que la
“unidad de analisis indica quiénes van a ser medidos, es decir, los participantes o casos a
quienes en ultima instancia vamos aplicar el instrumento de medicion”. En este sentido, la
unidad de andlisis de la presente investigacion seran 25 servidores publicos, los cuales
forman parte de la estructura orgénica (directores, subdirectores, jefes de departamento y
responsables de areas) del Hospital Regional de Alta Especialidad de Ixtapaluca, a quienes
se les realizard un analisis comparativo sobre sus resultados durante los tltimos cinco afios
de evaluacion de desempefio, asimismo, participaran en la ejecucion del cuestionario sobre

la percepcion y el impacto institucional de la evaluacion de desempeiio.
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3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para la presente investigacion se utilizard un analisis de datos y se aplicard un instrumento
para la recoleccion datos, los cuales serdn de apoyo para conocer la repercusion del
desempefio laboral en las personas servidoras publicas de mando del Hospital Regional de
Alta Especialidad de Ixtapaluca. Hernandez et. al. (2014) mencionan que, “Recolectar datos
implica elaborar un plan detallado de procedimientos que nos conduzcan a reunir datos con

un propdsito especifico” (p. 198).

En este sentido, se desarrollard en la presente investigacion un andlisis de datos, en la
cual se analizardn las evaluaciones de desempefio que se le aplicaron a las 25 personas
servidoras publicas de mando durante el periodo 2015 a 2020, es decir, que se observaran

los resultados obtenidos por cada afio y se compararan.

Posteriormente, se elaborard un cuestionario, basado en una escala tipo Likert
teniendo en cuenta las dos variables de la presente investigacion: la primera evaluacion de
desempefio laboral, y la segunda, talento humano. El cuestionario en mencion tendra la
finalidad de conocer la percepcién que tienen los evaluadores y los evaluados sobre las
repercusiones del Talento Humano sobre el Desempenio Laboral del personal de mandos

medios.

3.8 Disefio del instrumento

En primera instancia, durante la fase de planteamiento de problema de la presente
investigacion se elabord un cuestionario diagndstico (véase anexo 1) con diez afirmaciones
a escala Likert, en el cual las primeras cinco afirmaciones se relacionaron a la evaluacion
de desempefio, y las siguientes cinco afirmaciones se relacionaron con el talento humano,
con la finalidad de manifestar que efectivamente en el HRAEI se encuentra un problema

que investigar.

Y en segunda instancia, se elaborard un cuestionario en escala Likert en el cual se le
proporcionara a todas las personas servidoras publicas de mando del HRAEI, con la

finalidad de conocer la percepcion de la evaluacion de desempefio durante los ultimos cinco
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anos. El cuestionario tendra 8 dimensiones, y por cada dimension se elaborarda 5

afirmaciones, mismas que seran evaluadas en escala Likert (véase anexo 2).

3.9 Requisitos del instrumento de medicion

De acuerdo con Hernandez et. al. (2014),

Toda medicién o instrumento de recoleccion de datos debe reunir tres requisitos
esenciales: confiabilidad, validez y objetividad.

...Confiabilidad: grado en que un instrumento produce resultados consistentes y
coherentes.

... Validez: grado en que un instrumento en verdad mide la variable que se busca
medir.

...Objetividad: grado en que el instrumento es o no permeable a la influencia de los
sesgos y tendencias de los investigadores que los administran, califican e

interpretan. (p. 206)

3.9.1 Validez

En este sentido, para determinar la validez de los instrumentos de medicion, se validaron
ante un especialista con experiencia en el campo de la investigacion, con la finalidad de
evaluar la estructura, redaccion y forma. De acuerdo con Hernandez et. al. (2014), la
validez es, “Grado en que un instrumento en verdad mide la variable que se busca medir”
(p- 200). En este sentido, el cuestionario final es el instrumento de medicion de la presente
investigacion, mismo que fue validado por un especialista en el area de investigacion y
educacion, con el objetivo de supervisar objetivamente si el contenido del cuestionario

posee las caracteristicas necesarias para obtener la informacion.
Asi mismo, Hernandez et. al. (2014) mencionan que la validez es un concepto del

cual pueden tenerse diferentes tipos de evidencia, como validez de contenido, validez de

criterio, y validez de constructo. Los cuales significan:
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... Validez de contenido: Grado que un instrumento refleja un dominio especifico de
contenido de lo que se mide.

...Validez de criterio: Validez que se establece al correlacionar las puntuaciones
resultantes de aplicar el instrumento con las puntuaciones obtenidas de otro criterio
externo que pretende medir lo mismo.

...Validez de constructo: Debe explicar como las mediciones del concepto o
variable se vinculan de manera congruente con las mediciones de otros conceptos
correlacionados tedricamente. (p. 203)

En este sentido, la validez que se aplicara para esta investigacion es validez de
criterio, debido a que realizard comparacion de los resultados del analisis de los resultados
de evaluacion de desempefio que se llevaron a cabo cinco afos atras, contra el cuestionario
que elaboraran los servidores publicos de mando del HRAEI para conocer la percepcion e
impacto de la evaluacion de desempefio. De esta manera, se justifica que la presente

investigacion tendra dos criterios distintos que pretenden medir los mismos.

3.9.2 Objetividad

Por otra parte, es importante mencionar que la presente investigacion es completamente
objetiva, derivado de poseer un instrumento de medicion que se aplicard a las personas de
forma estandar, es decir, con las mismas instrucciones y condiciones para los participantes,

asi como para la interpretacion de los resultados.

3.9.3 Confiabilidad

Y, por ultimo, Hernandez et. al. (2014) mencionan que “La confiabilidad varia de acuerdo
con el numero de indicadores especificos o items que incluya el instrumento de medicion,
cuantos mas items haya, mayor tenderd a ser esta, lo cual resulta 16gico”. Desde esta
perspectiva, la presente investigacidn cuenta con un cuestionario como instrumento de
medicion, el cual tendra cuatro dimensiones, asimismo, se desarrollara un analisis
comparativo de cinco afios atras, con la finalidad de observar el comportamiento de afios
anteriores sobre la evaluacion de desempefio. Derivado de lo anterior, el instrumento de

medicidn de esta investigacion es confiable.

76



3.10 Procedimiento

Para conocer la repercusion que ha tenido la Evaluacion de Desempefio durante el periodo
2015 a 2019 en los servidores publicos de la estructura organica del Hospital Regional de
Alta Especialidad de Ixtapaluca, en primera instancia, se solicitdo al area de recursos
humanos del HRAEI, la informacién y resultados de las evaluaciones de desempefio de las
personas servidoras publicas, por consiguiente el drea de recursos humanos a través del area
de desempeino de personal, proporciond toda la informacion solicitada, la cual incluida la
cedula de evaluacion de desempefio en donde se dictaminé las metas de cada persona y la
calificacion que obtuvieron durante el periodo de 2015 a 2019. Es importante mencionar,
que la informacién solo fue proporcionada hasta el afio 2019, esto derivado de que las
evaluaciones de desempeno de 2020 le seran entregadas al hospital en el mes de mayo de

2021.

En segunda instancia, se elabord un andlisis completo de toda la informacién obtenida por
el area de recursos humanos, es decir, se cred una base de datos en Excel en donde se
establecieron las calificaciones de todas las personas servidoras publicas que se evaluaron
en cada afno durante el periodo 2015-2019, asimismo, se estableci6 las calificaciones sobre
las competencias tales como liderazgo, comunicacion, negociacion, trabajo en equipo y de
mas de todas las personas durante el mismo periodo sefialado. Una vez obtenido el analisis
estadistico, se paso a realizar dos graficas por persona en la cual se esquematizo los
resultados de todas sus evaluaciones durante los cinco afios sefialados, asi como sus
calificaciones promedio de sus competencias gerenciales. Lo anterior, con la finalidad de

realizar un analisis escrito por cada persona para conocer a detalle su comportamiento.
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Capitulo 1V

Propuesta de Analisis y Resultados

4.1 Analisis de Evaluacion de Desempeiio del HRAEI proporcionado por el area de
Recursos Humanos

En el capitulo anterior, se sefiald que se realizO un analisis de los resultados de las
evaluaciones de desempeno de las personas servidoras publicas de la estructura organica
del hospital durante el periodo 2015-2019, sin embargo, es importante sefialar que
actualmente la estructura organica del hospital se conforma por 17 personas (directores,
subdirectores y jefes de departamento), también es significativo mencionar que, durante el
periodo de cinco afios en mencidon hubo diferentes personas en un puesto, es decir, que
existieron personas que solo participaron dos, tres, cuatro o hasta los cinco afos en el
sistema de evaluacion de desempefio que se elabora en el hospital, la razon fue porque

ingresaron al hospital como personal nuevo y después de cierto tiempo renunciaron.

A continuacidn, se mostrara en la siguiente tabla las personas, puesto, y el periodo que

estan o estuvieron ocupando un puesto correspondiente a la estructura orgénica:

Tabla 4.1.1

Personal que conforma y ha conformado la Estructura Organica del HRAEL

PATERNO MATERNO NOMBRE DENOMINACION DEL PUESTO
ARBOLEYA CASANOVA HEBERTO DIRECTOR GENERAL
OLIVARES HERNANDEZ OCTAVIO DIRECTOR DE AREA
SANCHEZ CONEJO ALMA ROSA DIRECTOR DE AREA
ZAVALA SANCHEZ HECTOR MARINO DIRECTOR DE AREA
CALVO SERRANO ARTURO ROBERTO DIRECTOR DE AREA
ALVAREZ PALMA BERNARDINO EMILIO SUBDIRECTOR
GUERRA PEREZ ALFONSO SUBDIRECTOR DE AREA
ALCARAZ GRANADOS JESUS ANTONIO SUBDIRECTOR DE AREA
JUAREZ PAREDES ROBERTO IVAN SUBDIRECTOR DE AREA
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RIVERA GARRIDO JUAN MANUEL SUBDIRECTOR DE AREA
CORTES SUAREZ CRISTINA DOLORES SUBDIRECTOR DE AREA
GONZALEZ MARTINEZ MIGUEL ANGEL SUBDIRECTOR DE AREA
MORALES PARRA RAUL JEFE DE DEPARTAMENTO
HERNANDEZ CRUZ JESUS ALBERTO JEFE DE DEPARTAMENTO
MORALES FLORES ZULIQUEY JEFE DE DEPARTAMENTO
SUBDIRECTOR DE TECNOLOGIAS DE LA
ARCETA ARMENTA EDELBERTO ]
INFORMACION
DUENAS DONNADIEU GUADALUPE ROSA RESPONSABLE DE ASUNTOS JURIDICOS
SUBDIRECCION DE ATENCION AL
FLORES FLORES EFREN
USUARIO
SUBDIRECTOR DE ATENCION
SANCHEZ BALDERAS NIDIA
AMBULATORIA
ROSAS CUEVAS HUGO FRANCISCO SUBDIRECCION DE RECURSOS HUMANOS
TITULAR DEL ORGANO INTERNO DE
VILLARREAL SALAZAR PABLO
CONTROL
DIRECCION DE PLANEACION,
ACOSTA ALTAMIRANO GUSTAVO N ,
ENSENANZA E INVESTIGACION
. SUBDIRECCION DE ATENCION AL
MONCAYO MARTINEZ MA. LUCIA
USUARIO
) SUBDIRECCION DE ENSENANZA E
MARTINEZ HERRERA ERICK OBED ]
INVESTIGACION
MARTINEZ LUCIANO ALEJANDRO JEFATURA DE DEPARTAMENTO
GASCA LOPEZ GILBERTO ADRIAN DIRECTOR MEDICO

Fuente: Elaboracion propia.

La tabla 4.1.1 nos muestra las personas servidoras publicas de que conforman la estructura
orgéanica del HRAEI, de lado izquierdo se encuentra el nombre y del lado derecho el puesto
que poseen actualmente. Es importante mencionar que, algunas personas que se encuentran
en la tabla en mencion no se encuentran laborando en el hospital, o tienen otro puesto, esta

informacion se detallard en cada analisis personal que se llevara a cabo.

En este sentido, se mostraran en el apartado de anexos de la presente investigacion las
evaluaciones de desempefio laboral que tuvieron las personas servidoras publicas. A
continuacion, se mostrard la siguiente tabla en la cual se incluye a las personas las cuales se
mostraran sus evaluaciones de desempeio. Es importante sefialar que no se mostraran
todas, ya que solo es necesario mostrar cinco evaluaciones de desempeio, solo con la
finalidad de presentar la forma en que se llevaron a cabo, es por ello que se mostrara una

evaluacion de desempeifio del afio 2015, una del afio 2016 y asi sucesivamente.
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Tabla 4.1.2

Nombres de las personas que se mostraran sus evaluaciones de desemperio.

DENOMINACION DEL . ,
PATERNO MATERNO NOMBRE ANO DE EVALUACION
PUESTO
OLIVARES HERNANDEZ OCTAVIO DIRECTOR DE AREA 2015 Anexo 3
SANCHEZ CONEJO ALMA ROSA DIRECTOR DE AREA 2016 Anexo 4
ALVAREZ PALMA BERNARDINO EMILIO SUBDIRECTOR 2017 Anexo 5
HERNANDEZ CRUZ JESUS ALBERTO JEFE DE DEPTO 2018 Anexo 6
GONZALEZ MARTINEZ MIGUEL ANGEL SUBDIRECTOR DE AREA 2019 Anexo 7

Fuente: Elaboracion propia.

La tabla 4.1.2 nos muestra el nombre de las personas servidoras publicas de quienes se

mostrara en la parte de anexos sus evaluaciones de desempeiio que se le aplicaron durante

el afio 2015 a 2019.

4.2 Analisis de Evaluacion de Desempefio por persona
En este apartado se analizard la evaluacion de desempefio por persona, se visualizara, a
través de graficos las calificaciones y el comportamiento que ha tenido durante el periodo

del trabajador en el hospital.

Asimismo, en la siguiente tabla se mostrara el analisis que se realizd conforme a la
informacion de resultados de las evaluaciones de desempefio de las personas servidoras

publicas senaladas anteriormente.

Tabla 4.2.1

Anadlisis de calificaciones de evaluacion de desempeiio de 2015 a 2019.

e
= Iwomcones| cuscrcon | ver = Iwomcones| curcrcon | v | M | cupenoes | wornicones| cuscicon
colzomn e | LA, | ol S | LA, | ol pev prisieey ity
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Fuente: Elaboracién propia.

La presentacion de la tabla se observa en dos esquemas, esto debido al tamafio del largo de
la misma, y para tener una visualizacion mejor, se optd por presentarla en dos esquemas,
pero, es una sola tabla. La tabla nos muestra, las calificaciones obtenidas por los servidores

que conforman la estructura orgdnica del hospital durante cada afio a partir del 2015 y hasta

ANO 2015 2016
Facrores o FacTones oe
oo | waremo | wowene | oENoMNAcion | METASCE | capnciopors | “ERomNGA- |(ASTVDRES |pporraciones | caurcacon | wera | METASDE | ¢ ErNGA | ASTVORES | \oonraciones | caLiicacion
oepuesTo | PESEWPERD. | GRS | Caoaoen [PXTRAmomARI ‘BSOS | oL | coreoma | DESEWPERD | GRETIACS |\ ationo e |PTRAORDINAR ACeTREST | P s
EL DESEMPENO EL DESEMPENO
orecon
ssoera | casmoua | vesemro | DIECTOR % ws ws o 0 %0a w ® © " as
camos | oectoroe
ava | esenosa | gmos | omecton o w73 os o 0 a7
owvares | wemsmoez | ocmwio | PIRECTORDE | g o o o 0 s w % 225 " 0225
sworez | cowso | muamoss | DRECTOROE [ w7 o o 0 54 w© ® 21 " saa
sma | sz |necrorummno PRECTORDE | g w7 w7 . 0 w0s w0 o6 23 " 005
a0 | omecron e
cavo | semawo | AU o w0 o o w0 " 202 " 725
avarez | eawa | BEAONO | Goncron | w 0 w0 o 0 w w © s " o3

2019, desglosandose concepto de calificacion (meta colectiva, metas de desempefio
individual, capacidades directivas, calificacion final) y al final se encuentra un concentrado
promedio de todas las calificaciones. En la tabla solo se observa el andlisis de siete
personas, debido a que solo es muestra del andlisis que se elabord, sin embargo, el analisis

se hizo a todas las personas.
Tabla 4.2.2

Anadlisis de calificaciones de competencias gerenciales en la evaluacion de desemperio de

2015 a 2019.
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A0 2015 2016 2017
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2018 2019 TOTAL GENERAL
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100 100 100 96.67 100 9.3 93.50 99.17 100.00 97.92 98.38 97.50 98.15
91.33 84.67 80.00 86.67 95.67 87.30
100 100 100 sc67 100 w03 w833 100 0% s s667 o3 w017 sas7 %646 g7 w50 o262 wz
86.67 9% 96.67 93.33 91.67 92.67 100 100 100 100 100 100 91.33 92.97 89.79 91.77 94.50 92.97 92.37
s 100 s s667 100 % 100 100 100 100 o7 s %000 %650 5604 5650 s sas7 w61
100.00 93.75 87.50 93.75 90.42 93.75 93.10
96.67 93.33 93.33 95 95 94.67 95 96.67 100 98.33 98.33 97.67 100.00 95.67 93.76 96.34 96.00 95.67 95.74
93.50 93.18 91.69 95.40 92.43 93.90 93.34

Fuente: Elaboracion propia.

La presentacion de la tabla 4.2.2 se observa en dos esquemas, esto debido al tamafio del

largo de la misma, y para tener una visualizacion mejor, se optd por presentarla en dos

esquemas, pero, es una sola tabla. La tabla nos muestra, las calificaciones de las

competencias gerenciales (vision estratégica, comunicacion, liderazgo, orientacion a

resultados, trabajo en equipo y negociacion) obtenidas por los servidores que conforman la

estructura orgénica del hospital durante cada afio a partir del 2015 y hasta 2019, y al final se

encuentra un concentrado promedio de todas las calificaciones. En la tabla solo se observa

el andlisis de ocho personas, debido a que solo es muestra del andlisis que se elaboro, sin

embargo, el andlisis se hizo a todas las personas.
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Grafica 4.2.1.

Evaluacion de Desemperio de Arboleya Casanova Heberto, Director General.

Arboleya Casanova Heberto Calificaciones 2015-2018
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Fuente: Subdireccion de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La grafica 4.2.1 nos muestra el desempefio del servidor pubico Arboleya Casanova
Heberto, Director General, quien estuvo a cargo del puesto durante el periodo de 2011-
2018, asimismo, obtuvo una calificacion promedio durante cuatro evaluaciones anuales de
91.05, el cual esta dentro del rango sobresaliente, pero, en el afio 2016 y 2017 obtuvo una
calificacion de 88 en ambos afios, es decir, que no tuvo el mismo desempefio como en los

demas anos.

Grafica4.2.2
Evaluacion de Competencias Gerenciales de Arboleya Casanova Heberto, Director

General.

Total general Arboleya Casanova Heberto 2015-2018
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100.00 97.92 9838 g 55 9815

98.00
96.00 93.50
94.00
92.00
90.00
ol

Fuente: Subdireccién de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

99.17 100.00
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La grafica 4.2.2 nos muestra las calificaciones promedio del servidor pubico Arboleya
Casanova Heberto, Director General de las competencias gerenciales valoradas en la
evaluacion de desempefio que se le ha aplicado al servidor publico en el periodo de 2015 a
2018. La competencia en la que mas destacd fue Comunicacion, y la competencia en la que
menos destacd fue vision estratégica, y en las entre demas competencias mantiene un

promedio similar.

Grafica 4.2.3
Evaluacion de Desempeiio de Olivares Hernandez Octavio, Director de Administracion y

Finanzas.

Olivares Hernandez Octavio Calificaciones 2015-2019
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Fuente: Subdireccién de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La grafica 4.2.3 nos muestra el desempeno del servidor pubico Olivares Hernandez
Octavio, Director de Administracion y Finanzas, quien ha estado a cargo del puesto desde
el afio 2012 y hasta la actualidad, asimismo, se ha obtenido sus calificaciones de evaluacion
de desempetio desde el periodo 2015-2019, y ha obtenido una calificacion promedio de
93.63, el cual estd dentro del rango sobresaliente, pero, en el afio 2015 y 2016 obtuvo una
calificacion de 88.8 y 92.5 respectivamente, es decir, que no tuvo el mismo desempefio

como en los demas afios.

