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INTRODUCCION

La evaluacion del desempefio se ha convertido en una herramienta esencial para el
desarrollo del talento humano y el logro de los objetivos organizacionales. Permite

identificar fortalezas y areas de mejora en el personal.

El presente trabajo tiene como proposito presentar un modelo de evaluacion del
desempefio 360° que contribuya al cumplimiento de objetivos organizacionales en el
Hospital de la Mujer, S.A de C.V; cumpliendo con la finalidad que pueda utilizarse para

fortalecer el desempefio de los colaboradores.

El capitulo | presenta el planteamiento del problema, porque es que surge esta necesidad
de investigacion, aborda aspectos tedricos que permiten comprender el proceso y
elementos que forman parte de la evaluacion del desempefio, aspectos legales que regulan

el modelo de evaluacion, asi como también las generalidades del Hospital de la Mujer.

El capitulo 1l detalla el diagnostico de la situacion actual en cuanto a la evaluacion del
desempefio que se realiza en el hospital. Haciendo uso de métodos y técnicas de
investigacion, se realizdé una encuesta dirigida a los colaboradores del hospital para
conocer la gestion en que se realiza la evaluacion y la viabilidad de la implementacion de
un modelo de evaluacion del desempefio 360°, con la finalidad de brindar un analisis

detallado de toda la informacidn recopilada.

El capitulo 111 presenta la propuesta del modelo de evaluacion del desempefio, partiendo
de los resultados obtenidos en la investigacion, se elabord un manual que detalla aspectos
como politicas, normas e informacién general utilizada para el desarrollo e

implementacion de la evaluacion del desempefio basado en el modelo 360°.



RESUMEN EJECUTIVO

El Hospital de la Mujer SA de CV, es una institucion privada dedicada a la atencion
integral en salud, ubicada en el distrito de San Salvador, municipio de San Salvador
centro.

En su compromiso con la calidad y calidez, el hospital enfrenta un desafio clave en la
gestion de su personal, la ausencia de un modelo integral y efectivo de evaluacién del

desempefio que contribuya al cumplimiento de objetivos organizacionales.

El hospital, no cuenta con un modelo de evaluacion del desempefio formal aplicable a
toda su organizacion, el Unico sistema existente fue disefiado especificamente para un
departamento y se llevan a cabo cuando se solicitan ajustes salariales, sin fines de
desarrollo 0 mejora del rendimiento, con el proposito de mejorar esta situacion y optimizar
la gestion del talento humano, se propone la implementacion de un modelo de evaluacion
del desempefio 360°, el cual ofrece una vision completa y precisa del rendimiento del
personal, este enfoque involucra la evaluacion por parte de los jefes, la autoevaluacion y
la valoracién por parte de los compafieros, subordinados y clientes, garantizando una

perspectiva mas equitativa y constructiva al desarrollo organizacional.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA Y MARCO TEORICO DE REFERENCIA
QUE FUNDAMENTA EL ESTUDIO SOBRE EL MODELO DE EVALUACION
DEL DESEMPENO 360° QUE CONTRIBUYA AL CUMPLIMIENTO DE
OBJETIVOS ORGANIZACIONALES DEL HOSPITAL DE LA MUJER, S.A. DE
C.V. UBICADO EN EL DISTRITO DE SAN SALVADOR, MUNICIPIO DE SAN
SALVADOR CENTRO.

1.1 Planteamiento del Problema
1.1.1 Antecedentes

Desde su establecimiento en 1989, el Hospital de La Mujer S.A. de C.V., conocido como
Centro Médico Escaldn, se ha dedicado a ofrecer atencion médica de primer nivel ya que
cuenta con especialistas de renombre, garantizando atencién de calidad respaldada por

tecnologia avanzada e instalaciones modernas.

Con el paso de los afios y su continuo desarrollo, la organizacion perteneciente al sector
salud ha expandido su oferta para incluir mas de 30 especialidades médicas, asegurando

una atencion integral en todos los ambitos de la medicina.

El Hospital de la Mujer, S.A. de C.V. es un centro integral que reline todas las necesidades
médicas en un solo lugar; desde areas hospitalarias hasta servicios de diagndstico y
atencion clinica especializada en todas las disciplinas médicas. El enfoque innovador en
la atencion hospitalaria se centra en proporcionar servicios integrales con un estandar
cientifico y humano, respaldados por un equipo de profesionales médicos y personal de

enfermeria comprometido.
1.1.2 Descripcion del Problema

La organizacion cuenta con un sistema de autoridad y responsabilidad claramente definido

en el esquema jerarquico. En la cuspide, se encuentra el nivel directivo, seguido por la



Gerencia Administrativa Financiera la cual se divide en dos grandes areas que son:

hospitalaria y administrativa.

Dentro de la seccion administrativa se ubica la Unidad de Desarrollo Humano, que se
encarga de la gestion de los 196 colaboradores de la organizacion y donde se llevan a cabo
procesos y subprocesos vinculados a la Administracion de Recursos Humanos. Uno de
ellos, es el proceso de organizacién, que incluye el subproceso de Evaluacion del
Desempefio. En la Unidad de Desarrollo Humano, se ha identificado una serie de sintomas
criticos relacionados con la Evaluacion del Desempefio los cuales se deben a una serie de

factores técnicos y organizativos que impactan en la organizacion.

En ese contexto, la politica de evaluacion del desempefio indica que el proceso se debe
ejecutar cada 6 meses, sin embargo, las evaluaciones del desempefio se realizan de manera
Ad-hoc, considerando que unicamente se llevan a cabo cuando se solicitan aumentos
salariales lo cual obstaculiza el analisis continuo e integral del rendimiento de los
colaboradores; que genera inconsistencia, desmotivacion, dificultad para alcanzar
objetivos estratégicos y un enfoque reactivo que no promueve el desarrollo constante del
personal.

La Unidad de Desarrollo Humano desconoce el impacto de los beneficios y recompensas
brindados a los colaboradores lo cual impide ajustar y optimizar los programas de
compensaciones con el objetivo de maximizar su efectividad y la satisfaccion de los
empleados. Como consecuencia, se manifiesta un elevado indice de rotacion,
particularmente en el area de enfermeria, lo que sugiere problemas para retener al

personal.

Ademas, la ausencia de indicadores claves para medir y gestionar el rendimiento en el
area de Desarrollo Humano dificulta el monitoreo de los objetivos estratégicos y

operacionales lo cual origina incertidumbre en la toma de decisiones.

Las causas subyacentes incluyen la falta de un modelo integral, sistematico y moderno

que guie la evaluacion del desemperio y la toma de decisiones relacionadas a la gestion



del talento humano, y un enfoque limitado, dado que se centra Gnicamente en aumentos

salariales, sin considerar otros aspectos de desarrollo profesional.

Las politicas ineficaces, que no estan alineadas con las necesidades reales y expectativas
de los empleados y la gestion deficiente respecto a los procesos de recursos humanos que
no garantiza el cumplimiento de los objetivos establecidos son otras causas de los

sintomas que presenta la organizacion.

Los problemas que presenta la unidad de desarrollo humano del Hospital de la Mujer,
S.A. de C.V. se detallan de manera especifica a continuacion.

No cuenta con un Modelo de Evaluacion del Desempefio formal y moderno que facilite
la mediciodn del rendimiento de los colaboradores de manera periodica y con un enfoque

integral.

No se encuentran enfoques, métodos o indicadores claramente definidos que permitan
evaluar el impacto de las compensaciones y beneficios ofrecidos a los colaboradores a fin

de reajustar programas y politicas previamente establecidas.

Carece de un Modelo de Evaluacién del Desempefio que oriente la toma de decisiones
encaminadas a implementar cambios que sean necesarios en la gestién del talento
humano. No dispone de un Modelo de Evaluacion del Desempefio integral, que una vez
aplicado brinde realimentacion para identificar areas de mejora y fortalezas en individuos,

equipo y/o organizacion.

No tiene indicadores que ayuden a monitorear el cumplimiento de los objetivos
estratégicos y operacionales que se persiguen con la ejecucion de los procesos y

subprocesos relacionados a la Administracion de Recursos Humanos.

La situacion actual de la Unidad de Desarrollo Humano revela la necesidad urgente de
elaborar un Modelo de Evaluacion del Desempefio 360° que permita medir el rendimiento
de los colaboradores de una manera sistematica e integral, y que, con su aplicacion,

contribuya al logro de los objetivos buscados en el proceso de organizacion, de tal forma,



que se optimice la cultura organizacional, aumente la motivacion y facilite la toma de

decisiones informadas.

Abordar estos problemas, es esencial para fomentar un ambiente de trabajo positivo y
alcanzar los objetivos estratégicos de la organizacion. Por ello, es fundamental plantear la

siguiente interrogante.

1.1.3 Formulacion del Problema

¢En qué medida un modelo de evaluacion del desempefio 360° contribuird al
cumplimiento de objetivos organizacionales del Hospital de la Mujer, S.A. de C.V,,
ubicado en el distrito de San Salvador, municipio de San Salvador Centro?

1.2 Delimitacién del Problema

1.2.1 Delimitacion Geografica

El estudio sobre el modelo de evaluacion del desempefio 360° que contribuya al
cumplimiento de objetivos organizacionales se llevara a cabo en el Hospital de la Mujer,
S.A. de C.V. el cual estd ubicado en 81 y 83 Av. Sur y Calle Juan José Cafias, Colonia
Escaldn, distrito de San Salvador, municipio de San Salvador Centro.

1.2.2 Delimitacion Temporal

La investigacion, elaboracion y presentacion del trabajo de graduacion de acuerdo con su
modalidad de Especializacion en Recursos Humanos se realizara en un periodo estimado
de un afio, comprendidos de septiembre de 2024 a septiembre de 2025, partiendo de la
fecha de aprobacion del tema, tiempo que duraré la recopilacion de la informacion, la

elaboracion y presentacion del informe final ante las instancias respectivas.

1.2.3 Delimitacién Teoérica

A fin de desarrollar un modelo de evaluacién del desempefio 360° que contribuya al
cumplimiento de objetivos organizacionales del Hospital de la Mujer, S.A. de C.V., sera
preciso incorporar un marco teorico el cual ayudara a profundizar en la tematica, de modo
que, se desarrollaran conceptos fundamentales que permitan la comprension del estudio

y su finalidad.



1.3 Justificacion de la Investigacion

1.3.1 Importancia

La implementacion de un modelo de evaluacion del desempefio 360° en el Hospital de la
Mujer, S.A. de C.V. es fundamental para optimizar la gestion del talento humano y
alcanzar los objetivos organizacionales. Este modelo permitird una evaluacion integral
que incluye realimentacion de diversas fuentes, lo que proporcionard una vision mas
completa del desempefio de los empleados y facilitara la identificacion de fortalezas y
areas de mejora. Al promover una cultura de realimentacion continua, se mejora la
comunicacion interna y se fomenta el desarrollo profesional, 1o que aumenta la motivacion
y el compromiso del personal. Ademas, proporciona datos objetivos que respaldan
decisiones estratégicas en procesos de seleccion, capacitacion y desarrollo, asegurando
que el hospital cuente con un equipo altamente competente y alineado con su mision de
ofrecer atencion de calidad. En Gltima instancia, esto no solo beneficiara al personal, sino
que, impactard positivamente en la satisfaccion de los pacientes y el éxito global de la

organizacion.

1.3.2 Utilidad

Un modelo de evaluacién del desempefio 360° que contribuya al cumplimiento de
objetivos organizacionales del Hospital de la Mujer, S.A. de C.V., guiara la toma de
decisiones de la Unidad de Desarrollo Humano ya que pretende ser una herramienta
integral para gestionar el talento, promover el crecimiento profesional, motivar y fomentar
un entorno laboral positivo y productivo mediante un sistema estructurado para medir y

valorar el rendimiento del trabajador.

1.3.3 Originalidad

El estudio sobre el Modelo de Evaluacion del Desempefio 360° que contribuya al
cumplimiento de objetivos organizacionales sigue la caracteristica de originalidad debido
a que no existe en el Hospital de la Mujer, S.A. de C.V. y en la unidad de desarrollo
humano un trabajo de esta naturaleza ni orientado a fortalecer las gestiones relacionadas

al recurso humano desde una perspectiva integral.



1.3.4 Factibilidad

Para desarrollar efectivamente el estudio se cuenta con la aprobacién y colaboracion
voluntaria de la jefa de la unidad de desarrollo humano, quien se encuentra en la amable
disposicion de brindar informacion y aportar los esfuerzos necesarios para mediar la

participacion del personal que alli labora.

La realizacion de la investigacion en el Hospital de la Mujer, S.A. de C.V. Se considera
factible por la facilidad en cuanto a la recoleccién de datos y puesto que los sujetos de

analisis proporcionaran de forma objetiva la informacion requerida para el estudio.

1.4 Objetivos

1.4.1 Objetivo General

Elaborar un marco teorico de referencia que fundamenta el estudio sobre el modelo de
evaluacion del desempefio 360° que contribuya al cumplimiento de objetivos
organizacionales del Hospital de la Mujer, S.A. de C.V., ubicado en el distrito de San

Salvador, municipio de San Salvador Centro.

1.4.2 Objetivos Especificos

Desarrollar un marco tedrico que integre los aspectos histéricos, conceptuales y legales
sobre la evaluacion del desempefio con el fin de proporcionar una base solida y

estructurada que oriente y soporte el estudio.

Describir los principales elementos del método de evaluacion del desempefio 360 grados
que permita una comprension completa y guie la elaboracion del modelo de evaluacion

propuesto para el Hospital de la Mujer, S.A. de C.V.

1.5 Generalidades sobre el Hospital de la Mujer, S.A. de C.V.

Las generalidades del Hospital De La Mujer, S.A. De C.V. Se componen por los

siguientes elementos: identidad, filosofia, servicios y estructura organizacional.



1.5.1 Identidad Organizacional

El Centro Médico Escaldn, conocido por Hospital de la Mujer, es un hospital privado con
més de 30 afios de experiencia, ofreciendo atencion médica en una zona céntrica y de
prestigio en San Salvador. Su concepto de atencidn integral, permite que el paciente pueda
tener acceso a servicios de atencion médica del area hospitalaria, clinicas de
especialidades médicas y servicios de diagnostico, todo en un solo lugar. Hospital Centro
Médico Escaldn, se caracteriza por estar en una evoluciéon continua, adaptando su
infraestructura y oferta de servicios con el fin de ser lideres en atencion de salud en El

Salvador.

1.5.2 Filosofia Organizacional

1.5.2.1 Mision

Satisfacer sus necesidades integrales de salud con altos estandares de calidad.
1.5.2.2 Visién

Ser el Centro Médico lider en servicios de salud de El Salvador.

1.5.2.3 Valores

Compromiso

e Responsabilidad
o Calidez

e Integridad

e Calidad



1.5.3 Servicios

El Hospital de La Mujer S.A. de C.V. Cuenta con una amplia gama de servicios medicos
y mas de 30 especialistas dedicados a diversas ramas de la medicina. Entre los servicios

que ofrece se incluyen:

Servicios de hospitalizacion en instalaciones totalmente equipadas con todo el equipo
médico necesario, asi como el personal profesional al cuidado de la salud, estos servicios
cubren areas como: emergencias, unidad de cuidados intensivos, cuidados intermedios,
cuidados intensivos neonatales, nurseria, sala de operaciones, sala de recuperaciones,

habitaciones.

Diagnosticos, el hospital cuenta con laboratorios completos al servicio de los pacientes y
médicos para obtener resultados completos y precisos y asi lograr determinar un
diagndstico seguro y confiable, cuenta con 6 areas a su servicio estas son: Laboratorio
clinico, Centro de Radiologia, Resonancia Magnética, Gastroenterologia, Neurologia y

Neurocirugia y Cardiologia.

Clinica de Atencién Primaria, ofrece servicios de buena calidad y a un costo bajo para
toda la familia entre ellos estdn: Consulta de Medicina General, Chequeos Médicos,
Consulta Ginecoldgica, Toma de Citologia, Seguimiento de Resultados de Examen,
Constancias de Buena Salud, Toma de Tensién Arterial, Toma de Hemoglucotest y Toma

de Electrocardiograma.

Unidad de Emergencia, conformada por especialistas y subespecialistas de todas las areas
de la medicina para brindar atencién oportuna a todo tipo de patologias. Ademas, el area
tiene acceso inmediato a estudios de diagnostico por iméagenes como: Tomografia Axial
Computarizada (TAC), Ultrasonografia, Rayos X y Laboratorio Clinico.

Centro de Radiologia Médica (CERME) especializado en el diagnostico por imagenes, en
donde se ofrece servicios en las modalidades de: Ultrasonido, Mamografia, Tomografia
Axial Computarizada (TAC), Rayos X Convencional, Fluoroscopia y Resonancia

Magnética.



1.5.4 Estructura Organizacional

La organizacion jerarquica del Hospital De La Mujer, S.A. De C.V. esta estructurada de
la siguiente manera: En la cuspide se encuentra el nivel de direccion, representado por la
Asamblea General de Accionistas y la Junta Directiva, como las maximas autoridades de
la organizacion. Seguidamente, se ubica la Gerencia Administrativa y Financiera, la cual
se divide en dos areas principales: Hospitalaria y Administrativa, conformadas por una

serie de unidades organizativas y sus respectivos niveles operativos.

En la figura 1, se muestra la estructura organizacional del Hospital De La Mujer, S.A. De

C.V. seguida por la descripcion de sus principales areas organizativas.

Figura 1
Organigrama General del Hospital de la Mujer, S.A. De C.V.

ORGANIGRAMA GENERAL

-
l:l Area Administrativa
|:| Area Hospitalaria
| Direccion Médica | ‘ Laboratorio Clizico ‘ ’Umdxdd:l)aumlloﬂmm‘ ‘Unaddemmm‘ ‘ Unidad de Informitica ‘ ‘ Unidad Financiera ‘ | Joidad de Mareadeey |
' — |
| |
L e —— T e Contabilidad SIP Contabilidad B
‘Hospitalizacion (LI
Supervision
Fammacia
Hospitalizacién
Administracién
—
urseria
Servicios Generales
Sala de Operacione
Caja
ucL

Linea Jerarquica Maestra
""""""""" Auditoria Externa
""""""""" Asesoria Legal

— Auditoria Interna

Fuente: Elaboracién propia, provista de la Unidad de Desarrollo Humano del
Hospital de la Mujer, S.A. de C.V.
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1.5.4.1 Descripcion de Areas Organizativas

La Direccion tiene como objetivo analizar las decisiones estratégicas, tales como alianzas
empresariales, adquisicidn de activos relevantes para el seguimiento, que ayuden a cubrir

las necesidades de salud de la poblacidn.

El area Administrativa busca garantizar la sostenibilidad de los procesos financieros
operativos y administrativos asociados al servicio de atencion hospitalaria a través de la
planeacion, supervision y control de las operaciones diarias para el vital cumplimiento de
los lineamientos y politicas internas para el logro de los objetivos organizacionales del
Hospital de la Mujer, S.A. de C.V.

El area Hospitalaria es la encargada de planificar, desarrollar y organizar la ejecucion
especial de servicios en materia salud, por medio de la gestion técnica y fomento de la
calidad y calidez en la prestacion de servicios, con eficiencia, efectividad y compromiso

a los usuarios que visitan el Hospital de la Mujer, S.A. de C.V.

1.6 Marco Teodrico de Referencia

1.6.1 Marco Historico

Antecedentes de la Evaluacion del Desempefio en El Salvador

La evaluacién del desempefio en el sistema de salud de El Salvador ha tenido cambios
como parte de los esfuerzos para mejorar la calidad del servicio y el cumplimiento de las

normativas de las instituciones de salud.

En América Latina, es a partir de los afios 70 que surgen algunos esfuerzos, especialmente
en Brasil, Argentina y Colombia. En El Salvador se desarrollé un proyecto de programa
nacional de gestion de evaluacion de calidad en los servicios de salud para ser implantado
en los afios 2004-2009, pero nunca se concretizo. El informe conjunto de la Organizacién
Mundial de la Salud (OMS), la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmicos y el Grupo Banco Mundial (2018) plantean que los servicios de salud de baja
calidad estan frenando el avance de las mejoras en el &mbito de la salud en paises de todos

los niveles de ingreso. En todos los paises abundan los diagndsticos imprecisos, los errores
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de medicacion, los tratamientos inapropiados o innecesarios, las instalaciones o practicas
médicas inadecuadas o inseguras, o los prestadores que carecen de suficiente capacitacion
y experiencia. En el autoestudio cualitativo del Ministerio de salud publica y asistencia
social salvadorefio, MSPAS, (2005) se enfatizd en los problemas de la suficiencia y
preparacion del recurso humano, las deficiencias en la gestion de insumos asistenciales,
insuficiente monitoreo y supervision, falta de estandarizacion en la prestacion de los
servicios de salud y la ausencia de un sistema de categorizacion. Segin el MINSAL
(2017), las dimensiones que se deben estudiar en la evaluacion de la calidad de los
servicios de salud son: el desempefio profesional o competencia técnica, la oportunidad,
rapidez y el acceso a los servicios de salud; la eficacia, eficiencia en el manejo
administrativo, el trato y relaciones interpersonales, la continuidad del manejo y de los
beneficios, la seguridad técnica, comodidad y el confort del usuario del sistema de salud.

Marco Conceptual
1.6.2.1 Generalidades sobre la Administracién de Recursos Humanos

Para Chiavenato I, 2011 “la administracion de recursos humanos es la responsable de

evaluar el desempefio de todas las personas de la organizacion” (p. 204).
a) Definicidn

La Administracion de Recursos Humanos se refiere a las practicas y a las politicas
necesarias para manejar los asuntos que tienen que ver con las relaciones personales de la
funcién gerencial; en especifico, se trata de reclutar, capacitar, evaluar, remunerar, y
ofrecer un ambiente seguro, con un cddigo de ética y trato justo para los empleados de la

organizacion. (Dessler & Varela, 2011, p. 2)
b) Importancia

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 traves de las personas que
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forman su equipo. Junto con su grupo de subordinados, el administrador realiza las tareas

y alcanza metas y objetivos. (Chiavenato I, 2011, p.14)
c) Subsistemas de la Administracion de Recursos Humanos

De acuerdo con Chiavenato, I. (2011) los cinco subsistemas bésicos que conforman el

sistema de Administracion de Recursos Humanos son los siguientes:

Subsistema de Provision de Recursos Humanos: Se relacionan con el suministro de
personas a la organizacion. Son los procesos responsables de los insumos humanos, y
comprenden todas las actividades de investigacion de mercado, reclutamiento y seleccion

de personal, y su provision a las tareas organizacionales.

Subsistema de Organizacion de Recursos Humanos: Abarcan la integracion a la
organizacion de los nuevos miembros, el disefio del puesto y la evaluacion del desempefio

en el cargo.

Subsistema de Mantenimiento de Recursos Humanos: EI mantenimiento de recursos
humanos exige una serie de cuidados especiales, entre los cuales sobresalen los planes de

remuneracién econémica, de prestaciones sociales, y de higiene y seguridad en el trabajo.

Subsistema de Desarrollo de Recursos Humanos: Incluyen las actividades de
capacitacion, desarrollo del personal y desarrollo organizacional; todas ellas representan

las inversiones de la organizacién en su personal.

Subsistema de Auditoria de Recursos Humanos: La auditoria es un sistema de revision y
control que informa a la administracion sobre la eficiencia y eficacia del programa de

desarrollo, sobre todo cuando dicho programa estéa descentralizado.

El area de recursos humanos, concebida como un proceso y no como un sistema, se
compone de un proceso global y dinamico, el cual incluye multiples procesos y
subprocesos, como se ilustra en la figura 2. En ese contexto, los procesos se conocen como

subsistemas y los subprocesos se convierten en elementos, en una vision sistémica.



Figura 2

Procesos y subprocesos en el area de RH.
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Humanos
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Nota: Adaptado de Administracion de Recursos Humanos: El capital humano de

las organizaciones (p.103), por I. Chiavenato, 2011, McGraw Hill.
d) Elementos de la Administracion de Recursos Humanos

Chiavenato, I. (2011) indica que los subsistemas de prevision, organizacion,
mantenimiento, desarrollo y auditoria de recursos humanos, comprenden una serie de

elementos que se detallan a continuacion.
Subsistema de Provision de Recursos Humanos

Reclutamiento: Es un conjunto de técnicas y procedimientos que se proponen atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces para ocupar puestos dentro de la

organizacion.

Seleccion de personal: Hay un dicho popular que dice que la seleccidn consiste en elegir
al hombre adecuado para el sitio adecuado. En otras palabras, la seleccion busca entre los
candidatos reclutados a los mas adecuados para los puestos disponibles con la intencién
de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi como la eficacia de

la organizacion.
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Subsistema de Organizacion de Recursos Humanos

Disefo del puesto: Es la especificacion del contenido del puesto, de los métodos de
trabajo y de las relaciones con los demas puestos, con objeto de satisfacer los requisitos

tecnoldgicos, organizacionales, sociales y personales de su ocupante.

Descripcion y analisis de puestos: Para conocer el contenido de un puesto es necesario
describirlo. Su descripcién es un proceso que consiste en enunciar las tareas o
responsabilidades que lo conforman y distinguen del resto de los puestos en la

organizacion.

Una vez hecha la descripcion, sigue el analisis de puestos. En otras palabras, ya
identificado el contenido (aspectos intrinsecos), se analiza el puesto en relacion con los
requisitos que impone a su ocupante (aspectos extrinsecos). Aunque guardan una estrecha
relacion con los propdsitos y procesos de obtencion de informacion, la descripcién vy el
analisis de puestos son dos técnicas muy distintas. Mientras la descripcién se preocupa
por el contenido del puesto (qué hace el ocupante, como y por qué), el analisis estudia y
determina todos los requisitos, responsabilidades y condiciones que el puesto exige para
su adecuado desempefio. Por medio del analisis se valoran los puestos posteriormente y

se clasifican para efectos de comparacion.