Grafica4.2.4
Evaluacion de Competencias Gerenciales de Olivares Herndndez Octavio, Director de

Administracion y Finanzas.
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Total general Olivares Hernandez Octavio 2015-2019
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Fuente: Subdireccion de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La grafica 4.2.4 nos muestra las calificaciones promedio del servidor pubico Olivares
Hernandez Octavio, Director de Administracion y Finanzas, de las competencias
gerenciales valoradas en la evaluacion de desempefio que se le ha aplicado al servidor
publico en el periodo de 2015 a 2019. La competencia en la que mas destacd fue
Comunicacion, y la competencia en la que menos destacod fue vision estratégica, y en las

entre demds competencias mantiene un promedio similar.

Grafica 4.2.5

Evaluacion de Desemperio de Sanchez Conejo Alma Rosa, Directora Médica y General.

Sanchez Conejo Alma Rosa Calificaciones 2015-2019
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Fuente: Subdireccién de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La grafica 4.2.5 nos muestra el desempefio del servidor pubico de Sanchez Conejo Alma
Rosa, Directora General, quien ha estado a cargo del puesto de Directora Médica en el
periodo 2011-2018, posteriormente paso a ocupar el puesto de Directora General desde el

ano 2018 y hasta la actualidad, asimismo, se ha obtenido sus calificaciones de evaluacion
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de desempefio durante periodo 2015-2019, la calificacion promedio durante cinco
evaluaciones anuales es de 87.14, el cual estd dentro del rango satisfactorio, pero, en el afio
2015, 2016, y 2018 fueros los periodos en donde obtuvo calificaciones menores a los

demas, con 83.40, 84.10 y 85 respectivamente.

Grafica 4.2.6
Evaluacion de Competencias Gerenciales de Sanchez Conejo Alma Rosa, Directora Médica

vy General.
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Fuente: Subdireccion de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La grafica 4.2.6 nos muestra las calificaciones promedio del servidor pubico Sanchez
Conejo Alma Rosa, Directora General, de las competencias gerenciales valoradas en la
evaluacion de desempefio que se le ha aplicado al servidor publico en el periodo de 2015 a
2019. La competencia en la que mdas destaco fue Orientacion a Resultados, y la
competencia en la que menos ha destaco fue Comunicacion, y en las entre demads

competencias mantiene un promedio similar.

QGrafica 4.2.7

Evaluacion de Desemperio de Zavala Sanchez Héctor Marino, Director de Operaciones.

Zavala Sanchez Héctor Marino Calificaciones 2015-2019
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Fuente: Subdireccion de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La grafica 4.2.7 nos muestra el desempefio del servidor publico Zavala Sanchez Héctor
Marino, Director Operaciones, quien ha estado a cargo del puesto desde el afio 2011 y hasta
la actualidad, asimismo, se ha obtenido sus calificaciones de evaluacién de desempefio
desde el periodo 2015-2019, y ha obtenido una calificacién promedio de 92.31, el cual estd
dentro del rango sobresaliente, pero, en el afio 2015 y 2017 obtuvo una calificacion de 80.8
y 87.9 respectivamente, es decir, que no tuvo el mismo desempefio como en los demas

anos.

Grafica 4.2.8
Evaluacion de Competencias Gerenciales de Zavala Sanchez Héctor Marino, Director de

Operaciones.

Total general Zavala Sanchez Héctor Marino 2015-2019
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Fuente: Subdireccién de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La grafica 4.2.8 nos muestra las calificaciones promedio del servidor pubico Zavala
Sanchez Héctor Marino, Director de Operaciones, de las competencias gerenciales
valoradas en la evaluacion de desempenio que se le ha aplicado al servidor publico en el
periodo de 2015 a 2019. La competencia en la que mas destaco fue Trabajo en Equipo, y la
competencia en la que menos ha destaco fue Vision Estratégica, y en las entre demaés

competencias mantiene un promedio similar.
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Grafica 4.2.9
Evaluacién de Desempeiio de Calvo Serrano Arturo Roberto, Titular del Organo Interno de

Control.

Calvo Serrano Arturo Roberto Calificaciones 2015-2016
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Fuente: Subdireccion de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La gréafica 4.2.9 nos muestra el desempefio del servidor pibico Calvo Serrano Arturo
Roberto, Titular del Organo Interno de Control, quien estuvo a cargo del puesto durante el
periodo de 2014-2017, asimismo, obtuvo una calificacion promedio durante dos
evaluaciones anuales de 83.18, el cual esta dentro del rango satisfactorio. Es importante

mencionar, que dentro de su periodo laboral en el hospital, inicamente fue evaluado en el

afio 2015 y 2016.

Grafica 4.2.10
Evaluacion de Competencias Gerenciales de Calvo Serrano Arturo Roberto, Titular del

Organo Interno de Control.

Total general Calvo Serrano Arturo Roberto 2015-2016
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Fuente: Subdireccién de Recursos Humanos del HRAEI (2021)
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La grafica 4.2.10 nos muestra las calificaciones promedio del servidor pubico Calvo
Serrano Arturo Roberto, Titular del Organo Interno de Control, de las competencias
gerenciales valoradas en la evaluacion de desempenio que se le ha aplicado al servidor
publico en el periodo de 2015 a 2016. La competencia en la que mas destacd fue Vision
Estratégica, y la competencia en la que menos destaco fue Comunicacion, y en las entre las

demas competencias mantuvo un promedio similar.

QGrafica 4.2.11

Evaluacion de Desemperio de Palma Bernardino Emilio, Subdirector de Biomédica.

Palma Bernardino Emilio Calificaciones 2015-2019
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Fuente: Subdireccién de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La grafica 4.2.11 nos muestra el desempefio del servidor pubico Palma Bernardino Emilio,
Subdirector de Biomédica, quien ha estado a cargo del puesto a partir del afio 2012 y hasta
la actualidad, asimismo, se ha obtenido sus calificaciones de evaluacion de desempefio
desde el periodo 2015-2019, y ha obtenido una calificacion promedio de 93.92, el cual esta
dentro del rango sobresaliente, inicamente en el afio 2015 obtuvo una calificacion de 82, el

cual ha sido el aflo en que tuvo una calificacion no sobresaliente.

Grafica 4.2.12
Evaluacion de Competencias Gerenciales de Palma Bernardino Emilio, Subdirector de

Biomédica.
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Fuente: Subdireccion de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La grafica 4.2.12 nos muestra las calificaciones promedio del servidor pubico Palma
Bernardino Emilio, Subdirector de Biomédica, de las competencias gerenciales valoradas
en la evaluacion de desempefio que se le ha aplicado al servidor publico en el periodo de
2015 a 2019. La competencia en la que mas destaco fue Vision Estratégica, y la
competencia en la que menos ha destaco fue Comunicacién, y en las entre demads

competencias mantiene un promedio similar.

Grafica 4.2.13

Evaluacion de Desemperio de Guerra Pérez Alfonso, Subdirector de Recursos Humanos.

Guerra Pérez Alfonso Calificaciones 2015-2017
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Fuente: Subdireccion de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La grafica 4.2.13 nos muestra el desempefio del servidor pubico Guerra Pérez Alfonso,
Subdirector de Recursos Humanos, quien estuvo a cargo del puesto durante el periodo de

2012-2017, asimismo, obtuvo una calificacion promedio durante tres evaluaciones anuales
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de 93.93, el cual esta dentro del rango sobresaliente. Es importante mencionar que, dentro
de su periodo laboral en el hospital, Unicamente se proporciond la informaciéon de sus

evaluaciones de desempeio de los afos 2015, 2016 y 2017.

Grafica 4.2.14
Evaluacion de Competencias Gerenciales de Guerra Pérez Alfonso, Subdirector de

Recursos Humanos.
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Fuente: Subdireccién de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La grafica 4.2.14 nos muestra las calificaciones promedio del servidor pibico Guerra Pérez
Alfonso, Subdirector de Recursos Humanos, de las competencias gerenciales valoradas en
la evaluacion de desempefio que se le ha aplicado al servidor publico en el periodo de 2015
a 2017. La competencia en la que mas destaco fue Negociacion, y la competencia en la que
menos destaco fue Comunicacion, y entre las demas competencias mantuvo un promedio

similar.

Grafica 4.2.15
Evaluacion de Desemperio de Alcaraz Granados Jesus Antonio, Subdirector de Recursos

Materiales.

91



Alcaraz Granados Jesus Antonio Calificaciones 2015-2019
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Fuente: Subdireccion de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La grafica 4.2.15 nos muestra el desempefio del servidor pubico Alcaraz Granados Jesus
Antonio, Subdirector de Recursos Materiales, quien ha estado a cargo del puesto a partir del
afio 2012 y hasta la actualidad, asimismo, se ha obtenido sus calificaciones de evaluacion
de desempefio desde el periodo 2015-2019, y ha obtenido una calificaciéon promedio de
86.62, el cual esta dentro del rango satisfactorio, Uinicamente en el afio 2017 obtuvo una

calificacion de 97.5, y los demas anos han sido menores sus calificaciones.

Grafica 4.2.16
Evaluacion de Competencias Gerenciales de Alcaraz Granados Jesus Antonio, Subdirector

de Recursos Materiales.
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Fuente: Subdireccion de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La grafica 4.2.16 nos muestra las calificaciones promedio del servidor pubico Alcaraz

Granados Jestis Antonio, Subdirector de Recursos Materiales, de las competencias
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gerenciales valoradas en la evaluacion de desempefio que se le ha aplicado al servidor
publico en el periodo de 2015 a 2019. La competencia en la que mas destaco fue Trabajo en
Equipo, y la competencia en la que menos ha destaco fue Negociacion, y en las entre demas

competencias mantiene un promedio similar.

Grafica 4.2.17
Evaluacion de Desemperio de Judrez Paredes Roberto Ivan, Subdirector de Conservacion y

Mantenimiento.

Juarez Paredes Roberto Ivan Calificaciones 2015-2019
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Fuente: Subdireccion de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La grafica 4.2.17 nos muestra el desempefio del servidor pubico Juarez Paredes Roberto
Ivan, Subdirector de Conservacion y Mantenimiento, quien ha estado a cargo del puesto a
partir del afio 2012 y hasta la actualidad, asimismo, se ha obtenido sus calificaciones de
evaluacion de desempefio desde el periodo 2015-2019, y ha obtenido una calificacion
promedio de 91.50, el cual estd dentro del rango sobresaliente, en los afos 2015, 2016 y
2018 ha obtenido calificaciones de 85.8, 84.2 y 91.4 respectivamente, los cuales han sido

los afios que no ha tenido sus mejores calificaciones.

Grafica 4.2.18
Evaluacion de Competencias Gerenciales de Juarez Paredes Roberto Ivan, Subdirector de

Conservacion y Mantenimiento.
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Fuente: Subdireccion de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La grafica 4.2.18 nos muestra las calificaciones promedio del servidor pubico Juarez
Paredes Roberto Ivan, Subdirector de Conservacion y Mantenimiento, de las competencias
gerenciales valoradas en la evaluacion de desempefio que se le ha aplicado al servidor
publico en el periodo de 2015 a 2019. La competencia en la que mas destacé fue Trabajo en
Equipo, y la competencia en la que menos ha destaco fue Vision Estratégica, y en las entre

demas competencias mantiene un promedio similar.

Grafica 4.2.19
Evaluacion de Desemperio de Rivera Garrido Juan Manuel, Subdirector de Recursos

Financieros.
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Fuente: Subdireccion de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La grafica 4.2.19 nos muestra el desempefio del servidor publico Rivera Garrido Juan
Manuel, Subdirector de Recursos Financieros, quien ha estado a cargo del puesto a partir

del afio 2012 y hasta la actualidad, asimismo, se ha obtenido sus calificaciones de
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evaluacion de desempefio desde el periodo 2015-2019, y ha obtenido una calificacion
promedio de 89.70, el cual estd dentro del rango satisfactorio, en los afios 2015, 2016 y
2018 ha obtenido calificaciones de 81.9, 87.1 y 83.5 respectivamente, los cuales han sido

los afos que no ha tenido sus mejores calificaciones.

Grafica 4.2.20
Evaluacion de Competencias Gerenciales de Rivera Garrido Juan Manuel, Subdirector de

Recursos Financieros.
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Fuente: Subdireccion de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La grafica 4.2.20 nos muestra las calificaciones promedio del servidor pubico Garrido Juan
Manuel, Subdirector de Recursos Financieros, de las competencias gerenciales valoradas en
la evaluacion de desempefio que se le ha aplicado al servidor publico en el periodo de 2015
a 2019. La competencia en la que mas destaco fue Trabajo en Equipo, y la competencia en
la que menos ha destacod fue Orientacion a Resultados, y en las entre demas competencias

mantiene un promedio similar.

Grafica 4.2.21
Evaluacién de Desempeiio de Cortés Sudrez Cristina, Subdirectora de Quejas del Organo

Interno de Control.
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Fuente: Subdireccion de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La grafica 4.2.21 nos muestra el desempeno del servidor pubico Cortés Sudrez Cristina,
Subdirectora de Quejas del Organo Interno de Control, quien estuvo a cargo del puesto
durante el periodo de 2012-2018, asimismo, obtuvo una calificacion promedio durante
cuatro evaluaciones anuales de 89.38, el cual estd dentro del rango satisfactorio. Es
importante mencionar que, dentro de su periodo laboral en el hospital, nicamente se
proporcioné la informacion de sus evaluaciones de desempeiio de los afios 2015, 2016,

2017y 2018.

Grafica 4.2.22
Evaluacion de Competencias Gerenciales Cortés Sudrez Cristina, Subdirectora de Quejas

del Organo Interno de Control.
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Fuente: Subdireccién de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La gréafica 4.2.22 nos muestra las calificaciones promedio del servidor pubico Cortés
Suarez Cristina, Subdirectora de Quejas del Organo Interno de Control, de las competencias
gerenciales valoradas en la evaluacion de desempefio que se le ha aplicado al servidor
publico en el periodo de 2015 a 2018. La competencia en la que mas destacd fue
Orientacion a Resultados, y la competencia en la que menos destaco fue Liderazgo, y entre

las demés competencias mantuvo un promedio similar.
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Grafica 4.2.23
Evaluacién de Desempeiio de Gonzdlez Martinez Miguel Angel, Subdirector de Auditoria

del Organo Interno de Control.

Gonzalez Martinez Miguel Angel 2015-2019

98.5 96.7 99.8

100 79 84.28

80
60 47.4

40
20
0

2015 2016 2017 2018 2019 TOTAL

PROMEDIO

Fuente: Subdireccion de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La grafica 4.2.23 nos muestra el desempeno del servidor pubico Gonzalez Martinez Miguel
Angel, Subdirector de Auditoria del Organo Interno de Control, quien ha estado a cargo del
puesto a partir del afio 2012 y hasta la actualidad, asimismo, se ha obtenido sus
calificaciones de evaluacion de desempeio desde el periodo 2015-2019, y ha obtenido una
calificacion promedio de 84.28, el cual esta dentro del rango satisfactorio, en el afio 2015 y
2016 ha obtenido calificaciones de 79 y 47.4 respectivamente, los cuales han sido los afios

que no ha tenido sus mejores calificaciones.

Grafica 4.2.24
Evaluacion de Competencias Gerenciales de Gonzalez Martinez Miguel Angel, Subdirector

de Auditoria del Organo Interno de Control.
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Fuente: Subdireccion de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La grafica 4.2.24 nos muestra las calificaciones promedio del servidor pubico Gonzilez
Martinez Miguel Angel, Subdirector de Auditoria del Organo Interno de Control, de las
competencias gerenciales valoradas en la evaluacion de desempefio que se le ha aplicado al
servidor publico en el periodo de 2015 a 2019. La competencia en la que mas destacod fue
Trabajo en Equipo, y la competencia en la que menos ha destacd fue Orientacion a

Resultados, y en las entre demas competencias mantiene un promedio similar.

Grafica 4.2.25
Evaluacién de Desempeiio de Morales Parra Raiil, Jefe de Departamento del Organo

Interno de Control.
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Fuente: Subdireccién de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La grafica 4.2.25 nos muestra el desempefio del servidor pubico Morales Parra Raul, Jefe
de Departamento del Organo Interno de Control, quien estuvo a cargo del puesto durante el
periodo de 2012-2017, asimismo, obtuvo una calificacion promedio durante tres
evaluaciones anuales de 88.53, el cual esta dentro del rango satisfactorio. Es importante
mencionar que, dentro de su periodo laboral en el hospital, inicamente se proporcioné la

informacion de sus evaluaciones de desempefio de los afios 2015, 2016 y 2017.
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Grafica 4.2.26
Evaluacién de Competencias de Morales Parra Raiil, Jefe de Departamento del Organo

Interno de Control.

Total general Morales Parra Raul 2015-2017

89.19
90.00 87.79 87.23 g oq
88.00 85.57 84.82 :
86.00
a200 80.00
80.00
78.00
76.00
74.00
SE o 3 > S8
4\5\ x(’ vob vOo \‘oé @o% voo
Q% é\(l O & < w <<\(-'
> ®\5 Q/O <<§ & »
& <~ o

Fuente: Subdireccion de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La grafica 4.2.26 nos muestra las calificaciones promedio del servidor pubico Morales
Parra Ratl, Jefe de Departamento del Organo Interno de Control, de las competencias
gerenciales valoradas en la evaluacion de desempefio que se le ha aplicado al servidor
publico en el periodo de 2015 a 2018. La competencia en la que mas destacd fue
Comunicacion, y la competencia en la que menos destaco fue Vision Estratégica, y entre las

demas competencias mantuvo un promedio similar.

Grafica 4.2.27
Evaluacion de Desemperio de Hernandez Cruz Jesus Alberto, Jefe de Departamento del

Organo Interno de Control.
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Fuente: Subdireccion de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La grafica 4.2.27 nos muestra el desempeno del servidor pubico Hernandez Cruz Jesus
Alberto, Jefe de Departamento del Organo Interno de Control, quien ha estado a cargo del
puesto a partir del ano 2012-2019, posteriormente paso a ocupar otro puesto, asimismo, se
ha obtenido sus calificaciones de evaluacion de desempefio desde el periodo 2015-2019, y
ha obtenido una calificacion promedio de 90.34, el cual esta dentro del rango sobresaliente,
unicamente en el aflo 2015 obtuvo una calificacion de 75, el cual ha sido el afio en que tuvo

una calificacion no sobresaliente.

Grafica 4.2.28
Evaluacion de Competencias de Hernandez Cruz Jesus Alberto, Jefe de Departamento del

Organo Interno de Control.
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Fuente: Subdireccién de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La grafica 4.2.28 nos muestra las calificaciones promedio del servidor pubico Hernandez
Cruz Jests Alberto, Jefe de Departamento del Organo Interno de Control, de las
competencias gerenciales valoradas en la evaluacion de desempefio que se le ha aplicado al
servidor publico en el periodo de 2015 a 2019. La competencia en la que mas destacod fue
Negociacion, y la competencia en la que menos ha destacod fue Vision Estratégica, y en las

entre demas competencias mantiene un promedio similar.
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QGrafica 4.2.29

Evaluacién de Desempeiio de Morales Flores Zuliquey, Jefe de Departamento del Organo

Interno de Control.

Morales Flores Zuliquey Calificaciones 2017-2019
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Fuente: Subdireccién de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La grafica 4.2.29 nos muestra el desempefio del servidor pubico Morales Flores Zuliquey,
Jefe de Departamento del Organo Interno de Control, quien ha estado a cargo del puesto a
partir del afio 2016 hasta la actualidad, asimismo, se ha obtenido sus calificaciones de
evaluacion de desempefio desde el periodo 2017-2019, y ha obtenido una calificacion

promedio de 97.93, el cual estd dentro del rango sobresaliente.

Grafica 4.2.30
Evaluacion de Competencias de Morales Flores Zuliquey, Jefe de Departamento del

Organo Interno de Control.
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Fuente: Subdireccion de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La grafica 4.2.30 nos muestra las calificaciones promedio del servidor pubico Hernadndez
Morales Flores Zuliquey, Jefe de Departamento del Organo Interno de Control, de las
competencias gerenciales valoradas en la evaluacion de desempefio que se le ha aplicado al
servidor publico en el periodo de 2017 a 2019. La competencia en la que mas destacod fue
Negociacion, y la competencia en la que menos ha destacé fue Trabajo en Equipo, y en las

entre demas competencias mantiene un promedio similar.

Grafica 4.2.31
Evaluacion de Desemperio de Arceta Armenta Edelberto, Subdirector de Tecnologias de la

Informacion.
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Fuente: Subdireccién de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La grafica 4.2.31 nos muestra el desempefio del servidor pibico Arceta Armenta Edelberto,
Subdirector de Tecnologias de la Informacion, quien ha estado a cargo del puesto a partir
del afio 2016 y hasta la actualidad, asimismo, se ha obtenido sus calificaciones de
evaluacion de desempefio desde el periodo 2016-2019, y ha obtenido una calificacion
promedio de 93.73, el cual estd dentro del rango sobresaliente, inicamente en el afio 2016
obtuvo una calificacion de 89, el cual ha sido el afio en que tuvo una calificacion no

sobresaliente.
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Grafica 4.2.32
Evaluacion de Competencias de Arceta Armenta Edelberto, Subdirector de Tecnologias de

la Informacion.

Total general Arceta Armenta Edelberto 2016-2019

95.00 94.18
93.76 93.3

94.00 9775
93.00 =
92.00 0083 -
91.00 -
90.00 . |
89.00

3

Fuente: Subdireccion de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La grafica 4.2.32 nos muestra las calificaciones promedio del servidor pubico Arceta
Armenta Edelberto, Subdirector de Tecnologias de la Informacion, de las competencias
gerenciales valoradas en la evaluacion de desempefio que se le ha aplicado al servidor
publico en el periodo de 2016 a 2019. La competencia en la que mas destacd fue
Negociacion, y la competencia en la que menos ha destacd fue Orientacion a Resultados, y

en las entre demds competencias mantiene un promedio similar.

Grafica 4.2.33

Evaluacion de Desemperio de Duerias Donnadieu Guadalupe, Titular de Asuntos Juridicos.

Duefias Donnadieu Guadalupe Calificaciones 2016 -2019

100 9045  g77 B4 8739
78
80
60
40
20
0
0
2015 2016 2017 2018 2019 TOTAL

PROMEDIO

Fuente: Subdireccién de Recursos Humanos del HRAEI (2021)
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La gréafica 4.2.33 nos muestra el desempefio del servidor pibico de Duefias Donnadieu
Guadalupe, Titular de Asuntos Juridicos, quien ha estado a cargo del puesto a partir del aio
2016 y hasta la actualidad, asimismo, se ha obtenido sus calificaciones de evaluacion de
desempefio desde el periodo 2016-2019, y ha obtenido una calificacion promedio de 87.39,
el cual estd dentro del rango sobresaliente, nicamente en el afio 2018 obtuvo una

calificacion de 78, el cual ha sido el afio en que tuvo una calificacién no sobresaliente.

QGrafica 4.2.34

Evaluacion de Competencias de Duerias Donnadieu Guadalupe, Titular de Asuntos

Juridicos.
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Fuente: Subdireccién de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La grafica 4.2.34 nos muestra las calificaciones promedio del servidor pubico Duefas
Donnadieu Guadalupe, Titular de Asuntos Juridico, de las competencias gerenciales
valoradas en la evaluacion de desempefio que se le ha aplicado al servidor publico en el
periodo de 2016 a 2019. La competencia en la que mas destaco fue Trabajo en Equipo, y la
competencia en la que menos ha destaco fue Orientacion a Resultados, y en las entre demas

competencias mantiene un promedio similar.

QGrafica 4.2.35

Evaluacion de Desemperio de Flores Flores Efrén, Subdirector de Atencion al Usuario.
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Flores Flores Efrén Calificaciones 2016-2017
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Fuente: Subdireccion de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La grafica 4.2.35 nos muestra el desempeno del servidor pubico Flores Flores Efrén,
Subdirector de Atencion al Usuario, quien estuvo a cargo del puesto durante el periodo de
2015-2017, asimismo, obtuvo una calificacion promedio durante dos evaluaciones anuales
de 92.55, el cual estd dentro del rango satisfactorio. Es importante mencionar que, dentro de
su periodo laboral en el hospital, inicamente se proporciond la informacion de sus

evaluaciones de desempeio de los afios 2015 y 2016.

QGrafica 4.2.36

Evaluacion de Competencias de Flores Flores Efrén, Subdirector de Atencion al Usuario.
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La grafica 4.2.36 nos muestra las calificaciones promedio del servidor pubico Flores Flores
Efrén, Subdirector de Atencion al Usuario, de las competencias gerenciales valoradas en la
evaluacion de desempefio que se le ha aplicado al servidor publico en el periodo de 2016 a

2017. La competencia en la que més destacd fue Negociacion, y la competencia en la que
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menos ha destaco fue Liderazgo, y en las entre demds competencias mantiene un promedio

similar.

Grafica 4.2.37
Evaluacion de Desemperio de Sanchez Balderas Nidia, Subdirectora de Atencion

Ambulatoria.
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Fuente: Subdireccién de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La grafica 4.2.37 nos muestra el desempeno del servidor pubico Sanchez Balderas Nidia,
Subdirectora de Atencidon Ambulatoria, quien estuvo a cargo del puesto durante el periodo
de 2016-2017, asimismo, obtuvo una calificacion promedio durante dos evaluaciones
anuales de 95.80, el cual esta dentro del rango sobresaliente. Es importante mencionar que,
dentro de su periodo laboral en el hospital con el puesto de Subdirectora de Atencidon
Ambulatoria, inicamente se proporciono la informacion de sus evaluaciones de desempefio

de los anos 2016 y 2017.

Gréafica 4.2.38
Evaluacion de Competencias de Sdanchez Balderas Nidia, Subdirectora de Atencion
Ambulatoria.
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Fuente: Subdireccion de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La grafica 4.2.38 nos muestra las calificaciones promedio del servidor pubico Sénchez
Balderas Nidia, Subdirectora de Atencion Ambulatoria, de las competencias gerenciales
valoradas en la evaluacién de desempefio que se le ha aplicado al servidor publico en el
periodo de 2016 a 2017. La competencia en la que mas destacd fue Comunicaciéon y
Trabajo en Equipo, y la competencia en la que menos ha destacd fue Orientacion a

resultados, y en las entre demas competencias mantiene un promedio similar.

Grafica 4.2.39
Evaluacion de Desemperio de Rosas Cuevas Hugo Francisco, Subdirector de Recursos

Humanos.
Rosas Cuevas Hugo Franciasco Calificaciones 2018-2019
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Fuente: Subdireccion de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La gréafica 4.2.39 nos muestra el desempenio del servidor pubico Rosas Cuevas Hugo
Francisco, Subdirector de Recursos Humanos, quien ha estado a cargo del puesto durante el
periodo de 2018 y hasta la actualidad, asimismo, obtuvo una calificacion promedio durante
dos evaluaciones anuales de 94.90, el cual estd dentro del rango sobresaliente. Es
importante mencionar que, dentro de su periodo laboral en el hospital con el puesto de
Subdirector de Recursos Humanos, Unicamente se proporciond la informacion de sus

evaluaciones de desempefio de los afos 2016 y 2017.
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Grafica 4.2.40
Evaluacion de Competencias de Rosas Cuevas Hugo Francisco, Subdirector de Recursos

Humanos.
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Fuente: Subdireccion de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La grafica 4.2.40 nos muestra las calificaciones promedio del servidor pubico Rosas
Cuevas Hugo Francisco, Subdirector de Recursos Humanos, de las competencias
gerenciales valoradas en la evaluacion de desempefio que se le ha aplicado al servidor
publico en el periodo de 2018 a 2019. La competencia en la que mas destacd fue
Comunicacion y Orientacion a Resultados, y la competencia en la que menos ha destaco

fue Negociaciodn, y en las entre demas competencias mantiene un promedio similar.

QGrafica 4.2.41

Evaluacion de Desemperio de Villareal Salazar Pablo, Titular del Organo Interno de

Control.
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Fuente: Subdireccion de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La grafica 4.2.41 nos muestra el desempefio del servidor Villareal Salazar Pablo, Titular del
Organo Interno de Control, quien estuvo a cargo del puesto durante el periodo de 2017-
2019, asimismo, obtuvo una calificacion promedio durante dos evaluaciones anuales de
98.15, el cual estd dentro del rango sobresaliente. Es importante mencionar que, dentro de
su periodo laboral en el hospital con el puesto de Titular del Organo Interno de Control,
unicamente se proporciono la informacion de sus evaluaciones de desempefio de los afios

2018 y 2019.

Gréafica 4.2.42

Evaluacion de Competencias de Villareal Salazar Pablo, Titular del Organo Interno de

Control.
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Fuente: Subdireccién de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La gréafica 4.2.42 nos muestra las calificaciones promedio del servidor pubico Villareal
Salazar Pablo, Titular del Organo Interno de Control, de las competencias gerenciales
valoradas en la evaluacion de desempenio que se le ha aplicado al servidor publico en el
periodo de 2018 a 2019. La competencia en la que mas destaco fue Trabajo en equipo, y la
competencia en la que menos ha destaco fue Liderazgo, y en las entre demas competencias

mantiene un promedio similar.
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Grafica 4.2.43
Evaluacion de Desempernio de Acosta Altamirano Gustavo, Director de Planeacion y

Ensenanza.

Acosta Altamirano Gustavo Calificaciones 2017-2019
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Fuente: Subdireccion de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La gréafica 4.2.43 nos muestra el desempefio del servidor pubico Acosta Altamirano
Gustavo, Director de Planeacion y Ensefanza, quien ha estado a cargo del puesto durante el
periodo de 2017 y hasta la actualidad, asimismo, obtuvo una calificacion promedio durante
tres evaluaciones anuales de 97.25, el cual estd dentro del rango sobresaliente. Es
importante mencionar que, dentro de su periodo laboral en el hospital Uinicamente se
proporciond la informacioén de sus evaluaciones de desempefio de los afios 2017, 2018 y

2019.

Grafica 4.2.44
Evaluacion de Competencias de Acosta Altamirano Gustavo, Director de Planeacion y

Ensenanza.
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Fuente: Subdireccion de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La grafica 4.2.44 nos muestra las calificaciones promedio del servidor pubico Acosta
Altamirano Gustavo, Director de Planeacion y Ensefianza 1, de las competencias
gerenciales valoradas en la evaluacion de desempefio que se le ha aplicado al servidor
publico en el periodo de 2017 a 2019. La competencia en la que mas destacd fue
Negociacion, y la competencia en la que menos ha destaco fue Comunicacién, y en las

entre demas competencias mantiene un promedio similar.

Grafica 4.2.45
Evaluacion de Desempeiio de Martinez Herrera Erick Obed, Subdirector de Enserianza e

Investigacion.
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Fuente: Subdireccion de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La grafica 4.2.45 nos muestra el desempefio del servidor pubico Martinez Herrera Erick
Obed, Subdirector de Ensefianza e Investigacion, quien ha estado a cargo del puesto
durante el periodo de 2018 y hasta la actualidad, asimismo, obtuvo una calificacién
promedio durante dos evaluaciones anuales de 96.50, el cual estd dentro del rango
sobresaliente. Es importante mencionar que, dentro de su periodo laboral en el hospital
unicamente se proporcion6 la informacion de sus evaluaciones de desempefio de los afios

2018 y 2019.
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QGrafica 4.2.46

Evaluacion de Competencias de Martinez Herrera Erick Obed, Subdirector de Enserianza e

Investigacion.
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La grafica 4.2.46 nos muestra las calificaciones promedio del servidor pubico Martinez

Herrera Erick Obed, Subdirector de Ensefianza e Investigacion, de las competencias

gerenciales valoradas en la evaluacion de desempefio que se le ha aplicado al servidor

publico en el periodo de 2018 a 2019. La competencia en la que mas destacd fue

Orientacion a Resultados, y la competencia en la que menos ha destacd fue Negociacion, y

en las entre demds competencias mantiene un promedio similar.

QGrafica 4.2.47

Evaluacion de Desemperio de Martinez Luciano Alejandro, Jefe de Departamento en

Organo Interno de Control.
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Fuente: Subdireccion de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La grafica 4.2.47 nos muestra el desempefio del servidor pubico Martinez Luciano
Alejandro, Jefe de Departamento en Organo Interno de Control, quien ha estado a cargo del
puesto durante el periodo de 2018 y hasta la actualidad, asimismo, obtuvo una calificacion
promedio durante dos evaluaciones anuales de 93.05, el cual estd dentro del rango
sobresaliente. Es importante mencionar que, dentro de su periodo laboral en el hospital
unicamente se proporciono la informacion de sus evaluaciones de desempefio de los afios

2018 y 2019.

Gréafica 4.2.48
Evaluacion de Competencias de Martinez Luciano Alejandro, Jefe de Departamento en

Organo Interno de Control.

Total general Martinez Luciano Alejandro 2018-2019
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Fuente: Subdireccién de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La gréfica 4.2.48 nos muestra las calificaciones promedio del servidor pubico Martinez
Luciano Alejandro, Jefe de Departamento en Organo Interno de Control, de las
competencias gerenciales valoradas en la evaluacion de desempefio que se le ha aplicado al
servidor publico en el periodo de 2018 a 2019. La competencia en la que mas destacod fue
Comunicacién, y la competencia en la que menos ha destacé fue Orientacidon a Resultados,

y en las entre demas competencias mantiene un promedio similar.

Grafica 4.2.49

Evaluacion de Desemperio de Gasca Lopez Gilberto, Director Médico.
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Gasca Lopez Gilberto Calificaciones 2019
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Fuente: Subdireccion de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La grafica 4.2.49 nos muestra el desempefio del servidor pubico Gasca Lopez Gilberto,
Director Médico, quien ha estado a cargo del puesto durante el periodo de 2019 y hasta la
actualidad, asimismo, obtuvo una calificacion promedio durante su Unica evaluacion anual
de 99.80, el cual estd dentro del rango sobresaliente. Es importante mencionar que, dentro
de su periodo laboral en el hospital unicamente se proporcion6 la informacion de su

evaluacion de desempeiio del afo 2019.

QGrafica 4.2.50

Evaluacion de Competencias de Gasca Lopez Gilberto, Director Médico.
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Fuente: Subdireccién de Recursos Humanos del HRAEI (2021)
La grafica 4.2.50 nos muestra las calificaciones promedio del servidor pubico Gasca Lopez

Gilberto, Director Médico, de las competencias gerenciales valoradas en la evaluacion de

desempefio que se le ha aplicado al servidor publico en el periodo 2019. Las evaluaciones
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de las competencias evaluadas tuvieron el mismo comportamiento, cuatro de ellas fueron

con calificacion de 100 y una con 96.67, como se muestra en la grafica anterior.

Grafica 4.2.51
Calificacion Promedio por Ao de Evaluacion de Desemperio del Personal de la estructura

Organica durante el periodo 2015-2019.

Calificacion Promedio por Ao de Evaluacién de Desempefio 2015-2019
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Fuente: Subdireccién de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La grafica 4.2.51 nos muestra la calificacion promedio que ha tenido todo el personal que
conforma la estructura organica del HRAEI en la evaluacion de desempefio. Se realizé un
promedio de las calificaciones finales de la evaluacion de desempefio de todas las personas
que participaron en 2015, posteriormente, se realizd lo mismo con el afio 2016, 2017, 2018
y 2019, y finalmente, se relabor6 un promedio con todas las calificaciones anuales,
obteniendo un promedio general de calificacion durante cinco afios correspondientes a
2015-2019 de 90.16, esta dentro del rango sobresaliente. Asimismo, se puedo observar en la

gréafica el aumento constante anual del desempefo de las personas servidoras publicas.
Grafica 4.2.52

Calificacion Promedio por Afio de Competencias Gerenciales de la estructura Organica

durante el periodo 2015-2019.
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Fuente: Subdireccion de Recursos Humanos del HRAEI (2021)

La gréfica 4.2.52 nos muestra la calificacion promedio que ha tenido todo el personal que
conforma la estructura organica del HRAEI en la evaluacion de competencias gerenciales.
Se realiz6 un promedio de las competencias gerenciales de todas las personas que
participaron en el periodo de 2015 a 2019. Asimismo, se puedo observar en la grafica que la
competencia que mas ha destacado durante cinco afios en las personas servidoras publicas
es Trabajo en equipo, y la competencia que menos ha destacado es Vision Estratégica. Sin
embargo, es importante mencionar que las competencias de Liderazgo, Comunicacion,
Negociacion, Orientacion a Resultados y Trabajo en equipo, poseen una calificacion
superior a 90, y la competencia de Vison Estratégica posee una calificacion 89.5, lo cual

quiere decir, que todas en general tienen un comportamiento similar.

4.3 Aplicacion e interpretacion del Instrumento “Cuestionario con escala tipo Likert”.

La estructura orgénica del Hospital Regional de Alta Especialidad de Ixtapaluca esta

conformada por 16 personas servidoras publicas, las cuales se describen a continuacion:

PATERNO MATERNO NOMBRE DENOMINACION DEL PUESTO
SANCHEZ CONEJO ALMA ROSA DIRECTOR GENERAL
OLIVARES HERNANDEZ OCTAVIO DIRECTOR DE AREA
ZAVALA SANCHEZ HECTOR MARINO DIRECTOR DE AREA
GASCA LOPEZ GILBERTO ADRIAN DIRECTOR DE AREA
JIMENEZ RIVERA GUADALUPE ELIZABETH DIRECTOR DE AREA OIC
ACOSTA ALTAMIRANO GUSTAVO DIRECTOR DE AREA
ALVAREZ PALMA BERNARDINO EMILIO SUBDIRECTOR DE AREA
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10
11
12
13
14
15
16

ALCARAZ GRANADOS JESUS ANTONIO SUBDIRECTOR DE AREA

JUAREZ PAREDES ROBERTO IVAN SUBDIRECTOR DE AREA
RIVERA GARRIDO JUAN MANUEL SUBDIRECTOR DE AREA
ROSAS CUEVAS HUGO FRANCISCO SUBDIRECTOR DE AREA
GONZALEZ MARTINEZ MIGUEL ANGEL SUBDIRECTOR DE AREA
MORALES FLORES ZULIQUEY JEFE DE DEPARTAMENTO
DUENAS DONNADIEU GUADALUPE ROSA RESPONSABLE DE ASUNTOS JURIDICOS
ALBARRAN ORDAZ ROSIO SUBDIRECTOR DE AREA
MARTINEZ HERRERA ERICK OBED SUBDIRECTOR DE AREA

A 15 personas servidoras publicas de 16 senaladas en el cuadro anterior se les aplico el
instrumento de recoleccién de informacidon (cuestionario con escala tipo Likert), lo cual
corresponde a un 93% de toda la poblacion de la estructura organica del HRAEI que se esta
analizando. Asimismo, se muestran a continuacidon en graficas de pastel la informacion

obtenida, asi como su analisis:

No se omite comentar que el cuestionario aplicado tuvo 40 items divididos en 8
dimensiones, es decir, que la primera variable de esta investigacion es Desempefio Laboral,
la cual tuvo 4 dimensiones y cada dimension 5 items, de la misma forma con la segunda
variable de esta investigacion denominada Talento Humano, la cual tuvo 4 dimensiones y

cada dimension 5 items.

En razén de lo anterior, se recolectaron las respuestas de los 15 cuestionarios respondidos y
se les dio un tratamiento estadistico, finalmente, se determind que lo conveniente para la
presente investigacion es graficar por dimension, es decir, cada dimension corresponde a un
tema en especifico con 5 items, estos seran graficados para visualizar el comportamiento de
las respuestas. Entonces, obtendran 8 graficas en total, las cuales nos ayudardn a

comprender e interpretar mejor los resultados.