Evaluacion del desempefio: Es una apreciacion sistematica de como se desempefia una
persona en un puesto y de su potencial de desarrollo. Toda evaluacion es un proceso para
estimular o juzgar el valor, excelencia y cualidades de una persona. Para evaluar a los
individuos que trabajan en una organizacion se aplican varios procedimientos que se
conocen por distintos nombres, como evaluacion del desempefio, evaluacion de méritos,
evaluacion de los empleados, avance, evaluacion de la eficiencia en las funciones,

etcétera.
Subsistema de Mantenimiento de Recursos Humanos

Remuneracion (Administracion de sueldos y salarios): La remuneracion se refiere a la

recompensa que recibe el individuo a cambio de realizar las tareas organizacionales. Se
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trata, basicamente, de una relacién de intercambio entre las personas y la organizacion.

Cada empleado negocia su trabajo para obtener un pago econémico y extraeconémico.

Planes de prestaciones sociales: Las prestaciones sociales son las facilidades,
comodidades, ventajas y servicios que las empresas ofrecen a sus empleados con el objeto
de ahorrarles esfuerzos y preocupaciones. Las prestaciones sociales representan un
aspecto importante del paquete de remuneracion. La prestacion es una forma de
remuneracion indirecta que pretende ofrecer a los trabajadores una base para satisfacer

sus necesidades personales.

Calidad de vida en el trabajo: Desde el punto de vista del area de RH, la salud y la
seguridad de las personas representan una de las principales bases para conservar una
fuerza de trabajo laboral adecuada. En general, la higiene y la seguridad laboral son dos
actividades muy relacionadas porque garantizan que en el trabajo haya condiciones

personales y materiales capaces de mantener cierto nivel de salud de los empleados.

Relaciones con las personas: Las relaciones con las personas se bifurcan, por un lado, en
relaciones internas, con los propios colaboradores en el dia a dia de la organizacion, y por
otro, en relaciones externas, con los representantes de los colaboradores; por ejemplo, los

sindicatos.
Subsistema de Desarrollo de Recursos Humanos.

Capacitacion y desarrollo del personal: La capacitacion es el proceso educativo de corto
plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, por medio del cual las personas
adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcién de objetivos
definidos. La capacitacion entrafia la transmision de conocimientos especificos relativos
al trabajo, actitudes frente a aspectos de la organizacion, de la tarea y del ambiente, asi
como desarrollo de habilidades y competencias.

Desarrollo organizacional: Se dirige a cambiar las actitudes, los valores y las creencias de
los trabajadores, de modo que éstos sean capaces de identificar e implementar cambios
(como reorganizaciones), por lo general con la ayuda de un agente de cambio o consultor

externo. ElI DO pretende transformar a las organizaciones mecanicistas en organicas por
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medio del cambio organizacional, la modificacion de la cultura organizacional y la

posibilidad de compartir sus objetivos y los objetivos individuales de los participantes.
Subsistema de Auditoria de Recursos Humanos.

Sistemas de informacion de recursos humanos: El sistema de informacion es un conjunto
de elementos interdependientes (subsistemas) ligados de forma légica, de modo que su

interaccion genera la informacion necesaria para la toma de decisiones.

Etica y responsabilidad social: Se refiere a la actitud y comportamiento de la organizacion
ante las exigencias sociales, derivadas de sus actividades, que le plantea la sociedad.

1.6.2.2 Generalidades sobre la Evaluacion del Desempefio
a) Definicion

Mondy (2010) afirma que: la Evaluacion del Desempefio (ED) es un sistema formal de
revision y evaluacion sobre la manera en que un individuo o un grupo ejecutan las tareas.
Un aspecto fundamental en la definicion es la palabra formal, porque en la realidad, la
administracion deberia supervisar el desempefio de un individuo de manera continua (p.
239).

Por otra parte, Chiavenato plantea que la Evaluacion del Desempefio es;

“una apreciacion sistematica de como se desempefia una persona en un puesto y de su
potencial de desarrollo. Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor,

excelencia y cualidades de una persona” (Chiavenato, 2011, p.202).

Ambas definiciones sobre la Evaluacion del Desempefio se complementan ya que Mondy
prioriza la formalidad y estructura, mientras que Chiavenato resalta el desarrollo humano

y el estimulo motivacional.
b) Objetivos

De acuerdo con Chiavenato, | (2011) menciona que la Evaluacion del Desempefio busca

no solo medir el rendimiento de los empleados sino también identificar necesidades de
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capacidad y desarrollo. Entre los principales objetivos de la evaluacion del desempefio

estan:

= Permitir condiciones de medicion del potencial humano para determinar su plena
utilizacion.
= Permitir que los recursos humanos se traten como una importante ventaja competitiva

de la organizacion, cuya productividad puede desarrollarse, obviamente, segun la

forma de administracion.

= Ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de participacion efectiva a todos
los miembros de la organizacion, sin olvidar tanto los objetivos organizacionales

como los objetivos de los individuos.
c) Importancia

Existen tres razones principales para evaluar el desempefio de los subalternos. Primero,
las evaluaciones brindan informacion relevante sobre la cual el supervisor puede tomar
decisiones acerca de promociones e incrementos de salario. Segunda, la evaluacion
permite a jefe y subalterno desarrollar un plan para corregir cualesquiera deficiencias que
la evaluacion llegue a descubrir, asi como para reforzar las cuestiones que el trabajador
hace de manera correcta. Finalmente, las evaluaciones sirven para un propésito Gtil en la
planeacion profesional, al brindar la oportunidad de revisar los planes de carrera del
empleado a la luz de sus fortalezas y debilidades exhibidas. (Dessler, Gary & Varela
Juarez, Ricardo, 2011, p. 227).

d) Encargados de la Evaluacion del Desempefio

Segun Chiavenato (2011) los encargados de llevar a cabo la evaluacion del desempefio

son los siguientes:

= El gerente: en casi todas las organizaciones, el gerente de linea asume la

responsabilidad del desempefio de sus subordinados y de su evaluacion.
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La propia persona: en las organizaciones mas democréticas, el propio individuo es el

responsable de su desempefio y de su propia evaluacion.

El individuo y el gerente: actualmente, las organizaciones adoptan un esquema,

avanzado y dinamico, de la administracion del desempefio.

El equipo de trabajo: otra alternativa seria pedir al propio equipo de trabajo que evalle
el desempefio de sus miembros y que, con cada uno de ellos, tome las medidas

necesarias para ir mejorando mas y mas.

El area de recursos humanos: En este caso, el area encargada de la administracion de
recursos humanos es la responsable de evaluar el desempefio de todas las personas de

la organizacion.

La comision de evaluacion: en algunas organizaciones, la evaluacion del desempefio
es responsabilidad de una comisién designada para tal efecto. Se trata de una
evaluacion colectiva hecha por un grupo de personas. (p.203-204)

Meétodos de la Evaluacion de Desempefio

De acuerdo con Chiavenato I, (2009) menciona sobre los métodos tradicionales y

modernos de la evaluacion del desempefio, que son los siguientes:

Métodos Tradicionales de Evaluacion del Desempefio

Existen diversos métodos para evaluar el desempefio humano. Evaluar el desempefio de

un gran numero de personas dentro de las organizaciones, mediante criterios que

produzcan equidad y justicia y al mismo tiempo estimulen a las personas, no es una tarea

facil.

Los métodos tradicionales de evaluacion del desempefio mas utilizados son:

Método de las escalas gréaficas: evalla el desempefio de las personas por medio de factores

con previa definicion y graduacién. Para ello utiliza un formulario de doble asiento, en el

cual las lineas horizontales representan los factores de la evaluacion del desempefio,

mientras que las verticales representan los grados de variacion de los mismos.
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Método eleccion forzada: EI método de la eleccion forzada surgio para eliminar la
superficialidad, la generalizacion y la subjetividad, aspectos caracteristicos del método de
la escala grafica. La eleccion forzada consiste en evaluar el desempefio de las personas
por medio de bloques de frases descriptivas que se enfocan en determinados aspectos del

comportamiento.

Método investigacion de campo: Es uno de los métodos tradicionales mas completos para
evaluar el desempefio. Se basa en el principio de la responsabilidad de linea y la funcion
de staff en el proceso de evaluacion del desempefio. Requiere de entrevistas entre un
especialista en evaluacion (staff) y los gerentes (linea) para, en conjunto, evaluar el

desempefio de los respectivos trabajadores.

Meétodo de los incidentes criticos: Es un método tradicional de evaluacion del desempefio
muy sencillo y se basa en las caracteristicas extremas (incidentes criticos) que representan
desempefios sumamente positivos (éxito) o negativos (fracaso). EI método no se ocupa

del desempefio normal, sino de desempefios excepcionales, sean positivos o negativos.

Método de frases descriptivas: Este método solo difiere del método de eleccion forzada
en que no es obligatorio escoger las frases. El evaluador sefiala las frases que caracterizan
el desempefio del subordinado (con “+” 0 “S”) y las que muestran el desempefio contrario

(con “=" 0 “N”). (Chiavenato I, 2011, p.215)

Método de Comparacion por Pares: Es un método de evaluacion del desempefio que
compara a los empleados de dos en dos, en la columna de la derecha se anota a quien se
considera mejor en relacion con el desempefio. Con este método también sirven los
factores de evaluacion. En tal caso, cada hoja del cuestionario se ocupa por un factor de
evaluacion del desempefio. El sistema de comparacion por pares es un proceso simple y
poco eficiente, y se recomienda solo cuando los evaluadores no tienen las condiciones

para emplear métodos de evaluacién mas completos. (Chiavenato I, 2011, p.215)
Métodos Modernos de Evaluacion del Desempefio

Las limitaciones de los métodos tradicionales de evaluacion del desempefio llevaron a las

organizaciones a buscar soluciones creativas e innovadoras. Ahora surgen nuevos
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métodos de evaluacion del desempefio que se caracterizan por una posicion nueva ante el
asunto: la autoevaluacion y la autodireccion de las personas, una mayor participacion del
trabajador en su propia planificacion de desarrollo personal, enfoque en el futuro y en la

mejora continua del desempefio.

Entre los métodos modernos mas utilizados para evaluar el desempefio de los

colaboradores se encuentran los siguientes:

Método de Evaluacion 90 grados: Esta herramienta tiene como objetivo principal medir
y analizar el desempefio de los individuos que componen un grupo de trabajo especifico.
En este contexto, el seguimiento y las mediciones son llevados a cabo por el gestor

correspondiente.

Figura 3
Ejemplo Gréfico de Evaluacion 90 Grados.

Colaborador

Fuente: Elaboracién propia, adaptada de Garcia Guerra (2024). Evaluacion del
desempefio del talento humano por competencias, Cddigo Cientifico Revista De

Investigacion, pag. 303-304

Meétodo de Evaluacion 180 grados: Para Alles (2005) la Evaluacion 180° es aquella en
la cual una persona es evaluada, por su jefe, sus pares y eventualmente los clientes. Se

diferencia de la evaluacion de 360° en que no incluye el nivel de subordinados.

Puede definirse como una opcién intermedia entre la evaluacion de 360° y el tradicional
enfoque de la evaluacion de desemperio, representado por la relacién jefe-empleado o
supervisor-supervisado o, dicho de otra manera, la relacion de la persona con su jefe
directo. (p. 213)
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Figura 4

Ejemplo Gréfico de Evaluacion 180 Grados.

Par Colaborador Par/Cliente

AL

Fuente: Elaboracion propia, adaptada de Martha Alles (2005) Desempefio por
Competencias: Evaluacion de 360°.

Meétodo de Evaluacion de 270 grados: La evaluacion de 270° fue desarrollada con la
intencion de eliminar la subjetividad que puede producirse como resultado de una
evaluacion de 90 o 180, en esta evaluacion le evalua al trabajador su superior, existe una
autoevaluacion e interviene un factor mas de medicion que puede ser la evaluacion de
los subordinados si existen en su cargo de trabajo subordinados, o por los pares que son
sus compafieros del equipo de trabajo o quienes se encuentran en el mismo nivel de
responsabilidad. (Iturralde Torres, 2011)

Figura 5

Ejemplo Gréfico de Evaluacion 270 Grados.

Subalternos

Par E[;> <j Par

Fuente: Elaboracién propia, adaptada de (Iturralde Torres, 2011). La evaluacion del

Colaborador
Autoevaluacion

desempefio laboral.
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Metodo de Evaluacién de 360 grados: Segun Alles (2005) la evaluacion de 360° “Es un
esquema sofisticado que permite que un empleado sea evaluado por todo su entorno: jefes,

pares y subordinados, puede incluir otras personas como proveedores o clientes”.

Figura 6
Ejemplo Gréfico de Evaluacion 360 Grados.

Cliente externo Proveedor

Colaborador
Autoevaluacion

Par E> <: Par

Subalterno

Fuente: Elaboracién propia, adaptada de Martha Alles (2005) Desempefio por

Competencias: Evaluacion de 360°.

Evaluacion de desempefio 540 grados: EI empleado es evaluado por el jefe inmediato,
realiza autoevaluacion, es evaluado por sus pares(comparfieros) y es evaluado por sus

subalternos (empleados de los que él/ella es jefe).

Adicionalmente dentro de la evaluacién se incluye feedback de los clientes (Clientes

internos y/o externos), por ende, hay 5 o 6 tipos de evaluadores.
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Figura7

Ejemplo Gréfico de Evaluacion 540 Grados.

Cliente interno Cliente externo

Colaborador
Autoevaluacion

Par E> <:| Par

Subalterno

Fuente: Elaboracion propia, adaptado del sitio web evaluacién del desempefio laboral
https://ghanalitica.com/guias/evaluacion-de-desempe%C3%B1o/

Evaluacion de desempefio 720 grados: Hace referencia a realizar dos evaluaciones de
360 grados. Se realiza una primera evaluacion 360, con los resultados obtenidos se
generan planes de accion, y luego de un tiempo se ejecuta otra evaluacion 360, con el
objetivo de comparar resultados.

Desempefio Por Competencias: Las evaluaciones de desempefio a través de la fijacion
de objetivos y competencias pueden constituir a su vez una formidable herramienta,
camino o via para un cambio cultural de la organizacién. ;Como? A través de la fijacion
de objetivos y de las competencias y sus grados. Segin como se vayan fijando y
modificando, una empresa u organizacion de cualquier tipo puede lograr un cambio
cultural. Si bien parece obvio, la evaluacion de desempefio se halla integrada a los
distintos procesos de Recursos Humanos, fundamentalmente ligada al desarrollo de los
empleados. Muchas empresas, cuando inician un esquema de Gestion de Recursos

Humanos por Competencias lo hacen a partir de la evaluacion de desempefio. Si de la
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direccidn estratégica de recursos humanos se trata, es imprescindible que la misma se

expanda a todos los subsistemas en relacion con el personal. (Alles M, 2015, p. 20)
Ponderacion de la frecuencia de competencias
Alles (2005) establece dos tipos:

Método de correccion ascendente: La herramienta de evaluacion presenta una escala, por
ejemplo,de AaDodela4ode4al0, cualquierade ellas, y prevé opciones intermedias
o puntuacion decimal para “aumentar” la calificacion de la evaluacion cuando el evaluado

presenta con cierta frecuencia comportamientos en relacién con el nivel superior.

Método de correccion descendente: Al igual que en el método de correccion ascendente,
se parte de una escala de la competencia abierta en grados, pero, al multiplicarse por la

frecuencia, la escala se recorre en camino descendente, de alli el nombre del método.
Método de evaluacion basado en el desempefio pasado

Método listas de verificacion: Es un método tradicional de evaluacion del desempefio a
partir de una relacion que enumera los factores de la evaluacion a considerar (check-lists)
de cada trabajador. Cada uno de esos factores del desempefio recibe una evaluacién
cuantitativa. La lista de verificacion funciona como una especie de recordatorio para que

el gerente evalUe todas las caracteristicas principales de un trabajador.
Meétodos de evaluacion basados en el desempefio futuro

Método de Autoevaluacion: Pedir a los empleados que se autoevallen puede ser una
técnica muy Util, en los casos en que el objetivo sea alentar el desarrollo individual.
Cuando los empleados se autoevallan, es mucho menos probable que se presenten
actitudes defensivas, lo cual es un factor que estimula el desarrollo personal. En
circunstancias en que las autoevaluaciones se utilizan para determinar las areas que
necesitan mejoras, esta técnica puede resultar de gran utilidad para determinar futuros

objetivos personales. (Werther et al., 2008, p.229)



25

Evaluacién participativa por objetivos (EPPO): Algunas organizaciones adoptan un
sistema de administracion del desempefio con la participacion activa del colaborador y de

su gerente. Este sistema adopta una intensa relacion y una vision proactiva.

Método de Evaluacion por Centros de Evaluacion: Este enfoque, que se basa en diversos
tipos de evaluacion y multiples evaluadores, suele aplicarse a grupos gerenciales de nivel
intermedio que muestran gran potencial de desarrollo a futuro. Los centros de evaluacion
0 assessment centres surgen para apoyar a los administradores de capital humano en la
seleccion de los candidatos idéneos para ocupar un nuevo puesto, asi como para promover

a nuevos talentos dentro de la organizacion. (Werther et al., 2008, p.230)

1.6.2.3 Generalidades sobre el Modelo de Evaluacion 360°

En el contexto de la investigacion, se optara por utilizar el Modelo de Evaluacion 360°,
que permitird obtener una vision completa del desempefio de los colaboradores a traves
de la retroalimentacion de diferentes actores dentro de la organizacion.

A continuacion, se describiran los aspectos fundamentales de este modelo y su
aplicabilidad en el contexto de estudio.

a) Antecedentes

Para las organizaciones es de suma importancia la valoracion del desempefio de los
empleados. A través de la historia, desde los tiempos de la Revolucion Industrial, las
empresas podian evaluar el rendimiento de la maquinaria que utilizaban de acuerdo a la
tecnologia del momento, sin embargo, no contaban con elementos que les permitieran
valorar la actuacion de los empleados. Fue a principios del siglo XIX cuando Robert Owen
desarroll6 en Escocia el primer proceso de evaluacion, consistia en evaluar el rendimiento
diario de los empleados de una fabrica textil mediante la observacion de sus supervisores,
quienes anotaban sus comentarios en libros de registros con secciones clasificadas por

colores de acuerdo con el nivel de rendimiento.
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En 1842 el Gobierno de los Estados Unidos instaura legalmente la obligatoriedad de las
empresas de evaluar anualmente a sus trabajadores. Con base en estas primeras iniciativas,
a principios del siglo XX se usaron técnicas mas avanzadas para medir competencias y
habilidades en posiciones de trabajo que se consideraban clave, cuyos resultados servian

para comparar perfiles de puestos y el desempefio de los empleados.

A partir de la Sociedad del Conocimiento, a mediados del siglo XX, el trabajo manual,
propio de la Revolucion Industrial, empieza a disminuir frente al del conocimiento, por lo
que la valoracion del desempefio del personal obrero aumenta su complejidad. Se crean
entonces diferentes modalidades, de las cuales prevalecen la cimentada en competencias
y la basada en objetivos. No obstante, ambos estaban desarrollados en el modelo

productivo de la sociedad industrial.

El sistema 360° se empezd a utilizar a mediados de la década de 1980, principalmente
para evaluar las competencias de ejecutivos de alto nivel. Su importancia radica en el
rompimiento del paradigma de que “el supervisor es la Gnica persona que puede evaluar
las competencias de sus subordinados” ya que se toma en cuenta la opinion de otras
personas con las que interacttan con el empleado, como sus pares, sus subordinados, sus

clientes internos y proveedores. (Werther & amp; Davis, 2008, p 327-328)

b) Definicion de Modelo

Un modelo es la representacion ideal de un sistema real y de la forma cémo opera o
funciona. Un modelo es una abstraccion selectiva de la realidad. EI modelo, se define
como una funcion objetivo con restricciones que se expresan en términos de las variables

alternativas de decision del problema.
c) Definicién de Evaluacion 360°

Segtin Alles (2005) la evaluacion de 360° “es un esquema sofisticado que permite que un
empleado sea evaluado por todo su entorno: jefes, pares y subordinados, puede incluir

otras personas como proveedores o clientes” (p. 145).
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d) Objetivos e Importancia

Para Alles (2005) “el verdadero objetivo de las evaluaciones de 360° es el desarrollo de

las personas” (p. 142).

El modelo de evaluacion 360° aplicado en las empresas tiene por objetivo:
e Brindar una retroalimentacion diversificada desde distintas perspectivas
e Mejorar el desarrollo personal y profesional

e Identificar competencias en cada evaluado

El método 360° es una herramienta muy importante que sirve de ayuda a las empresas ya
que permite una vision muy completa desde diferentes perspectivas sobre el desempefio
de los empleados ademas permite identificar el potencial de liderazgo y competencias de

los evaluados.

e) Ventajas de la Evaluacién 360 Grados

El sistema es mas amplio y las evaluaciones provienen de muchas perspectivas.

e La informacion tiene mejor calidad. La calidad de los evaluadores es mas

importante que la calidad misma.

e Complementa las iniciativas de calidad total y otorga importancia a los clientes

internos/externos y al equipo.

e Como la retroalimentacion proviene de varios evaluadores, permite integrar

diferentes puntos de vista.

e La retroalimentacion proporcionada por los comparieros de trabajo y terceros
puede aumentar el desarrollo personal del evaluado.
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f) Desventajas de la Evaluacion 360 Grados

El sistema es administrativamente complejo porque debe combinar todas las

evaluaciones.
e La retroalimentacion puede intimidar al evaluado y provocar resentimientos.

e Puede generar evaluaciones diferentes y encontradas debido a los diversos puntos

de vista.
e El sistema requiere de capacitacién para funcionar bien.

e Las personas pueden tomarla a juego o se pueden coludir, e invalidar asi la

evaluacion de otras.
g) Beneficios e Identificacion de Necesidades

Los beneficios que ofrece la evaluacion de desempefio 360 grados son multiples de los
cuales se puede mencionar que brinda una retroalimentacion a los colaboradores desde
diversas perspectivas. Alles (2015) menciona que “la evaluacion no queda sujeta al inico
juicio del jefe directo y que el feedback 360° es la forma mas novedosa de desarrollar la

valoracion del desempeno” (p.327).

A través de la evaluacion se pueden identificar diferentes necesidades de los empleados

como:
e Detectar necesidades de capacitacion
e Identificar personas claves para la organizacion

e Descubrir que su colaborador desea hacer o desempefiarse en otra cosa.

h) Analisis y Descripcion de Puestos

Descripcion de puestos: Para conocer el contenido de un puesto es necesario describirlo.
Su descripcion es un proceso que consiste en enunciar las tareas o responsabilidades que

lo conforman y distinguen del resto de los puestos en la organizacion. La descripcion de
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puestos representa la descripcion detallada de las atribuciones o tareas del puesto (lo que
hace el ocupante), la periodicidad de su realizacion (cuando lo hace), los métodos para el
cumplimiento de esas responsabilidades o tareas (como lo hace) y los objetivos (por qué
lo hace).

Analisis de puestos: El analisis de puestos estudia y determina todos los requisitos,
responsabilidades y condiciones que el puesto exige para su adecuado desempefio. Por
medio del analisis se valoran los puestos posteriormente y se clasifican para efectos de

comparacion.

Una evaluacion del desempefio debe realizarse siempre con relacion al perfil de puesto.
Solo se podra decir que una persona se desempefia bien o mal, en relacion con algo, en
este caso “ese algo” es el puesto que ocupa.

Confrontando el perfil de un puesto con el de la persona evaluada se establece una relacion
entre ambos, la adecuacion puesto-persona. A partir de alli serd posible evaluar el
desempefio, potencial, y definir cuales son las estrategias de capacitacion y entrenamiento

necesarias para la méas correcta adecuacion persona-puesto.

i) Proceso de la Evaluacion 360°

De acuerdo con Alles (2005) el camino que debe seguirse en un proceso de

evaluacion de 360° es el siguiente:

e La definicion de las competencias cardinales y especificas criticas de la

organizacion y/o del puesto segln corresponda

e Disefio de la herramienta soporte del proceso, es decir el cuestionario o formulario

de evaluacién 360°.

e La eleccion de las personas que intervienen como evaluadores: superiores, pares,

colaboradores, clientes internos de otras areas, clientes y proveedores externos.

e Lanzamiento del proceso de evaluacion con los interesados y los evaluadores.
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e Relevamiento y procesamiento de los datos de las diferentes evaluaciones, que en
todos los casos debe realizar un consultor externo para preservar la

confidencialidad de la informacién.
e Comunicacion a los interesados de los resultados de la evaluacion 360°

e Informes: solo al evaluado.

j) Evaluadores de la Evaluacion 360°

Segun Alles (2005), tomando de referencia a los autores Edwards y otros en la evaluacién

360° los evaluadores son elegidos por la persona evaluada; los posibles evaluadores son:

- El mismo (autoevaluacion)

- Clientes internos

- Personas que le informan (subordinados)

- Clientes externos

- Comparieros de trabajo, pares de su posicion.

- Su supervisor

- El jefe del jefe, es decir el nivel al cual notifica el jefe

- Otras personas, por ejemplo, proveedores
k) Claves Para el Exito de una Aplicacion de 360°

De acuerdo con Alles (2005) los siguientes aspectos representan las claves para un exitoso

programa de evaluacion de 360°:

La herramienta: Un adecuado disefio de la herramienta, debe tener en cuenta que items
evaluar en un esquema de 360°, por ejemplo; la evaluacion del desempefio debe hacerse
en relacién con el puesto por lo tanto las competencias deben ser las requeridas para el

puesto.

Una prueba piloto: Puede hacerse de diferentes maneras por ejemplo con un grupo de
personas dentro de la organizacion y realizando una experiencia previa que convalide el

formulario y las demas pautas fijadas para la evaluacion. Es importante que los empleados
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y directivos sepan que los sistemas de evaluacién 360° necesitan un periodo de

adaptacion, que siempre es superior a un afo.

Entrenamiento a evaluadores y evaluados: El entrenamiento debe hacer foco en distintos
puntos; las competencias, su apertura en grados, como debe interpretarse, los ejemplos y

ademas el uso del formulario.