Grafica 4.3.1
Interpretacion de resultados del cuestionario aplicado, andlisis de la variable Desemperio

Laboral, primera dimension Sistema de Evaluacion de Desemperio.
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Desempeiio Laboral, 1ra Dimension: Sistema de Evaluacion de Desempefiio
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Fuente: Resultados del cuestionario aplicado con escala Likert (2021)

La gréfica 4.3.1 nos muestra los resultados en porcentaje de la escala Likert de la primera
dimension llamada Sistema de Evaluacion de Desempeiio de la variable Desempefio
Laboral del cuestionario aplicado, los 5 items que se cuestionaron fueron los siguientes: 1.-
El método de evaluacion de desempefio que se utiliza actualmente es el conveniente para
desarrollarme apropiadamente en mi drea de trabajo. 2.- El sistema (software) que se utiliza
para el programa de evaluacion de desempefio es facil de utilizar. 3.- Las evidencias que
carga al sistema (software) el personal a mi cargo me ha ayudado a comprender mejor sus
resultados. 4.- El area de recursos humanos hace lo adecuado para hacer una correcta
gestion sobre la cultura de evaluacion de desempetio en el Hospital. 5.- Me agrada la idea
que el programa de evaluacion de desempefio sea anual. En este sentido, la grafica nos
muestra que el 48% de los encuestados SIEMPRE estan de acuerdo con las afirmaciones
sefialadas anteriormente y que SIEMPRE consideran que la funcionalidad del Sistema de
Evaluaciéon del Desempeiio es conveniente y optimo, por otro lado, el 48% respondié que
MUCHAS VECES esta de acuerdo con la operacion del Sistema de Evaluacién de
Desempetio, y el 4% A VECES estan a favor de la funcionalidad del Sistema de Evaluacion

de Desempefio.

Grafica4.3.2
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Interpretacion de resultados del cuestionario aplicado, analisis de la variable Desemperio

Laboral, segunda dimension Método de Evaluacion de Desemperio.

Desempeiio Laboral, 2da Dimensién; Método de Evaluacion de Desempeiio
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Fuente: Resultados del cuestionario aplicado con escala Likert (2021)

La grafica 4.3.2 nos muestra los resultados en porcentaje de la escala Likert de la segunda
dimension llamada Método de Evaluacion de Desempenio de la variable Desempefio
Laboral del cuestionario aplicado, los 5 items que se cuestionaron fueron los siguientes: 6.-
Las competencias gerenciales (liderazgo, comunicacion, trabajo en equipo, orientacioén a
resultados) son las apropiadas para evaluar al personal a mi cargo. 7.- La cédula de mis
resultados que me dan a conocer anualmente son claros y facil de comprender. 8.- Los
tiempos que se consideran para el programa de evaluacion del desempefio (registro de
metas, autorizacion de metas, evaluacion final y entrega de resultados) es el apropiado. 9.-
Desde que se implemento6 el sistema de evaluacion en el Hospital me ha ayudado a mejorar
mi desempefio hasta ahora. 10.- Me agrada la idea de que la evaluacion de desempefio sea a
través de una autoevaluacion, evaluacion de jefe inmediato, evaluacion del jefe del jefe y de
los colaboradores pares. En este sentido, la grafica nos muestra que el 32% de los
encuestados SIEMPRE estdn de acuerdo con las afirmaciones sefialadas anteriormente y
que SIEMPRE creen que el Método de Evaluacion del Desempefio es el correcto, por otro
lado, el 60% respondi6 que MUCHAS VECES esta de acuerdo con el Método de
Evaluacion de Desempefio, y el 8% A VECES considera adecuada la funcionalidad del

M¢étodo de Evaluacion de Desempeiio.
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Grafica 4.3.3
Interpretacion de resultados del cuestionario aplicado, andlisis de la variable Desemperio

Laboral, tercera dimension Comunicacion, Liderazgo y Trabajo en Equipo.

Desempeiio Laboral, 3ra Dimension; Comunicacidn, Liderazgo y Trabajo en Equipo
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Fuente: Resultados del cuestionario aplicado con escala Likert (2021)

La grafica 4.3.3 nos muestra los resultados en porcentaje de la escala Likert de la tercera
dimension llamada Comunicacion, Liderazgo y Trabajo en Equipo de la variable
Desempefio Laboral del cuestionario aplicado, los 5 items que se cuestionaron fueron los
siguientes: 11.- Las funciones y responsabilidades de cada persona dentro de mi area de
trabajo y las mias estan claramente determinadas. 12.- Dispongo de un nivel suficiente de
comunicacion y cooperacion entre companeros de distintos departamentos en mi area de
trabajo. 13.- Cuando tengo que tomar una decision cuento con el apoyo necesario de mis
mandos y superiores.14.- Siempre que hay oportunidad para hacerlo puedo participar en un
equipo de trabajo para aportar al cumplimiento de un objetivo institucional. 15.- Mi jefe
inmediato tiene confianza en mi y en mis capacidades. En este sentido, la grafica nos
muestra que el 72% de los encuestados SIEMPRE estan de acuerdo con las afirmaciones
sefialadas anteriormente y que SIEMPRE se encuentran seguros su Comunicacion,
Liderazgo y Trabajo en Equipo, por otro lado, el 25% respondi6 que MUCHAS VECES
consideran optima su Comunicacion, Liderazgo y Trabajo en Equipo, y el 3% A VECES

creen que poseen una adecuada Comunicacion, Liderazgo y Trabajo en Equipo.
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Grafica4.3.4
Interpretacion de resultados del cuestionario aplicado, andlisis de la variable Desemperio

Laboral, cuarta dimension Rendimiento Laboral.

Desempeiio Laboral, 4ta Dimension; Rendimiento Laboral
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Fuente: Resultados del cuestionario aplicado con escala Likert (2021)

La grafica 4.3.4 nos muestra los resultados en porcentaje de la escala Likert de la cuarta
dimension llamada Rendimiento Laboral de la wvariable Desempeiio Laboral del
cuestionario aplicado, los 5 items que se cuestionaron fueron los siguientes: 16.- Planifico
mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y forma. 17.- Trabajo para mantener
mis habilidades laborales actualizadas. 18.- El equipo electronico y la tecnologia con la que
cuenta el hospital, me ayuda a mi y mi equipo de trabajo a cumplir con sus tareas y
responsabilidades. 19.- Hago un uso correcto de los recursos, insumos y materiales de la
organizacion para realizar mi trabajo. 20.- La manera en que esta organizado el trabajo me
permite trabajar con total eficacia y eficiencia. En este sentido, la grafica nos muestra que
el 76% de los encuestados SIEMPRE estdn de acuerdo con las afirmaciones sefialadas
anteriormente y que SIEMPRE consideran que su Rendimiento Laboral es 6ptimo, por otro
lado, el 24% respondi6 que MUCHAS VECES creen que Rendimiento Laboral en el

hospital es el adecuado.

Grafica 4.3.5
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Interpretacion de resultados del cuestionario aplicado, analisis de la variable Talento

Humano, quinta dimension Reconocimiento.

Talento Humano, 5ta Dimension; Reconocimiento
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Fuente: Resultados del cuestionario aplicado con escala Likert (2021)

La grafica 4.3.5 nos muestra los resultados en porcentaje de la escala Likert de la quinta
dimension llamada Reconocimiento de la variable Talento Humano del cuestionario
aplicado, los 5 items que se cuestionaron fueron los siguientes: 21.- Casi siempre obtengo
reconocimiento por el trabajo bien hecho (de mis jefes y compaieros). 22.- Se me informa
personalmente sobre el desempefio de mi labor. 23.- Mi superior inmediato suele reconocer
el trabajo bien hecho. 24.- En general en nuestro Hospital existe sensibilidad para reconocer
el trabajo bien hecho. 25.- La direcciébn general del Hospital valora y reconoce
suficientemente el trabajo que realizo. En este sentido, la grafica nos muestra que el 59% de
los encuestados SIEMPRE estan de acuerdo con las afirmaciones senaladas anteriormente y
que SIEMPRE manifiestan que poseen un alto Reconocimiento por el jefe inmediato y el
hospital, por otro lado, el 38% respondi6 que MUCHAS VECES considera que poseen
Reconocimiento adecuado por su jefe inmediato y el hospital, y el 3% A VECES sefala que

tiene un adecuado Reconocimiento.

Grafica4.3.6
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Interpretacion de resultados del cuestionario aplicado, andlisis de la variable Talento

Humano, sexta dimension Formacion del Talento Humano.

Talento Humano, 6ta Dimension; Formacion del Talento Humano
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Fuente: Resultados del cuestionario aplicado con escala Likert (2021)

La grafica 4.3.6 nos muestra los resultados en porcentaje de la escala Likert de la sexta
dimension llamada Formacion del Talento Humano de la variable Talento Humano del
cuestionario aplicado, los 5 items que se cuestionaron fueron los siguientes: 26.- El
Hospital promueve y realiza suficientes esfuerzos en la formacién de los colaboradores.
27.- El hospital dispone de ayudas econdmicas adecuadas para afrontar la formacion
externa elegida por mi. 28.- La formacion educacion continua que he recibido en el hospital
es eficaz y suficiente para las necesidades de mi puesto de trabajo. 29.- Recibo la
retroalimentacion adecuada por parte de mi jefe inmediato. 30.- El Hospital promueve y
gestiona cursos de capacitacion tanto internos como externos. En este sentido, la grafica
nos muestra que el 52% de los encuestados SIEMPRE estan de acuerdo con las
afirmaciones sefialadas anteriormente y que SIEMPRE consideran que su Formacion de
Talento en el hospital es el adecuado, por otro lado, el 37% respondi6 que MUCHAS
VECES esté4 de acuerdo con su Formacion de Talento, y el 11% senala que A VECES esta

de acuerdo con su Formacion de Talento en el hospital.

Grafica 4.3.7
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Interpretacion de resultados del cuestionario aplicado, andlisis de la variable Talento

Humano, séptima dimension Habilidades y Destrezas del Colaborador.

Talento Humano, 7ma Dimensidn; Habilidades y Destrezas del Colaborador
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Fuente: Resultados del cuestionario aplicado con escala Likert (2021)

La grafica 4.3.7 nos muestra los resultados en porcentaje de la escala Likert de la séptima
dimension llamada Formacion del Habilidades y Destrezas del Colaborador de la variable
Talento Humano del cuestionario aplicado, los 5 items que se cuestionaron fueron los
siguientes: 31.- Me capacito constantemente en temas relacionados con mis funciones y
responsabilidades. 32.- Considero que mis habilidades gerenciales (liderazgo,
comunicacion, negociacion, orientacion a resultados), estan en suficiente desarrollo para
lograr el cumplimiento de mis objetivos y responsabilidades del area, asi como los de mis
equipos de trabajo. 33.- Para tomar decisiones uso alguna herramienta como: Arbol de
problemas, Ishikawa, Pareto para la toma de decisiones. 34.- Tomo decisiones con total
seguridad y confianza. 35.- Ante un problema asumo actitud constructiva y aprendo de
ellos. En este sentido, la grafica nos muestra que el 80% de los encuestados SIEMPRE
estan de acuerdo con las afirmaciones sefialadas anteriormente y que SIEMPRE consideran
que sus Habilidades y Destrezas se encuentran suficientemente desarrolladas, asimismo, el
13% respondid6 que MUCHAS VECES sefialan que sus Habilidades y Destrezas estan
desarrolladas, y por ultimo, el 7% menciona que A VECES sus Habilidades y Destrezas son

bastantemente desarrolladas.

Grafica4.3.8
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Interpretacion de resultados del cuestionario aplicado, analisis de la variable Talento
Humano, octava dimension Organizacion de Trabajo, Definicion de Funciones y

Responsabilidades.

Talento Humano, 8va Dimension; Organizacion de Trabajo, Definicion de Funciones y
Responsabilidades

0% 0% 3%

HNunca MRaravez MAveces Muchas veces M Siempre

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado con escala Likert (2021)

La grafica 4.3.8 nos muestra los resultados en porcentaje de la escala Likert de la octava
dimension llamada Organizacion de Trabajo, Definicion de Funciones y Responsabilidades
de la variable Talento Humano del cuestionario aplicado, los 5 items que se cuestionaron
fueron los siguientes: 36.- La manera en que esta organizado el trabajo me permite trabajar
de manera eficaz y eficiente. 37.- Los procedimientos de trabajo favorecen la realizacion
adecuada de las tareas. 38.- En mi trabajo puedo realizar una planificacion diaria del trabajo
evitando asi cualquier situacion de desorganizacion. 39.- Conozco claramente cuéles son
las tareas/funciones que tengo que desarrollar en mi trabajo diario. 40.- Mi lugar de trabajo
dispone de las condiciones adecuadas para el trabajo que desarrollo. En este sentido, la
grafica nos muestra que el 49% de los encuestados SIEMPRE estan de acuerdo con las
afirmaciones sefaladas anteriormente y que SIEMPRE creen que la Organizacion de
Trabajo, Definicién de Funciones y Responsabilidades son las favorables, por otro lado, el
48% respondié que MUCHAS VECES estan de acuerdo con la Organizacion de Trabajo,
Definicion de Funciones y Responsabilidades, y el 3% menciona que A VECES estaréd a
favor de la Organizacion de Trabajo, Definicion de Funciones y Responsabilidades que

implementa el hospital.

4.4 Interpretacion General del Instrumento “Cuestionario con escala tipo Likert”.
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Grafica4.4.1
Interpretacion de resultados del cuestionario aplicado, andlisis general de la variable

Desemperio Laboral.

Interpretacion de Variable 1: Desempefio Laboral
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Fuente: Resultados del cuestionario aplicado con escala Likert (2021)

La grafica 4.4.1 nos muestra el resultado general en porcentaje de la escala Likert de la
variable Desempefio Laboral del cuestionario aplicado, en el cual se aplico 20 items para la
variable en mencion. En razén de lo anterior, la grafica nos muestra que el 57% de las
personas servidoras publicas encuestadas que se encuentran con puestos laborales de la
estructura organica del hospital, consideran que SIEMPRE han tenido un 6ptimo desarrollo
en su Desempefio Laboral, asimismo, el 39% sefnala que MUCHAS VECES considera
bueno su Desempefio Laboral, y finalmente el 04% mencionan que A VECES el

Desempefio Laboral que poseen no es el adecuado.

Grafica 4.4.2
Interpretacion de resultados del cuestionario aplicado, andlisis general de la variable

Talento Humano.
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Interpretacion de Variable 2: Talento Humano
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Fuente: Resultados del cuestionario aplicado con escala Likert (2021)

La grafica 4.4.2 nos muestra el resultado general en porcentaje de la escala Likert de la
variable Talento Humano del cuestionario aplicado, en el cual se aplicd 20 items para la
variable en mencion. En razén de lo anterior, la grafica nos muestra que el 60% de las
personas servidoras publicas encuestadas que se encuentran con puestos laborales de la
estructura orgénica del hospital, consideran que SIEMPRE han tenido un 6ptimo desarrollo
en su Talento en el hospital, asimismo, el 34% sefiala que MUCHAS VECES considera
optimo su Talento, y finalmente el 06% mencionan que A VECES el desarrollo que el

hospital ha brindado en su Talento no es el suficiente.
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Capitulo V

Conclusiones y Recomendaciones

5.1 Conclusiones

La presente investigacion posee un objetivo general y cinco objetivos especificos, los
cuales se establecieron con la finalidad de solucionar el problema identificado en el
Hospital Regional de Alta Especialidad de Ixtapaluca, asi como dar a conocer si la hipotesis
establecida es aceptada o no. Por consiguiente, se mostraran y se dara conclusion de los
resultados por cada objetivo especifico establecido, asimismo, se determinara si se cumplid
o no el objetivo especifico, y en que contribuyé para cumplir en objetivo general,

asimismo, se dictaminara el resultado general de la presente investigacion.

- El objetivo especifico nimero 01 de la presente investigacion es el siguiente:
“Analizar la variable desempefio laboral desde una perspectiva tedrica”. Este
objetivo especifico se cumplidé con el desarrollo del Capitulo I denominado E/
Estudio del Desemperio Laboral: Aproximacion Teorica, en el cual se desarrolla la
historia, el objetivo, la definicion, los beneficios, los métodos, los usos, el periodo y
proceso del desempefio laboral. Este objetivo especifico contribuy6 al objetivo
general, realizando una aportacion tedrica de la variable Desempefio Laboral a la
investigacion con la finalidad de que el lector tenga amplio conocimiento sobre el

tema, e identificar los factores que estan relacionados con el talento humano.

- El objetivo especifico nimero 02 de la presente investigacion es el siguiente:
“Comprender los principales aspectos tedricos de la variable talento humano en las
organizaciones”. Este objetivo especifico se cumplié con el desarrollo del Capitulo
IT denominado E! Abordaje Teorico del Talento Humano en las Organizaciones, en
el cual se desarrollaron las generalidades, antecedentes, definiciones, el talento y la

gestion del talento humano. Este objetivo especifico contribuy6 al objetivo general,
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realizando una aportacion tedrica de la variable Talento Humano a la investigacion
con la finalidad de que el lector tenga amplio conocimiento sobre el tema, e

identificar los factores que estan relacionados con el desempefio laboral.

El objetivo especifico nimero 03 de la presente investigacion es el siguiente:
“Determinar un método de anélisis que sea de utilidad para obtener datos que
reflejen el aumento o disminucion del desempefnio de los trabajadores de mando”.
Este objetivo especifico se cumpli6 realizando un andlisis de datos en Microsoft
Excel, en el cual se recabaron los registros de las personas servidora publicas de la
estructura orgénica, en particular, de las calificaciones de sus evaluaciones de
desempeiio durante el afio 2015 al 2019, obteniendo un resultado satisfactorio para
la investigacion. Derivado del andlisis de la evaluaciéon de desempefio de 25
personas que estan actualmente y que conservaron un puesto en la estructura
organica del HRAEI, se realizaron graficas de forma individual exponiendo sus
calificaciones durante los afios en mencion, lo cual ayudoé a identificar su
comportamiento respecto a sus calificaciones. Asimismo, es importante sefialar que
una vez obtenido el concentrado de informacion de todas las personas analizadas, se
gener6 un concentrado global de todas las calificaciones de evaluacion de
desempetio, asi como de las competencias gerenciales, con la finalidad de conocer
el comportamiento general de los puestos de mandos del HRAEI, asi que se efectu6
una grafica global con todos los datos mencionados, en la cual se observaron las
calificaciones globales de las personas, asi como las calificaciones globales de las
competencias gerenciales, concluyendo de la siguiente forma: respecto a las
calificaciones globales de evaluacion de desempefo, se concluye que las personas
servidoras publicas tuvieron un crecimiento respecto de sus calificaciones,
obteniendo una calificacion de 82, 87, 91 y 96, durante el ano 2015, 2016, 2017,
2018 y 2019 respectivamente, esto quiere decir, que la evaluacion de desempefio de
los puestos de mando ha sido efectuada de la mejor manera y ha ayudado al hospital
en poseer una cultura de trabajo de desempefio laboral, por otro lado, respecto a las
competencias gerenciales, la competencia que obtuvo menos calificacion es Vision

Estratégica, y la competencia mejor calificada es Trabajo en Equipo. Este objetivo
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especifico contribuy6 al objetivo general, al poseer un amplio conocimiento y vision
sobre el comportamiento de calificaciones en la evaluacion de desempefio durante el

periodo 2015 y 2019 por cada puesto de mando y de forma general.

El objetivo especifico nimero 4 de la presente investigacion es el siguiente:
“Identificar el estado actual del talento humano y cémo repercute en el desempefio
laboral mediante la aplicacién de una encuesta”. Este objetivo especifico se cumplio
aplicando un cuestionario con escala tipo Likert, a 15 personas servidoras publicas
que pertenecen a la estructura orgénica del HRAEI, el cuestionario aplicado tuvo 40
items divididos en 8 dimensiones, es decir, la primera variable de esta investigacion
es Desempefio Laboral, la cual tuvo 4 dimensiones y cada dimension 5 items, de la
misma forma con la segunda variable de esta investigacion denominada Talento
Humano, la cual tuvo 4 dimensiones y cada dimension 5 items. Los resultados
proyectados por los cuestionarios poseyeron un tratamiento estadistico en Microsoft
Excel con la finalidad de tener interpretacion de los mismos, dando como resultado
global una grafica que muestra lo siguiente: respecto a la variable Desempefio
Laboral, el 57% de las personas servidoras publicas encuestadas que se encuentran
con puestos laborales de la estructura organica del hospital, consideran que
SIEMPRE han tenido un 6ptimo desarrollo en su Desempefio Laboral, asimismo, el
39% seniala que MUCHAS VECES considera bueno su Desempefio Laboral, y
finalmente el 04% mencionan que A VECES el Desempefio Laboral que poseen no
es el adecuado. Respecto a la Variable Talento Humano, el 60% de las personas
servidoras publicas encuestadas que se encuentran con puestos laborales de la
estructura organica del hospital, consideran que SIEMPRE han tenido un 6ptimo
desarrollo en su Talento en el hospital, asimismo, el 34% sefiala que MUCHAS
VECES considera 6ptimo su Talento, y finalmente el 06% mencionan que A
VECES el desarrollo que el hospital ha brindado en su Talento no es el suficiente.
Este objetivo especifico contribuyd al objetivo general, al tener un amplio
conocimiento sobre las percepciones positivas y negativas que asumen las personas
sobre el proceso de evaluacion de desempefio, que se realiza anualmente en el

hospital.
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Respecto a la hipdtesis establecida en la presente investigacion, la cual a la letra
dice: “Si se aplica el Método de Evaluacion del Desempefio de 360° en la
organizacion, entonces los atributos del talento humano seran los adecuados para
alcanzar niveles mas altos de desempefio”, queda rechazada, en razén de que la
persona responsable del Método de Evaluacion del Desempefio que se aplica en el
hospital, no permitié establecer la Evaluacion del Desempefio de 360°, derivado de
se realizd una prueba piloto en el 4rea de recursos humanos con la finalidad de
conocer la percepcion y resultado, y los resultados arrojaron que, el personal
subordinado que llegase a evaluar a un jefe inmediato, podria relacionar situaciones
personales y ser reflejado en la calificacién, asimismo se proyecta que podria
ocasionar conflictos en el ambiente laboral, asi como favoritismos o malos

entendidos.

El Objetivo General de esta investigacion la cual a la letra dice: “Identificar las
repercusiones del Talento Humano sobre el Desempefio Laboral en el Hospital
Regional de Alta Especialidad de Ixtapaluca durante el periodo 2015-2019.”, se
cumplié, considerando que se logré identificar las repercusiones tanto negativas
como positivas de las personas servidoras publicas de la estructura organica del
hospital, a las cuales asumen el proceso anualmente de evaluacion de desempeiio,
por consiguiente, el area de Recursos Humanos del hospital derivado de los
resultados de la presente investigacion, posee los datos actuales de las evaluaciones
de desempeino del personal de mando, teniendo conocimiento y certidumbre del
comportamiento de las calificaciones de cada persona y el comportamiento global,
asi como el comportamiento en las competencias gerenciales. Con esta informacion,
el area de Recursos Humanos puede iniciar un plan de accidon para mejorar el
proceso de evaluacion de desempefio y analizar las competencias globales que
obtuvieron menor calificacion, a partir de ahora el hospital tiene una referencia para
medir el avance anualmente e ir monitoreando indicadores relacionados con el

desempefio laboral.
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5.2 Recomendaciones

- Establecer una cultura de desempeio laboral al 100% en el hospital, a través de
planes de accion que permita a todos los trabajadores del HRAEI asuman sin

excepciodn alguna, al menos una evaluacion de desempeiio anualmente.

- Planificar con estrategias de seguimiento todo el proceso de evaluacion de
desempefio, desde la etapa inicial hasta la etapa final, esto permitira que las
personas tengan presente en todo momento que estan bajo una evaluacion de

desempefio y que sus resultados repercuten sobre su calificacion.

- Afadir a la encuesta de clima organizacional que se aplica anualmente a todas las
personas servidoras publicas del hospital, un apartado referente a Evaluacion de
desempefio del personal de mando y del personal operativo, esto ayudaria a conocer

anualmente la percepcion del método e iniciar las mejoras posibles.

- Establecer platicas informativas al personal de mando sobre la importancia y el
impacto que tiene la evaluacion de desempeno para el hospital, esto ayudard a
fomentar una mejor participacion en el proceso de evaluacion del personal de

mando y del personal operativo.

- Identificar si las competencias que se califican a las personas en la evaluacion de
desempefio son las mas adecuadas. Desde el ano 2015 las competencias gerenciales
(vision estratégica, liderazgo, comunicacion, Negociacion, orientacion a resultados
y trabajo en equipo) siguen siendo las mismas que se califican, se recomienda,
analizar cada competencia y determinar si es una competencia oportuna o si es

necesario actualizarla por otra.
- Elaborar un el manual de procedimientos de Evaluacion de Desempeio del personal

de mando y del personal operativo, esté documento ayudard a tener una referencia

para operar anualmente el procedimiento con mas eficiencia, también ayudara al
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hospital a tener el manual como documento oficial, para que cualquier persona que

desarrolle esa funcion pueda ejecutarlo con mayor eficacia.

Reclutar personal del area de recursos humanos que colaboré en los procesos
iniciales de la evaluacion de desempefo, como puede ser el establecimiento de
metas del personal y platicas informativas a los jefes inmediatos, en razon de que la
evaluacion de desempeio se aplica para todo el personal del hospital (personal de
mando y personal operativo), el cual consta actualmente 906 personas servidoras
publicas contratadas. El area de Capacitacion y Desarrollo de Personal es la
encargada de llevar a cabo el procedimiento de evaluacion de desempefio del
personal de mandos medios y personal operativo, y Unicamente en el area en
mencion estan adscritas dos personas para ejecutar las funciones, las cuales no son
suficientes para la etapa inicial de la evaluacion de desempefio, por lo que se

recomienda reclutar a mas personal del 4rea de RH para apoyar en las funciones.

Capacitar en el tema de evaluacion de desempefio al personal reclutado que
colaborard en las funciones de la etapa inicial de la evaluacion, esto ayudard a que el
personal reclutado tenga mayor conocimiento sobre el tema de evaluacion de
desempefio y brinde un mejor asesoramiento al personal de mando o personal

operativo.

Y finalmente, se recomienda llevar anualmente un registro de las calificaciones de
la evaluacion de desempeio, asi como los registros de las competencias gerenciales
evaluadas, esto ayudard a que lleve un mejor control y exista un registro

anualmente, que a su vez, ayudard a tener un rango de medicion para ir mejorando.
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Anexo 1

Cuestionario Diagnostico

Hospital Regional de Alta Especialidad de Ixtapaluca

CUESTIONARIO PARA CONOCER LA PERCEPCION SOBRE LA EVALUCION DE DESEMPENO

Por favor utilice una pluma color negro o azul

+ Marca las respuestas con una X, del siguiente modo: H

Si desea cambiar una respuesta ya marcada, llene completamente el recuadro (B) y marque la respuesta correcta (K).
* Sinoesta seguro/a de su respuesta, seleccione la que considere mas adecuada.

¢Qué tan de acuerdo estd con las siguientes afirmaciones?

El método de evaluacidn de desempefio que se utiliza actualmente es
el conveniente para desarrollarme apropiadamente en mi drea de
trabajo.

Las competencias gerenciales (liderazgo, comunicacion, trabajo en
equipo, orientacién a resultados) son las apropiadas para evaluar al
personal a mi cargo

Las funciones y responsabilidades de cada persona dentro de mi area
de trabajo y 1as mias estan claramente determinadas.

Planifico mi trabajo de manera tal gue pude hacerlo en tiempo v
forma

Me agrada la idea de que 13 evaluacion de desempefio sea a través
de una autoevaluacidn, evaluacidn de jefe inmediato, evaluacion del
iefe deliefe v de |os colaboradores pares.

Nunca

oo o o o

Raravez Aveces Muchasveces

oo o o QO

oo g o Q4

ooQg 80 0 O

Siempre

|
O
O
[l
0

Me capacito constantemente en temas relacionados con mis
funciones y responsabilidades

Considero que mis habilidades gerenciales (liderazgo, comunicacion,

negociacidn, orientacion a resultados), estan en suficiente desarrollo
paralograr el cumplimiento de mis objetivos y responsabilidades del
4rea, asi como los de mis equipos de trabajo

Para tomar decisiones uso alguna herramienta como: Arbol de
problemas, Ishikawa, Pareto para la toma de decisiones

Tomo decisiones con total seguridad y confianza.

Ante un problema asumo actitud constructivay aprendo de ellos.

Munca

O

O

Rara vez

O

O

Aveces

O

O

Muchasveces Siempre

O

O

O

O

Comentarios y sugerencias

Anexo 2

Cuestionario
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Hospital Regional de Alta Especialidad de Ixtapaluca -
CUESTIOMARIO PARA CONOCER LA PERCEPCION SOBRE LA EVALUCION DE DESEMPENO

Este cuestionario forma parte de un trabajo de investigacion que tiene como objetivo conocer las percepciones del personal de
mando acerca de las repercusiones del Talento Humano sobre el Desempefio Laboral en el Hospital Regional de Alta
Especialidad de Ixtapaluca. El presents instrumento de investigacion se aplicard exclusivamente al personal de la estructura
orgdnica del HRAEI, v la informacién que usted nos proporcione se fratara en forma confidencial y Unicamente con fines de

investigacion.

For favor uliice una pluma color negro o azul.

+ Warca las respuestas con una X, del sigulenfe modo. B
» Sigesea cambiar una respuesta ya marcada, llene completamente el recuadro (B) y margue la respuesta correcta (E).
«  Sino estd seguroda de su respuesta, seleccione la que considere mas adecuada.

A. Datos sociodemograficos

A1 Edad

Nivel de estudios

10 Entre 20-30 20 Entre 31-40 30 Entre 41-50 300 Entre 51-80

10 Masculing 20 Femenino

10 Teenico incompleta
200 Teécnica completa
30 Licenciaturs

40 Ma=stria

50 Doctorado

80 Odro,

Tipo de contratacion

Turnc en &l gue labora:

20 Personal de base
30 Personal de confianza

10 Matuting
20 Wespertino
30 Mocturno
40 Mido

A2 Area de Adscripcion

B1. Variable 1: DESEMPENO LABORAL
Sistema de Evaluacion de Desempefio

£ Gueé tan de acuerdo estd con |as siguientes afirmaciones?

El método de evaluacicn de desemperio que s2 utiiza aciualmante es
el convenienie para desarrollarme spropisdamente en mi area de
trabajo.

El sisterna {softwara] que s2 uliliza para &l programa de evaluacion de
desempario es facil de utilizar.

Las evidencias que carga &l sistema (soffwars) 2l personal & mi cargo
me ha syudsdo & comprender mejor sus resultsdos,

El &res de recursos humancos haos bo sdecuado para hacsr una
commecta gesticn sobre |a cultura de evaluscion de desampedio en el
Haspital.

Me sgrada la ides que 2| programa de evaluacidn de desempefia
=e8 anusl.

Munce Rarawezr Aveces Muchesveces  Siempre

oo o o a4
o [ Y 0 R o R
oo o 0 g
oo 0 0O a4
og 0 0O 0O
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Metodo de Evaluacion de Desempenio

£Gue tan de acuerdo esta con las siguientes afirmaciones?

Laz cormpetencias gerenciskes (liderazgo, comunicacicn, trabajo =n
=quipa. oriertacion a resultades) son las spropiadas para evaluar al
personsl & mi carmo.

La céduls de mis resultades que me dan a conocer anualments son
claras y facil de comprander.

Loz fiempos que s2 consideran para el programa de evaluacion del
dezempefio (registro de metas. awonzacion de metas, evaluacidn
final y entrepa de resultados) es &l spropisdo.

Desdz gue se implements el sistema de evaluacicn en el Hospital me
ha ayudade a mejorar mi desempenc hasta ahoma.

Me agrada s idea de que la ewsluacion de desempeno sea a traves
de una autoevaluacidn, evaluscion de jefe inmediato, svaluacion del
jefiz del j=fe y de los colaboradores parss.

Munca Raravez Awveces  Muchss veces  Siempre

O

O o O O

O

O g O 0O

O

O o o 0O

O g o o 0o

O

O o o 0O

B3

Comunicacion ! Liderazgo | Trabajo en Equipo
£Queé tan de acuerdo esta con las siguientes afirmaciones?
Laz funciones y responsabilidades de cada persona dentro de mi area
di trakbajo v las mias estan daraments determinadas.

Dispongo de un nivel suficients de comunizacion y cooperacidn entra
companeres de distintas departamantos en mi drea de trabajo.

Cuando tenge qua tomar una decisidn cusnto con el apoyo necesano
di2 mis mandos ¥ supsnionss.

Siempre que hay oporimidad pars hacero pusdo participsr en un
=quips de trabajp paras aportar al cumplmisnto d=oun objetivo
mstitucionsl.

Mi jefe inmediato tiene confianza en mi'y en mis capacidadss.

Munca Raravez Awveces  Muchss veces  Siempre

O

O
O
1
O

O

O
O
1
O

O

O
O
1
O

Oog OO O

O

O
O
1
O

Rendimiento Laboral
£Gue tan de acuerdo esta con las siguientes afirmaciones?

Flanifico mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y forma.

Trabajo para mantener mis habilidades laborales actuslizadas.

El equipo electrdnico y la tecnologia con la que cuenta el hospital. me
ayuda a mi ¥ mi equipo de trabajo a cumplr con sus tareas y
responsablidades.

Hagao un usa comecio de bos recursas, insumos y materiskes de la
oranizacion para realizar mi trabsio.

La manera en que =5ia organizade el trabajo me permits trabajar con
total eficacia v eficiencia

Munca Farmwez Awveces  Muchass veces  Siempre

O o8 o O

O g o o O

O oo o 0O

O oo o O

O 0o 0 O
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VARIAELE 2: TALENTD HUMAND
Reconocimiento
£ Qe tan de acuerdo esta con las siguientes afirmacionas?

Casi siempre obisngo reconocimiento par & trabaje bien hecho (de mis
Jefes y companercs).

Sa me informa personaliments sobre &l desempehio de mi lsbor.
Wi superior inmedisto susle recanocer el trabajo bien hacho

En general en nuestre Haospital existe sensibiidad psra reconocer &l
trabajo bien hecho.

La direccidn genaral del Hospital valora y reconoce suficientaments el
trabaio que realizo.

Munca Rarawez Awsces  Mochss veces Siempre

Ooo0o 0

OoooOo 0

OoooOo O

o oggo O

Oooggo O

Formacion del Talento Humano
£ Qué tan de acuerdo estd con las sigulentes afimaciones?

El Hosgital promusve y realiza suficientes esfuerzos en la formacidn
de los colsboradares.

El hozpital disponz de ayudas emnamnas adecuadas para afrontar la
formacitn externa elegida por mi.

La formacion educacion continua que he recibido en el hosgital es
eficaz v suficients para las necesidades de mi puesto de trabaio.

Recibo ka retroalimentacion adecuada por parte de mi jefe inmediato,

El Hospital promusve y pestiona curses de capacitacidn tamto
mbemos como extemos.

Munca Farawez Avwvsces Muchss weces Siempre

O

OO0 00O

O

OO0 g O

O

(o  f

OO0 o000

O

OO0 g O

C3

. Habilidades/Destrazas del Colaborador
£Gue tan de acuerdo esta con las siguientes afimacionas?

M= capscito constanternente en temas refacionados con mis
funciones v responsabilidades.

‘Considern que mis hablidadss perenciales (liderazgo, comunicacidn,
negociacion, onentacicn a resultades), estan en suficients desarrallo
para Ingrar &l cumplimientn de mis objetivos y responsabilidades dal
area, asi como kos de mis equipos de frabajo.

Para tormar decisiones uso alguna heramienta comao: Arbal de
problermas, Ishikawa, Parsto para I3 toma de decisiones.

Tomao decisiones con total seguridad y confianza.
Ante un problerna ssume actitud constructiva y aprendas de ellos.

Munca Rarawez  Awsess  Muchss wecss  Siempre

OO0 odo

Oogogodo

OO0 o0o0og

OO0 odo

OO0 o0odg
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Organizacion de Trabajo/Definicion da Funciones y
. Responsabilidades
£Gue tan de acuerdo esta con las siguientes afirmaciones?

4.

La rmanzra en que esta organizado el trabsio me pemmite frabajar de
manera eficaz y eficiente.

Los procedimientos de trabajo favorecen la realizacion adecuads de
I35 tareas.

En mi frabaje puedc realizar una planificacion diara del trabajo
evitando asi cualguier situacicn de desorganizacion.

Conazeo claramente cudles son las tareasfunciones que tenge que
desarrolar en mi trabajo dianio.

Mi lugar d= trabajo dispons de las condiciones adecusdas para el
trabajo que desamolio.

Munca Ramwvez Awscss  Muchss veces Siempre

O

00 aano

O

Oog g O

O

OO0 o0

OO0 o0 g

O

Oo o0

Comentarios y sugerencias

Informacion de los resultados

Si deseas recibir un resumen de los resultados, por favor escribe tu correo electronico a continuacion:

O Si, deseo recibir un resumen de los resultados.

Mi CormeD Ble O D BB

iMuchas gracias por su cooperacion!
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Anexo 3

EVALUACION DEL DESEMPENO

Evaluacion de desempeiio 2015 de Olivares Hernandez Octavio

E

6n del D n

P del Personal de Mando de la APF,

METAS DE DESEMPENO INDIVIDUALES QUE APLICA EL SUPERIOR JERARQUICO 6 SUPERVISOR DIRECTO

TAVIO OLIVARES HERNANDEZ OIHOT740316TNS OIHO740316HDFLRCO0 = 000286519
%REETOR!A% % AREA MOO1 NBU 11301 CFMADO1 15 0278
o oF i
12 SALUD NBU HOSPITAL REGIONAL ALTA ESPECIALIDAD IXTAPALUCA
NOWIRE OF LA CE CLAVEY =3 TVA ¥
2015 IXTAPALUCA, ESTADO DE MEXICO, A 10 DE FEBRERO DE 2016
T N DELA ANUAL TUGAR y FEGHA DE LA APLCACION
e e ——— —
ek E PARAMETROS DE EVALUACION :
=g a1 SOBRESALIENTE _ SATISFACTORIO MINIMO APROBATORIO NO APROBATORIO
F = 3 (0 equivaiente) {0 equivalente) {0 equivaiente) [0 eqy e)
Participer y coondinar £on s Direccion de . -3 y e 2= Cumpiir con @l 80% de los  |Cumplir con kos curscs Cumgplic con un porcentaje
U de los prog de Poara la mecas continua del personat o LoGRo | Cursos en el idos en el de |menor al 80% de los cursos
DELAMETA B proge P 6 en un rango del 80 | estabiecicos en ef programa
TERMINOS DE LA LNICRD DE al 39% de capacitacion NOAPLICA
Y, SER
DOCUMENTADO DE ACUERDO A
LA FUENTE CITADA EN EL
e mETAS
<
L Cantidad-
: PONDERACION. .
UNIDAD DE MEDIDA: ] e l fj 260 X |
: { PARAMETROS DE EVALUACION
IETA.2. SOBRESALIENTE SATISFACTORIO MININO APROBATORIO NO APROBATORIO
£ . (0 eqq ) | (oeq (o equivalente) (0 eq
Colaborer con las dreas enel 0% s ' |Cumplit con las Cumplit con las disposiciones | Cumplir con les disposiciones
on (a Ley Feders! de Transparenc y Acoesa 3 (s informacitn Pibica Gubemamentsl SA S IPINT. + . ' en la Ley Federal | estadiecidas en 1a Ley Federal %
OF LA META £3 SUStROR e8| O 18 Loy Federl de de Transparencia y Acceso a la |de Transparencia y Acceso & - s
TERWNOS DE (A UNDAD DE | Trans yAccesoala |ink G0 Publica la Informacion P - NOAPLICA
PROGRAMADO ¥ DEBERA SER &n un Yempo de da 15 mayor de respuesta de 15
mwa menor de respuesta de 15 dies. dias
ESTARLECMIENTO DE METAS. |0is
UNIDAD DE MEDIOA: | Carisoc-Tiemco | PONDERACION: | 250 X
g PARAMETROS DE EVALUACION
AL SOBRESALIENTE SATISFACTORIO MINIMO APROBATORIO NO APROBATORIO
(o equivalente) o (0 equivalente) (0 equivalente)
(Cordinar las 8ctones con el Prowwedor pere ol Que se cumpia con la Que se cumpla con a Que s& cumpia con la
SPAMO NNCIONIMIEtD Ge 108 SenCios N asistencaies nmmhmm pr de no ion de no
OF LAMETA LS SUPERIOR ZN | 25:stenciales sea en un asislenciales on un rango del assienciales sea en un 2, »
DELAUNIDAD DE | porcantaje mayor al 95% 90% al 94% porcentaje menor al 90% NO APLICA
MEDIOA i
PROGRAMACO ¥ DEBERA SE8.
DOCUMENTADO 02 ACUERDO A
LA FUENTE CITADA BN EL
ABLECMIENTO OF METAS
UNIDAD DE MEDIDA: Wmlmj %0 X
_i - : ; PARAMETROS DE EVALUACION
HEIAS SOBRESALIENTE |  SATISFACTORIO MINIMO APROBATORIO NO APROBATORIO 3
S £ (0 equivalerte} R () ) (9 equivalente) (o eg
Supenisar los compromisos pactados an tas Bases de Colaboracidn, suscritas en of Que ol nive! de cumplimienic | Que el nivel de cumplimiento | Que el nivel de cumplimiento
Marco des Programa para un Gobano Cercano y Maderna 2013-2018 ve = L oae] 48 mayor 0 igual &l 90%. de |sea en un rango del B0% o saa menos 0 igual al 79%, de i
" DELAMETA ES SUSERIOR EN | 108 compromisos pactados  (89%, de los los compx en
TERMINGS DE LA UNIDAD DE | en las Bases de pactados en las Bases do Ias Bases de Colaboracién, NO APLICA
MECIDA NICILMENTE | C. en |C on, on el en ef marco del
m'uﬁﬂl‘ @l marco del Programa pata | marco del Programa paraun | Programa para un Gobiemo
3 un Cercano y Carcano y Carcano y \ 2013.
A weria | Moderno 20132018 2013-2018 2018
. )
| UNIDAD DE MEDIDA m'ml PONDERACION: l 6.0 X
3 | PARAMETROS DE EVALUACION
WETA S SOBRESALIENTE | SATISFACTORIO MININO APROBATORIO WO APROBATORIO
(e ak o lo {oeq: )
T
SOLOAPUCACL LOGRO |
DE LA META £5 SUPERIOR
TERMINGS DE LA UNDAD NO APLICA
MEDTIA 3 =
PROGRAMADO Y s’
DOCUNENTADG DE ACUERIID &
LA FUENTE CITADA BN 81
ESTABLECAMENTO DE METAS
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Evaluacién del Desemperio del Personal de Mando de la APF
FACTORES DE EFICIENCIA Y CALIDAD EN EL DESEMPENO QUE APLICA EL SUPERIOR JERARQUICO 6 SUPERVISOR DIRECTQ