Los manuales de instruccién: Son muy importantes sobre todo cuando se complementan
con un buen entrenamiento, se sugiere lo habitual de cualquier instructivo, claridad y

simplicidad.

Procesamiento externo: Para garantizar la confidencialidad del proceso, el consultor
externo que lo llevard a cabo, recibird en sobre cerrado y por correo directamente de

manos del evaluado cada uno de los formularios confeccionados por los evaluadores.

Los informes: Debe ser claro y suficientemente explicativo por si mismo. Solo habréa un
ejemplar de informe de evaluacidén que serd remitido al participante por el consultor

responsable del proceso de evaluacién de 360°

La devolucidn a los evaluados: puede realizarse por medio de una adecuada comunicacion
en una reunion grupal bajo un esquema de workshop o por medio de un esquema persona-

persona.

Seguimiento con los evaluados: Debe implementarse alguna instancia de seguimiento de
proceso desde el area de Recursos Humanos y ademas los supervisores deben estar
abiertos a recibir las inquietudes de sus subordinados en materia de la evaluacion de 360°.

Continuidad del proceso: Puede tomarse el primer afio de la puesta en préactica como una
prueba piloto, ya que se requieren de varios afios para que un proceso de aplicacion de

360° quede afianzado como sistema e incorporado a la cultura organizacional.
I) Diagrama del Proceso de Evaluacion 360°

e Alles (2005) menciona los detalles administrativos de un proceso de evaluacién
de 360°.
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e Recursos Humanos revisa y define el formulario por el consultor externo y se hace
cargo de imprimir la cantidad necesaria segun el nimero de evaluados y de
evaluadores.

e RRHH entrega formularios al evaluado.

e El evaluado se queda con el correspondiente a la autoevaluacion y entrega los
formularios a los evaluadores que selecciond.

e Los evaluadores complementan sus respectivos formularios y entregan los
formularios al consultor externo.

e Los formularios no son devueltos a la empresa y son archivados por el consultor
externo.

e El consultor externo procesa las evaluaciones y elabora un solo informe de 360°
que le entrega al evaluado en la reunién de devolucién o feedback.

e El consultor externo le presentara a la empresa un informe consolidado del grado

de desarrollo de las competencias del colectivo evaluado.
m) Implicaciones Eticas

La ética desempefia un papel importante en el proceso de evaluacion ya que su impacto
afecta tanto al empleado como a la organizacion y estas requieren de objetividad,

transparencia, confidencialidad y equidad.

Los principios éticos clave que deben guiar las evaluaciones. La objetividad implica
evaluar el desempefio de manera imparcial, basdndose en criterios claros y objetivos. La
transparencia tiene que ver con comunicar claramente los criterios y el proceso de
evaluacion a los participantes. Por otro lado, la confidencialidad implica proteger la
privacidad de los individuos evaluados y garantizar que la informacion recopilada se
utilice de manera adecuada y segura. La equidad es tratar a todos los participantes de

manera justa y sin discriminacion.

Hay que resaltar que los participantes deben sentirse seguros de que su retroalimentacion

y los resultados de la evaluacién se mantendran en privado.
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Ademas, es esencial obtener el consentimiento informado de los evaluados, asegurandose
de que comprendan el proposito de la evaluacion, como se utilizara la informacion y qué

medidas se tomaran para proteger su privacidad.

1.6.3 Marco Legal

A continuacion, se presenta el marco legal con sus principales fuentes legales que regulan
el Modelo de evaluacién del desempefio 360° que contribuye al cumplimiento de

objetivos organizacionales del Hospital de la Mujer, S.A de C.V.

Cddigo de Salud

Reformas

Decreto Legislativo: N° 955

Decreto Legislativo: N° 406

Fecha de emision: 28/04/1988

Fecha de emision: 07/06/2022

Diario Oficial: N° 86

Diario Oficial: N° 118

Tomo: N° 299

Tomo: N° 435

Fecha de Publicacion: 11/05/1988

Fecha de Publicacién: 23/06/2022

Titulo 11: Del Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social - Capitulo Il: De las

Acciones para la Salud - Seccion Cincuenta Y Ocho
Formacion y Adiestramiento de Personal

Art. 271.- El Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social, mantendra vivo interés
porque el personal de sus dependencias se mantenga constantemente informado de los
adelantos en las ciencias médicas y sanitarias que incumben al desempefio de sus
respectivas  funciones; para lo cual organizara periédicamente cursos de
perfeccionamiento y reuniones cientificas, dotara y fomentara la divulgacion de las

ensefianzas sanitarias y médicas, por medio de boletines o revistas.

Art. 272.- El Ministerio para formar y adiestrar el personal de sus dependencias, tiene a
su cargo: a) Escuelas de Capacitacion Sanitaria; b) Cursos para Auxiliares de Enfermeria;

c) Establecimientos y cursos que considere necesarios. Estimulard la formacion de
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profesionales de la salud y sus auxiliares y colaborara con los establecimientos docentes
respectivos de otros ministerios y de otros organismos nacionales e internacionales, dentro

de sus posibilidades legales, reglamentarias y financieras.

Art. 273.- El Ministerio por si o en colaboracion con otros organismos nacionales e
internacionales, desarrollara cursos y cursillos para el adiestramiento del personal de
Salud Publica, ademas gestionard y proporcionara becas de estudio, practica y

observacion para ese personal.

Ley del Sistema Nacional Integrado de Salud

Reformas

Decreto Legislativo: N° 302

Decreto Legislativo: N° 658

Fecha de emision: 02/05/2019

Fecha de emision: 11/06/2020

Diario Oficial: N° 89

Diario Oficial: N° 50

Tomo: N° 423

Tomo: N° 438

Fecha de Publicacién: 17/05/2019

Fecha de Publicacion: 13/08/2020

Capitulo XI - El desarrollo integrado del talento humano en salud
Formacion continda

Art. 34.- Las diversas instituciones del Sistema deberan coordinar la formacién continua
del personal de salud, como factor clave para la modernizacion del Sistema y la
implementacién del modelo de atencién en salud, de acuerdo con las disposiciones de la

presente ley.
Coordinacion para la actualizacién del talento humano

Art. 36.- El Sistema a través del ente rector coordinara e impulsaré los planes y programas
para la formacion, capacitacién, actualizacion y gestion del personal en salud, en base a
la estrategia de Atencion Primaria de Salud Integral y el perfil epidemioldgico de la
poblacion.
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Relacion con la investigacion: En conjunto, la normativa establecida en los articulos
previamente mencionados, tanto del codigo de salud como de la Ley del Sistema Nacional
Integrado de Salud, subrayan la relevancia de la actualizacion y perfeccionamiento
continuo del personal, la capacitacion y formacion especializada, el adiestramiento
adicional y la coordinacién de planes y programas para la modernizacion del sistema de
salud y preparacion del personal para las necesidades actuales y futuras de la poblacién

que aseguren una atencion de calidad.

Estos articulos son cruciales para un modelo de evaluacion del desempefio 360°, ya que
garantizan el cumplimiento de los requisitos regulatorios respecto al desarrollo
profesional y capacitacién del personal. Dado que el modelo debe incluir componentes
que fomenten la formacion continua y la actualizacion del talento humano, dicha
normativa guia la toma de decisiones, promoviendo que el personal esté bien preparado y
sea competente para ofrecer excelencia en los servicios de salud. Esto contribuye a la
mejora del desempefio del personal y alinea los objetivos de calidad del Hospital de la

Mujer.

Cddigo de Trabajo

Reformas

Decreto Legislativo: N° 15

Decreto Legislativo: N° 658

Fecha de emisidon: 23/06/1972

Fecha de emision: 08/02/2023

Diario Oficial: N° 142

Diario Oficial: N° 50

Tomo: N° 236

Tomo: N° 438

Fecha de Publicacién: 31/07/1972

Fecha de Publicacion: 13/03/2023

Libro Primero: Derecho Individual De Trabajo - Titulo Primero: Contrato Individual De
Trabajo - Capitulo Il: De Las Obligaciones Y Prohibiciones De Los Patronos - Seccion
Primera: Obligaciones

Art. 29.- Son obligaciones de los patronos: 9°) Cumplir con el correspondiente reglamento

interno de trabajo
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Libro Segundo: Derecho Colectivo Del Trabajo - Titulo Cuarto: Reglamento Interno De

Trabajo - Capitulo Unico

Art. 302.- Todo patrono privado que ocupe de modo permanente diez 0 méas trabajadores
y las instituciones oficiales autbnomas o semi-auténomas, tienen la obligacién de elaborar
un reglamento interno de trabajo, que deberan someter a la aprobacion del director general
de Trabajo, sin cuyo requisito no se considerara legitimo. Toda modificacion del

reglamento debera hacerse en la misma forma.

Art. 303.- Para su aprobacidn, el reglamento interno de trabajo deberd estar de acuerdo
con las disposiciones de este Codigo, las Leyes, contratos y convenciones que lo afecten;
y tendrda como fin establecer con claridad las reglas obligatorias de orden técnico o
administrativo, necesarias y Utiles para la buena marcha de la empresa, a las cuales deben

sujetarse tanto patronos como trabajadores en la ejecucién o desarrollo del trabajo.

Relacion con la investigacion: Los articulos 29, 302 y 303 subrayan la importancia del
reglamento interno de trabajo, estableciendo su obligatoriedad tanto en su creacion como
en su cumplimiento por parte de los patronos. Un reglamento interno de trabajo es
fundamental para la evaluacion del desempefio porque estandariza los procesos,
asegurando consistencia y equidad, proporciona transparencia y objetividad al basar las
evaluaciones en normas preestablecidas, regula la creacion y uso de herramientas
especificas dentro del marco legal, y asegura el cumplimiento de las disposiciones legales
y normativas, protegiendo a la organizacién y a los empleados lo cual garantiza la buena

marcha de la empresa y la validez de la propuesta de un modelo de evaluacion 360°.

Nota: En El Salvador, no existe una normativa especifica y unificada que regule de
manera directa la evaluacion del desempefio en todas las organizaciones. Por esta razén,
se ha establecido un marco general que abarca el desarrollo profesional y la capacitacion

del personal, destacando uno de los objetivos principales de la evaluacion del desempefio.
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CAPITULO 11

DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DE LA EVALUACION DEL
DESEMPENO VINCULADO AL CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS
ORGANIZACIONALES EN EL HOSPITAL DE LA MUJER, S.A DE C.V.

2.1 Metodologia de la Investigacion
2.1.1 Generalidades

2.1.1.1 Objetivos de la Investigacion
Objetivo General

Elaborar un diagnéstico sobre la situacion actual de la evaluacion del desempefio
vinculado al cumplimiento de objetivos organizacionales que permita identificar practicas
actuales y areas de oportunidad para la creacion de un modelo de evaluacion del
desempefio 360 grados en el Hospital de la Mujer, S.A. de C.V.

Objetivos Especificos

Realizar un analisis detallado e interpretaciones fundamentadas de la informacion
recopilada, con el propoésito de generar insumos valiosos que contribuyan al desarrollo de
un modelo de evaluacion del desempefio 360 grados.

Proponer conclusiones y recomendaciones estratégicas basadas en los hallazgos
obtenidos, orientadas a optimizar la gestion integral del talento humano en la
organizacién, promoviendo su desarrollo, desempefio y alineacion con los objetivos

organizacionales.
2.1.1.2 Importancia de la Investigacion

El presente capitulo fue elaborado con el propdsito de analizar la gestion de la evaluacion
del desempefio en el Hospital de la Mujer S.A. de C.V. mediante un diagnostico detallado
que identificd los procesos utilizados para evaluar a los colaboradores, evidenciando

fortalezas y debilidades en su aplicacion. Comprender los hallazgos result6 esencial para
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sustentar la relevancia del estudio y formular recomendaciones orientadas a la

implementacion futura de un modelo de evaluacion 360 grados en la organizacion.
2.1.2 Meétodos de Investigacion
2.1.2.1 Método Cientifico

Utilizando el método cientifico como base metodoldgica, se desarrollé una investigacion
sistematica que incluyo el planteamiento del problema, el disefio de la investigacion, la
recoleccion de datos y el analisis de los resultados.

El proceso realizado permitio analizar la situacion actual de la evaluacion del desempefio
en la organizacidn, conocer las vivencias, preferencias y percepcion de los colaboradores
y generar conclusiones precisas que contribuyeron a la propuesta de un modelo de
evaluacion del desempefio 360 grados estructurado, respaldado por hipotesis claras y
objetivos especificos.

2.1.2.2 Método Auxiliar De La Investigacion Cientifica
e Método Deductivo

Se empled el método deductivo para establecer un marco tedérico sélido y organizado,
partiendo de conocimientos generales sobre los subsistemas de la administracion de
recursos humanos y sus elementos. El enfoque abordd aspectos relevantes de la
evaluacion del desempefio y avanzo hacia cuestiones especificas relacionadas con el
modelo de evaluacién de 360 grados. Mediante este proceso, se comprendieron las
dinamicas internas de la organizacion y se proporcionaron recomendaciones basadas en

los datos e informacion obtenida.
2.1.3 Enfoques de Investigacion

La investigacion se desarroll6 bajo un enfoque mixto, el cual integra elementos

cuantitativos y cualitativos.
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2.1.3.1 Enfoque Cuantitativo

El estudio se realiz6 bajo el enfoque cuantitativo que consistid en la recoleccion de datos
numericos con el fin de medir objetivamente las experiencias y percepciones de los
empleados sobre el actual sistema de evaluacion del desempefio y la viabilidad del modelo
360 grados.

Se disefid y administré una encuesta estructurada dirigida a una muestra representativa
del personal del hospital. Los datos obtenidos fueron procesados con técnicas estadisticas

que permitieron identificar tendencias, patrones o correlaciones.
2.1.3.2 Enfoque Cualitativo

La investigacion adopt6 el enfoque cualitativo usando la técnica de la entrevista para
obtener la perspectiva de la jefatura de Desarrollo Humano sobre la gestion de la
evaluacion del desempefio en la organizacion y la aplicacion de un modelo 360 grados.
Durante el didlogo, surgieron cuestionamientos no contemplados previamente,
convirtiéndose en un formato semiestructurado con preguntas abiertas que se ajustaron al

desarrollo natural de la conversacion.
2.1.4 Universo

Para obtener informacion sobre el universo de estudio se establecié un primer contacto
por medios digitales con la jefa de la unidad de Desarrollo Humano del Hospital de la
Mujer, S.A. de C.V. ubicado en el distrito de San Salvador, municipio de San Salvador
Centro. A partir de este intercambio, se concretd una entrevista no estructurada para
conocer el dato exacto del nimero de colaboradores del hospital y otros elementos de

interés para la investigacion.

El universo de estudio estuvo compuesto por un total de 204 empleados, distribuidos entre

el nivel directivo, el area hospitalaria y administrativa de la organizacion.
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2.1.5 Poblacién

Se definid como poblacion a 196 empleados que cumplen con el requisito de pertenecer
al &rea administrativa y hospitalaria, excluyendo al equipo de direccién, debido a que este
ultimo no tiene un involucramiento directo en el control del desempefio ni en la ejecucion
de las funciones de los colaboradores, ni en la cultura organizacional del Hospital de la

Mujer.

A continuacion, se presenta el detalle de la poblacién objeto de estudio.

Area N ° de Colaboradores
Administrativa 57
Hospitalaria 139
Total 196

2.1.6 Muestra

La seleccidn de la muestra se realizo aplicando un muestreo no probabilistico por criterios
previamente definidos, resultando en la inclusién de 130 colaboradores, seleccionados de
una poblacion total de 196 empleados.

La definicion de la muestra se fundamentd en tres requisitos esenciales, comunicados de

manera oficial a toda la plantilla por la Jefatura de Desarrollo Humano:
- Pertenencia a alguna de las unidades del area hospitalaria o0 administrativa.

- Vinculacion laboral permanente, acreditada mediante contrato vigente de carécter

indefinido.
- Antigliedad minima de tres meses continuos de servicio en el Hospital.

Los requisitos establecidos garantizan que los participantes tengan conocimiento

suficiente del entorno laboral, estabilidad en su vinculo con la institucion vy
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representatividad de las distintas areas del hospital. Esto asegura que los datos e
informacidn recolectada sobre la evaluacion del desempefio y la posible implementacion
de un modelo de 360° se base en opiniones y observaciones fundamentadas, objetivas y
comparables, reflejando de manera fiel la realidad organizacional y permitiendo generar

conclusiones confiables para la toma de decisiones.

Estos criterios fueron difundidos previamente a la totalidad de la poblacion objetivo,
garantizando que todos los colaboradores tuvieran conocimiento de las condiciones de
inclusion. Tras la verificacion de los requisitos y la aceptacion voluntaria de participacion,
se conformd la muestra final con los 130 colaboradores que cumplian simultdneamente

con las tres condiciones.

Este procedimiento permitié asegurar la validez del estudio, al garantizar que los
participantes comprendieran los criterios de seleccion y que la muestra mantuviera un

nivel adecuado de objetividad y representatividad respecto a la poblacion de referencia.

La muestra obtenida representa el 66,3% de la poblacion (130 de 196) y el 63,7% del
universo total (130 de 204), proporciones que se consideran suficientes para obtener
resultados estadisticamente confiables y representativos de la situacion actual de la

evaluacion del desempefio en el Hospital de la Mujer.
2.1.7 Técnicas de Investigacion
2.1.7.1 Encuesta

Se realizd una encuesta a los 130 empleados seleccionados como muestra, de las areas
administrativa y hospitalaria, con el propdsito de recopilar informacion sobre la gestion
de la evaluacién del desempefio e indagar la viabilidad de un modelo de evaluacion 360°.
Se hizo uso de un formulario de Google y una herramienta digital para procesar los
resultados, facilitando la recoleccion de datos que posteriormente fueron analizados e

interpretados con el objetivo de cumplir los fines de la investigacion.
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2.1.7.2 Entrevista Dirigida

Se llevo a cabo una entrevista a la jefatura de Desarrollo Humano del Hospital de la Mujer
que incluyd preguntas abiertas para investigar y recolectar informacion necesaria sobre la
gestion actual del subproceso de evaluacion del desempefio, identificando aspectos claves
que contribuyeron en el desarrollo del estudio respecto al modelo de evaluacion de 360

grados.
2.1.8 Instrumento de Investigacion
2.1.8.1 Cuestionario

Se elabor6 un cuestionario de diecinueve preguntas distribuidas en tres secciones
distintas. Incorporaron formatos cerrados, semiabiertos y una interrogante condicional,
con opciones de seleccion Unica y maltiple, que sirvieron para conocer datos generales de
los encuestados como el area y la antigliedad en la organizacién, sus experiencias,

preferencias y percepciones.
2.1.8.2 Guia de Entrevista

Se construy6 una guia de entrevista semiestructurada compuesta por dieciséis preguntas
abiertas dividida en cuatro secciones, cuyo disefio permitio realizar cuestiones adicionales
basadas en las respuestas obtenidas, que enriquecieron la informacion recopilada.
Proporcion6 una vision diferente, detallada y especifica sobre las practicas actuales y las

posibles areas de mejora en el sistema de evaluacion del desempefio.
2.2 Descripcion del Diagnostico de la Investigacion

Basado en datos recolectados a través de la encuesta realizada a los 130 colaboradores y
la informacidn obtenida de la entrevista a la jefa de Desarrollo Humano del Hospital de

la Mujer, S.A. de C.V., se determin0 lo siguiente:
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2.2.1 Analisis de la Entrevista

A partir de los resultados obtenidos en la entrevista con la jefa de Desarrollo Humano del
Hospital de la Mujer, se realiz6 con el objetivo principal, recopilar y analizar informacion
sobre la situacion actual de la evaluacion del desempefio en la organizacion, para
identificar areas de mejora y verificar la alineacion de los objetivos organizacionales y
necesidades del personal, se resumen los hallazgos mas relevantes y las interpretaciones

derivadas de la informacién.

Evaluacion del Desempefio: Estructura, Responsabilidad, Alcance, Frecuencia,

Meétodos y Aspectos Evaluados

En el Hospital de la Mujer no se ha implementado un modelo estructurado para la
evaluacion del desempefio de los empleados, excepto en el laboratorio clinico.

Desde el afio 2008, no se ha llevado a cabo ninguna evaluacion formal, a pesar de contar
con politicas de desempefio vigentes desde el afio 2017. La principal causa de esta
situacion es la falta de iniciativa y enfoque en otras areas de la administracion del recurso
humano, como politicas y beneficios, dejando de lado la importancia y necesidad de la
evaluacion de desempefio por parte de jefaturas anteriores en la Unidad de Desarrollo

Humano.

En la unidad de laboratorio clinico, la herramienta de evaluacidn fue creada por la jefa del
area para evaluar a su equipo de trabajo mediante el método de 90 grados. El proceso se
realiza de manera presencial entre la jefa de laboratorio clinico y el colaborador,
evaluando aspectos sobre los procesos operativos, actitudinales y el sentido de
pertenencia, establecidos en el instrumento. Posteriormente, la jefa inmediata califica y
da realimentacion de los resultados al trabajador, lo que sirve para establecer objetivos a
corto y mediano plazo. Si el colaborador no alcanza un puntaje suficiente para la
nivelacion salarial inmediata, se le vuelve a reevaluar en la fecha establecida para los
objetivos. Solo entonces, si los nuevos resultados estan dentro de la puntuacién requerida,

se realiza el ajuste salarial.
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El recurso se aplica una vez al afio y, posteriormente, se vuelve a ejecutar a los tres afos,
con el tnico objetivo de realizar nivelaciones salariales a los colaboradores, a su vez, estas

modificaciones se efectian de manera general s6lo por motivos de antigliedad.

En el hospital, cada jefe inmediato toma decisiones y aplica su propio método para evaluar
el desempefio del equipo de trabajo. Algunas jefaturas optan por examenes de
conocimiento para valorar el rendimiento de los colaboradores, mientras que otras se

apoyan en la percepcion sobre como funciona el equipo.

Dentro de las competencias esenciales asociadas al comportamiento que debe poseer todo
el personal del Hospital, se identifico que son: servicio al cliente, empatia, trabajo en
equipo y sentido de pertenencia, ademas de habilidades técnicas, que se vinculan a

competencias especificas del puesto.

En este contexto, la jefa de Desarrollo Humano subrayé la necesidad de implementar una
evaluacion del desempefio anual para todo el personal de los distintos niveles jerarquicos,
con el objetivo de conocer la situacion actual del hospital, descubrir las areas de mejora,
determinar las prioridades para las capacitaciones y definir las habilidades que deben
fortalecerse. Se sugirio crear una evaluacion especifica para la unidad de enfermeria, ya
que es el area con mayor rotacion de personal, bajo sentido de pertenencia y desempefio

mas bajo en comparacidn con otras unidades.

La jefa de la unidad menciond que no se brinda ningun tipo de capacitacién a evaluadores
y evaluados. Sin embargo, enfatiz6 la importancia y la responsabilidad de la unidad de
preparar a los jefes inmediatos en como evaluar, administrar y calificar la herramienta,
asimismo, de retroalimentar a los colaboradores sobre los resultados al ejecutar un modelo

de evaluacion del desempefio en la organizacion.
Beneficios, Impacto en Objetivos Organizacionales y Oportunidades de Mejora

La encargada de la unidad menciond gue la evaluacion del desempefio tendria un impacto
positivo en los colaboradores. Esta herramienta proporcionara realimentacion del trabajo
realizado enfocandose hacia la mejora continua con capacitaciones y desarrollo

profesional.



45

Se destacd que la evaluacion del desempefio seria Util para valorar el sentido de
pertenencia y las habilidades técnicas de los empleados, reducir la rotacion, ofrecer un
marco de referencia para tomar decisiones y contribuir a retener al personal, ademas de

mejorar areas criticas de la organizacion.

La jefa de la unidad considera que implementar un modelo de evaluacion seria altamente
beneficioso tanto para la organizacién como para los empleados. Permitiria comunicar la
responsabilidad de la organizacion en la evaluacion del desempefio y en la toma de
decisiones que favorezcan a ambas partes. También ayudaria a identificar si los resultados
estan alineados con los valores del hospital, alcanzar los objetivos organizacionales, se
identificaran las necesidades de capacitacion y desarrollo vinculadas a la mejora de
habilidades blandas y técnicas, con enfoques diferenciados para el area administrativa y
hospitalaria, siendo esta ultima la que representaria una mayor inversion. Cabe destacar
que, en la organizacion solo se encuentran planes de capacitacion relacionados con el

crecimiento y desarrollo de los colaboradores.
Propuesta de implementacion de Evaluacion de Desempefio 360°

En relacion con la evaluacion de desempefio basada en el método de 360 grados, la jefa
de la unidad de Desarrollo humano indico que solo existe un enfoque de realimentacion
jefe-colaborador a nivel general en la organizacién, una evaluacion 360 brindaria una
visién méas completa del desempefio de los colaboradores y tendria un impacto positivo

en la comunicacion, principalmente entre areas funcionales.

Asimismo, se menciond que en virtud de que se parte de los resultados para tomar
decisiones relacionadas a la administracion del personal, una evaluacion 360 grados
apoyaria el desarrollo profesional y compromiso de los colaboradores, influyendo
directamente en el cumplimiento de los objetivos del Hospital.

No obstante, la jefa de la unidad destacé dificultad para recolectar las evaluaciones de los
clientes, a pesar de contar con una unidad de servicio al cliente, encargada de asegurarse
de que los pacientes evallen la atencion brindada por el equipo de acuerdo al turno de
trabajo. Esta dificultad se debe a que, cominmente, los pacientes no completan la encuesta
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proporcionada. Sin embargo, enfatizd que la perspectiva de los clientes es de suma
importancia para evaluar el desempefio del equipo de trabajo, al ser ajenos al Hospital
brindaran una evaluacion asertiva, y se manifestd disposicion para realizar los esfuerzos

necesarios que permitan superar dicha dificultad.