(CAPACIDADES DIRECTIVAS)
OCTAVIO OLIVARES HERNANDEZ OIHO740316TNS OIHO740316HDFLRCO0
NOMGRE DEL EVALUADO RFC o OURP Y %
MO001 NBU 11301 CFMA001 15 002
DIRECTOR;A) DE AREA 230279 000286519
DENOMINACION DEL PUESTO CODIGO OE FUESTO No.ds RUSP.
12 SALUD NBU HOSPITAL REGIONAL DE ALTA ESPECIALIDAD IXTAPALUCA
NOMBRE DE LA DEPENDENCIA U ORGANO ADMINIBTRATIVO DESCONGENTRADO CLAVE Y NOMBRE DE LA UNIDAD ADMIN'STRATIVA RESPONSABLE
2015 IXTAPALUCA, ESTADO DE MEXICO, A 10 DE FEBRERO DE 2016.
4
Visién Estratégica: Identificar tendencias estratégicas, asi como sus implicaci y poslblll‘ des; Crear un enfoque a futuro que visualice en forma sistémica oportunidades,
K rios y estrategias de largo plazo; y Anticip tos, r fi pulsoras y restr
A Muy Poco Noes No
{ o .
portamientos de: Caracteristi Caracteristico ca ist et = Apll
E: planes operativos y técticos evaluando los beneficios y consecuencias para la institucion. X
Desarrolla estrategias y planes de mediano plazo que contribuyen al fortalecimiento de la institucion. X
Alinea los recursos de su érea hacia el logro de los objetivos estratégicos en el mediano plazo. X
Lid: go: Establ dil i6 ir e i Isar el compromiso con una visién compartida de futuro; Unir y alinear esfuerzos hacia el servicio y otros objeti institucionals
comunu, Organizar personas, recursos y actlvtdadn para Iognr los objetivos acordados; Persuadir a través de involucrar y motivar a otros; Facilitar la accién; Fungir como
jemplo; y R eil tivar los port p
s Muy Poco No es No
Comportamientos Asociados de: AT Caracteristico Caracterist Caracteristi Apli
Comuntamente con sus colaboradores, identifica sus areas de oportunidad y fortalezas, proporcionando X
reftr ) con empatia y de constructiva.
Se involucra personalmente en ios bif delando los P ientos esperados. X
Monitorea, con sus col: dores, los y desviaciones de desemperio del equipo, tomando acciones X
correctivas.
Ori i6n a Resultad tizar que las metas sean alcanzadas tal como fueron planeadas, con atencién y servicio a la ciudadani d it oportunas para el logro
de los objetivos; Di especificos para lograr los resultados, tales como perseverancia, dourminncién, cnaﬂvldnd flexibilidad, de interaccién, etc; Lograr,
los objetivos acordados modhnh el uso eficiente y eficaz de los recursos; y lograr resultados de acuerdo a los estandares de cal , bajos y op d
s Ry Muy Poco Noes No
s g
p de: c chatico Caracteristico Caracteristico | Caracteristico | Apli
E y ejecuta de seguimiento y evaluacion del cumplimi de objetivos y metas. X
Asume ;iesgos calculados para alcanzar los objetivos de su &rea en circunstancias inesperadas o estresantes. X
Negociacién: Lograr satisfactorios entre dif partes, basand en el intercambio de argumentos y propuestas v élidos y i Al objetivos,
! luci y benefici tuos; Llegar a un acuerdo entre partes discordantes; E intervenir en si i de d rdo o wnﬂicto en busca de soluciones aceptables
para los involucrados.
c plwr 5 Muy Poco No es No
P i c co | Caracteristico | o, acteristico | Caracterist Aplica
Concilia y pone en la mesa las ventajas y desventajas de cada propuesta. X
Logra acuerdos realistas y funcionales dentro de los tiempos y condiciones establecidos. X
Detecta oportunamente los puntos criticos y los posibles impactos y altemativas de solucién. X
Trabajo en Equipo: Desarrollar y relaci producti y de trabajo con los demas, proporcionando un marco de responsabilidad compartida; Reconocer y
pr har el tal de los di , para integrarios y lograr mayor efoctlvldad en el equipo; Coordlnnr el propio trabajo con el de otras personas para el logro de objetivos en
comun, a través de la colab ibnyeli bio de ideas y r s R la interdep entre su trabajo y el de otras personas; Y Trabajar en cooperacién con otros,
mas que competitivamente.
g Muy Poco No es
Comportamientos Asociados de: /‘—\ c fsti Caracteristico Caracteristi Caracteristico No Aplica
Promueve la coop i6n entre los 0s de los equipos en [os que participa. / X
Impulsa a otros & expresar sus opiniones y puntos de vista ante los demas miembros de equlg& X
Se involucra con uno 0 més equipos, ejerciendo Infiuencia por su conocimiento, criterio y/o efperiencia. X
Visién Estraté 7
L 7
(o] ién a R .0
Negociacién: 7
Trabajo en Equipo: 18.7
7 DR. TO ARBOLEYA CASANOVA
R ARACI 8 CTOR GENERAL
] NOMBRE, PUESTO Y FIRMA DEL EVALUADOR
NIVEL DE DESEMPENO:| SOBRESALIENTE

AOCH590816U20 AOCH590816HDFRSB03
RFC! CURP
ACCION CORRECTIVA O DE MEJORA
Describa:
Describa:
Describa:
Describa:
Describa:
Describa:
Describa:




Evaluacién del Desempefio del Personal de Mando de la APF

X
X
X
X
X
%
X
X
X
X
X
X
X
X
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DR. HEC \VALA SANCHEZ
DE AREA
ZASH590718| ZASH590718HDFVNCO2
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Evaluacién del Desempefio del Personal de Mando de la APF
FACTORES DE EFICIENCIA Y CALIDAD EN EL DESEMPENO AUTO - EVALUACION

(CAPACIDADES DIRECTIVAS)
OCTAVIO OLIVARES HERNANDEZ OIHO740316TNS OIHO740316HDFLRCO0 _
NOMBRE DEL EVALUADO RFC CURP
M001 NBU 11301 CFMAOO1 15 002 23 02
nmicrongA) DE AREA 79 000286519
DEL PUESTO COOIG0 DE PUESTO Nods RUSS
12 SALUD NBU HOSPITAL REGIONAL DE ALTA ESPECIALIDAD IXTAPALUCA
Miﬁumummﬂmmumm CLAVE Y NOMERE OF LA UNIDAD (TIVA

2015 IXTAPALUCA, ESTADO DE MEXICO, A 10 DE FEBRERO DE 2015. -
AL AV A s Do PGt

Visién Estratégica: Identificar tendencias estratégicas, asi como sus implicaciones y posibilidades; Crear un enfoque a futuro que visualice en forma sistémica oportunidades,

amenazas, escenarios y estrategias de largo plazo; y Anticipar 5 fi impulsoras y restrictivas.
! A % Muy Poco Noes
: Coms dos oa: Caracteristico | Cracteristico | oo aristico | cCaractaristico
Establece pianes op y los i0s y para la institucié X
D la estrategias y planes de iano plazo que yen al de la institucién. X
Alinea los recursos de su drea hacia el logro de los objetivos estratégicos en el mediano plazo. X

Liderazgo: Establecer dlm;clon; asumir e impulsar el compromiso con una visién compartida de futuro; Unir y alinear esfuerzos hacia el servicio y otros objetivos institucionales

Organizar per » Fecursos y actividades para lograr los objetivos acordados; Persuadir a través de involucrar y motivar a otros; Facilitar la accion; Fungir como ejemplo;
yR e los P i p v_
: Muy Poco Noes
Comportamientos Asociados de: Carsotad Caracteristico : B
Conjuntamente con sus colaboradores, identifica sus dreas de op y fortal proporc do retroali ién con iay X
de manera constructiva.
Se i p en los los P i p X
con sus fos y iack de d pefio del equipo, tomando acciones correctivas. X
Orientacién a Resultados: Garantizar que las metas sean alcanzadas tal como fueron planeadas, con atencién y servicio a la ciudad Emprend P para el
logro de los objetivos; Demostrar comportamientos especificos para lograr los resultados, tales como perseverancia, determinacién, creatividad, flexibilidad, de interaccién, etc;
Lograr los objetivos acordados mediante el uso eficiente y eficaz de los r ; ylograrr dos de do a los estandares de calidad, bajos tos y op: d
R ? Muy Poco Noes
Comp de: c teristi Caracteristico c fstico ca fiti
EmbtoaysmaNﬂemudemwmoyavﬂuﬂbndelwmpumodooﬂoﬁmymﬁu. X
Asume riesgos calculados para aicanzar 10s obj de su drea en cij inesperadas o estr X
N iacién: Lograr satisfactorios entre dify partes, en el i de argumentos y propuestas veraces, sélidos y consistentes; Alinear objetivos,

llc;nur soluciones y beneficios mutuos; Llegar a un acuerdo entre partes discordantes; E intervenir en situaciones de desacuerdo o conflicto en busca de soluciones aceptables para
los Involucrados. 3

CampornsLioy Asonhioe de; Caractemstico | Caracteristico e Skl
Concilia y pone en la mesa las ventajas y desventajas de cada propuesta. X
Logra rdo: listas y fi dentro de los ti y blecid X
Detecta oportunamente los puntos criticos y los posibl p y de

Trabajo en Equipo: Desarrollar y mantener relaclones productivas y respetuosas de trabajo con los demas, proporcionando un marco de responsabilidad compartida; Reconocer y
aprovechar el talento de los demds, para integrarlos y lograr mayor efectividad en el equipo; Coordinar el propio trabajo con el de otras personas para el logro de objetivos en comun, a

través de la colaboracién y el intercambio de ideas y ; R la Interdep entre su trabajo y el de otras personas; Y Trabajar en cooperacion con otros, mas que
competitivamente,
I 5 Muy . Poco No es
Somp g Cara ot sCNmelerincy Cara co Cai o
P la coop ion entre lo de los equipos en los que P X
Imp a otros a exp sus opi Yy puntos de vista ante los demas miembros de equipo. X
Se involucra con uno 6 mas equipos, ejerciendo i ia por su imil criterio y/o experiencia. X
Visidn Estratégica: 17.4
Liderazge: 18.7
. 16.0
. 18.0
Trabejo en Equipo: 16.0
CALIFICACION: 86.1
NIVEL DE DESEMPENO: SATISFACTORIO

ACCION CORRECTIVA O DE MEJORA

147



Evaluacién del Desempefio del Personal de Mando de la APF

EVALUACION DE APORTACIONES DESTACADAS QUE APLICA EL SUPERIOR JERARQUICO

6 SUPERVISOR DIRECTOR
OCTAVIO OLIVARES HERNANDEZ OIHO740316TNS OIHO740316HDFLRCO0
— NOMBRE OEL EVALUADG RFC AT S i e
MO01 NBU 11301 CFMA001 15 002 i
DIRECTOR!A! DE AREA 230279 000286519
DENOMINACT "CODIGO DE PUESTO
12 SALUD NBU HOSPITAL REGIONAL DE ALTA ESPECIALIDAD IXTAPALUCA
| NOWBAE DE LA DEPENDENGIA U GRGANO ADMINISTRATIVO DESCONGENTRADS CLAVE Y NOMBRE DE LA UNIDAD ADMINISTRATIVA RESPONSABLE
; 2015 IXTAPALUCA, ESTADO DE MEXICO, A 10 DE FEBRERO DE 2016,
ARO DE LA EVALUACIGN DE TA EVALUACIGN ANUAL LUGAR y FECHA DE LA APLICA
Requisitos para evaluar Aportaciones Destacadas g":'.p;; —I

1° El servidor plblico evaluado alcanzé al menos una Calificacion de SATISFACTORIO en METAS DE DESEMPENO INDIVIDUAL en el periodo que se evalta.
2° La aportacion destacada no es una actividad o accién contemplada en algln otro rubro de evaluacién del desemperio.
3° Se trata de una accién voluntaria no plada inici: te en los planes y programas de trabajo, ni solicitada expresamente por

los superiores del evaluado.
4° La aportacion mejord, facilitd, optimizé o fortalecio las funciones de los comparieros de trabajo, el logro de metas estratégicas o

aportd beneficio a la ciudadania,
5° La aportacion destacada no generd presiones presupuestales adicionales.
6° La aportacion destacada no perjudicé o afecté negativamente los objetivos de otra area o UR.
7¢ La aportacién destacada fue, en su momento, consultada e informada oportunamente con los superiores y contd con su

aprobacion.

Evaluacion de Aportacién Destacada
CALIFICACION
INDICADOR MINIMO
SOBRESALIENTE SATISFACTORIO APROBATORIO

Realizada con Calidad Profesional (con conocimiento y habilidad sobre el tema).

Responde a principios de mejora continua o mejores practicas.

Produjo resultados benéficos verificables y auditables.

Evitd gastos y utilizacién innecesaria de recursos financieros y/o materiales.

Realizada tomando en cuenta las disposiciones normativas que aplican a la UR, a la Dependencia y a la APF.

Involucré toma de decision acertada para afrontar, anticipar, resolver algin problema o aportar beneficios.

Responde a Ias necesidades de la ciudadania, la institucién y/o de la APF.

Es congruente con los objetivos institucionales de la UA en la que se encuentra adscrito.

Implico un esfuerzo de creatividad, innovacién o mejoramiento de su &rea de adscripcion.

Incremento la proyeccion social o Ia productividad del drea de adscripcion.

La aportacion destacada fue bien conceptualizada para abordar una problemética o hacer la mejora.

La poblacién o area beneficiada esta plenamente identificada.

AhorTé recursos y tiempos para su érea de trabajo.

Superior Jerdrquico o Supervisor del Evaluado VoBo.

Titular de la UR en la que est adscrito el evaluado

Nombre

Puesto

Firma Firma

Describa Bre la(s) Aportacién(es) Destacada(s):







Anexo 4

Evaluacion de desempeiio 2016 de Sanchez Conejo Alma Rosa

REPORTE RESUMEN DE METAS Y SALU .:L
COMPETENCIAS stearT

DATOS DEL EVALUADO

NO. NOMINA: [SACAS51217
|NOMBRE: ALMA ROSA SANCHEZ CONEJO

|PUESTO: DIRECTORA MEDICA

DATOS DEL EVALUADOR

NO. NOMINA: |AOCH590816 PUESTO: DIRECTOR GEMNERAL

|NOMBRE: HEBERTO ARBOLEYA CASANOVA

RESULTADO DE EVALUACIONES

METAS DE DESEMPENO COLECTIVO: 10

METAS DE DESEMPERNO INDIVIDUAL: 48

COMPETENCIAS TRANSVERSALES Y: 26.1
FUNCIONALES -

ACTIVIDADES EXTRAORDINARIAS:

APORTACIONES DESTACADAS:
CALIFICACION < . .
FINAL ANUAL 84.1 NIVEL DE DESEMPENO E:an'sfﬂcrcno
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ANUAL 2016 SALUD &y

DATOS DEL EVALLMADD aal DIRECCION GENERAL
HO. ROMING SACASSIINT a2 DIRECCION MEDICA
HOMBRE: ALMA ROSA SANCHEZ CONEJD

FUESTO: DIRECTORA MEDICA

DATOS DEL EVALUADOR

HC. HOMINA: ADCHS2IE16 PUESTO: |D|RE'CTD=. GEMERAL |
HOMBRE: HESERTC ARBOLEYA CASANCVA
Eje Estratégico

|Mejnmr s condiciones de salud de los enfermos y familiares con calidad y segunidad |

1 Linea Estrategica Ponderacion: Evaluacion:
Dar atencin eficiente, oportuna y de calidad de los servicios médicos, quiningicos, | 35 | | Sobresalients
ambulatorios, hospitalarios, diagnastico y ratamiento
Meta

Fromover y dfundir [a aplicacion de [as guias de prachbea clinica de manera oporiuna, 3
través de las sesiones mensuales, de discusion de casos dinicos, garantzando con elo,
los procesos de atencion de los pacientes.

ndicador
expedientes ntegrados conforme a la normatividad aplicablelexpedientes revisados en el Avance: Resuitado
perioda x 100 -
Resultado obtenido | =] | | 100
El diagnéstico y fratamiento de todos los pacientes que acuden a atenderse ala
institucian, estan apegados a los estandares de calidad, nacionales e intemacionales
Mo Aprobatorio Minimo Aprobatorio Satisfactorie Sobresaliente
|menos de 70 % | | 71-80% | [ @&1-20% | [ amibade21%
Eje Estratégico
|Mejnmr s condiciones de salud de los enfermos y familiares con calidad y segunidad |
2 Linea Estrategica Ponderacion: Evaluacion:
|Mejnm continua de los procesos para garantizar i calidad de atencion | | 35 | | Minimo Aprobatosio
Meta
Abatir |a reprogramacion de cirugia mediante [a apertura de un quircfano dedicado de
manera exclusiva a cirugia de urgencia.
ndicador
DISMIMUIR DE LA REFROGRAMACICN DE CIRUGIA DE 3 A DOS EVENTOS Avance: Resutado
CONFORME LOS REGISTROS TRIMESTRALES
Resufado obtenido | a0 [ | &0

Se apertwro el gquircfano, no obstante la falta de compromise del personal de enfermena y
la carencia de recurso humano yla gran demanda de cirugia de urgencia, han
obstaculizado el cumplimiento satisfactorio de la meta.