De acuerdo a la jefa de Desarrollo Humano, el ambiente laboral representa un obstaculo
para llevar a cabo un proceso de evaluacién 360 grados, dadas las relaciones
interpersonales de los colaboradores, sin embargo, los resultados de la encuesta,
especificamente en la pregunta 19, evidenciaron la viabilidad de ejecutar un modelo de

evaluacion basado en el método de 360 grados.

De acuerdo a la informacién proporcionada, se sefiald la importancia de garantizar
confidencialidad, desarrollo profesional, realimentacion efectiva, comunicacion de la
finalidad y objetivos de la evaluacion, asi como, la capacitacion de evaluadores y

evaluados para asegurar el éxito de un modelo de evaluacion 360 grados.

En ultima instancia, la jefa de la unidad coment6 que el Hospital de la Mujer, cuenta con
los recursos econdmicos necesarios para llevar a cabo un modelo de evaluacion del

desempefio 360 grados que garantiza la factibilidad del estudio.
2.2.2 Analisis de la Encuesta

De acuerdo a los resultados obtenidos mediante la aplicacion de la técnica de la encuesta,
se establecio la situacion actual del personal encuestado respecto a la gestion de la
evaluacion del desempefio. Se determind el estado actual del modelo de evaluacién del
desempefio de 360 grados que se propondra. Esta informacion se obtuvo mediante la
revision y analisis de los datos cuantitativos presentados en las diversas graficas,

permitiendo un analisis detallado y comprensivo de los resultados.

En el Hospital de la Mujer, el personal trabaja principalmente en el area hospitalaria. Se
debe a que la principal funcion de la organizacion es brindar servicios de salud a la
poblacién salvadorefia. Mientras que una menor proporcion del personal trabaja en el area

administrativa. Esta distribucion del personal se basa en la estructura organizacional del
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hospital, que divide las distintas unidades y sus operarios en dos areas principales:

hospitalaria y administrativa.

La organizacién cuenta con numerosos empleados con una antigiiedad de uno a diez afios
y una tendencia a permanecer en el hospital, lo que permiti6 mayor calidad de
informacidn, ya que los encuestados poseen experiencia y un conocimiento profundo de
la situacion actual de los procesos y la cultura organizacional del Hospital. Ademas, el
tiempo de servicio indica que la rotacion del personal se limita al area de enfermeria. (Ver
anexo 2.3 “Situacion Actual Del Personal Encuestado”).

De los 130 empleados encuestados, solo el 45% respondio que se les ha realizado una
evaluacion del desempefio, lo que sefiala que la mayoria no han sido evaluados, aun
considerando el tiempo que han trabajado en el hospital. (Ver anexo 2.3 “Situacion Actual

De La Evaluacién Del Desempefio En EI Centro Médico Escalén”, pregunta 1)

Segun los resultados, los 59 colaboradores que han participado en una evaluacion del
desempefio fueron evaluados principalmente una sola vez mediante el método de 90
grados, mientras la otra parte Unicamente recibe realimentacion sobre su desempefio en
lugar de evaluaciones periddicas y estructuradas. Cabe mencionar, que la falta de
consistencia en el proceso actual quedd plenamente evidenciada, dado que los

colaboradores reportaron diferentes periodos de evaluacion. (Ver anexo 2.3 “pregunta 2
y37)

Asimismo, el personal manifest6 que la herramienta utilizada para evaluar su rendimiento
contaba con criterios de evaluacion del desempefio claros y especificos, destacando que
después de dicha evaluacion son informados acerca de sus fortalezas y areas de mejoras,
a partir de ello, se les brindé oportunidades sobre talleres de actualizacion médica,
programas Yy otras oportunidades de desarrollo profesional lo cual ha tenido un impacto

positivo en la motivacion de los colaboradores. (Ver anexo 2.3 “pregunta 4-77)

Aunque, se debe tomar en cuenta que lo anterior solo ha beneficiado a la minoria del
personal encuestado, un 55% no ha sido participe de estas evaluaciones y una parte recibe

realimentacion solo de su jefe inmediato, sin considerar otras opiniones valiosas. También


https://docs.google.com/document/d/1buc55Bf8V0vQ8Zg-atEdRS3P2MqAnEBx/edit#bookmark=id.3maz9v44qqfd
https://docs.google.com/document/d/1buc55Bf8V0vQ8Zg-atEdRS3P2MqAnEBx/edit#bookmark=id.d6mjhoesp5bo
https://docs.google.com/document/d/1buc55Bf8V0vQ8Zg-atEdRS3P2MqAnEBx/edit#bookmark=id.5y1nupw6h3pa

48

se debe hacer mencion que los programas actuales se centran principalmente en
programas de capacitacion, sin explorar otros programas o planes de crecimiento y

desarrollo profesional.

En general, los colaboradores estan poco informados acerca del proceso de evaluacion del
desempefio que se realiza en el Hospital, incluso, un 22% no tiene informacion sobre el

mismo.

Pese a que existe un porcentaje similar en cuanto al personal informado, es necesario
comunicar a todos sobre el proceso realizado, puesto que un porcentaje opina que es muy
importante para garantizar la calidad del servicio y el desarrollo profesional. A su vez,
impacta positivamente en el trabajo en areas como: identificacion de fortalezas y areas de
mejora, desarrollo profesional, reconocimiento de logros, realimentacion constructiva,
entre otros. Es esencial para crear un entorno de trabajo positivo, productivo y enfocado

en el desarrollo continuo. (Ver anexo 2.3 “pregunta 8-10")

El Modelo de Evaluacion del Desempefio 360 grados cuenta con una porcion significativa
del 62% de aceptacion, debido a su enfoque integral para evaluar de manera justa y
completa el rendimiento de los empleados del Hospital, lo cual permiti6 validar el estudio
y su utilidad. (Ver anexo 2.3 “Situacion Actual Del Modelo De Evaluacion Del

Desemperfio 360 Grados” pregunta 11)

Bajo esta premisa, los resultados de la encuesta revelaron una clara aprobacion y
valoracion de la mayoria de competencias esenciales y especificas, a su vez, se brindaron
otras sugerencias que en conjunto contribuyeron a que el modelo propuesto sea viable y

adecuado para las diferentes unidades y niveles jerarquicos.

No obstante, a través de las opiniones de los colaboradores, se han identificado
deficiencias en la practica de competencias fundamentales como la orientacion al cliente,
el compromiso vy la responsabilidad. Las competencias son de suma importancia dada la
naturaleza y los valores de la organizacion. Ademas, se han sefialado de manera precisa

dificultades relacionadas con las condiciones de trabajo, el equipo adecuado y la


https://docs.google.com/document/d/1buc55Bf8V0vQ8Zg-atEdRS3P2MqAnEBx/edit#bookmark=id.7uq7ufd1jp2u
https://docs.google.com/document/d/1buc55Bf8V0vQ8Zg-atEdRS3P2MqAnEBx/edit#bookmark=id.wpleyis4lsav
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comunicacion, desmotiva e impide un buen desempefio de los empleados. (Ver anexo 2.3

“pregunta 12 y 13”)

La preferencia por un formato digital para la evaluacion del desempefio indica una
tendencia hacia la modernizacion y eficiencia, mientras que la demanda de entrenamiento
de los evaluadores como de los evaluados y el uso adecuado de la herramienta de
evaluacion y la preferencia por realimentacion presencial destacan la importancia de la
consistencia y la comunicacion directa en el proceso de evaluacion, lo que demuestra una
positiva recepcion del modelo propuesto, con una fuerte inclinacion hacia la adopcion de

practicas modernas y efectivas. (Ver anexo 2.3 “pregunta 14-16")

En lo que se refiere al desarrollo profesional continuo, los empleados han mostrado una
clara preferencia por la capacitacién en el trabajo, seguida por la educacion formal, cursos
y talleres. Se destaca la necesidad de contar con oportunidades relacionadas con estudios
técnicos o superiores y formacion en areas especificas. Esta tendencia refleja un deseo de
los empleados por mejorar y perfeccionar habilidades que son esenciales para maximizar

su rendimiento y contribuir al éxito de la organizacion. (Ver anexo 2.3 “pregunta 17”)

De manera similar, los aumentos salariales son identificados como el principal incentivo
gue motivaria a los empleados a mejorar su desempefio en el trabajo, continuando con las
bonificaciones y desarrollo profesional. La preferencia por los incentivos econdmicos es
notable; sin embargo, también se ha sefialado la importancia de mejorar las condiciones
de trabajo y los recursos disponibles. Este aspecto subraya que, aungue las recompensas
financieras son cruciales, el entorno de trabajo y los recursos proporcionados también
juegan un papel significativo en la motivacion y el desempefio del personal. (Ver anexo
2.3 “pregunta 18”)

Por otra parte, un 42% de los empleados del hospital mantienen relaciones laborales
positivas, caracterizadas por una colaboraciéon eficaz, apoyo mutuo y comunicacion
abierta. Esta tendencia hacia relaciones profesionales aceptables crea un entorno éptimo
para llevar a cabo una prueba piloto que garantice la efectividad y transicion del modelo

de evaluacion del desempefio 360 grados. (Ver anexo 2.3 “pregunta 19”)


https://docs.google.com/document/d/1buc55Bf8V0vQ8Zg-atEdRS3P2MqAnEBx/edit#bookmark=id.4v425pkg3yx
https://docs.google.com/document/d/1buc55Bf8V0vQ8Zg-atEdRS3P2MqAnEBx/edit#bookmark=id.31fd9d4unjql
https://docs.google.com/document/d/1buc55Bf8V0vQ8Zg-atEdRS3P2MqAnEBx/edit#bookmark=id.zbk2yerf99a6
https://docs.google.com/document/d/1buc55Bf8V0vQ8Zg-atEdRS3P2MqAnEBx/edit#bookmark=id.h7g1il6oxhk7
https://docs.google.com/document/d/1buc55Bf8V0vQ8Zg-atEdRS3P2MqAnEBx/edit#bookmark=id.yo36bpy38w1k
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2.2.3 Alcances y Limitaciones de la Investigacion
Alcances

La investigacion se centra en analizar el sistema actual de la evaluacion del desempefio
en el Hospital de la Mujer, S.A. de C.V., identificando fortalezas, &reas de oportunidad y

su alineacion con los objetivos organizacionales.

El estudio propone un modelo de evaluacion 360 grados, sustentado en evidencia empirica

y tedrica, como herramienta para optimizar la gestion del talento humano.

La propuesta del modelo de evaluacion 360 grados aporta recomendaciones préacticas que
pueden ser consideradas por los encargados de la administracion del hospital para

fortalecer la toma de decisiones estratégicas.

El trabajo de investigacion tiene un valor académico y técnico, ya que puede servir como

base para futuras investigaciones en entornos hospitalarios similares.
Limitaciones

La investigacion identificé obstaculos como la dificultad para definir evaluaciones de
clientes, lo cual puede dificultar la implementacion efectiva del modelo de evaluacion 360

grados.

La jefa de Desarrollo Humano observé que, dado que la organizacion utiliza su nombre
comercial (Centro Médico Escaldn) en lugar del nombre legal registrado que figura en el
estudio, fue necesario adaptar las técnicas aplicadas para garantizar que los participantes

se sintieran seguros y dispuestos a proporcionar informacion.

Debido a la falta de participacién activa del nivel directivo en el control del desempefio,
desarrollo de funciones de los colaboradores y en la cultura organizacional, fue necesario
adaptar el modelo propuesto unicamente a los niveles intermedios y operativos para

asegurar un desarrollo efectivo del proceso de evaluacion del desempefio 360 grados.
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2.3 Conclusiones y Recomendaciones

2.3.1 Conclusiones

a)

b)

d)

f)

9)

La informacion obtenida revel6 que la mayoria del personal no ha sido evaluado
formalmente, y las evaluaciones realizadas carecen de consistencia en cuanto a
métodos y periodos, afectando la uniformidad y efectividad del proceso.

La falta de preparacion adecuada y comunicacion clara en el proceso de
evaluacion del desempefio genera un personal desinformado y poco preparado
para participar efectivamente en las evaluaciones lo cual reduce la eficacia y la
transparencia del proceso, perjudicando a evaluadores y evaluados.

La deficiencia en competencias esenciales como la orientacion al cliente, el
compromiso y la responsabilidad, resulta en un entorno laboral ineficaz y
desorganizado.

La rotacion del personal, especialmente en el area de enfermeria, representa una
preocupacion constante para el hospital. Aunque la organizacion ofrece diversos
beneficios para los colaboradores y sus familias, los resultados manifiestan
insatisfaccion en areas como las condiciones laborales y desarrollo profesional.
Las condiciones de trabajo inadecuadas y la falta de equipo necesario afectan el
desempefio y bienestar del personal, limitando su eficiencia y motivacién. La
escasez de recursos dificulta la realizacion Optima de las tareas y genera un
ambiente laboral poco favorable.

El proceso informal de evaluacion del desempefio se aplica de manera limitada y
se centra principalmente en nivelaciones salariales para un grupo especifico de
empleados, sin un enfoque integral que incluya el desarrollo profesional y otros
objetivos estratégicos.

Las diferentes perspectivas sobre las relaciones laborales entre la jefatura de
Desarrollo Humano y los colaboradores evidencia un problema de comunicacion
y alineacion que, de no abordarse, puede deteriorar la confianza, afectar el clima

laboral y limitar la efectividad en la gestion del talento.
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2.3.2 Recomendaciones

a)

b)

d)

f)

9)

Se propone desarrollar un modelo integral, estructurado y consistente de
evaluacion del desempefio de cardcter formal que garantice evaluaciones
periddicas, justas y alineadas con los objetivos organizacionales y necesidades del
personal.

Se recomienda establecer capacitaciones especificas para evaluadores y evaluados
en el uso adecuado de la herramienta de evaluacion, y mejorar la comunicacion
interna para asegurar que todos los empleados estén informados sobre el proceso
y sus beneficios.

Se aconseja implementar mecanismos de evaluacion y realimentacion que
permitan un monitoreo efectivo del progreso de las competencias de los
colaboradores y una participacion activa que contribuya a la eficiencia y la
cohesion dentro del equipo de trabajo.

Se sugiere incorporar decisiones alineadas con las expectativas y necesidades
reales del personal en materia de capacitacion, desarrollo profesional, condiciones
laborales y sistemas de incentivos. Esto permitira fortalecer la motivacion y
fomentar un entorno laboral positivo, impulsando el compromiso y el crecimiento
dentro de la organizacién.

Es recomendable mejorar la infraestructura y proveer herramientas necesarias que
aseguren espacios de trabajo funcionales, eficientes y la satisfaccion laboral.
Igualmente, optar por estrategias para identificar y resolver estas deficiencias de
manera continua, reforzando asi el entorno de trabajo.

Se recomienda ampliar el alcance de la evaluacion del desempefio, afiadiendo
criterios que vayan mas alla de las nivelaciones salariales. Es fundamental definir
un enfoque integral que contemple el desarrollo profesional, la identificacion de
areas de mejora y el cumplimiento de objetivos estratégicos.

Es pertinente implementar un plan de comunicacion interna estructurado que
incluya espacios de dialogo periodico entre la Jefatura de Desarrollo Humano y
los colaboradores, con el fin de alinear expectativas, fortalecer la confianza y

garantizar una gestion del talento mas efectiva.
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CAPITULO 111

PROPUESTA DE UN MODELO DE EVALUACION DEL DESEMPENO 360°
QUE CONTRIBUYA AL CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS
ORGANIZACIONALES DEL HOSPITAL DE LA MUJER, S.A. DE CV
UBICADO EN EL DISTRITO DE SAN SALVADOR, MUNICIPIO DE SAN
SALVADOR CENTRO.

3.1 Objetivos
3.1.1 Objetivo General

Proponer un modelo de evaluacién del desempefio 360 grados que contribuya al
cumplimiento de objetivos organizacionales del Hospital De La Mujer, S.A. De C.V.

ubicado en el distrito de San Salvador, municipio de San Salvador Centro.
3.1.2 Objetivos Especificos

Desarrollar un manual de aplicacion del modelo de evaluacion 360 grados que establezca
los aspectos clave para su correcta implementacion y alineacion con las necesidades
organizacionales, asegurando su efectividad en la gestion del desempefio de los

colaboradores.

Elaborar un modelo de evaluacién del desempefio que permita calificar las competencias
necesarias para el adecuado cumplimiento de las funciones del personal basado en los

requerimientos del hospital.
3.2 Importancia

El capitulo describe la propuesta de un modelo de evaluacion del desempefio 360 grados
para su implementacion en el Hospital de la Mujer, S.A de C.V. Su contenido presenta un
manual estructurado y criterios precisos que guiaran el proceso de evaluacién a desarrollar

por la organizacion.
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3.3 Descripcion de la propuesta

El modelo de evaluacién del desempefio 360 grados ha sido disefiado para su
implementacion en el Hospital de la Mujer, S.A. de C.V, basandose en las orientaciones
metodologicas propuestas por Martha Alles. Esta autora plantea que la evaluacion no solo
permite medir el cumplimiento de una competencia, sino también observar el

comportamiento que la acompafia, lo que enriquece el analisis del desempefio.

La propuesta se estructura a través de un manual que detalla cada fase del proceso:
planificacion, aplicacion, andlisis de resultados y seguimiento. Para la evaluacion, se

emplea una herramienta que integra distintas fuentes de realimentacion.

En cuanto al cliente externo, aportard una evaluacién basada exclusivamente en su
percepcion como usuario del servicio. Dado que no tiene acceso a los aspectos técnicos
ni a la dinamica interna del trabajo del colaborador esta excepcion solo aplica para el
cliente externo, no calificara competencias especificas ni procesos internos. Su evaluacion
se centrara en competencias generales relacionadas con la calidad de atencion que percibe
durante la interaccion con el hospital. Para ello, se utilizard una encuesta de satisfaccion
especialmente disefiada para capturar la experiencia del cliente respecto al trato recibido
por parte de los colaboradores. En esta encuesta se va a ponderar la frecuencia con que se
observa ciertas conductas, y aquellas competencias no observadas se calificaran de

manera neutral, con el fin de mantener la objetividad y no afectar el resultado final.

Esta mencidn inicial del cliente externo anticipa su rol dentro del modelo, que sera

explicado con mayor detalle mas adelante en la seccidn correspondiente.
3.3.1 Identificacion de Variables y Competencias

Para una ejecucion efectiva de un modelo de evaluacion del desempefio 360°, es
fundamental identificar las variables y competencias claves que deben observarse segin
las responsabilidades y el nivel jerarquico de cada colaborador dentro del Hospital.

Se parte del reconocimiento de que las competencias laborales deben estar alineadas con

la mision organizacional y las necesidades actuales de calidad en la atencion hospitalaria,
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por ello, se propone clasificar las competencias en dos grupos: competencias cardinales y

competencias especificas.
3.3.2 Aplicacion del Modelo

El modelo se aplicara con la finalidad de obtener una visién integral del desempefio de
cada colaborador, recibiendo realimentacion de 7 evaluadores clave: jefe inmediato, 2
comparieros, 2 subalternos, clientes y autoevaluacion. La seleccion de los evaluadores se
basara en su relacion directa con el evaluado, lo que permitira una evaluacion completa

de las competencias.

Con excepcion del cliente externo, quien inicamente evaluara desde su percepcion como
usuario del servicio, sin calificar competencias técnicas ni procesos internos debido a la
limitacion de su contacto con las actividades del colaborador. Su evaluacion se enfocara

en competencias generales relacionadas con la calidad de atencién recibida.

Una vez obtenidos los resultados, se garantizaré la confidencialidad de la informacién
brindada por el personal evaluado, seran analizados para identificar areas de mejora y
tomar las acciones correctivas necesarias. Asimismo, se llevara un registro detallado de
los avances y hallazgos, asegurando que se mantenga el proceso de desarrollo continuo
en el desempefio de los colaboradores.

3.3.3 Gestiodn

Para garantizar la correcta implementacién de la propuesta, se formard un Comité de
Apoyo del Proceso de Evaluacién, compuesto por miembros de diferentes areas del
hospital. Este comité seré responsable de acompafiar y supervisar la ejecucién del modelo
de evaluacion 360°, promoviendo la participacion del personal, de acuerdo con las

necesidades del hospital.

Adicionalmente, se contara con el acompafiamiento de un consultor externo, quien tendra
un papel clave en el proceso. Este profesional mantendra comunicacion directa
unicamente con la Unidad de Desarrollo Humano, con el fin de garantizar la

confidencialidad, objetividad e imparcialidad de la informacion.



56

Una vez finalizado el proceso de recoleccion de datos, el consultor externo sera el
responsable de recibir directamente los formularios de evaluacion, realizar la tabulacion
y andlisis de resultados, y enviar por correo electronico los informes individuales a cada
evaluado. Por su parte, a la Unidad de Desarrollo Humano entregara Gnicamente el

informe global consolidado, que servira de base para la toma de decisiones institucionales.

La induccion al personal evaluador y evaluado sera responsabilidad de la Unidad de
Desarrollo Humano en conjunto con el Comité de Apoyo, quienes explicaran el
funcionamiento del modelo, sus beneficios, el proposito de la evaluacion y la forma

adecuada de completarla.

El modelo se aplicard de manera continua, permitiendo un analisis periodico del
rendimiento del personal. A partir de los resultados, se identificaran fortalezas y éareas de
mejora, sobre las cuales se disefiaran planes de accion orientados al desarrollo profesional,
la formacion técnica y los ajustes necesarios, siempre alineados con los objetivos

institucionales y el crecimiento progresivo del hospital.
3.3.4 Importancia de la Propuesta para los Colaboradores

La propuesta del modelo de evaluacion 360°, ofrecera una realimentacion integral a los
colaboradores, que les permita conocer desde diferentes perspectivas el enfoque y les

proporcionara las herramientas necesarias para cumplir con los objetivos de su puesto.

La implementacion del modelo llevard la creacién de un ambiente de comunicacion
abierta y continua, donde los empleados podran recibir valoraciones constructivas de sus
superiores, compafieros, subalternos, clientes y una autoevaluacién, este proceso ayudara

a mejorar el rendimiento.

Un aspecto clave de esta propuesta sera su impacto en la retencion del personal, ofrecera
un mecanismo de evaluacion que promovera el desarrollo y compromiso de los empleados

con el hospital.
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3.3.5 Importancia de Aplicar la Evaluacion para la Organizacion

Al aplicar el modelo de evaluacion de desempefio 360° sera esencial para asegurar que el
Hospital de la Mujer, cuente con un personal altamente calificado, alineado con la mision
y Vvision institucional. La calidad en el servicio se posicionara como una prioridad para
alcanzar un alto grado de satisfaccion del usuario, respaldada por un recurso humano

competitivo que cumplird con los estandares establecidos.

El modelo, permitira verificar si los empleados estan alcanzando los objetivos del puesto
y si contribuyen al desarrollo de la institucion, este proceso garantizara que la
organizacion esté formada por un equipo comprometido con los valores y metas

institucionales.

Al contar con un sistema de evaluacién transparente y objetivo, se facilitard la toma de
decisiones sobre formacion, ajustes en el personal y nuevas estrategias para mejorar la
atencion al cliente, es clave para mantener los procesos internos certificados y lograr la

mejora continua.
3.3.6 Importancia de Aplicar la Evaluacion del Desempefio para los Jefes

La evaluacion del desempefio 360° ofrece a los jefes una perspectiva global del
rendimiento de sus colaboradores, facilitando la identificacion de areas con oportunidades
de mejora y promoviendo la toma de decisiones acertadas para intervenirlas, como la

implementacidn de programas de capacitacién o el ajuste de estrategias laborales.

Al reconocer y recompensar el buen desempefio, se impulsa la motivacién del personal,
animandolos a continuar su crecimiento profesional dentro de la institucion, este enfoque
potencia el rendimiento individual, promueve la cooperacion entre comparieros y refuerza

la relacion jefe-subordinado, contribuyendo a una gestion mas efectiva y eficiente.
3.3.7 Justificacion de la Utilizacidén del Modelo de Evaluacién del Desempefio 360°

El modelo de evaluacion 360° es una herramienta integral que brinda una vision amplia

del rendimiento dentro de la organizacion, al considerar las valoraciones del personal
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evaluado, la percepcion de los jefes y de los usuarios. Dicha informacion permite a la

institucion comprender cémo es percibido el desempefio de sus colaboradores.

Implementar el modelo en el Hospital de la Mujer tendra el propoésito de analizar y
desarrollar las competencias, habilidades y actitudes del personal, al recibir
realimentacion de diferentes fuentes, la institucion podra identificar debilidades y
fortalezas. El enfoque contribuira al desarrollo de los colaboradores permitiéndoles
conocer como su desempefio impacta en la institucion y en la satisfaccion de los usuarios.
El modelo ayudard a la organizacion a identificar oportunidades, ajustar sus estrategias de
capacitacion y gestion, promoviendo un ambiente de trabajo mas eficiente y orientado al

cumplimiento de sus metas.
3.3.8 Periodo de Evaluacion

La evaluacion se realizara anualmente con el propdésito de ofrecer una guia constante y

oportuna que impulse el crecimiento profesional del personal.

e Notificacion anticipada: EI comité de apoyo informara al personal con al menos una
semana de antelacion sobre la fecha programada. Dicha medida permitira a los
colaboradores prepararse de manera adecuada, garantizando un proceso mas

organizado y eficaz.

e Proceso de evaluacion: Una vez concluido el proceso, cada jefe de area debera
informar a la Unidad de Desarrollo Humano que se ha completado la evaluacién. Tal
comunicacion garantizard una mejor organizacién y permitird confirmar que todos los

colaboradores fueron considerados segun los criterios definidos.

El enfoque centrado en la periodicidad y la organizacion asegurara que la evaluacion 360°
se desarrolle de manera estructurada, facilitando que tanto el personal como la institucion

implementen mejoras a tiempo y mantengan un desempefio sobresaliente.
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3.3.9 Politicas y Normas

La propuesta se fundamenta en una serie de politicas y normas que garantizaran su
correcta aplicacion dentro del hospital, buscardn asegurar que el proceso sea transparente,
imparcial y enfocado al desarrollo del talento humano.