Mo Aprobatorio Minimo Aprobatorio Satisfactonoe Sobresaliente

2% | | eo-ses | | eo-eew [ [ 100
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Eje Estratégico

|Mej|:-mr s condiciones de salud de bos enfermos y famillares con calidad y segundad |

Linea Estrategica Ponderacion: Ewvaluacion:

|Usc eficients de capaddad instalada del HRAE | | a0 | | Satisfactorio

Meta

REDUCIR LA ESTANCIA HOSPITALARIA EN EL AREA DE URGENCIAS A UN

PROMEDIO DE 20 HORAS CONSIDERANDO QUE LA MEDIA ACTUAL ES DE 48
HORAS

ndicador

|DISMINUIH A UN PROMEDIO DE 30 HORAS |

Resultado

EBO

Resultade obtenide | 4 | |

Se ha legrado movilizar areas de hospitalizacion, quirefano o terapia, segiin el caso. en &
menor tiempo. Asimismao, s& ha reducido el egreso del pacients.

Mo Aprobatoric Minimo Aprebatorio Satisfactorio Sobresaliente
[ maspEse | | 4 | | = | | wmenospezo |

VALOR DEL GRADOD DE CUMPLIMIENTO £0,00

48

COMENTARID DEL JEFE DURANTE EL PROCESO DE CAPTURA

LA DIRECCION MEDICA DEBE DE ENFOCAR SUS OBJETIVOS EN EL EJE ESTRATEGICO 1, EL]
CUAL CONTEMPLA 11 LINEAS ESTRATEGICAS.

LA DIRECCIOM MEDICA DEBE DE ENFATIZAR SUS METAS EM EL LOGRO DE ASPECTOS
ASISTENCIALES FUNDAMENTAL COMO MEJORAR LA COMSULTA EXTERNA, DISMINUIR
TIEMPOS DE ESPERA EN URGEMCIAS ¥ LA UTILIZACION DE QUIRGFANOS

COMENTARKD DEL JEFE EN EL PROCESO DE SEGUIMEENTO

COMENTARIO DEL JEFE EN EL PROCESO DE EVALUACION FINAL

En la meta 2 establecer reunicnes de coordinacsin con el subdirector quirtrgico, jefe de quirdfancs y
enfermeria para establecer mejor coordinacion y lograr eficientar el uso de los quirdfancs.

COMENTARID DEL COLABORADOR EN EL PROCESO DE EVALUACION FINAL
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EVALUACION DEL DESEMPENO -
REPORTE DE EVALUACION DE COMPETENCIAS 2016

TOAFITAL RIGHDMNAL

ALMA ROSA SANCHEZ CONEIO DIRECTORA MEDICA ALTA ESFECIALIDMDY

% € n

Es|a mpacidad para expresar conc=pbos & ideas por diferentes medios & individuos o
5rupos de forma IﬁEiul ¥ sencilla, cuidando que su Exaresion werbal, no werbal ¥ =scrita
sem acorde con b audiencia @ la que se dirige. Asi como para estuchar activamente a

Comunicacion

obros.
. .. |Ewaluacion  Jefe|Evaluacion  Jefe _
Comportamientos Auto evaluacion _ Promedios
Inmediato del Jefe
Expresa corczpios e Bdoas sdecusdaments empleanca un I:nE'Jn_ic ¥
t:r-nimb;ia.upmpfadu 100 o 75 E7S
A&l redactar documentos se comunica con darided y precision
100 L] 75 BE7.5
Fomants al intercambio de informacon, ez atiato & los ncms:jn:-ll ounbos|
ge vista de los demas, mostrando di:poa'cil':n de escuchar y brincal
retroaimentacon 100 0 75 B75
Estmblecs comuricacon efectiva con otras areas ce |3 organizscon
Condilia diferentes punbos de vista pars lograr scuersos
100 L] 75 B7.5
Utilizs con exito diversos medios o= comanicacon, tradiconsles ¥
l::l:nuld;l'cu: para lograr el impacts gue se sspers de sus intereancones
100 L] 75 BE7.5
Sushs Total 100 L] 75 B7.5
Es la capacidad para dirigir &l personal bajo su mando =n una determinada direccian,
= orientancedo, motivendo, y dando seguimientc a o5 resultados esperados o traves de ks
Ild E razgo e A d!ld!sem:!ﬁo,l:\uru genersr mmpﬂ:mim tomisr :le:ci;innes-ll mstanlecer
priondsdes que pesrriiban losTar kas estrabesias institucionales.
co it N Evaluacion  Jefe|Evaluacion  Jefe Promeds
mportam o5 Evaluacion - o5
Inmediato del Jefe
Muestra habilidad para dingir personas, inspira confianza. da
orientacion y motiva 100 o 75 E75
Habilidad para mantener un buen ambiente de trabsjo, unidsd,
iniciativa y compromiso 100 o 75 E75
Da seguimiento & los objetivos y decisiones tomadas, oomige
actividades planesdas 100 0 75 B75
Evalim ol desempefio de sus colsboradores tanto en objetivos,
metas y competencias 100 o 75 B75
Habilidad para influir &n otres Sreas de ls organizacion, de tal forma
que genens CMpromisos & integre opiniones, para el logro de los
objetives institudonsles 100 (1] 75 E75S
Sush Total 100 L] 73 B7.5

Habilided pars dirigir
¥ controler confiictos
¥ probiemeticas,
olanificando

Negociacion

. .. |Ewaluacion  Jefe|Evaluacion  Jefe _
Comportamientos Auto evaluacion Promedios
Inmediato del lefe

Muesira hablidad para identificar y anticipar situaciones de
conflicho 100 o 75 B7.5
Enfrenta adecuadamente problematicas que se presentzn en el
desarrollo de sus funciones, conciliando diferentes purtos de vista

8

75 B7.5

Evalim las posibles altemativas de solucion, implicaciones w
consecuendas para tomar la decision mas apropiads 100 o 75 E7.S
Lega acuerdos en el mayor nimero de negodatones 3 su cargo, =n
concordancia con los intereses de los demnds y los objetivas de |

institucion 100 L] 75 B7.5
Verifica y da seguimiento a los scuerdos establecidos 100 o 75 E7.S
Suh Total 100 L] 75 BE7.5




Exzla cupaul:hd de sncamianasr todios los achos al logro consistente de resultacas, mediante
el mstanledmesnta de ohjzh"ﬂ:\s desafiantes, ooordinando los esheerzos de su eqll'po Femaim
las pnonl:hl:lt-_s ectmblecidas, swvaluancao los alcances oobenidos.

Orientacion a Resultados

. — Evaluacion  Jefe|Evaluadion  Jefe omeds
Comportamientos Auto evaluacion Inmediato del Jafa Pr BOIS
Define objetivos, establece prioridades, fija metas medibles y|
slmnzables propias y de su grupe de trabajo
100 L1 75 B7S5
Coordire los esfuerzos del equipo de trabajo considerando |3
normatividad. politicas, procesos, procedimientos y protocolos
estzblecidos
100 [1] 75 B75
Tierse sentido de urgencia ante la necesidad de zenerar y poner en|
ocion las taress programadas
100 o 75 B7.S
Da sepuimiento y supervisa el cumplimiento de las acdones|
pragramadas 100 o 75 B7.5
Dizefiz y utiliza indicsdores para medir y evaluar e grado de
consecuccn de los resultados obtenidos
100 o S0 750
Sush Total 100 o 0 50

Capacidad pars construir entre los integrantes del equipo, actitudes ce mup-uuu'ch ¥
BPOYD COM DEsE &N relacones productives y resperunsas, FENEranco amones de
reconodmiento y cesarolio de sus intagrantes

Trabajo en equipo

.. |Ewaluacion  Jefe|Evaluacidn  Jefe| _
Auto evaluacion - Promedios
Inmediato del Jefe
Muestra habilidad pars identificar los tipos de comportamientos|
we tienen bos integrantes del egui
9 == P 100 1] 73 B7.5
Fortalece el espiritu de eguipo fomentando un ambiente de trabsjo
productivo y respetuosos
100 1] 75 B75
Promueve acciones de reconocimiento & integracion del equipo
100 L] 75 B7.5
Habilidad para desarrollar a los integrantes de su equipo de trabajo. |
asignando tareas nuevas o retsdoras, generando aprendizaje entre|
compahernos y promoviendo acciones de capact=oon
100 1] 73 B7.5
Muesrs disposicion de apoyo pars atender requerimientos de otras
aneas
100 1] 73 B7.5
High Total
100 1] 73 B7.5
COMPORTAMIENTO GEREMNCIAL
1dud L] W e D ———— —_— P
— gy —————
Ligernzzo ‘Comumicacicn Hegocinoon Orienincion a Resultados Trabajo en Equipo Promedio

— —&unn Evalasrcide — — lele Inmedan Jete del hefe Froesedic




Anexo 5

Evaluacién de desempeiio 2017 de Alvarez Palma Bernardino Emilio

REPORTE RESUMEN DE METAS Y COMPETENCIAS

DATOS DEL EVALUADO

NO. NOMINA: | AAPBSE0520

MOMBRE: BERNARDING EMILIO ALVAREZ PALMA

PUESTO: SUBDIRECTOR DE INGENIERIA BIOMEDICA

SALUD | 4 | L

DATOS DEL EVALUADOR

MO. NOMINA: | ZASHS90718

PUESTO:

DIRECCION DE OPERACIONES

NOMBRE: HECTOR MARING ZAVALA SANCHEZ

RESULTADO DE EVALUACIONES

METAS DE DESEMPENO COLECTIVO: 6.00

METAS DE DESEMPEHO INDIVIDUAL: 60.00

COMPETEMNCIAS TRANSVERSALES Y: 28,60

FUNCIONALES -
ACTIVIDADES EXTRAORDINARIAS:
APORTACIONES DESTACADAS:

CALIFICACION - . .
FINAL ANUAL 94 60 HIVEL DE DESEMPEND Sobresaliente
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"
DESEMFENO POR OBJETIVOS - 2D0 PERIODO - EVALUACION FINAL 2017 S LU D i
L4 AR GE SALUD

K

DATOS DEL EVALUADO aal DIRECCION GENERAL
NO. NOMINA AAFB5A0520 aa? DIRECCION DE OFERACIONES
NOMERE: BERMNARDING EMILID ALVAREZ PALMA aal SUBDIRECTOR DE INGENIERIA BIOMEDICA
PUESTO: SUBDMIRECTOR DE INGEMIERIA BIOMEDICA
DATOS DEL EVALUADOR
NO. NOMINA: ZASHS9O0TIE PUESTO: | DIRECCION DE OFERACIONES |
NOMBRE: HECTOR MARINO ZAVALA SANCHEZ
Metas Individuales - 30%
Eje Estratégico

Mejorar la atencion al wsuaric mediante hemamientas de comunicacion, abrigo
acompafiamiento al paciente, potenciando la atencién médica como un sistema de calidad

seguridad.

1 LineaEstratégicaalineadaa FPonderacian Ewvaluacicn
Asegurar el continuo funcionamiento optime y disponibilidad del equipo médico e instrumental 40 | | Sobresalients
atraves del cumplimiento al programa de mantenimiento preventivo, commectivo y de remplazo.

Meta
Cumplir en un 80% el programa anual de mantenimiento preventive al equipo medico Avancs Resultada

instrumental quirirgico de Eneno a Diciembre de 2017

Indicador | 0 | | 100

Mantenimientos preventives realizados/ Mantenimientos preventivos programados X100 |

Resultado obtenido

S5E LOGRA CUBRIR EL 100% DE LA META ESTABLECIDA QUE EQUIVALE AL 92% DE
ACCIONES PREVENTIVAS AL EQUIFO EMDICO E INSTRUMENTAL DE EMERO A
DICIEMERE DEL 2017. SE INTENTA SUBIR EVIDENCIA SIN EMEBARGO SUFPERA
CAPACIDAD DE MEMORIA.

Mo Aprobatorio Minimo Aprobatorio Satisfactorio Sobresalients

70% | |?'-?9 | |BE-SE% | |an-1|::|%
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Eje Estrategico

Mejorar la atencion al wsuaric mediante heramientas de comwunicacion, abrigo

acompafamiento al paciente, potenciando la atencién médica como un sistema de calidad
seguridad.

LineaEstratégicaalineadaa

Ponderacion Ewaluacion
Asegurar el continue funcionamiento dptime y disponibilidad del equipo medico e instrumental a0 | | Sobresaliente
através del cumplimiento al programa de mantenimiento preventivo, correctivoy de remplazo.
Meta
Cumplir en un B5% de los mantenimienios comectivos solicitados al equipe medico d Avance Resultada
instrumental quirirgico de Enero a Diciembra de 2017
Indicador E | || 100
Mantenimi=ntos comectivos realizades! Mantenimientos comectivos solicitades X 100 |
Resultado obtenido
SE LOGRA CUBRIR EL 100% DE LA META ESTABLECIDA QUE EQUIVALE AL 92% DH
MANTENIMIENTOS CORRECTIVOS AL EQUIPO MEDICO E INSTRUMENTAL
QUIRUGICODE ENERO A DICIEMBRE DEL 2017
Mo Aprobatorio Minimo Aprobatorio Satisfactonio Sobresaliente
0% | [717e | |e0-s9% | |e0-100%
Eje Estratégico
Mejorar la atencion al uwsuaric mediante heramientas de comunicacion, abrigo o
acompafamiento al paciente, potenciando la atencién médica como un sistema de calidad
seguridad.
LineaEstratégicaalineadaa Ponderacion Ewaluacicn
Asegurar el continue funcionamiento optime y disponibilidad del equipo médico e instrumental an | | Sobresaliente
através del cumplimiento al programa de mantenimiento preventivo, correctivoy de remplazo.
Meta
Cumplir en 90% el cumplimiento del Programa de Capacitacion a los usuarios del equipg Avance Resultads
médico
Indicador ||: | | 100

| Capacitaciones realizadas/ Capacitacionss programadas X100

Resultado obtenido

| Se cumple conun 25% del Programa de Capacitacion a los usuarios del equipo médico

Mo Aprobatorio Minimo Aprobatorio Satisfactonio

Sobresaliente

|?n% | |?'-?9 | |BE—SE%

| |a&1|::|% |

VALOR DEL GRADD DE CUMPLIMIENTO DE LOS OBJETIVOS
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Metas Colectivas - 10%

Eje Estratégico

Mejorar la atencion al usuaric mediante heramientas de comunicacion, abrigo
acompanamiento al paciente, potenciando la atencion medica como wun sistema de calidad

seguridad.
1 Linea Estratégicaalineadaa Ponderacion Ewaluacicn
Obtener la Certificacién del Hospital ante el Consejo de Salubridad General de la Secretaria dd 100 | | Minime Aprobatoric |
Salud.
Meta
Cumplir al 100% las etapas del programa de Cerlificacion establecido por el area de Avance Resultada

Operaciones a Diciembre del 2017.

Indicador D | | 80 |

Nimero de etapas alcanzadas del programa de Certificacion [ Nimero total de etapas
establecidas en &l programa de Certificacion.

Resultado obtenido

S5E HAN EJECUTADO SATISFACTORIAMENTE DOS5 ETAPAS DEL PROCESO DH
CERTIFICACION, YA QUE INVOLUCRA A DIFEREMTES AREAS ¥ SERVICIOS DE LA
INSTITUCIONM POR LO QUE SE REQUIERE DE LA COORDINACION, INTEGRACIHIN
IMPLEMENTACION ¥ SUPERVISION DE LAS AREAS INVOLUCRADAS EN CADA ETAPA.

Mo Aprobatorio Minimo Aprobatorio Satisfactorio Sobresalients

<T0% | | 70% ATD.0% | | BO% A B0.0% | | >00% |

VALOR DEL GRADD DE CUMPLIMIENTO DE LOS OBJETIVOS G0.00

COMENTARIO DEL JEFE DURANTE EL PROCESO DE CAFTURA
FAVOR DE REVISAR EL PORCENTAJE YA QUE NO CORRESPOMNDE AL 100%

COMENTARIO DEL JEFE EN EL PROCESO DE SEGUIMIENTO

COMENTARIO DEL JEFE EN EL PROCESD DE EVALUACION FINAL

CONTINUAR CON LA MISMA PARTICIFACION ¥ ENTUSIASMO MOSTRADO HASTA
HOY FAVORECER A LAS DIVERSAS AREAS OPERATIVAS PARA LOGRAR CUMPLIR
CON EL PROCESO DE CERTIFICACION.

COMENTARID DEL COLABORADCOR EN EL PROCESC DE EVALUACION FIMNAL
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Anexo 6

Evaluacion de desempeifio 2018 Hernandez Cruz Jesus Alberto

REPORTE RESUMEN DE METAS Y COMPETENCIAS

DATOS DEL EVALUADO

NO. NOMINA:

HEC.J840203

MNOMBRE:

JESUS ALBERTO HERNANDEZ CRUZ

PUESTO:

JEFATURA DE DEPARTAMENTO

s

SALU

SCRETAR L IEEALUD

DATOS DEL EVALUADOR

HO. NOMINA:

GOMMT20821

PUESTO:

TITULAR DEL AREA DE
AUDITORIA INTERMNA

MOMBRE:

MIGUEL ANGEL GONZALEZ MARTINEZ

RESULTADO DE EVALUACIONES

METAS DE DESEMPENO COLECTIVO: 8.00
METAS DE DESEMPERNO INDIVIDUAL: 60.00
COMPETENCIAS TRANSVERSALES Y: 250

FUNCIONALES

ACTIVIDADES EXTRAORDINARIAS:

APORTACIONES DESTACADAS:

CALIFICACION 03.20
FINAL ANUAL =

NIVEL DE DESEMPENO

Sobresaliente
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e
DESEMPENO POR OBJETIVOS - PERIODO DE EVALUACION DE OBJETIVOS 2018 2018 S &LUD i
SLF AR GE SaLUD

DATOS DEL EVALUADO aal DIRECCHON GENERAL
NO. NOMINA HECJB40203 aa? TITULAR DEL SRGAND INTERNO DE CONTROL
NOMERE: JESUS ALBERTD HERMANDEZ CRUZ TITULAR DEL AREA DE AUDITORIA INTERMA Y
aad TITULAR DEL AREA DE AUDITORIA PARA EL
PUESTO: JEFATURA DE DEPARTAMENTO DESARROLLO ¥ MEJORA DE
aad CONSULTOR
DATOS DEL EVALUADOR
NO. NOMINA: GOMMT20521 PUESTO: | TITULAR DEL AREA DE AUDITORIA INTERMA |
NOMBRE: MIZUEL ANGEL GONZALEZ MARTINEZ

Metas Individuales - 90%

Eje Estratégico

| Fiscalizacién |

1 Linea Estratégicaalineadaa Ponderacian Ewaluacién
Aplicacion auditorias buscando la obtencién de resultados validos, significativos y debidaments |4|:| | | cobresalients
fundamentados.

Meta

Ejecutar al 100% las auditorias y seguimientos de observaciones autorizadas al Organo Intemng Avance Resultada
de Control, registradas en el Programa Anual de Trabajo 2018.

Indicador E | [ 100
Total de auditorias ejecutadas respacto del total de auditorias programadas. |

Resultado obtenido

Se ejecutaron las auditorias regisiradas en el programa anual de trabajo 2018, asi mismg

fueron atendidos en tiempo y forma los seguimientos a la observaciones emitidas por e

Crgano Imtermo de Control.

Mo Aprobatorio Minimo Aprobatario Satisfactorio Sobresalients

0% -79.0% | [so%-2ee% | [o0%-25 0% | |e8%-100%
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Eje Estratégico

Fiscalzacian

LineaEstratégicaalineadaa Ponderacion Ewvaluacion
Impulsar en el HRAEI las mejoras continuas de sus procesos administrativos y servicios | a0 | | Sobresalients
publicos, a través de la deteccidn de areas de oportunidad.

Meta

Agender en tiempo y forma &l tema 1.1.2 Confrataciones Plblicas del eje controlar, respecto de Avance Resultada
Programa Anual de Trabajo 2018 autorizado para este Organo Interno de Control.

Indicador [0 | | 100

Total de acciones desarmolladas respecio del total de acciones programadas. |

Resultado obtenido

Se realizo la revision de los dates contenidos en los contratos celebrados por el Hospita
conforme a lo sefialado en el Programa Anual de Trabajo 2018, obteniendo como resultado que
los procedimientos realizados por el drea correspondients para las contrataciones publicas s
apegan a la normatividad en materade Contrataciones Publicas.

Mo Aprobatorio Minimo Aprobatario Satisfactorio Sobresalients

0%-79.9% | |BD%-89.Q% | |an%-95.9% | |aa%-'nn%
Eje Estratégico
Fiscalizacién |
LineaEstratégicaalineadaa Fonderacion Ewaluacion
Impulsar en el HRAEI las mejoras continuas de sus procesos adminisirativos y servicios |3|:| | | Sobresalients
publicos, através de la deteccion de dreas de oportunidad.
Meta
Atender cabal y oportunamente las acciones gue les sean encomendadas, comespondientes § Avance Resultado
los diversas temas que se desarmollan en la oficina del Organo Interno de Control.
Indicador ||: | | 100
Total de acciones atendidas respecto del total de acciones encomendadas. |
Resultado obtenido
Durante el periodo evaluado se revisaron los datos contenides en los Comités dd

Adquisiciones; asi mismo se asistio a los actos de presentacidn y apertura de proposiciones
actos de fallo de los procedimientos de contratacion que celebro el Hospital.

Mo Aprobatorio Minimo Aprobatorio Satisfactono

Sobresaliente

0% - 70.0% | |BD%-89.Q% | |an%-95.9%

| |aa%-'nn% |

VALOR DEL GRADD DE CUMPLIMIENTO DE LOS OBJETIVOS
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Metas Colectivas - 10%

Eje Estratégico

| Modelo de Desarrollo Organizacional integral. |

1 Linea Estratégicaalineadaa Ponderacion Ewaluacion
| Instrumentar mecanismaos que permitan eficientarlas actividades del hospital | | 100 | | Satisfactoria
Meta
| Implementacion del redisefio de servicios y sistemas del HRAE| | Avance Resultado
Indicador o | E

Ajuste de Servicios y Sistemas implementados del HRAEN Ajuste de Servicios y Sistemas]
Programados del HRAEI]

Resultado obtenido

Se Avanzd en el proceso de disefio y migracion de plataformas de los sistemas Médico y GRA

enun 75%
Mo Aprobatorio Minimo Aprobatorio Satisfactorio Sobresalients
<50% BEEEED | [7o%ascon R |

VALOR DEL GRADO DE CUMPLIMIENTO DE LOS OBJETIVOS 20.00

COMENTARIC DEL JEFE DURANTE EL PROCESC DE CAFTURA

Se atendieron los comentarios senalados por lo que se autorizan los objetivos.

COMENTARIC DEL JEFE EN EL PROCESO DE SEGUIMIENTO

COMEMTARIO DEL JEFE EN EL PROCESD DE EVALUACION FINAL

Se wvenficaron las acciones que soportan el nivel de cumplimisnto asignado a cada uno de
los gjes descritas, observanda que se dio cumplimiento a lo establecido.

COMENTARIO DEL COLABODRADOR EN EL PROCESD DE ENVALUACION FINAL
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EVALUACION DEL DESEMPENO

REPORTE DE EVALUACION DE COMPETENCIAS 1
JESUS ALBERTO HERNANDEZ CRUZ EFATURA DE DEPARTAMENTO
Comunicacion omunicacion
. .. | Evaluacion Jefe | Evaluacion Jefe .
Comportamientos Auto Evaluacién | =", diato del Jefe Promedio
Expr&sa (r:uncept?s e ideas adecuadamente empleando un lenguaje ¥ 75.00 75.00 75 00 75.00
rminologia apropiado
Al redactar documentos se comunica con claridad y precisidn 75.00 75.00 100.00 83.33
Fomenta el intercambio de informacion, es abierto alos consejos y puntos de
ista de los demds, mostrando disposicion de escuchar y brinda 100.00 100.00 100.00 100.00
troalimentacién
Elstah]ece comunicacis:-n efectiva con ofras areas de la organizacion. Concilia 100.00 75.00 75.00 83.33
erentes puntos de vista para lograr acuerdos
tlhza con exito ﬁve@s medios de cumunicaci!im tlad'i{:iunales i 75.00 100.00 75 00 83.33
nologicos para lograr el impacto que se espera de sus intervenciones
Sub Total 85 85 85 85
I S
. .. | Evaluacién Jefe | Evaluacion Jefe .
Comportamientos Auto Evaluacion Inmediato del Jefe Promedio
ngsvsga habilidad para dirigir personas, inspira confianza, da orientacion v 75.00 75.00 75 00 75.00
I‘[;-lahi]idadl para mantener un buen ambiente de frabajo, unidad, iniciativa ¥i 75.00 100.00 75 00 83.33
Ompromiso
D:n :aa%glsnanm a los objetivos y decisiones tomadas, corrige actividades 75.00 100.00 75 00 83.33
Evalia el desempeiio de sus colaboradores tanto en objetivos, metas
ompetencias 50.00 75.00 50.00 58.33
Habilidad para influir en otras dreas de la organizacion, de tal forma que
enere compromisos e integre opiniones, para el logro de los objetivos; 75.00 75.00 50.00 66.67
institucionales
Sub Total 70 85 65 73.33
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Orientacion a Resultados

Orientacion a Resultados

. .. | Evaluacion Jefe | Evaluacion Jefe .
Comportamientos Auto Evaluacion Inmediato del Jefe Promedio
D‘Bﬁ.[!& objetivos, establece pfiuridades, fila metas medibles y alcanzables 75.00 75.00 100.00 83.33
propias yde su grupo de trabajo
oordina los esfuerzos del equipo de trabajo considerando la normatividad,
politicas, procesos, procedimientos y protocolos establecidos 75.00 75.00 100.00 83.33
iene sentido de urgencia ante la necesidad de generar y poner en accion las| 75.00 100.00 100.00 91.67
areas programadas
Da sequimiento ysupervisa el cumplimiento de las acciones programadas 75.00 100.00 75.00 83.33
Disefia y utiliza indicadores para medir y evaluar el grado de consecucion de
los resultados obtenidos 75.00 75.00 75.00 75.00
Sub Total 75 85 90 83.33
Trabajo en Equipo rabajo en Equipo
. .. | Evaluacion Jefe | Evaluacion Jefe .
Comportamientos Auto Evaluacion Inmediato del Jefe Promedio
Muestra habilidad para identificar los tipos de comportamientos que tienen los 100.00 75.00 75 00 83.33
integrantes del equipo
Fortalece el espiritu de equipo fomentando un ambiente de trabajo productivo 100.00 100.00 75.00 91.67
v respetuoso
Promueve acciones de reconocimiento eintegracion del equipo 75.00 75.00 75.00 75.00
Habilidad para desarrollar alos integrantes de su equipo de trabajo, asignando
areas nuevas o refadoras, generando aprendizaje enfre compafleros yi 100.00 75.00 100.00 91.67
promoviendo acciones de capacitacion
uestra disposicion de apoyo para atender requerimientos de oiras dreas 100.00 100.00 100.00 100.00
Sub Total 95 85 85 88.33
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e

. ., | Evaluacion Jefe | Evaluacion Jefe .
Comportamientos Auto Evaluacion [nmediato del Jefe Promedio
[Muestra habilidad para identificar y anticipar situaciones de conflicto 75.00 75.00 75.00 75.00
Enfrenta adecuadamente problematicas que se presentan en el desarrollo de
ous Fanciones, conciliando difurentes punios de vista 100.00 75.00 75.00 83.33
Evalia las posibles alternativas de solucion, implicaciones y consecuencias) 1 9 100.00 100.00 100.00
para tomar la decision mas apropiada
Llega acuerdos en el mayor nimero de negociaciones a su cargo, en
concordancia con los intereses de los demas y los objetivos de la institucién 100.00 75.00 100.00 IL67
Verifica y da seguimiento alos acuerdos establecidos 100.00 100.00 100.00 100.00
Sub Total 95 85 90 90
Comportamiento General
100+
% - e N
80
70
60 -
50 -
40 -
30+
20
10+
0 T T T T T 1
Comunicacion Liderazgo Orientacion a Resultados Trabajo en Equipo Negociacion Promedio

= Auto evaluacior= |efe = |efe de jefe== Promedio

Resumen de Resultados Competencias Comunicacion | Liderazgo = Orientacion a Resultados = Trabajo en Equipo | Negociacion | Promedio

Auto evaluacion 70.00 75.00 95.00 95.00 84.00
Jefe 85.00 85.00 85.00 85.00 85.00

Jefe de jefe 65.00 90.00 85.00 90.00 83.00
Promedio 73.33 83.33 88.33 90.00 84.00
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Anexo 7

Evaluacién de desempeiio 2019 Gonzalez Martinez Miguel Angel

REPORTE RESUMEN DE METAS Y COMPETENCIAS

DATOS DEL EVALUADO

NO. NOMINA: | GOMM720821

SALUD | /|

NOMBRE: MIGUEL ANGEL GONZALEZ MARTINEZ
PUESTO: TITULAR DEL AREA DE AUDITORIA INTERMA
DATOS DEL EVALUADOR

NO. NOMINA: | VISPEE1105

PUESTO:

TITULAR DEL ORGANO
INTERNO DE CONTROL

NOMBRE: PABLO VILLARREAL SALAZAR

RESULTADO DE EVALUACIONES

METAS DE DESEMPENO COLECTIVO: 3.00
METAS DE DESEMPENO INDIVIDUAL: 60.00
COMPETEMNCIAS TRANSVERSALES Y: 18,70

FUNCIONALES

ACTIVIDADES EXTRAORDINARIAS:

APORTACIONES DESTACADAS:

CALIFICACION
FINAL ANUAL 96.70

NIVEL DE DESEMPENO

Sobresaliente
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"
DESEMFENO POR OBJETIVOS - FERIODO DE EVALUACION DE OBJETIVOS 2018 2018 S ;\LU D i
SECRETARIA GE SALUD

DATOS DEL EVALUADO aal DIRECCION GENERAL
NO. NOMINA HECJE40203 aa? TITULAR DEL ORGAND INTERND DE CONTROL

) : F TITULAR DEL AREA DE AUDITORIA INTERMA Y
NOMBRE: JESUS ALBERTC HERMANDEZ CRUZ - T A DEL ATEn DE A oRs B
PUESTO: JEFATURA DE DEPARTAMENTO DESARROLLO Y MEJORA DE

aad CONSULTOR

DATOS DEL EVALUADOR
NO. NOMINA: GOMM720821 PUESTO: | TITULAR DEL AREA DE AUDITORIA INTERMA |
NOMBRE: MIGUEL ANGEL GONZALEZ MARTINEZ

Metas Individuales - 90%

Eje Estratégico

| Fiscalizacion |

1 LineaEstratégicaalineadaa Ponderacian Ewvaluacion
Aplicacion auditorias buscando la obiencion de resultados validos, significativos y debidaments |4|:| | | Sobresaliente
fundamentados.

Meta

Ejecutar al 100% las auditorias y seguimientes de cbservaciones autorizadas al Organo Interng Avance Resultado
de Control, registradas en el Programa Anual de Trabajo 2018.

Indicador o | [ 100
Total de auditorias ejecutadas respecto del total de auditorias programadas. |

Resultado obtenido

Se ejecutaron las auditorias registradas en el programa anual de trabajo 2018, asi mismg

fueron atendidos en tiempo y forma los seguimientos a la observaciones emitidas por e

Organo Interma de Control.

Mo Aprobatorio Minimo Aprobatario Satisfactorio Sobresalients

0% -79.9% | [go0%-2eem | [e0%-s50% | [oe%-100%
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Eje Estratégico

Fiscalizacian

LineaEstratégicaalineadaa Ponderacion Ewaluacion
Impulsar en el HRAE] las mejoras continuas de sus procesos administrativos y serviciod | an | | Sobresalients
publicos, através de la deteccion de areas de oportunidad.

Meta

Atender en tiempo y forma el tema 1.1.2 Confrataciones Publicas del eje controlar, respacto de Avance Resultada
Programa Anual de Trabajo 2018 autorizado para este Organo Interno de Control,

Indicador ||: | | 100

Total de acciones desarmolladas respecto del total de acciones programadas. |

Resultado cbtenido

Se realizo la revision de los datos contenidos en los contratos celebrados por el Hospita
conforme a lo sefialado en el Programa Anual de Trabajo 2018, obteniendo como resultado que
los procedimientos realizades por el drea cormespondients para las contrataciones publicas s

apegana la nomatividad en materade Contrataciones Publicas.

Mo Aprobatorio Minimo Aprobatorio Satisfactono Sobresaliente

D% -70.0% | |BD%-89.Q% | |an%-95.9% | |aa%-'nu%
Eje Estratégico
Fiscalizacién |
LineaEstratégicaalineadaa Ponderacion Ewvaluacion
Impulsar en el HRAEI las mejoras continuas de sus procesos administrativos y serviciog |EIEI | | Sobresalienta
publicos, a traves de la deteccion de dreas de oportunidad.
Meta
Atender cabal y oportunamente las acciones gue les sean encomendadas, comespondientes § Avance Resultado
los diversos temas que se desarmollan en la oficina del Organo Interno de Control.
Indicadar |[: | | 100
Total de acciones atendidas respecto del total de acciocnes encomendadas. |
Resultado obtenido
Durantz el periode evalusdo se revisaron los datos contenidos en lbos Comités de

Adquisiciones; asi mismo se asistio a s actos de presentacian y apertura de proposiciones |
acios de fallo de los procedimientios de confratacion que celebro el Hospital.

Mo Aprobatorio Minimo Aprobatorio Satisfactorio

Sobresalients

0% - 70.0% | |BD%-8§.Q% | |nn%-95.9%

| |na%-'un% |

VALOR DEL GRADO DE CUMPLIMIENTO DE LOS OBJETIVOS
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Metas Colectivas - 10%

Eje Estratégico

| Modelz de Desarrollo Organizacional integral. |

1 LineaEstratégicaalineadaa Fonderacian

Ewvaluacion
| Instrumentarmecanismaos que permitan eficientarlas actividades del haspital | | 100 | | = atisfactorio
Meta
| Implementacian del redisefio de servicios y sistemas del HRAE| | Avance Resultado
Indicador E | E

Ajuste de Servicios y Sistemas implementados del HRAEN Ajuste de Servicios y Sistemas
Programadaos delHRAEI

Resultado cbtenido

Se Avanzd en el proceso de disefio y migracion de plataformas de los sistemas Médico y GRF|

enun 75%
Mo Aprobatorio Minimao Aprobatorio Satisfactorio Sobresalients
<50% | | 519 A60.0% | | 70% A B0.0% | | =00% |

VALOR DEL GRADO DE CUMPLIMIENTO DE LOS OBJETIVOS E0.00

COMENTARIO DEL JEFE DURANTE EL FROCESD DE CAFTURA

Se atendieron los comentarios sefialados por lo que se autorizan los objetivos.

COMENTARIO DEL JEFE EN EL PROCESD DE SEGUIMIENT O

COMENTARIO DEL JEFE EN EL PROCESD DE EVALUACION FINAL

Se werficaron las acciones que soportan el nivel de cumplimienio asignado a cada uno de
los ejes descritos, observando que se dio cumplimienio a lo establecido.

COMENTARIZ2 DEL COLABORADODR EN EL PROCESC DE ENVALUACION FINAL
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EVALUACION DEL DESEMPENO

REPORTE DE EVALUACION DE COMPETENCIAS SAIUD | % -
Commicaciin
Evaluaclén Jefe | Evaluaciin Jafe
Compaortamients Auto Evaluacion Inmediat del Jafe Promedio
Expresa conceplos e ideas adecuadaments empleandn un lenguaje W 100,00 100.00 100.00 100.00
terminaloga apropiado ) ) )
Al redactar documentos 58 comunica con claridad v pracision T5.00 100.00 73.00 83.33
Fomenta ol intercamblo de informacidn, es abierto alos consajos y puntos
de los demds, mostrando disposickin de escuchar v b 100.00 100,00 100,00 100,00
retroalimestaciin
Establecs comunicackin afectiva con otras dreas de la organizaciin. Concila)
tes puntos de vista para acterd 100.00 100,00 100,00 100,00
(Miliza con éxin diversos medios de comonlcacldn, tradicionales W
tecnalogicos para lograr el impacto que se espara de sus intervenciones 7500 100.00 100.00 aLer
Sub Total a0 100 95 95
Evaluaclén Jefe | Evaluacibn Jafe
Compaortamients Auto Evaluacion Inmediat del Jafe Promedio
w hahilidad para dirigir personas, {espis conflanma, da erentaciin 31 100,00 100.00 100.00 100.00
A
Habilidad para mantener us busn ambients de trabajo, unided, imiciativa f .0 o 100.00 75 00 o167
promiso
a s“glmj““‘“ a los abjetivos  decisiones tomadas, comge actvidades) 44 0 100.00 100,00 100.00
vl o desempefo de sus colahoradores st en objetves, metas 3 499 gy 100.00 75.00 9167
Habilidad para influir en ofras dreas de la organizaciin, de fal forma
compromises @ integre opinlones, para el logro de los nh}aﬂm 100,00 100,00 100,00 100.00
Sub Total 104y 100 90 96.67
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Orientacitn a Resultados jentackin a Resultados
Evaluaclén Jefe | Evaluackbn Jafe
Comportamientos
Auto Evaluacion Inmead del Jefe Promedio
Define objetives, establece prioridades, fja metas medibles v alcanzables| 100.00 100,00 100.00 100,00
pias y de su griupo de trabajo : ' '
Coordina los exfoerzos del equipe de trabajo considerando Ta normatividad,
B . fimientos y protocolos establecd 100.00 T5.00 100.00 91.67
sentido de urgenca anfe la pecesidad de generar ¥ poner en acchin las)
tareas programad 100.00 75.00 100.00 81.67
D saquimiento y supervisa el cumplimbants de s acchones programadas 100.00 75.00 100.00 91.67
Disefia v otlizs indicadores par medi v evaluar o] grado de consecuciin da|
¢ resultadns chtenidos 73.00 100.00 100.00 81.67
| Sub Total 95 i85 100 83.34
Trabajo an Equipo
Evaluaclén Jefe | Evaluackon Jefe
Comportamientos
Auto Evaluacion Inmad del Jefe Promedlo
Muestra habilidad para identificar los tipos de comportambantos que tanen los|
inteqrantes del eyl 100.00 100.00 100.00 100.00
Fortalece al espiritu de aquipo imentando us ambiests de trabajo productiva) 100,00 100.00 25.00 91,67
respatioso
Promueve acciones de reconocimiento o inteqracion del equipo 75.00 100.00 100.00 9167
Habilidad para desarvollar alos inteqrantes de su equipo de trabajo, ashman
tareas nuevas o refadoras, generando aprendizaje entre compafiercs 100.00 100.00 73.00 81.67
moviendo acclones de capacitaciin
Muestra disposicion de apoyo para atander requarimbantos de otras dreas 100,00 100.00 100.00 100.00
| Sub Total 05 100 90 95
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Magociaciin

Evaluacion Jafe | Evaluacion Jefe
Comportamientos Auto Evaluacion Promedio
Inmediato del Jafe

| Muestra habilidad para identificar y anticipar situaciones de conflicto 100,00 100.00 100.00 10000
Enfranta adecuadaments problemiticas que se presentan an al desarrollo daj

funciones. concliando dif e vista 100.00 100.00 75.00 91.67
Evalda las posibles altermativas de solucidn, implicaciones v consecuencias|

tomar a decisién mds aproplaa. 100.00 100.00 100.00 10000
Lega acverdos en ol mayor nimero de negoclaclones a so carge, en)

fa con bos int de los dams ylos objetivas de b nstitacida 100.00 100.00 100.00 10000

[Verifica v da sequimiento alos acuerdos establacidos 100,00 100.00 100.00 100.00

Sub Total 100 100 25 88.33

Comportamiento General

954

15 T T T T 1 1
Comunicacitn Liderargn Ovientacidn & Resultadss  Trabajo en Equips Megaciacidn Bramedia

== puitn evalugcibr= Jefe == |afe de jefem= Pramedio

Resumen de Resultados Competencias Comunicacion | Liderazge  Ordentacion a Resultados
Auto evaluaciin

Jafes

Trabajo en Equipo = Negociaciin | Promedio

Jafe de jefe
Promadio
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