Las politicas establecen principios orientados a promover la confidencialidad, la equidad
en las valoraciones y el uso responsable de la informacion obtenida. Por su parte, las
normas definen aspectos claves como la periodicidad de las evaluaciones, los criterios a
considerar y los lineamientos que deben seguir los evaluadores y evaluados. En conjunto,
estos elementos permitiran que la implementacion del modelo se realice de manera

estructurada, coherente y alineada con los objetivos institucionales.
3.3.10 Rol y Responsabilidades del Evaluador

El evaluador serd fundamental en el proceso de evaluacion, es responsable de garantizar
que el proceso sea justo y objetivo, basandose en hechos y observaciones claras, debera
conocer a fondo los criterios y procedimientos para asegurar que su juicio esté alineado
con los objetivos establecidos, es importante que mantenga la confidencialidad de los
resultados y no divulgue informacion sensible. Ademas, asumira la responsabilidad de
ofrecer comentarios constructivos, resaltando tanto los aspectos positivos como las areas
de mejora del colaborador, con el fin de fomentar su desarrollo y cumplir con los plazos
establecidos.

3.3.11 Rol y Responsabilidad del Consultor Externo

El consultor externo es responsable de recibir los formularios de evaluacion completados,
procesar los datos y generar los informes individuales y consolidados. Tiene a su cargo
exclusivamente el analisis de los resultados, de los formularios y calculos se resguardan

bajo su custodia para garantizar la confidencialidad del proceso.
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3.4.1 Objetivos del Manual
Objetivo General

Mostrar una guia de pasos para la implementacion de la Evaluacion del Desempefio 360°
que facilite la medicion de competencias e impulse el desarrollo profesional del personal,

contribuyendo al cumplimiento de los objetivos organizacionales.
Objetivos Especificos

Evaluar el desempefio de los colaboradores en funcién de sus responsabilidades,
identificando fortalezas y oportunidades de mejora que contribuyan al cumplimiento de
los resultados establecidos para cada puesto.

Proporcionar las herramientas necesarias para el analisis, realimentacion y seguimiento
del desempefio, asegurando un proceso continuo que permita evaluar la efectividad de las

acciones implementadas.
3.4.2 Alcance

Lo establecido en este manual es aplicable a todos los colaboradores del Hospital de la
Mujer S.A. de C.V. que hayan completado un periodo minimo de tres meses desde su
ingreso a la institucién. Esto incluye a todos los colaboradores del area administrativa y

hospitalaria.
3.4.3 Marco Legal

La implementacidn del manual esta respaldado por los articulos de la legislacion vigente,

que aseguran su cumplimiento legal y fomentan el desarrollo profesional del personal:
Cadigo de Salud:

Articulos 271, 272 y 273: Establecen la obligacion del Ministerio de Salud Publica de
mantener informado y capacitado al personal mediante cursos de perfeccionamiento,

adiestramiento y becas de estudio.
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Estos articulos aseguran que el personal esté constantemente mejorando sus
competencias, lo que es fundamental para un proceso de evaluacion eficiente y

actualizada.
Cddigo de Trabajo:

Art. 29: Establece que los patronos deben cumplir con los reglamentos internos de
trabajo, lo que incluye las politicas relacionadas con la evaluacion del desempefio.

Articulos 302 y 303: Obligacion de elaborar un reglamento interno que debe estar
alineado con las leyes laborales y establecer las reglas para el desarrollo organizacional.
Estos articulos aseguran que el proceso de evaluacion del desempefio se realice de forma

estructurada y transparente, conforme a las normativas establecidas.

3.4.4 Politicas

Se establecen politicas a implementar:

= Laevaluacion del desempefio se realizara anualmente en el mes de septiembre.

= Seran evaluados Unicamente los colaboradores que hayan cumplido al menos tres

meses laborando en el hospital.

= Formar parte del proceso como evaluador, es obligatorio que el colaborador haya

trabajado o conocido al evaluado durante al menos tres meses.

= Todos los colaboradores deben asistir obligatoriamente a una capacitacion sobre el

uso del formulario de evaluacion 360°, antes de participar como evaluadores.

= Se realizard una prueba practica, para confirmar que el colaborador esté en capacidad

de llenar correctamente el instrumento.

= La evaluacién al desempefio sera aplicada mediante un enfoque integral, incluyendo

evaluacion por jefe directo, comparieros, subordinados, clientes y una autoevaluacion.
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Si el departamento de desarrollo humano indica que la evaluacion debe realizarse con
7 evaluadores distribuidos obligatoriamente de la siguiente forma: 2 comparieros, 2
subalternos, 1 autoevaluacion, 1 jefe inmediato y 1 cliente, esta estructura debe

cumplirse sin excepcion.

Todo colaborador evaluado debera entregar personalmente la lista de las personas que

desea que lo evallen, respetando los requisitos establecidos.

Desarrollo Humano enviard el formulario con el nombre del evaluado via correo al
listado presentado, junto con las respectivas indicaciones y correo del consultor

externo.

Los evaluadores enviaran al correo del consultor externo como asunto el nombre

completo del evaluado.

El consultor externo ser el unico responsable del resguardo de la informacion.

Los formularios no seran devueltos a la empresa.

El consultor archivara los formularios de los evaluadores, planillas de calculo y

procesamiento.

El consultor externo enviara los Informes individuales al evaluado via correo en el

mes de diciembre.

El consultor externo enviara informes globales a desarrollo humano para los procesos

internos en el mes de diciembre.

Desarrollo humano se encargara de la realimentacion de los evaluados, compartira las

fechas asignadas para las capacitaciones.
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= Comité de apoyo seleccionara que grupo de colaboradores participaran primero en las
capacitaciones en las fechas indicadas por DH.

= El personal que tenga vacaciones durante el periodo de evaluacion debera ser evaluado

antes del inicio de sus vacaciones.

= Los colaboradores que se encuentren incapacitados durante el periodo de evaluacion

deberan ser evaluados el primer dia habil después de su incapacidad.

= Los beneficios derivados de la evaluacion del desempefio, en cualquiera de sus formas
(econdmicos, formativos o de reconocimiento), deberan ser aplicados en el mes de

marzo del afio siguiente.
3.4.5 Normas

Se establecen normas a implementar.

= Ningun evaluador podra emitir juicio sobre un colaborador con quien mantenga un
conflicto personal o laboral activo. En caso de identificarse una situacion de esta
naturaleza, se asignara un evaluador alterno por parte de la unidad de Desarrollo

Humano.

= Se prohiben las represalias hacia cualquier colaborador a raiz de los resultados
obtenidos durante el proceso de evaluacidn, especialmente en las valoraciones

emitidas por pares o subordinados.

= Los instrumentos de evaluacion deberan contar con la aprobacion previa de la unidad
de Desarrollo Humano y no podran ser modificados sin autorizacién formal, su uso

debera ser uniforme en toda la institucion.

= Los resultados individuales y consolidados del proceso de evaluacién deberan
almacenarse de forma segura por un periodo minimo de tres afios, asegurando la

confidencialidad, trazabilidad y disponibilidad para analisis posteriores.
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= La unidad de Desarrollo Humano deberéa realizar un analisis estadistico anual de los
resultados globales del modelo de evaluacion del desempefio 360°, con el fin de

identificar areas de mejora institucional.

= Toda modificacion a los criterios, escalas 0 metodologias del proceso de evaluacién
debera notificarse con al menos treinta dias de anticipacion. Cuando sea necesario, se
establecera una fase piloto para validar los cambios antes de su implementacion

definitiva.

= Las competencias, criterios y herramientas utilizadas en el modelo de evaluacion
deberan revisarse y actualizarse al menos cada dos afios, garantizando su vigencia y

adecuacion a las necesidades estratégicas del hospital.

= La confidencialidad de los resultados de la evaluacion sera garantizada, y solo el

personal autorizado podréa acceder a ellos.

» Estd prohibido modificar, alterar o manipular la informacion contenida en los

formularios de evaluacién.

= Intento de alteracion de informacion, sera considerado una falta grave y sancionada

conforme al reglamento interno del hospital.

3.4.6 Descripcion del Manual de Evaluacion del Desempefio 360°

La evaluacién del desempefio se realizara de forma individual y estara dirigida a las areas

administrativas, hospitalarias en los niveles intermedios e iniciales del personal.

La Unidad de Desarrollo Humano, junto con el comité de apoyo, serd responsable de
comunicar al personal las fechas y procedimientos para completar los instrumentos de

evaluacion.

Con el fin de garantizar la confidencialidad y la objetividad del proceso, los formularios

seran entregados directamente a un consultor externo, quien sera el encargado de recibir,
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sistematizar y procesar la informacion recopilada. Este procedimiento busca evitar
posibles alteraciones en los resultados y fortalecer la confianza de los participantes en el

proceso.

3.4.6.1 Actores del Proceso de Evaluacion y sus Responsabilidades.

a) Unidad de Desarrollo Humano

La Unidad de Desarrollo Humano del Hospital de la Mujer serd la responsable de
coordinar internamente la implementacion del modelo de evaluacion del desempefio 360°,
incluyendo el proceso de realimentacion a los colaboradores, y asegurando que cada etapa

se desarrolle conforme a las politicas establecidas en el manual.

Desde el inicio, esta unidad se reunira con el consultor externo para establecer acuerdos
clave sobre la aplicacion del proceso, los tiempos de entrega de informes e intercambio

de informacion.

Una vez definido este proceso, DH sera el encargado de capacitar al Comité de Apoyo del
Proceso de Evaluacién, brindandole orientacion sobre sus funciones, los objetivos del

modelo y el acompafiamiento que deberan brindar durante el desarrollo de la evaluacion.

Posteriormente, y en colaboracién con dicho comité, se organizardn sesiones de
informacién y orientacién dirigidas a los evaluados y evaluadores, con el propdsito de
explicarles el proceso, como deben completar los formularios y los criterios de

confidencialidad que seran aplicados.

Rol y responsabilidades:

e Planificar internamente la implementacion del proceso de evaluacion 360°,

estableciendo fechas, perfil segun niveles, competencias, formularios.



67

Sostener una reunion inicial con el consultor externo para intercambiar informacion
institucional, compartir las politicas del manual y definir detalles operativos del

proceso.

Actuar como enlace institucional entre el consultor externo, el Comiteé de Apoyo y el
personal del hospital.

Coordinar y ejecutar la capacitacion del Comité de Apoyo, asegurando que conozcan

sus funciones, los objetivos y principios éticos.

Organizar, junto con el comité, sesiones informativas para evaluadores y evaluados.

Supervisar el avance del proceso durante su desarrollo, dando seguimiento al nivel de

participacion y resolviendo dudas o dificultades técnicas.

Recibir del consultor externo el informe global consolidado.

Formular, con base en los resultados, propuestas de capacitacion y acciones de mejora

del desempefio.

Elaborar un cronograma para la realimentacion de los colaboradores, en funcion de

los resultados obtenidos.

Solicitar una reunién con el Comité de Apoyo para presentar el cronograma de
realimentacion y coordinar que dicho comité asigne los grupos de colaboradores que

estaran capacitandose por secciones segun las fechas establecidas.

Custodiar la documentacion generada durante todo el proceso, garantizando su

confidencialidad y resguardo.

b) Consultor Externo
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Para garantizar la objetividad, imparcialidad y confidencialidad del proceso de evaluacion
del desempefio 360°, el Hospital de la Mujer contara con el acompafiamiento de un
consultor externo especializado. Su intervencion técnica permitird asegurar que la
recoleccion, analisis y entrega de resultados se realicen sin sesgos ni alteraciones,

protegiendo la identidad de los evaluadores y la integridad de los datos obtenidos.

El consultor externo sera responsable de manejar la informacion sensible del proceso,
resguardar la confidencialidad de los formularios, y emitir reportes confiables que sirvan
de base para la toma de decisiones. Su rol es clave para fortalecer la credibilidad del
modelo de evaluacion, brindando una perspectiva neutral que complemente la

participacion del Comité de apoyo y de la Unidad de Desarrollo Humano.

Rol y responsabilidades.

Asesorar en la estructuracion de los formularios e instrumentos de evaluacion,

asegurando su validez y confiabilidad.

e Adaptar el modelo a las necesidades especificas del Hospital de la Mujer, sin

comprometer su esencia metodoldgica.

e Establecer lineamientos para la aplicacion de la evaluacién en los distintos niveles del

personal (inicial e intermedio).

e Recibir directamente los formularios de evaluacién completados por los evaluadores,

garantizando que la informacion sea tratada con estricta confidencialidad.

e Tabular y analizar los datos obtenidos a través de medios estadisticos confiables.

e Elaborar informes individuales por colaborador, que incluyan resultados cuantitativos

y cualitativos, identificando fortalezas, areas de mejora y patrones comunes.

e Entregar a la Unidad de Desarrollo Humano un informe global de los resultados de la

evaluacion.
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e Garantizar que toda la informacion recibida, procesada y entregada se maneje bajo
estrictos criterios de confidencialidad.

c) Comité de Apoyo del Proceso de Evaluacion.

Con el fin de garantizar la calidad, objetividad y confiabilidad de los resultados obtenidos,
el Hospital de la Mujer conformara un comité de apoyo del proceso de evaluacion. Este
comité tendra como funciones principales supervisar la correcta ejecucion del modelo de
evaluacion del desempefio 360°, asegurar el cumplimiento de las etapas del proceso de

evaluacion

El comité no tendra acceso a los formularios individuales ni a las respuestas originales,
manteniéndose el principio de confidencialidad. Su rol sera principalmente estratégico,
orientado a garantizar la transparencia del proceso y a brindar soporte para la toma de
decisiones posteriores, especialmente en lo relacionado con planes de mejora y desarrollo

del talento humano.

El comité estara conformado por representantes de distintas areas de la organizacion, con
el fin de supervisar la implementacion del proceso y garantizar su correcta ejecucion, sin

intervenir directamente en la evaluacion ni acceder a los resultados individuales.
Requisitos para Integrantes

- Contar con al menos tres afios de antigliedad en la empresa para roles estratégicos.
- Actuar con imparcialidad, ética y objetividad en la toma de decisiones.

- Poseer conocimiento solido del area en la que se desempefian.

- Comprender el Modelo de Evaluacién del Desempefio 360°.

- Ser representante de un area clave de la organizacion.

Demostrar habilidades de comunicacién y capacidad analitica.

Roles y Responsabilidades del Comité de Apoyo en el Proceso de Evaluacion 360°
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Cargo Posibles roles y responsabilidades
Gerencia Administrativa | Promover el modelo de evaluacion a nivel
Financiera organizacional.
Aprobar el disefio general y recursos.
Aprobar posibles bonos, u otra salida de dinero.
Gerente/Jefe de Unidad | Analizar y aprobar posibles bonos u otra salida de
Financiera dinero.

Gerente/Jefe de Enfermeria

Consultar regularmente con su personal si han
completado la evaluacion.
Asegurar comprension del proceso y facilitar la

participacion.

Gerente/Jefe de Laboratorio

Clinico

Supervisar que el equipo haya recibido los
instrumentos.
Dar seguimiento al cumplimiento de plazos y

reportar cualquier dificultad.

Gerente/Jefe de Informatica

Verificar que no existan problemas técnicos en su
area.
Asegurar que los colaboradores hayan completado

la evaluacion y brindar apoyo si es necesario.

Coordinador de Servicio al

Cliente

Verificar que los usuarios externos hayan recibido
la encuesta de satisfaccion.
Dar seguimiento a su llenado y comunicar el

avance a Desarrollo Humano.

Gerente/Jefe de Farmacia

Confirmar con su equipo que hayan llenado la
evaluacion.

Asegurar el cumplimiento de los plazos
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establecidos.

Capacitacion del Comite de Apoyo

La Unidad de Desarrollo Humano capacitara al Comité, con el objetivo de asegurar que
sus participantes comprendan plenamente el modelo de evaluacion del desempefio 360° y
puedan desempefiar su rol con responsabilidad y objetividad. Esta capacitacion

garantizara que el comité:

Conozca los objetivos del proceso de evaluacion del desempefio y su enfoque como

herramienta de desarrollo, no de sancién o despido.

Esté en capacidad de comunicar de forma clara y coherente los propoésitos y alcances del

modelo al resto del personal.

Comprenda cdmo se estructura la evaluacion 360°, el rol del consultor externo, y los

principios de confidencialidad que rigen el proceso.

Conozca los beneficios y posibles recompensas asociadas a los niveles de desempefio, con

el fin de orientar y motivar a los colaboradores de manera adecuada.

3.4.6.2 Evaluadores del Modelo 360 grados

Para garantizar una evaluacion de desempefio 360° objetiva y equitativa, se consideran
diferentes fuentes de evaluacion. Cada una aporta una perspectiva valiosa sobre el

desempefio del colaborador en distintas areas de su trabajo.

Para ello, se incluyen evaluadores internos y externos, cada uno con un rol especifico

dentro del proceso:

Jefe inmediato: EvalGa el cumplimiento de funciones, responsabilidades y metas

establecidas.

Compafieros: Proporcionan realimentacion relacionada con la colaboracion, el trabajo en

equipo y el ambiente laboral.
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Subalternos: Aportan informacion vinculada al liderazgo, comunicacién y apoyo recibido

por parte del evaluado.

Clientes externos: Valoran la calidad del servicio, atencion y nivel de satisfaccion con el
desempefio del colaborador.

Autoevaluacion: Permite que el colaborador reflexione sobre su propio desempefio,

identificando fortalezas y areas de mejora.

Roles y Responsabilidades de Evaluadores

Deben comprender que la evaluacion busca identificar el desempefio y desarrollo del

evaluado, alineandose con los objetivos organizacionales.

e Garantizar que la evaluacion sea transparente, basada Unicamente en el desempefio

real del evaluado, sin influencias personales o externas.

e Reconocer y destacar las areas en las que el evaluado tiene un buen desempefio,

contribuyendo positivamente al equipo y la organizacion.

e Sefialar de manera clara y concreta las areas en las que el evaluado necesita mejorar

para potenciar su rendimiento.

e Asegurar que los resultados y comentarios de la evaluacion se mantengan

confidenciales y no se compartan sin la debida autorizacion.

e Asegurar la entrega de las evaluaciones dentro del tiempo estipulado, cumpliendo con

los plazos establecidos para el proceso.

Rol y Particularidades del Cliente Externo
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El cliente externo es un evaluador fundamental dentro del proceso de evaluacion de

desempefio 360°, ya que aporta la perspectiva directa de quienes reciben el servicio.

En el modelo de evaluacién del desempefio 360° propuesto, la participacion del cliente
externo se limita Unicamente a las competencias generales o cardinales, ya que estas
pueden ser percibidas y valoradas por quienes reciben los servicios. Para ello, se aplicara
una encuesta de satisfaccion que contiene una pregunta por cada competencia cardinal,
formulada de forma que guarde correspondencia directa con el comportamiento esperado

en cada dimension.

Las respuestas se registraran en una escala tipo Likert (calificando del 1 al 4) o del (100
al 25), y se procedera a calcular el promedio de respuestas obtenidas por cada
competencia, tomando como base todas las encuestas validas recibidas durante el periodo
evaluado. Ese promedio se asignara como la calificacion del cliente externo para esa

competencia especifica.

En relacién a la ponderacion por frecuencia (elemento que forma parte del formato
propuesto por Martha Alles), se establece que, dado que los clientes externos no tienen
acceso continuo ni directo al comportamiento laboral interno del personal, no estan en
condiciones de evaluar con precision la frecuencia de dichas competencias. Por esta razon,
se asignara un valor neutro de frecuencia (50%) en todas las competencias cardinales
evaluadas por el cliente, como una forma de equilibrar el modelo sin excluir su

percepcion, que mas adelante se detallaréa la ponderacion por frecuencia.

En cuanto a las competencias especificas por niveles, se determina que no seran evaluadas
por el cliente externo, ya que este no posee los conocimientos técnicos ni la cercania
suficiente con los procesos internos para emitir una valoracion adecuada. Por lo tanto,
estas competencias seran evaluadas Unicamente por el jefe inmediato, compafieros de

trabajo, subalternos y el mismo colaborador (autoevaluacion).

Todos los evaluadores internos (jefe inmediato, compafieros, subalternos vy

autoevaluacion) estaran obligados a emitir valoracion tanto en competencias generales
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como especificas, siguiendo las escalas de calificacion y frecuencia estipuladas en el

instrumento de evaluacion.

3.4.6.3 Escala de Medicion del Modelo 360 grados

En esta seccion se registra la calificacion final del desempefio del colaborador,
considerando tanto aspectos cuantitativos como cualitativos, se emplea un modelo de
ponderacion que permite evaluar de manera objetiva el cumplimiento de las competencias

y responsabilidades asignadas.
a) Indicadores para la Evaluacion del Desempefio

Para valorar las competencias en el modelo de evaluacién del desempefio 360° propuesto
para el Hospital de la Mujer, S.A. de C.V, se disefi6 un conjunto de indicadores
cualitativos inspirados en la metodologia de Alles. Estos permiten medir tanto el grado de
desarrollo de las competencias como la frecuencia con la que los comportamientos

esperados son observados.

La herramienta se basa en una escala cualitativa con su respectiva equivalencia

porcentual, permitiendo facilitar la tabulacion de resultados:

Indicadores para el Proceso de Evaluacion de Competencias: Escala de Puntuacion

Grad Criterio Definicion Porcenta
0 je
A | Modelo de rol Establece un estandar de excelenciaen estaarea| 100%

de competencia

B | Altamente Muy eficiente en esta area de competencia. 75%
competente
C | Competente Generalmente capacitado en esta area de| 50%

competencia.

D | Necesita Necesita algunas mejoras para ser eficiente en| 25%

desarrollarse esta area de competencia.
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Indicadores para el Proceso de Encuesta de Satisfaccion para el Cliente Externo.

(Uso exclusivo para el cliente externo — Encuesta de satisfaccion)

4 Excelente | EI desempefio observado superé completamente sus
expectativas. El servicio fue impecable, oportuno y de alta

calidad en todo momento.

3 Bueno | El servicio fue satisfactorio y cumplié adecuadamente con
sus expectativas. Hubo eficiencia y atencidn aceptable en

la mayoria de los aspectos.

2 Regular | El servicio presentd algunas deficiencias. Fue funcional,

pero hubo aspectos que podrian mejorarse.

1 Deficient | El servicio no cumplié con lo esperado. Hubo varias fallas

e en la atencidn, trato o calidad del servicio recibido.

b) Ponderacion de Indicadores de Competencias por Frecuencia

Para lograr una medicion mas precisa en la evaluacion del desempefio del personal del
hospital se ha adoptado una técnica que considera no solo el nivel de desarrollo de cada
competencia, sino también la frecuencia con la que se manifiesta en el entorno laboral.

Esta estrategia esta inspirada en el enfoque por competencias propuesto por Martha Alles.

Debido a que el proceso de evaluacion por competencias es relativamente nuevo para la
organizacion, se ha optado por un método de correccion descendente, el cual resulta mas
accesible en términos de aplicacion e interpretacion. Este método permite ajustar la
calificacion inicial de una competencia con base en la regularidad con la que dicha

conducta es observable en la practica diaria.

Para efectos de esta evaluacion, todos los evaluadores internos (jefatura, compafieros,
subordinados y autoevaluacion) utilizaran la escala de ponderacién por frecuencia

correspondiente al nivel de observacion directa de cada competencia.
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Sin embargo, en el caso del cliente externo, dado que su interaccion con el colaborador es
ocasional y no continda, se ha definido que su evaluacion utilizard una ponderacién
neutral del 50%, correspondiente a la mitad del tiempo. Esta decision se basa en el
objetivo de mantener un equilibrio en la valoracion, reconociendo que el cliente puede
evaluar con claridad ciertas competencias observables, pero no todas con la misma

profundidad que un evaluador interno.

Siempre 100 % Representa el comportamiento habitual del evaluado.

Siempre se comporta de ese modo.

Frecuente 75% Representa el comportamiento frecuente del evaluado.

La mitad del tiempo 50% | Representa el comportamiento en la mitad de las

ocasiones.

Ocasional 25% Representa el comportamiento ocasional del evaluado.

c) Cuadro de Correspondencia entre Escalas de Evaluacion Internas y Externas

Para efectos de célculo, se anexa un cuadro de referencia que incluye tanto a los
evaluadores internos (jefe inmediato, subordinados, compafieros y autoevaluacion) como
al cliente externo. Esto tiene como proposito facilitar la comprension de la escala de
valoracion utilizada en el modelo de evaluacion del desempefio 360°, especialmente para

el consultor externo.

A continuacion, se presenta el cuadro que resume la correspondencia entre los niveles de

calificacion de la encuesta, su ponderaciéon en el modelo 360° y el criterio cualitativo

asociado:
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4 Excelent 35-40 100 90 -100 Modelo de rol
e
3 Bueno 25-3.49 75 75 —89.99 Altamente
competente
2 Regular 1.5-2.49 50 50 —74.99 Competente
1 Deficient| 1.0-1.49 25 25 —49.99 Necesita
e desarrollarse

3.4.6.4 Perfiles de Competencias por Familia de Puestos

Para el proceso de evaluacién del desempefio, se tomara como base el perfil de puesto
correspondiente al nivel del colaborador (inicial, intermedio). Este perfil establece el nivel

requerido para cada una de las competencias evaluadas.

Durante el analisis de resultados, las calificaciones obtenidas serdn comparadas con los
niveles establecidos en dicho perfil, permitiendo identificar si una competencia necesita
refuerzo, aun cuando su calificacion general sea alta. Esta verificacion sera clave para

orientar adecuadamente los procesos de desarrollo y formacion del personal.
Niveles Iniciales

Perfil basado en competencias para puestos iniciales u operativos que no tienen personal

a cargo.

(¢ Hospital de la Muje
I Atencién integral para toda la familia

DATOS GENERALES

Nombre del puesto:

Direccion o Unidad:

Reporta a:




Supervisa a:

Fecha de elaboracion:

REQUISITOS MINIMO OPTIMO

Educacion
Experiencia
Competencias (Ver cuadro adjunto)

N° COMPETENCIAS CARDINALES B C D
01 Compromiso X
02 | Etica Profesional
03 Calidad Del Trabajo X
04 Orientacion Al Cliente Externo
05 Adaptabilidad X
06 Comunicacion Efectiva X
07 Inteligencia Emocional X
08 Sentido de pertenencia

N° COMPETENCIAS ESPECIFICAS B C D
01 Trabajo en equipo X
02 Capacidad para aprender X
03 Gestion de recursos humanos y materiales
04 Iniciativa y creatividad X
05 Tolerancia a la presion X
06 Aprendizaje continuo
07 Responsabilidad

FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES
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CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS

REQUISITOS FiSICOS

ACTIVIDAD CARGO | NOMBRE | FIRMA | FECHA

Elaborado por:

Revisado por:

Aprobado por:

Niveles Intermedios

Perfil basado en competencias para cargos de gerencias, jefaturas, coordinacion y

supervision.

Hospital de la Muje

Atencion integral para toda la familia

DATOS GENERALES

Nombre del puesto:

Direccién o Unidad:




Reporta a:

Supervisa a:

Fecha de elaboracion:

REQUISITOS MINIMO OPTIMO

Educacion

Experiencia

Competencias (Ver cuadro adjunto)

N° COMPETENCIAS C D
GENERALES

01 | Compromiso

02 | Etica Profesional

03 | Calidad Del Trabajo X

04 | Orientacion Al Cliente Externo

05 | Adaptabilidad X

06 | Comunicacion Efectiva X

07 | Inteligencia Emocional X

08 | Sentido de pertenencia

N° COMPETENCIAS C D
ESPECIFICAS

01 | Delegacion

02 | Relaciones interpersonales X

03 | Toma de decisiones
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04 | Motivacién y liderazgo X

05 | Resolucidn de problemas X

06 | Capacidad de planificaciony X
organizacion

07 | Colaboracion. X

FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS

REQUISITOS FiSICOS

ACTIVIDAD

CARGO NOMBRE | FIRMA

FEC
HA

Elaborado por:

Revisado por:

Aprobado por:

3.4.6.5 Formatos de Medicion del Desempefio 360 grados

e Formulario de Evaluacién del Desempefio 360°

Para garantizar un andlisis integral, el formulario se divide en los siguientes apartados:
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Datos Generales

En este apartado se deben registrar los datos del evaluado para asegurar la correcta

identificacion y trazabilidad del proceso.
La informacion para completar incluye:
= Fecha de realizacion.
= Cadigo del evaluado.
Datos del Evaluado:
= Nombre completo.
= Género.
= Edad.
» Puesto que desempefia.

= Departamento o area de trabajo.

= Afios de servicio en la empresa.

Evaluador:

= Seleccionara la relacion que tiene con el evaluado.

Indicaciones Generales sobre la Evaluacion

= Este apartado proporciona instrucciones detalladas para el correcto uso del

instrumento de evaluacion.

El evaluador debe:

= Leer detenidamente el formulario antes de comenzar.

= Completar los datos generales del colaborador en los espacios correspondientes.
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= Analizar cada criterio de desempefio y asignar la calificacién que mejor refleje el
rendimiento del evaluado, colocando la letra correspondiente en el espacio

designado.

Cuadro de indicador de calificacion de las competencias.

= Presenta el grado, los criterios, su definicion y el porcentaje de evaluacion.

Competencias a evaluar y cuadro de ponderacion por frecuencia.

= Se detallan las competencias a evaluar, cardinales y especificas con sus
respectivos grados de calificacion que el evaluador debe de seleccionar.

= Asi mismo la ponderacion por frecuencia, en el cual el evaluador debe relacionar
la calificacion de la competencia con la frecuencia o comportamiento que

presenta.

Fortalezas y Areas de Oportunidad

= Espacio destinado para que el evaluador registre observaciones sobre el
desempefio del colaborador, identificando fortalezas y areas de mejora.

Comentarios

= Seccién destinada a que los evaluadores puedan aportar observaciones,
comentarios 0 sugerencias relevantes sobre cualquier aspecto del proceso de
evaluacion del desempefio 360°, con el fin de obtener informacién valiosa para la

mejora continua del proceso.
Formato de Evaluacion del Desempefio 360°

Niveles Iniciales
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Hospital de la Muje

Atencion integral para toda [a familia

Niveles Iniciales
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Fecha:

Datos del evaluado

Nombre:

Cddigo de empleado:

Género:

Edad:

Direccién o
Unidad:

Nombre del

puesto:

Afos de

Servicio:

Relacion con el

evaluado:

Evaluador

Autoevaluacion . Jefe Inmediato . Subordinado .

Comparniero D

criterios descritos a continuacion.

Indicaciones

Lea detenidamente y califique marcando con una “x” de acuerdo a las ponderaciones y

Especificaciones

Gr
Criterio Definicion Porcentaje
ado
Modelo | Establece un estdndar de excelencia en esta area
A ) 100%
de rol de competencia
Altamente o ) )
Muy eficiente en esta area de competencia.
B | competent ) 75%
Excede las expectativas.
e
Competen Generalmente capacitado en esta area de
C _ _ 50%
te competencia. Excede las expectativas.




Necesita
D | desarrolla

rse
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Necesita algunas mejoras para ser eficiente en

esta area de competencia.

25%

Calificacion ‘ Ponderacion por frecuencia

; La mitad :
) Siem | Frecuen Ocasiona
Competencias del
: pre te ; I
Cardinales tiempo

100% | 75% 50% 25%
Compromiso
Etica
profesional
Calidad del
trabajo

Orientacion al
cliente interno

y externo

Adaptabilidad

Comunicacion

efectiva

Inteligencia

Emocional

Sentido de

pertenencia

Competencias

Especificas

Trabajo en

equipo




Capacidad

para aprender
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Gestion de
recursos
humanos y

materiales

Iniciativa y

creatividad

Tolerancia a la

presion

Aprendizaje

continuo

Responsabilid
ad

evaluado

Fortalezas y areas de oportunidad

Indica algunas fortalezas y areas de oportunidad particulares que identificas en el

Fortalezas

Areas de

oportunidad

Comentarios

Niveles Intermedios

EVALUACION DEL DESEMPENO 360 GRADOS

Hospital de la Muje

Atencion integral para toda [a familia




Niveles Intermedios

Fecha:

Nombre:

Cddigo de empleado:

Datos del evaluado

Género:

Edad:

Direccion o
Unidad:

Nombre del

puesto:

Afos de

Servicio:

Relacion con el

evaluado:

Evaluador

Autoevaluacion . Jefe Inmediato . Subordinado .

Comparniero D

Indicaciones

criterios descritos a continuacion.

Especificaciones

Lea detenidamente y califique marcando con una “x” de acuerdo a las ponderaciones y

rse

esta area de competencia.

Gr
Criterio Definicion Porcentaje
ado
Modelo | Establece un estdndar de excelencia en esta area
A ) 100%
de rol de competencia
Altamente o ) )
Muy eficiente en esta area de competencia.
B |competent ] 75%
Excede las expectativas.
e
Competen Generalmente capacitado en esta area de
C _ _ 50%
te competencia. Excede las expectativas.
Necesita ) ) o
Necesita algunas mejoras para ser eficiente en
D | desarrolla 25%
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Calificacion Ponderacion por frecuencia
; La mitad :
) Siem |Frecuen Ocasiona
Competencias del
_ pre te ; I
Cardinales tiempo
100% | 75% 50% 25%

Compromiso
Etica
profesional
Calidad del
trabajo

Orientacion al
cliente interno

y externo

Adaptabilidad

Comunicacion

efectiva

Inteligencia

Emocional

Sentido de

pertenencia
Competencias
Especificas

Delegacién

Relaciones
interpersonale

S

Toma de

decisiones




Motivacion y

liderazgo
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Resolucion de

problemas

Capacidad de
planificacion y

organizacion

Colaboracion

Fortalezas y areas de oportunidad

Indica algunas fortalezas y areas de oportunidad particulares que identificas en el

evaluado

Fortalezas

Areas de

oportunidad

Comentarios

e Formato de Encuesta de Satisfaccidon para el Cliente Externo
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CUESTIONARIO SOBRE LA CENTRO MED|CO

ENCUESTA DE SATISFACCION ,
PARA CLIENTES EXTERNOS E S C A |_ O N
BASADO EN COMPETENCIAS {OSPITAL Y CLINICAS
GENERALES.

Cuestionario dirigido a clientes externos (Pacientes) del Centro Médico Escalon.

Objetivo: Evaluar el nivel de satisfaccion de los clientes externos del Centro Médico
Escalon con relacién al desempefio del personal, tomando como referencia las
competencias generales observables durante la prestacion del servicio, con el fin de
obtener datos que contribuyan al modelo de evaluacion del desempefio 360°

implementado por la organizacion.

Instrucciones: Marque la opcion que mejor describa su experiencia en el Centro Médico

Escalon.

Escala de valoracién por cada pregunta:
1 = Deficiente 2 = Regular 3 =Bueno 4 = Excelente

COMPETENCIAS
I.  Compromiso.

Objetivo: Evaluar si el personal demuestra esfuerzo y dedicacion visible en su labor hacia

el paciente.

1. ¢Qué tan comprometido se sintio el personal del Centro Médico Escalon con

brindarle una atencién dedicada durante su visita?

Donde 1 es “Deficiente” y 4 es (Excelente)
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01 0O2 O3 04

I1. Etica profesional.
Obijetivo: Valorar si el personal del Centro Médico Escaldn actua con respeto, amabilidad
y cuidado de la privacidad del paciente.

2. ¢Qué tan respetuosa y profesional le parecié la forma en que fue tratado por

el personal del hospital?

Donde 1 es “Deficiente” y 4 es (Excelente)
01 02 O3 O4

I11. Calidad del trabajo

Obijetivo: Conocer la percepcion del paciente sobre la atencion profesional, organizada y

eficiente del Centro Médico Escalon.

3. ¢Qué tan satisfecho(a) quedd con la calidad de la atencién recibida por parte

del personal?

Donde 1 es “Deficiente” y 4 es (Excelente)
01 02 O3 O4

IV. Orientacion al cliente

Objetivo: Medir la vocacion y disposicién del personal hacia el paciente como usuario del

hospital.

4. ¢Queé tan dispuesto percibio al personal del Centro Médico Escalon a

ayudarle y responder a sus necesidades con amabilidad?

Donde 1 es “Deficiente” y 4 es (Excelente)

01 02 O3 04
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V. Adaptabilidad.

Obijetivo: Evaluar la capacidad del personal del Centro Médico Escalén para adaptarse a

situaciones imprevistas o necesidades particulares.

5. ¢Queé tan bien considera que el personal manejé cualquier cambio o situacion

especial durante su atencién?

Donde 1 es “Deficiente” y 4 es (Excelente)

01 02 O3 0O4

V1. Comunicacién efectiva.

Obijetivo: Medir si el personal del Centro Médico Escalon se comunica de manera efectiva

y comprensible con el paciente.

6. ¢Qué tan clara fue la informacion o explicaciones que le brindo el personal

sobre su atencién o tratamiento?

Donde 1 es “Deficiente” y 4 es (Excelente)

01 02 O3 04

V1. Inteligencia emocional

Obijetivo: Evaluar si el personal del Centro Médico Escaldn responde con sensibilidad y

amabilidad ante las emociones del paciente.

7. ¢Qué tan empatico y comprensivo se sintid el personal frente a sus emociones

0 preocupaciones?

Donde 1 es “Deficiente” y 4 es (Excelente)

01 02 O3 04
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VI1I. Sentido de pertenencia

Objetivo: Observar si el paciente percibe que el personal del Centro Médico Escalon actua

con compromiso y orgullo por su institucion.

8. ¢Qué confianza le genero el personal en su labor dentro del Centro Médico

Escal6n?

Donde 1 es “Deficiente” y 4 es (Excelente)

01 0O2 O3 04

3.4.6.6 Notificacion de Resultados y Realimentacion

Una vez finalizado el proceso de Evaluacion del Desempefio 360°, el consultor externo
sera el encargado de procesar los datos obtenidos y generar dos tipos de informes con

propdsitos distintos, garantizando en todo momento la confidencialidad del proceso.

El primer informe serd de caracter individual y estara dirigido exclusivamente al
colaborador evaluado. Este documento seréa enviado directamente a su correo electrénico
por el consultor externo, sin intermediarios, como medida para asegurar la privacidad de
los resultados. El informe individual contendra un analisis detallado, tanto cuantitativo
como cualitativo, de los puntajes obtenidos en cada competencia evaluada. Incluird
comparaciones entre los diferentes evaluadores (jefatura, compaferos, subalternos,
cliente y autoevaluacion), destacando fortalezas y sefialando oportunidades de mejora, la
informacidn seré presentada de manera clara y estructurada para facilitar la comprensién

del evaluado.

El segundo informe serd un informe global consolidado, dirigido a la Unidad de

Desarrollo Humano.
Este informe incluira:

Un analisis general de todas las competencias evaluadas en la organizacion, graficas
promediadas por competencia, elaboradas a partir de los resultados de todos los

evaluados, con el fin de mostrar el comportamiento general del personal en cada una de
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las competencias. Estas graficas permitiran visualizar de forma clara cuales competencias
presentan los puntajes mas altos y bajos, facilitando la identificacion de competencias

prioritarias para disefiar que respondan a las necesidades reales del equipo de trabajo.

Posteriormente, se incluird un apartado especifico que detallard Unicamente a los
colaboradores que alcanzaron los grados A y B el cual presentara codigos internos
previamente asignados a cada evaluado, con el objetivo de respetar la confidencialidad de

cada persona evaluada y garantizar un manejo ético de la informacion, el cual obtendra.

e Cddigo del colaborador.
e Lanota final obtenida en su evaluacion.

e El nivel alcanzado segun la escala de desempefio establecido (A y B).

Este apartado permitira a la Unidad de Desarrollo Humano visualizar de manera clara qué
colaboradores alcanzaron los niveles A y B, los cuales son elegibles para beneficios

definidos por la organizacion.

Independientemente del nivel alcanzado, todos los colaboradores formaran parte de los
procesos de capacitacion, ya que estas acciones tienen como objetivo reforzar, actualizar

y fortalecer continuamente las competencias clave para el desempefio institucional.

3.4.6.7 Propuesta de Politicas de Resultados de Evaluacion del Desempefio

Gradode  Calificacion Recompensas
Desempefio
Global
Grado A 90-100 Bono de $75.00 por desempefio nivel excelente.
Modelo de rol Dia libre en fecha de cumpleafios del colaborador
(remunerado).

Reconocimiento de excelencia.




Grado B 75-89.99 Tarjeta de supermercado de $50.00

Altamente Media jornada libre en fecha de cumpleafios del

competente colaborador (remunerado).
Capacitacion de acuerdo a competencias que se
deban mejorar.

Grado C 50 - 74.99 Capacitacion de acuerdo a competencias que se
deban mejorar.

Competente

Grado D 25-49.99 Capacitacion de acuerdo a competencias que se

. deban mejorar.
Necesita

desarrollarse
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Descripcion de Politicas de Resultados del Modelo de Evaluacion

NOTA: Independientemente del nivel de desempefio obtenido por el evaluado, todos los

colaboradores participaran en los procesos de capacitacion definidos por la Unidad de

Desarrollo Humano. Estas acciones formativas no se limitan Unicamente a corregir

brechas detectadas en los niveles mas bajos, sino que forman parte de una estrategia

integral orientada al fortalecimiento de competencias en todos los niveles. La

participacion en las capacitaciones tiene como finalidad promover el crecimiento

profesional, actualizar conocimientos, reforzar habilidades claves.

Informacion General: Grado A

El colaborador que obtenga el nivel A (modelo de rol) en su evaluacion anual tendréa la

oportunidad de obtener las recompensas correspondientes al grado.
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Se realizard un reconocimiento de excelencia al empleado al terminar el proceso de
evaluacion, se notificard en plataforma empresarial y se le brindara un diploma, con la

finalidad de incentivarlos a continuar mejorando su desempefio.
Recompensas para el grado A:
Bono de $75.00 por desempefio nivel excelente.

El bono sera entregado una Unica vez en el periodo evaluativo y estara destinado para que

el colaborador lo utilice segln sus necesidades personales.

Dia libre en fecha de cumpleafios del colaborador (remunerado).
El colaborador gozaré del dia libre segln su fecha de cumpleafios.
Recompensas para el grado B

El colaborador que obtenga el nivel B (altamente competente) en su evaluaciéon anual

tendra la oportunidad de obtener los beneficios correspondientes al grado.
Tarjeta de supermercado de $50.00

Se reconoce el cumplimiento adecuado de sus funciones con la asignacion de una tarjeta

de supermercado de $50.00

Media jornada libre en fecha de cumpleafios del colaborador (remunerado).
El colaborador gozara de media jornada libre segun su fecha de cumplearios.
Capacitacién de acuerdo a competencias que se deban mejorar.

El colaborador sera incluido en procesos de formacion dirigidos a fortalecer las areas de
oportunidad detectadas durante la evaluacion.

Recompensas para el grado C

Capacitacion de acuerdo a competencias que se deban mejorar.
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Se asignara al colaborador a procesos de capacitacion orientados a subsanar las
deficiencias identificadas en su evaluacion, con el fin de elevar su rendimiento y

desempefio general.
Recompensas para el grado D
Capacitacion de acuerdo a competencias que se deban mejorar.

El colaborador debera participar en capacitaciones especificas para mejorar las

competencias que mas han afectado su desempefio.

3.4.6.8 Plan de Seguimiento Propuesta de Tematicas de Capacitacion seguin
Competencias por perfil.

El presente plan de seguimiento se orienta a garantizar la continuidad y efectividad del
proceso de evaluacion del desempefio. Dicho plan contempla acciones especificas para
reforzar aquellas competencias que, segun los resultados obtenidos, requieren mayor

atencion dentro de la gestion del recurso humano del Hospital de la Mujer.

Objetivo del plan: Brindar continuidad a la implementacion del modelo de evaluacion
del desempefio 360°, reforzando las competencias identificadas como areas de mejora y

asegurando la alineacion con los objetivos organizacionales.

Con el proposito de fortalecer las competencias evaluadas en el personal, se estructuraron

cuatro grupos de capacitacion:

e Dos grupos de perfil inicial.
e Dos grupos de perfil intermedio.

Cada perfil trabajara en funcion de las competencias correspondientes y las capacitaciones
se desarrollaran en dos jornadas (mafiana y tarde), de manera que la operacion del

hospital no se vea afectada por las actividades formativas.
El plan tendra una duracion de un mes, distribuyéndose de la siguiente manera:

e Dos semanas para los grupos de perfil inicial.
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e Dos semanas para los grupos de perfil intermedio.

Con la finalidad de una mayor comprension, se presenta un cronograma de ejecucion
donde se detallan las competencias que deberan reforzarse. No obstante, los temas
especificos por competencia se encuentran en el Anexo 3.2, el cual servira de guia para
que el area de Desarrollo Humano seleccione los contenidos finales en funcién de las

necesidades detectadas segun los resultados de la evaluacion.

Es importante sefialar que Unidad de Desarrollo Humano seré la responsable de analizar
los hallazgos, priorizar las competencias y asignar los temas correspondientes a cada
grupo. Todo ello con el fin de contribuir a la mejora continua del desempefio individual y
colectivo, favoreciendo tanto el crecimiento profesional y personal de los colaboradores

como el cumplimiento de los objetivos organizacionales.
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PLAN DE SEGUIMIENTO: PROPUESTA DE TEMATICAS DE CAPACITACION SEGUN
COMPETENCIAS POR PERFIL.

ANO 202X
G'RFPOS JORNADA COMPETENCIAS GENERALES S RESPONSABLE DE LA
SEGUN PERFIL SEMANA ACTIVIDAD
1 2 3
1-Compromiso. 2- Etica Profesional, 3-
. Calidad del trabajo, 4- Orientacion al
('Rt;gélim MANANA Cliente, 5- Adaptabilidad, 6- Comunicacion Desarrollo Humano
Efectiva, 7- Inteligencia Emocional, 8-
Sentido de Pertenencia.
1-Compromiso. 2- Etica Profesional, 3-
. Calidad del trabajo, 4- Orientacion al
GRL‘;géliRl‘ll TARDE Cliente, 5- Adaptabilidad, 6- Comunicacion Desarrollo Humano
Efectiva, 7- Inteligencia Emocional, 8-
Sentido de Pertenencia.
1-Compromiso. 2- Etica Profesional, 3-
. Calidad del trabajo, 4- Orientacion al
GIE”_}_)E(;;};I;EE MANANA C].ien\ta 5- Adap ‘Fab ilidlad; 6- Clomunicacic'm Desarrollo Humano
Efectiva, 7- Inteligencia Emocional, 8-
Sentido de Pertenencia.
1-Compromiso. 2- Etica Profesional, 3-
CRUPO 2 PERFIL Callidad del h"abajo;‘—'ll— Orientacion all -
INTERMEDIO TARDE Chenre; 5- Adap 1I:ab 111dlad; 6- Clomunlcamon Desarrollo Humano
Efectiva, 7- Inteligencia Emocional, 8-
Sentido de Pertenencia.
ANO 202X
GRUPOS _ _ RESPONSABLE DE LA
SEGUN PERFIL JORNADA COMPETENCIAS ESPECIFICAS MES ACTIVIDAD
SEMANA
1] 2 3
1- Trabajo en Equipo, 2- Capacidad para
. aprender, 3- Gestion de Recursos Humanos
GRL‘;gglim MANANA |y Materiales, 4- Iniciativa v Creatividad, 5- Desarrollo Humano
Tolerancia a la Presion, 6- Aprendizaje
Continuo, 7- Responsabilidad
1- Trabajo en Equipo, 2- Capacidad para
. aprender, 3- Gestion de Recursos Humanos
GRI.‘]l;ggliRﬂl TARDE v Materiales, 4- Iniciativa v Creatividad, 5- Desarrollo Humano
Tolerancia a la Presion, 6- Aprendizaje
Continuo, 7- Responsabilidad
1- Delegacion, 2- Relaciones
. Interpersonales, 3- Toma de Decisiones, 4-
Glgf;t;;ﬁ)l;gjl MANANA  |Motivacién v Liderazgo, 5- Resolucion fie Desarrollo Humano
Problemas, 6- Capacidad de Planificacion y
Organizacion, 7- Colaboracion
1- Delegacion, 2- Relaciones
. Interpersonales, 3- Toma de Decisiones, 4-
GRUPO 2 PERFIL TARDE Motivacion v Liderazgo, 5- Resolucion de Desarrollo Himano

INTERMEDIO

Problemas, 6- Capacidad de Planificacion y
Organizacion, 7- Colaboracion
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3.5 Simulacion de Implementacion del Modelo de Evaluacion del Desempefio 360°

Para ejemplificar la aplicacion del modelo de evaluacion del desempefio 360° propuesto,
se ha seleccionado un caso simulado en el cual se integran los resultados obtenidos a partir
de diferentes fuentes de evaluacion. En este caso, se ha considerado una combinacion de
7 evaluaciones distribuidas de la siguiente manera: 1 Autoevaluacién, 2 comparieros, 2

subalternos, 1 jefe inmediato y 1 evaluacion del cliente externo.

Autoevaluacion del colaborador. (Revisar Anexo 3.3.1)

Evaluacion del compafiero 1. (Revisar Anexo 3.3.2)

Evaluacién del compariero 2. (Revisar Anexo 3.3.3)

Evaluacién del jefe inmediato. (Revisar Anexo 3.3.4)

Evaluacion del subalterno 1. (Revisar Anexo 3.3.5)

Evaluacion del subalterno 2. (Revisar Anexo 3.3.6)

Evaluacidn del cliente externo (paciente), a través de la encuesta de satisfaccion aplicada.
(Revisar Anexo 3.3.7)

Cada evaluador completd un formulario disefiado en las competencias cardinales y
especificas establecidas por el modelo, a excepcion del cliente externo, quien Unicamente
respondid una encuesta de satisfaccion orientada a las competencias cardinales
observables en todo el personal del Hospital de la Mujer, SA de CV. Todos los

instrumentos aplicados utilizaron una escala cualitativa previamente definida.

Los formularios debidamente completados se encuentran en los respectivos anexos. En
esta seccion se presenta Gnicamente el proceso de calculo de los resultados, el cual incluye
la ponderacion por frecuencia y la integracion de los puntajes obtenidos por cada fuente

de evaluacion.
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Competencias Cardinales

Compromiso (1) Etica profesional (2) Calidad del trabajo (3) Orientacion al cliente Adaptabilidad (5) Connumnicacion efectiva (6) Inteligencia emocional (7) Sentido de pertenencia (8)
Evaluacion # Niv Niv Niv Niv Niv Niv Niv Niv

vatuacton Nivel | Factor ivel Nivel | Factor ivel Nivel | Factor ivel Nivel | Factor ivel Nivel | Factor ivel Nivel | Factor ivel Nivel | Factor ivel Nivel | Factor ivel
ponderado ponderado ponderado ponderado ponderado ponderado ponderado ponderado
Autoevaluacion | 100.00 1.00 100.00 75.00 0.75 36.25] 75.00 0.75 36.25)  100.00f 1.0 100.00] 75.00 0.75 56.23 75.00 0.75 56.25)  75.00 0.75 56.25[  75.00 1.00 75.00
Compaiiero #1 | 100.00 1.00 100.00]  100.00 1.00 100.00] 100.00 0.75 75.000  100.00f 1.00 100.00] 100.00 1.00 100.00)  100.00 1.00 100.00)  100.00 73 75.00[ 100.00 0.75 75.00
Compariero #2 75.00 0.75 56.25 75.00 7 56.25]  75.00 1.00 75 100.00 1.00 100.00] 50.00 1.00 50.00 75.00 0.75 56.25)  100.00 1.00 100.00]  75.00 0.75 56.25
Pares 87.50 78.13 87.50 78.13] 87.50 100.00 100.00] 75.00 75.00 87.50 78.13) 100.00 §7.50[ §7.50 45.63
Jefe immediato | 100.00 1.00 100.00]  100.00 1.00 100.00{ 100.00 1.00 100.00] 100.00) 1.00 100.00] 75.00 0.50 37.50 75.00 0.75 56.25)  75.00 0.75 56.25]  75.00 0.75 56.25
Subalteno #1 100.00 1.00 100.00] 100.00 1.00 100.00] 75.00 1.00 75.00(  100.00] 1.00 100.00] 50.00 0.75 7.50 735 0.75 56.25)  75.00 75 56.25]  75.00 1.00 75.00
Subalteno #2 100.00 1.00 100.00]  100.00 1.00 100.00{ 100.00 1.00 100.00) 100.00) 1.00 100.00] 75.00 0.75 .25 75 0.75 56.25)  100.00 1.00 100.00] 100.00 1.00 100.00
Subalternos 100.00 100.00]  100.00 100.00] 8750 §7.50] 100.00 100.00] 62.50 88 73 56.25) 8750 78.13)  87.50 87.50
Clientes 100.00 0.50 50.00)  100.00 0.50 30.00] 100.00 0.50 50.00{ 100.00{ 0.50 30.000 75.00 0.50 37.50 75.00 0.50 37.50) 100.00 0.50 50.00{  75.00 0.50 37.50
360 96.43 86.61 02.86 80.36) 80.29 75.80|  100.00 02.86) 7143 53.57 78.57 50.82|  89.29 70.54) 8214 67.86|
Nivel requeride 100.00 100.00 75.00 100.00 75.00 75.00 75.00 100.00

Competencias Especificas
Delegacion (9) Relaciones interpersonales (10] Toma de decisiones(11) Motivacion y liderazgo { (12) |Resolucion de probl (13)| Capacidad de planificacion y Colaboracién (15)

Evaluacion # Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel

Nivel | Factor |ponderad| Nivel | Factor |ponderad| Nivel | Factor |ponderad| Nivel | Factor - Nivel | Factor |ponderad| Nivel | Factor . Nivel | Factor |ponderad| Nivel |ponderad
N o N ponderado o ponderado N N

Autoevaluacion 100.00 0.75 75.00 75.00 0.75 36.23 75.00 0.75 36.25 75.00 0.75 36.25 75.00 0.75 56.25 75.00 0.75 36.25|  100.00 0.73 75.00 81.67 65.83
Compaiiero #1 100.00 0.73 75.000  100.00 0.75 75.00[  100.00 0.75 75.00 75 0.75 56.25 75 0.75 56.25]  100.00 75 75.00]  100.00 0.75 75.00 96.67 80.83
Compaiiero #2 100.00 0.75 75.00 75.00 0.73 56.25 75.00 0.75 56.25 75 0.75 56.25 75 0.75 36.25] 10000 1.00 100.00]  100.00 0.75 75.00 81.67 68.33
Pares 100.00 75.00 87.50 65.63 87.50 65.63 75 36.25 75 56.25|  100.00 87.50]  100.00 75.00 39.44 49.72
Jefe inmediato 75.00 1.00 75.00 75.00 0.50 37.50 75.00 0.75 56.25 75.00 0.75 36.25 75.00 0.75 56.25 75.00 1.00 75.00 75.00 0.75 36.25 81.67 67.92
Subalteno #1 100.00 1.00] 100.00 75.00 0.75 56.23 15 0.75 56.25|  100.00 0.75 75.00]  100.00 1.00]  100.00 75.00 0.75 56.25] 10000 1.00] 100.00 85.00 76.25
Subalteno #2 100.00 1.00] 100.00] 100.00 0.75 75.00 15 0.75 56.25|  100.00 0.75 75.000  100.00 1.00] 100.00) 100.00 0.75 75.000 100.00 1.00] 100.00 95.00 86.25
Subalternos 100.00 100.00 87.50 65.63 7 36.25|  100.00 75.000  100.00 100.00 87.50 65.63] 100.00 100.00 60.00 54.17
Clientes 90.63 45.31
360 95.83 83.33 83.33 59.38 79.17 50.38 83.33 62.50 83.33 70.83 87.50 72.02 95.83 80.21 87.47 70.10
Nivel requerido 100.00 75.00 100.00 100.00 100.00 75.00 75.00 88.33
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3.5.2 Andlisis de los Resultados

El presente ejemplo de evaluacion del desempefio 360° por competencias fue aplicado
con el propdsito de obtener una valoracion integral del desempefio de un colaborador a
través de distintas perspectivas. En total, se recopilaron 7 valoraciones, distribuidas de la
siguiente manera: autoevaluacion, dos evaluaciones de compafieros, una del jefe
inmediato, dos de subalternos y una evaluacion consolidada del cliente externo,
constituida a partir de la encuesta de satisfaccion aplicada a varios usuarios del servicio;
esta variedad de fuentes proporciona una vision méas completa y objetiva del

comportamiento de los colaboradores del hospital.

Cada evaluador completé un formulario basado en las competencias generales vy
especificas definidas por el modelo, con excepcion del cliente externo, quien solo
respondi6 una encuesta de satisfaccion orientada a las 8 competencias generales dirigidas
a todo el personal del Hospital de la Mujer, en este caso, se aplicé una ponderacion neutral
del 50% (0.50) en la frecuencia de observacion, ya que el cliente no convive con el
colaborador de manera continua, lo cual limita su capacidad de evaluar con igual

profundidad que las fuentes internas.

En la hoja de calculo correspondiente se muestran los resultados obtenidos por cada
evaluador. El nivel representa la calificacion asignada segun el grado de cumplimiento de
cada competencia, mientras que el factor refleja la frecuencia con la que dicho
comportamiento es observado. Para obtener el resultado ponderado, se multiplica el nivel
por el factor, lo que ajusta la calificacion de acuerdo con la constancia con la que el

comportamiento fue percibido.

Por ejemplo, en la competencia “Compromiso”, el jefe inmediato asigné un grado A,
equivalente a un 100%, y reportd que esta competencia se observa “siempre”, lo que
corresponde a una frecuencia de 1.00. Al multiplicar 100% por 1.00, se obtiene un nivel
ponderado de 100%. Este procedimiento se repite para cada competencia y fuente de

evaluacion.
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En el caso de las competencias especificas, el analisis se realiz6 Unicamente con las 6
fuentes internas (excluyendo al cliente externo), por lo que el calculo se ajusté dividiendo
entre 6 evaluadores en lugar de 7. Por otro lado, el promedio ponderado del cliente externo
fue calculado Unicamente con base en las 8 competencias generales, para mantener

coherencia metodoldgica.

Segun la escala establecida:

Grado Criterio Rango de puntaje
A Modelo de rol 90 - 100
B Altamente competente 75 —89.99
C Competente 50 —-74.99
D Necesita desarrollarse 25-49.99

El resultado de 70.10 puntos ubica al evaluado en el grado C: Competente. Esto indica
que su desempefio es funcional y cumple con los estandares minimos requeridos, pero ain
no alcanza el nivel esperado por el hospital para su puesto, por tanto, se recomienda

capacitar en las competencias que salieron bajas.

Entre las competencias mejor valoradas destacan la calidad del trabajo, colaboracion, que
en algunos casos incluso superan el nivel requerido. Esto sugiere que estas areas
representan fortalezas consolidadas en el colaborador. En contraste, se identificaron
competencias con puntajes por debajo del estandar, las cuales deben reforzarse para cerrar

la brecha existente.

Este analisis constituye una herramienta objetiva que permite disefiar estrategias
personalizadas de desarrollo del talento humano, contribuyendo tanto a la mejora del
desempefio individual como al logro de los objetivos institucionales del Hospital de la

Mujer.



104

Por lo que a continuacion se presentan las competencias con puntuaciones por debajo del
estandar y los temas de capacitaciones (Desarrollo humano elegira un tema propuesto para

cada competencia).
Competencias cardinales.

Compromiso. (Revisar Anexo 3.2)

Etica Profesional. (Revisar Anexo 3.2)
Orientacion al cliente. (Revisar Anexo 3.2)
Adaptabilidad. (Revisar Anexo 3.2)
Comunicacion efectiva. (Revisar Anexo 3.2)
Inteligencia Emocional. (Revisar Anexo 3.2)

Sentido de pertenencia. (Revisar Anexo 3.2)
Competencias especificas.

Delegacion. (Revisar Anexo 3.2)

Relaciones interpersonales. (Revisar Anexo 3.2)
Toma de decisiones. (Revisar Anexo 3.2)
Motivacion y liderazgo. (Revisar Anexo 3.2)
Resolucién de problemas. (Revisar Anexo 3.2)

Capacidad de planificacién y organizacion. (Revisar Anexo 3.2)
3.5.3 Informe para el Evaluado.

Se le detallaran los resultados obtenidos en la evaluacion 360° que al evaluado para su

revision. (Revisar Anexo 3.4)
3.5.4 Andlisis de las Gréficas

Andlisis de la grafica Nivel requerido vs evaluacion 360°vs evaluacion 360° ponderada.
(Revisar gréafica en Anexo 3.5.1)

En la grafica se observa que en numerosas competencias evaluadas presentan puntajes por

debajo del nivel requerido, el cual representa la puntuacion ideal que el colaborador debe
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alcanzar en cada competencia. Esta tendencia se mantiene tanto en la evaluacion 360°,
que recoge las opiniones de diferentes actores del entorno laboral, como en la version
ponderada, donde los resultados se ajustan en funcién de la frecuencia con la que dichas
competencias son observadas. Esto indica que hay diferencias entre lo que se espera en el

cargo y lo que actualmente se percibe en el desempefio del colaborador.

Anadlisis de la grafica autoevaluacion vs evaluacion 360° ponderada. (Revisar gréafica en
Anexo 3.5.2)

Al comparar los resultados de la autoevaluacion con 360° ponderada, se observa que, en
la mayoria de las competencias, el nivel ponderado supera al nivel de la autoevaluacion.
Solo en pocas competencias la autoevaluacion presenta un puntaje superior al nivel
ponderado obtenido en la evaluacién 360°. Esto indica que, en general, los evaluados
tienden a valorarse a si mismos de forma mas baja en comparacion con la percepcion

externa.
Anadlisis de la gréafica de autoevaluacion vs pares. (Revisar grafica en Anexo 3.5.3)

Los resultados muestran que los compafieros tienden a calificar mas alto en su mayoria
de competencias en comparacion con la autoevaluacion. En algunas competencias, las
puntuaciones de ambos coinciden, mientras que s6lo en unas pocas, la persona se evalla
a si misma con mayor puntaje que sus comparieros, esto puede indicar que los pares tienen

una percepcion mas positiva del desempefio que la autoevaluacion misma.
Anélisis de la grafica de autoevaluacion vs subordinados. (Revisar grafica en Anexo 3.5.4)

Al comparar la autoevaluacion con la evaluacién de los subordinados, se observa que en
un buen numero de competencias la valoracién de los subordinados supera a la
autoevaluacion. Solo en una competencia el colaborador se calificé a si mismo con una
puntuacion mayor, mientras que en algunas competencias las calificaciones coinciden,
esto sugiere que, en general, los subordinados perciben un desempefio mas alto que el que

el colaborador se atribuye.
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Anadlisis de la grafica autoevaluacion vs jefe. (Revisar gréafica en Anexo 3.5.5)

Los resultados muestran que en un numero importante de competencias las evaluaciones
del colaborador y su jefe coinciden, sin embargo, en ciertas competencias el jefe asigna
una calificacion mas alta, mientras que en pocas ocasiones el colaborador se autoevalta
con una puntuacion superior, esto sugiere un nivel considerable de acuerdo en la

percepcion del desempefio entre ambas partes.
Anaélisis de la gréfica autoevaluacion vs clientes. (Revisar gréfica en Anexo 3.5.6)

En la comparacion entre la autoevaluacion y la evaluacion de los clientes, se observa que
en todas las competencias generales el colaborador se calificO a si mismo con
puntuaciones mas altas, cabe destacar que las competencias especificas no fueron
calificadas por los clientes, y se consider6 un 50% de frecuencia de observacion para
mantener un nivel neutral. A pesar de esto, en tres competencias la valoracion de los

clientes se aproxima a la autoevaluacion, mostrando ciertas coincidencias.

Anadlisis de la grafica Nivel requerido vs evaluacion 360° ponderada. (Revisar grafica en
Anexo 3.5.7)

Al comparar el nivel requerido con el nivel ponderado, se observa una brecha significativa
de 18.23. Mientras el estandar establecido es de 88.33, el resultado alcanzado es de 70.10.
Este puntaje ubica al colaborador dentro del nivel competente; sin embargo, aun se

encuentra por debajo del nivel esperado por la institucion.

Si bien el hospital no solicita alcanzar un grado de excelencia, si considera necesario que
el personal se desempefie en un nivel altamente competente para facilitar el cumplimiento
adecuado de sus funciones, en este sentido, se estima conveniente reforzar, mediante
procesos de capacitacion, aquellas competencias con puntuaciones mas bajas, de manera
que el colaborador pueda elevar su desempefio y acercarse al nivel altamente competente

0 incluso superarlo.
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3.6 Flujograma

El presente flujograma muestra de forma ordenada y secuencial las etapas del proceso de

Evaluacion del Desempefio 360° a implementar en el Hospital de la Mujer, S.A. de C.V.

Permite visualizar con claridad los pasos a seguir desde la presentacion de la propuesta
del modelo ante la Unidad de Desarrollo Humano, hasta la entrega de los resultados

finales a los evaluados.

Simbologia para su analisis. (Revisar Anexo 3.6)

'Illllfﬂ'
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Brindar realimentacion de los

Generar informe

Dar continuidad a resultados de

3.7 Presupuesto

Para la implementacion del modelo de evaluacion del desempefio 360° se han evaluado
los recursos necesarios y un estimado de gasto total que se necesita para la correcta
ejecucion.

Para la estimacion de los montos de las capacitaciones, los beneficios y recompensas se
tomo de base la muestra de 130 colaboradores que fueron distribuidos por diferentes

porcentajes:

De los 130 el 40% se estimo que tendra una calificacion en el grado A, que corresponde
como beneficio al dia libre remunerado de la fecha de cumpleafios méas el bono de $75.00

El 30% tendréa una calificacion en el grado B, que corresponde a la media jornada libre

remunerada de la fecha de cumpleafios mas la tarjeta de supermercado de $50.00

El 30% tendra una calificacién en el grado C y D que sera el monto de las capacitaciones
de los resultados de la evaluacién mas las que se brindaran al inicio del proceso.



PRESUPUESTO DE GASTOS - IMPLEMENTACION DEL MODELO
DE EVALUACION DEL DESEMPENO 360°

Descripcion Monto Total
Recursos humanos $9,372.50
Capacitaciones $2,450.00
Beneficios y recompensas $6,922.50
Recursos materiales $1,203.00
Mobiliario: mesas y sillas $ 380.00
Equipo: computadora y proyector $673.00
Papeleria y Utiles $ 150.00
Recursos economicos $1,000.00
Honorarios de consultor externo $1,000.00
Servicios generales $ 200.00
Refrigerios $200.00
Sub total $ 11,775.50
Imprevistos (5%) $588.78
Total $12,364.28
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3.8 Cronograma

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES PARA LA IMPLEMENTACION DEL MODELO 360 GRADOS A LAS AREAS HOSPITALARIAS Y ADMINISTRATIVAS DEL HOSPITAL DE LA
MUJER SA DE CV.

ANO 202X ANO 202Y
N° ACTNIDADES MES1 | MES2 [ MES3 | MES4 | MES5 | MES6 | MES7 | MES8 | MES9 | MES10 [ MES 11 | MES 12 |MES1-2] MES 3 | RESPONSABLE DE LA
SEMANA |SEMANA |[SEMANA|[SEMANA|SEMANA |SEMANA|SEMANA |SEMANA | SEMANA|SEMANA | SEMANA |SEMANA SEMANA |SEMA NA ACTIVIDAD

1)2|3|4[1)2[34|1]2|3[4/1)2{3[4]1]2|3)4[1]2[3)4{1]2|3[4[1)2[3|4|1/2|3]4|1)2|3|4|1/2/3{4[1)2|3|4/1]2|3[4/1]2{3|4

Presentacion de la propuesta del

1 |modelo 360° ala jefa de desarrolio Jefa ﬂi?ﬂ:ﬁimb
humano

2 |Analisis de los beneficios. Especialistas de beneficios
Determinacion de recursos necesarios i

% |vara la implementacion del modelo 360° Finanzas

1 Aprobacion del modelo de evaluacion Jefa de Desarrolio
360°. Humano
Acondicionamiento de sala de reuniones -

5 . Mantenimiento
para capacitacion.

6 |Creacion del comite evaluador. Desarrollo Humano

7 |Capacitacion al comité evaluador. Consultor externo

Reuniones con personal hos pitalario y
8 |administrativo para comentar e objetivo
del modelo.

Consultor externo/Comité
de apoyo

. Consultor externo/Comié
9 |Seleccién de evaluadores y evaluados.

de apovo

10 Capacitacion a la selec cion de Consultor externo/Comité
evaluadores y evaluados. de apoyo

1 Implementacion del Modelo de Consultor externo/Comité
Evaluacion del Desempefio 360°. de apoyo

12 Seguimiento y control del proceso de Consultor externo/Comite
evaluacion. de apoyo

43 |Anélisis de resultados y elaboracion de Consultor extermno
informes.

14 |Enfrega de resultados. Consuftor externo

15 |Realimentacion a los colaboradores. Desarrolio Humano

16 |Inicio de beneficios denvados de la Desarrollo

evaluacion. Humano/Finanzas




b)

d)

f)
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CONCLUSIONES

El modelo de evaluacion del desempefio 360 grados puede convertirse en una
herramienta estratégica para identificar las fortalezas y areas de oportunidad de
los colaboradores, 1o que permitiria optimizar la toma de decisiones en cuanto a
capacitacion y desarrollo.

La integracion del modelo de evaluacion del desempefio 360° en la gestion del
talento humano brindaria un apoyo fundamental para tomar decisiones
estratégicas e informadas que ayudarian a alinear los objetivos de los
colaboradores con los de la organizacion.

El modelo de evaluacién del desempefio propuesto en esta investigacion incorpora
politicas de resultados sobre el proceso evaluativo que resultarian especialmente
atil para aumentar la motivacion y la satisfaccion laboral de los empleados del
Hospital de la Mujer S.A de C.V.

La propuesta de un modelo de evaluacién del desempefio 360 grados que se centra
en la realimentacion diversificada puede ser un valioso recurso para mejorar la
cultura organizacional y fomentar un ambiente de trabajo mas colaborativo y
dinamico.

La implementacion de un proceso estructurado de evaluacién 360°, junto con el
uso de un diccionario de competencias y formularios adaptados al entorno
hospitalario, facilitaria la estandarizacion de criterios, transparencia Yy
participacion activa de los colaboradores.

La propuesta del modelo de evaluacion 360° con teméticas de capacitacion
alineadas a las competencias a evaluar representaria un aporte relevante para el
disefio de planes formativos méas adecuados, orientados a fortalecer competencias

clave para la atencién de calidad y eficiencia operativa del Hospital.
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RECOMENDACIONES

Es aconsejable aplicar un sistema de analisis de resultados que traduzca los
hallazgos de la evaluacion 360° en acciones especificas, orientadas a impulsar el
desempefio individual y colectivo

Se recomienda implementar el modelo 360° como una herramienta sistematica y
continua, incorporando los resultados de la evaluacion en los procesos de
planificacion estratégica de recursos humanos, como promociones, asignacion de
roles y disefio de equipos de trabajo.

Se sugiere mantener e institucionalizar las politicas de recompensas vinculadas al
desempefio, asegurando su equidad, transparencia y alineacion con los valores
organizacionales.

Como recomendaciéon seria beneficioso fomentar espacios de didlogo y
realimentacion continua entre los distintos niveles jerarquicos, promoviendo una
cultura de confianza y mejora compartida.

Es oportuno recomendar la capacitacion de todos los participantes en el uso del
diccionario de competencias y los instrumentos de evaluacion, garantizando una
aplicacion coherente y participativa del modelo de evaluacion 360°.

Se recomienda integrar los resultados de la evaluacién 360 grados en los procesos
de formacion, con el fin de asegurar una mejora sostenida en las competencias
criticas que impactan directamente en la calidad del servicio y la eficiencia

organizacional.
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ANEXOS

Anexos Capitulo 11

Anexo 2.1 Guia de Entrevista

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

GUIA DE ENTREVISTA SOBRE LA GESTION DE LA EVALUACION DEL
DESEMPENO EN EL CENTRO MEDICO ESCALON.

Guia de entrevista dirigida a la jefe de Desarrollo Humano del Centro Médico

Escalon.

Objetivo: Recopilar y analizar informacion sobre el estado actual del subproceso de
evaluacion del desempefio con el fin de identificar areas de oportunidad para la
optimizacion del modelo propuesto, asi como su alineacion con los objetivos

organizacionales y las necesidades del personal del Centro Médico Escalén.
Indicacién general: Responder en forma objetiva y secuencial a cada pregunta.
Situacion Actual
Estructura, Responsabilidad y Alcance.

1. ¢Existe un proceso de evaluacion del desempefio en el Centro Médico
Escalén? En caso de que exista, ¢Cuando fue implementado?
Obijetivo: Comprender el estado actual del sistema de evaluacion del desempefio
y su antigtiedad

2. ¢COmo se realiza el proceso de evaluacion del desempefio del personal en el
Centro Medico?
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Objetivo: Analizar como se lleva a cabo el proceso actual de evaluacion del
desempefio del personal en el Centro Médico Escalon.

3. ¢Quiénes son los responsables de realizar las evaluaciones de desempefio en
el Centro Médico?
Obijetivo: Identificar los roles especificos que participan en el proceso de
evaluacion y comprender quién tiene la autoridad en este aspecto.

4. ¢En qué areas se realiza la evaluacion del desempefio?
Objetivo: Determinar si el proceso de evaluacion estd implementado en toda la

organizacion o sélo en areas clave.
Frecuencia, Métodos y Aspectos Evaluados.

5. ¢Con qué frecuencia se realiza la evaluacion de desempefio en el Centro
Médico?

Obijetivo: Entender la periodicidad de las evaluaciones y la consistencia del
proceso.

6. ¢Qué métodos o herramientas se utilizan actualmente para evaluar el
desempefio del personal?

Obijetivo: Identificar los métodos especificos utilizados en la evaluacion del
desempefio del Centro Médico Escalon.

7. ¢Existen competencias asociadas al comportamiento dentro del puesto que se
consideran prioritarias para evaluar al personal independientemente de su
nivel jerarquico?

Obijetivo: Conocer las competencias asociadas al comportamiento que el Centro

Médico considera importantes para evaluar al personal.
Beneficios, Impacto en Objetivos Organizacionales y Oportunidades de Mejora.

8. ¢Considera que el proceso de evaluacion del desempefio actual cumple con
los objetivos de desarrollo y retencion de talento dentro del Centro Médico?
Obijetivo: Explorar si el proceso actual apoya efectivamente el crecimiento y la

permanencia del personal, y si existen areas de mejora en este sentido.



9.

10.

11.

12.

13.

14.

15.
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¢Como se utilizan los resultados de las evaluaciones en cuanto a
compensaciones y beneficios del personal?

Objetivo: Evaluar la relacién entre la evaluacion del desempefio y el sistema de
compensaciones y beneficios.

¢Como considera que la evaluacion de desempefio contribuye al
cumplimiento de los objetivos organizacionales del Centro Médico?
Objetivo: Entender cémo la evaluacion apoya la alineacion del personal con los
objetivos estratégicos del Centro Médico Escalon.

¢De qué manera los resultados de la evaluacion del desempefio contribuyen a
identificar necesidades de capacitacion y desarrollo profesional?

Objetivo: Identificar si la evaluacion del desempefio ayuda a determinar areas en
las que el personal necesita capacitacion.

¢Ha considerado implementar un modelo de evaluacion 360° para tener una
vision mas completa del desempefio del personal?

Objetivo: Evaluar la apertura del Centro Médico a un enfoque 360° y conocer su

disposicion a recibir realimentacion de diversas fuentes.
Propuesta de implementacion de Evaluacién de Desempefio 360°.

¢Considera que una evaluacion del desempefio con realimentacion de
multiples fuentes (superiores, pares y subordinados) podria ofrecer una
vision més completa del desempefio de los colaboradores?

Obijetivo: Identificar si el modelo 360° es percibido como una forma de lograr una
evaluacion mas integral y efectiva en el Centro Médico Escalon.

¢Considera que el modelo de evaluacién 360° podria tener un impacto
positivo en el clima laboral y en la comunicacion entre diferentes areas o
niveles jerarquicos?

Objetivo: Explorar si el modelo 360° es visto como una herramienta que puede
fomentar una cultura organizacional méas colaborativa y abierta.

¢ Cuales considera que son los elementos clave para que una evaluacion del

desempefo 360° sea efectiva y aporte al desarrollo profesional del personal?
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Obijetivo: Conocer los recursos y enfoques necesarios para implementar un modelo
de evaluacion 360° que promueva el crecimiento y compromiso del personal.

16. ¢Como percibe que la alta direccion valoraria los beneficios de un modelo
360° en términos de mejorar el desarrollo, compromiso y alineacion de los
colaboradores con los objetivos del Centro Médico Escalon?

Obijetivo: Explorar la percepcion de respaldo que la alta direccion podria tener

hacia el modelo 360° y su impacto potencial en el desarrollo organizacional.

Anexo 2.2 Cuestionario

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO SOBRE LA EVALUACION DEL DESEMPERNO

Cuestionario dirigido a colaboradores de las diferentes unidades organicas del

Centro Médico Escaldn que pertenecen al area administrativa y hospitalaria.

Objetivo: Recopilar datos e informacion sobre las experiencias, preferencias y
percepciones de los colaboradores con el propésito de desarrollar un modelo de
evaluacion del desempefio 360° que contribuya al cumplimiento de objetivos

organizacionales del Centro Médico Escalén.

Instrucciones: Algunas preguntas tienen opciones multiples. Seleccione la respuesta que

mejor refleje su opinidn o experiencia. No hay respuestas correctas o incorrectas.
Datos Generales.
Area de trabajo:

o Area Administrativa

o Area Hospitalaria
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Obijetivo: Identificar diferencias relacionadas al proceso de evaluacion del desempefio

segun el area de trabajo, que permita sistematizar el modelo de evaluacion 360°.

Afos de servicio en el Centro Médico Escalon:

Menos de 1 afio
De 1 a 10 afios

De 11 a 20 afos
De 21 a 30 afos

Mas de 30 afios

O O O o o

Objetivo: Analizar la influencia de la antigiedad en la experiencia, patrones o
perspectivas de los colaboradores vinculados a la evaluacion del desempefio que

contribuya a contextualizar el estudio.
Generalidades sobre la evaluacion del desemperio.
1. Durante su tiempo laborando en el Centro Médico Escalon, ¢Su jefe

inmediato le ha realizado una evaluacion del desempefio? Si su respuesta es

""No", se dirigira a la pregunta 8.

o Si

o No

Obijetivo: Determinar si los colaboradores del Centro Médico Escalon, han sido sometidos
a evaluaciones del desempefio para analizar la implementacion y alcance de estas

evaluaciones dentro de la organizacion.

2. Sirespondié Si, ;Qué método de evaluacidn del desemperio se le realiz6?

0 Feedback: Revision y realimentacion constante en lugar de evaluaciones anuales.

0 90 grados: Desempefio evaluado Unicamente por jefe directo.
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270 grados: Desempefio evaluado por jefe directo, compafieros y una
autoevaluacion.

180 grados: Desempefio evaluado por jefe directo, compaferos y luego por
clientes.

360 grados: Desempefio evaluado por jefe directo, comparieros, subordinados y
clientes.

Por Competencias: Se centra en evaluar las competencias clave requeridas para el
trabajo.

Por Objetivos: Basada en el cumplimiento de metas y objetivos previamente
acordados.

Incidentes Criticos: Comportamientos especificos que representan buen o mal
desempefio.

Escala Grafica: Escalas numéricas que dimensiona el desempefio desde débil a
optimo.

Eleccién Forzada: Seleccion de una o dos frases que mejor expliquen el
desempefio.

Frases descriptivas: Sefiala las frases que caracterizan o no caracterizan el
desempefio.

Otro (Especifique):

Obijetivo: Identificar los métodos de evaluacidn del desempefio utilizados actualmente en

la organizacion para analizar su efectividad y proponer mejoras que optimicen y validen

el nuevo modelo de evaluacion del desempefio 360 grados.

3.

o O o o

¢ Con qué frecuencia le han realizado la evaluacion del desempefio?

Anualmente
Semestralmente
Solo una vez

Especifique cuando:
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Objetivo: Evaluar la frecuencia de las evaluaciones de desempefio para analizar la
consistencia de su aplicacién e identificar oportunidades de optimizacion del subproceso

de evaluacion.

4. ¢Considera que los criterios de evaluacion de desempefio fueron claros y

especificos?

Definitivamente los criterios de evaluacion fueron muy claros y especificos.
Si. Los criterios de evaluacion fueron, en su mayoria, claros y especificos.

En cierta medida, algunos criterios de evaluacién fueron claros y especificos.

o O o o

No, los criterios de evaluacion no fueron claros ni especificos.

Obijetivo: Evaluar la claridad y especificidad de los criterios de evaluacion de desempefio
percibidos por los empleados del Centro Médico con el fin de fundamentar el enfoque

sistematico y la novedad de un modelo de evaluacion del desempefio moderno.

5. ¢Se siente usted informado sobre sus principales fortalezas y areas de

mejora tras la evaluacion de desempefio?

Si, completamente informado.
Si, en cierta medida.

No, pero me gustaria estar mas informado.

O O o o

No, nunca se me informa.

Obijetivo: Verificar si la organizacion brinda realimentacién a sus colaboradores después
de una evaluacion del desempefio con el propoésito de sustentar el modelo de evaluacién
360°.

6. ¢EIl Centro Médico Escalon le ha proporcionado oportunidades de desarrollo

profesional a partir de su evaluacion de desempefio?

o Si, fui informado sobre talleres de actualizacion médica, programas, ascensos,
etc.

0 En cierta medida recibi algunas oportunidades de desarrollo profesional.
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0 No se me ofrecid informacion especifica sobre programas de desarrollo
profesional.

0 Mencionar cuéles han sido:

Obijetivo: Constatar si la organizacion brinda oportunidades de crecimiento profesional a
los colaboradores a fin de contribuir a la optimizacion de la continuidad de una evaluacion
360°.

7. ¢Las evaluaciones de desempefio han tenido un impacto positivo en su

motivacion?

Definitivamente he aumentado significativamente mi motivacion.
Si, han tenido un efecto positivo en mi motivacion.

En cierta medida, han tenido algun impacto en mi motivacion.

o O o o

No han tenido un impacto positivo en mi motivacion.

Objetivo: Conocer si la organizacion toma decisiones sobre la motivacion de los
colaboradores a partir de una evaluacion de desempefio que permita optimizar la

continuidad de un modelo de evaluacion del desempefio 360°.

8. ¢Qué tan informado se siente usted acerca del proceso de evaluacion del

desemperio realizado en el Centro Médico Escalén?

0 Muy informado: Conozco detalladamente el proceso de evaluacion del
desempefio.

o Informado: Estoy al tanto de los aspectos principales del proceso.

o0 Poco informado: Tengo alguna informacidn, pero no todos los detalles.

o Nada informado: No tengo informacion sobre el proceso de evaluacion del

desempefio.

Obijetivo: Evaluar el nivel de informacién que tienen los empleados sobre el subproceso
de evaluacion de desempefio, de manera que se verifique la existencia y ejecucion del

mismo.
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9. ¢Qué tan importante considera usted que es realizar una evaluacion del

desemperio a todos los empleados del Centro Médico Escalon?

Muy importante: Garantiza calidad del servicio y desarrollo profesional.
Importante: Mejora el rendimiento y detecta areas de mejora.

Poco importante: Tiene valor, pero no es esencial.

o O o o

No importante: No influye en la calidad, motivacion o desarrollo profesional.

Objetivo: Evaluar la percepciéon de la importancia de un sistema de evaluacion del
desempefio y su contribucion a la organizacién, de manera que permita sustentar la

necesidad del modelo 360°.

10. ¢En qué aspectos considera que un modelo de evaluacion del desempefio
podria impactar positivamente en su trabajo? (Seleccione todas las que

correspondan)

» Desarrollo profesional

» Realimentacion constructiva

 ldentificacién de fortalezas y areas de mejora

« Evaluaciones transparentes

« Reconocimiento de logros

» Mejora en el ambiente laboral

+ Aumento de la motivacion

» Mejor alineacion con los objetivos organizacionales
« Mayor claridad en las expectativas del puesto

» Mejora en la comunicacion jefe-colaborador

» Otro (Especifique):

Obijetivo: Explorar las areas en las que los colaboradores consideran que un modelo de
evaluacion del desempefio podria tener un impacto positivo, con el propdsito de disefiar
un modelo de evaluacion 360° que optimice el desarrollo individual, fortalezca el

compromiso y favorezca el logro de los objetivos organizacionales.
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Generalidades sobre el modelo de evaluacion del desempefio 360°.

11. ;Qué tan favorable considera usted incluir una vision integral del

O O o o o

rendimiento de los empleados en un modelo de evaluacion del desempefio?

Muy favorable: Esencial para evaluar de manera justa y completa.
Favorable: Es util, aunque requiere mas recursos.

Neutral: No estoy seguro de su impacto, pero no tengo objeciones.
Poco favorable: Podria ser util, pero complicaria el proceso.

Nada favorable: No aporta beneficios y dificulta la evaluacion.

Obijetivo: Obtener una valoracion sobre la importancia de un sistema de evaluacién

integral, con el fin de respaldar la propuesta de un modelo de evaluacién del desempefio

360°.

12. ;Cudles son las competencias esenciales que deben poseer todos los

empleados del Centro Médico Escaldon, independientemente del cargo que

ocupen? (Seleccione todas las que correspondan)

Etica

Orientacion al cliente
Compromiso

Autocontrol de emociones
Calidad del trabajo
Adaptabilidad

Iniciativa

Otro (Especifique):

Obijetivo: Identificar las competencias cardinales que los colaboradores consideran

esenciales para un desempefio éptimo en el Centro Médico, con el fin de establecer las

competencias cardinales que evidencien la calidad del modelo de evaluacion 360°.

13. ¢Cuales son las competencias necesarias para un desempefio 6ptimo en su

puesto de trabajo? (Seleccione todas las que correspondan)
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* Integridad
« Liderazgo
* Iniciativa

+ Orientacion a resultados

» Orientacién al cliente

« Trabajo en equipo

+ Toma de decisiones

* Resolucion de problemas

« Comunicacion efectiva

» Relaciones interpersonales
 Planificacion y organizacion
« Autocontrol de emociones

» Gestion de recursos materiales
» Tolerancia a la presion

+ Capacidad para aprender

» Pensamiento analitico

» Habilidad numérica

» Responsabilidad

» Colaboracién

+ Adaptabilidad

» Otro (Especifique):

Obijetivo: Identificar las competencias especificas que los colaboradores consideran
esenciales para un desempefio 6ptimo en su puesto de trabajo, con el fin de establecer las
competencias especificas para cada nivel jerarquico que evidencien la calidad del modelo

de evaluacién 360°.

14. ; Cuél es su preferencia en relacion al formato del formulario de evaluacion

de desempefio?

0o Formato digital: Prefiero un formulario en formato digital que pueda completar en

linea, ya que facilita el acceso y el envio.
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Formato impreso: Prefiero un formulario en papel que pueda completar a mano,
ya que me resulta mas comodo y familiar.

Otro (Especifique):

Objetivo: Determinar el formato de evaluacion del desempefio preferido por los

colaboradores para facilitar la aceptacion del modelo 360°.

15. ¢ Qué tan importante considera el entrenamiento para los evaluados y

o O o o

evaluadores en el uso adecuado del formulario de evaluacién del

desempefio?

Muy importante: Es esencial para garantizar un uso efectivo y evaluaciones justas.
Importante: Es util para asegurar consistencia y familiaridad con el formulario.
Poco importante: Tiene algun valor, pero no es crucial.

No importante: EI formulario es intuitivo y no requiere capacitacion.

Objetivo: Evaluar la percepcion sobre la importancia de capacitar a los empleados y a los

evaluadores en el uso de la herramienta de evaluacion que permita asegurar la efectividad

del subproceso y facilitar la aceptacion del modelo 360°.

16. ¢Como prefiere recibir la realimentacion sobre los resultados de su

o O o o

evaluacion del desempefio?

Reunién presencial: Permite comunicacion directa y respuestas inmediatas.
Informe escrito: Facilita revisar y referir comentarios en cualquier momento.
Videoconferencia: Combina interaccién directa con comodidad remota.

Correo electronico: Es conveniente y ofrece un registro escrito.

Objetivo: Identificar las preferencias de los colaboradores sobre el formato y los canales

en los que desean recibir realimentacion sobre los resultados de su evaluacion, con el fin

de disefiar un proceso de realimentacion mas efectivo y alineado con sus necesidades y

expectativas.
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17. ¢Qué actividades considera mas efectivas para su desarrollo profesional

continuo?

Educacién formal: Obtener titulos y certificaciones.

Capacitacion en el trabajo: Formacion especifica para mejorar el desempefio.
Mentoria: Recibir orientacion de personas con experiencia.

Coaching: Apoyo estructurado para alcanzar objetivos.

Cursos y talleres: Aprender y perfeccionar habilidades.

Autoaprendizaje: Leer y mantenerse informado.

Experiencia practica: Participar en roles y proyectos desafiantes.

O O O O o o o o

Otro (Especifique):

Obijetivo: Identificar las preferencias de desarrollo profesional de los colaboradores para
proponer un enfoque de capacitacion y desarrollo efectivo, asegurando que se alineen con

las necesidades y aspiraciones del personal.

18. ¢ Qué tipo de incentivos le motivaria a mejorar su desempefio? (Seleccione

todas las que correspondan)

Aumento salarial: Incremento en el salario como reconocimiento.
Bonificaciones econdmicas: Recompensas financieras por rendimiento.
Reconocimiento publico: Apreciacion en reuniones o comunicados.
Desarrollo profesional: Acceso a cursos y formacion continua.
Flexibilidad laboral: Horarios flexibles o trabajo remoto.

Promociones: Posibilidades de ascenso o nuevas responsabilidades.
Beneficios adicionales: Dias libres, programas de bienestar, descuentos.

Mejora de recursos: Herramientas para un trabajo mas eficiente.

O O O O o o o o o

Otro (Especifique):

Objetivo: Identificar los tipos de incentivos que motivan a los colaboradores a mejorar su
desempefio, de modo que contribuya a proponer ajustes que fortalezcan la motivacion, el

compromiso Yy el reconocimiento dentro de la organizacion.
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19. ¢Como describiria la calidad de sus relaciones interpersonales con sus

comparieros de area?

0 Excelente: Relaciones extremadamente positivas, con colaboracion eficaz, apoyo
mutuo y comunicacion abierta.

0 Buena: Buenas relaciones, con armonia y espiritu de camaraderia.

0 Adecuada: Relaciones aceptables, con comunicacion respetuosa y profesional.

0 Necesita mejora: Relaciones que requieren mejora, con problemas de

comunicacion y colaboracion.

Objetivo: Evaluar el clima laboral y las relaciones interpersonales de los colaboradores
con el proposito de identificar el area de trabajo apto para realizar una prueba piloto del

modelo de evaluacion del desempefio 360°.

Anexo 2.3 Situacion Actual Del Personal Encuestado

Area de trabajo

Alternativa ATEOUB e
Absoluta Relativa
Area o
Administrativa. 38 29%
Area Hospitalaria. 92 71%
Total general 130 100%




Area de trabajo

® Area Administrativa.
Area Hospitalaria.
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Interpretacion: Segun los resultados, un porcentaje significativo de los colaboradores

pertenece al area hospitalaria, mientras que una menor proporcion se encuentra en el area

administrativa. Los datos obtenidos reflejan de manera precisa las percepciones,

experiencias, preferencias y necesidades actuales de los empleados del Centro Médico

Escalon, considerando el sector en el que se desarrolla la organizacion.

Afos de servicio en el Centro Médico Escalén

Alternativa Frecuencia
Absoluta Relativa

Menos de 1 afio. 23 18%
De 1 a 10 afios. 72 55%
De 11 a 20 afios. 20 15%
De 21 a 30 afios. 10 8%
Mas de 30 afios. 5 4%
Total general 130 100%




Anos de servicio

= Menos de 1 afio.

“De 1 a 10 afios.
De 11 a 20 afios.
De 21 a 30 afios.
Mas de 30 afios.
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Interpretacion: De acuerdo a los resultados, el Centro Médico Escalon cuenta con

colaboradores con una larga antigiiedad, siendo personas que han trabajado entre uno y

diez afos. Reflejando una mayor experiencia, conocimiento y perspectiva en cuanto a los

procesos, necesidades y cultura de la organizacion.

Anexo 2.4 Situacion Actual De La Evaluacion Del Desempefio En EI Centro
Médico Escalon

Pregunta 1:

Durante su tiempo laborando en el Centro Médico Escaldn, ;Su jefe inmediato le ha
realizado una evaluacion del desempefio? Si su respuesta es "No", se dirigira a la pregunta

8.
. Frecuencia
Alternativa -
Absoluta Relativa
Si. 59 45%
No. 71 55%
Total general 130 100%
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Implementacion de la evaluacion del desempeiio

mSi.

Interpretacion: Los colaboradores indicaron que sus jefes inmediatos no les han realizado
una evaluacion del desempefio durante su tiempo en el Centro Médico. Sin embargo,

existe una similitud entre aquellos que si han sido evaluados en cuanto a desempefio.
Pregunta 2:

Si respondio Si, ¢Qué método de evaluacion del desempefio se le realiz?

Alternativa AEAENEE
Absoluta Relativa
Feedback: Revision y realimentacion constante
. 13 22%
en lugar de evaluaciones anuales.
90 gra}dos: Desempefio evaluado Unicamente por 15 2504
jefe directo.
270 grados: Desempefio evaluado por jefe 7 120
directo, compafieros y una autoevaluacion.
180 grados: Desempefio evaluado por jefe 0 0%
directo, compafieros y luego por clientes. °
360 grados: Desempefio evaluado por jefe
) - . A 1 2%
directo, comparieros, subordinados y clientes.
Por Competencias: Se centra en evaluar las
; ) . 5 8%
competencias clave requeridas para el trabajo.
Por Objetivos: Basada en el cumplimiento de
. : 11 19%
metas y objetivos previamente acordados.




Descripcion de Opcion ""Otro™

Escrita

Incidentes Criticos: Comportamientos
especificos que representan buen o mal 1 2%
desempefio.
Escala Gréafica: Escalas numéricas que

) : ~ N 4 7%
dimensiona el desempefio desde débil a dptimo.
Eleccion Forzada: Seleccion de una o dos frases 0 0%
que mejor expliquen el desempefio.
Frases descriptivas: Sefiala las frases que 1 204
caracterizan o no caracterizan el desempefio.
Otro (Especifique) 1 2%
Total general 59 100%
N =59
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Oftro (Especifique) g2§°
Frases descriptivas: Seiala las frases que.. Zio

Eleccién Forzada: Seleccién de una o... 0%

Escala Grafica: Escalas numéricas que.. b

Incidentes Criticos: Comportamientos... 2}"

Meétodos de evaluacion utilizados

Por Objetivos: Basadaenel..

Por Competencias: Se centra en evaluar.. h

360 grados: Desempefio evaluado por..,_2{°
180 grados: Desempeifio evaluado por... 0%
270 grados: Desempefio evaluado por..| 12%

90 grados: Desempefio evaluado.. |_25%

Feedback: Revisién y retroalimentacién.. ) 22%

0 5

15

20

Interpretacion: Segun los resultados, la organizacion carece de un método de evaluacion

integral y estandarizado ya que la mayoria de los colaboradores son evaluados Gnicamente

por su jefe inmediato o reciben realimentacidn constante sin una herramienta estructurada

que evalué su desempefio. Adicionalmente, se evalla en forma escrita.

Pregunta 3:



¢Con que frecuencia le han realizado la evaluacion del desempefio?

Alternativa Frecuencia
Absoluta Relativa

Anualmente. 16 27%
Semestralmente. 13 22%
Solo una vez. 18 31%
Otro (Especifique cuando) 12 20%
Total general 59 100%
N=59

Frecuencia de la evaluacion del desempeiio

B Amualmente.
B Semestralmente.
© Solo una vez.

Oftro (Especifique cuando)

Descripcion de Opcion "Otro™
Para ingreso realizo al mes
Cada que se requiere un recordatorio de las funciones
para aclarar que se realizan en un momento requerido
Semanalmente
Continuamente
Semanal
No recuerdo
Quincenalmente
2 veces al mes
Trimestral
Cada mes

134
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Interpretacion: Las evaluaciones de desempefio en el Centro Médico se realizan de manera
inconsistente, considerando que muchos colaboradores tienen afios de antigiiedad y que
solo ha sido evaluada una vez. Mientras que a otros se les ha evaluado Unicamente por

motivos de ingreso o para recordar funciones en momentos especificos.
Pregunta 4:

¢Considera que los criterios de evaluacion de desempefio fueron claros y especificos?

Frecuencia
Absoluta Relativa

Alternativa

Definitivamente los criterios de

evaluacion fueron muy claros vy 31 53%
especificos.
Si. Los criterios de evaluacion fueron, en

. e 20 34%
su mayoria, claros y especificos.
En cierta medida, algunos criterios de 8 14%
evaluacion fueron claros y especificos.
No, los criterios de evaluacion no fueron 0 0%
claros ni especificos.
Total general 59 100%

N= 59

Percepcion sobre la claridad y especificidad de los
criterios de evaluacion de desempeio

m Definitivamente los criterios
de evaluacion fueron muy
claros y especificos.

H Si. Los criterios de evaluacion
fueron, en su mayoria, claros y
especificos.

" En cierta medida, algunos
criterios de evaluacion fueron
claros y especificos.

No, los criterios de evaluacion
no fueron claros ni especificos.

Interpretacion: Los colaboradores coinciden en que los criterios de evaluacion fueron
claros y especificos lo cual facilita la transicién a un nuevo modelo de evaluacién de
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desempefio, como el enfoque de 360 grados, al fomentar la confianza y reducir la

resistencia al cambio, permitiendo una implementacién mas fluida y efectiva.
Pregunta 5:

¢Se siente usted informado sobre sus principales fortalezas y areas de mejora tras la

evaluacion de desempefio?

Alternativa Frecuencia
Absoluta Relativa
Si, completamente informado. 41 69%
Si, en cierta medida. 15 25%
No, pero me gustaria estar mas informado. 2 3%
No, nunca se me informa. 1 2%
Total general 59 100%

N=59

Nivel de informacion sobre fortalezas y areas de
mejora tras la evaluacion de desempeio

M Si, completamente informado.
W Si, en cierta medida.
No, pero me gustaria estar mas

informadao.

No, nunca se me informa.

Interpretacion: Los encuestados respondieron que estan completamente informados
acerca de sus fortalezas y areas de mejoras después de haber realizado la evaluacion de
desempefio, sin embargo, se debe considerar que en su mayoria el método de evaluacién

utilizado es de 90 grados y que no todos los empleados han sido evaluados.
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Pregunta 6:

¢El Centro Médico Escaldn le ha proporcionado oportunidades de desarrollo profesional

a partir de su evaluacion de desempefio?

Alternativa mICCHEIIC]S
Absoluta | Relativa

SI,,fl_JI informado sobre talleres de actualizacion 26 44%
médica, programas, ascensos, etc.
En cierta medida, re_C|b| algunas oportunidades 16 27%
de desarrollo profesional.
No se me ofrecié informacion especifica sobre

. 16 27%
programas de desarrollo profesional.
Otro (Mencionar cuales han sido) 1 2%
Total general 59 100%

N=59

Descripcion de Opcién "Otro"
Nos realizan capacitaciones para mantener en constante desarrollo

Desarrollo profesional en el Centro Médico
Escalon basado en evaluaciones de desempeiio

204 Si. fui informado sobre talleres de
= actualizacion médica, programas,

ascensos, efc.

En cierta medida, recibi algunas
-
oportunidades de desarrollo

profesional.

No se me ofrecio informacion
especifica sobre programas de
desarrollo profesional.

Otro (Mencionar cuéles han sido)

Interpretacion: El Centro Médico Escaldn ha informado a gran parte de los encuestados
que han realizado evaluaciones de desemperio sobre talleres, programas, ascensos y, en

general, sobre oportunidades de desarrollo profesional. No obstante, ain existe una parte
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considerable a la que no se le brindd oportunidades de crecimiento y desarrollo. Ademas,

prevalece un enfoque en capacitaciones, permitiendo la optimizacion en otras areas.

Pregunta 7:

¢Las evaluaciones de desempefio han tenido un impacto positivo en su motivacion?

Alternativa mICCREliC]
Absoluta | Relativa

[?efl_n!tlvgmente he_ aument_a,do 12 20%

significativamente mi motivacion.

Si, hgn ter_‘udo_ un efecto positivo 2% 44%

en mi motivacion.

!En cierta med!da, h_an te:\r,udo algun 16 27%

Impacto en mi motivacion.

No hgn ten_ldo un impacto positivo 5 8%

en mi motivacion.

Total general 59 100%

N=59

Impacto de la evaluacion del desempeiio en la
motivacion de los colaboradores

Definitivamente he aumentado
significativamente mi
motivacion.

= Si. han tenido un efecto
positivo en mi motivacion.

B En cierta medida, han tenido
alglin impacto en mi
motivaci on.

ENo han tenido un impacto
positivo en mi motivacion.

Interpretacion: Son pocos los participantes que valoran que las evaluaciones de
desempefio no han tenido un impacto positivo en su motivacion, lo que reafirma la
importancia de tomar decisiones que den continuidad al proceso de evaluacion y que

influyan positivamente en los colaboradores.
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Pregunta 8:

¢Qué tan informado se siente usted acerca del proceso de evaluacion del desempefio

realizado en el Centro Médico Escalén?

Alternativa Frecuencia
Absoluta | Relativa

Muy informado: Conozco detalladamente el

s ~ 17 13%
proceso de evaluacion del desempefio.
Inforr_nado: Estoy al tanto de los aspectos 41 320
principales del proceso.
Poco informado: Tengo alguna informacion, 44 34%
pero no todos los detalles.
Nada informado: No tengo informacion sobre

o ~ 28 22%

el proceso de evaluacion del desempefio.
Total general 130 100%

Nivel de informacion sobre el proceso de evaluacion
del desempeiio

Muy informado: Conozco
detalladamente el proceso de
evaluacion del desempeiio.

= Informado: Estoy al tanto de
los aspectos principales del
proceso.

B Poco informado: Tengo alguna
informacion, pero no todos los
detalles.

B Nada informado: No tengo
informacion sobre el proceso
de evaluacion del desempefio.

Interpretacion: Los empleados del Centro Médico estan poco informados sobre el proceso
de evaluacion del desempefio realizado por la organizacion o incluso no tienen ninguna
informacion, lo cual genera falta de alineacion, ambiente laboral negativo, desconfianza

y desmotivacion, entre otras consecuencias que afectan el desempefio de los empleados.
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¢ Qué tan importante considera usted que es realizar una evaluacion del desempefio a todos

los empleados del Centro Médico Escalon?

Alternativa ATEVETE
Absoluta Relativa

Muy importante: Garantlza_ calidad del 81 620

servicio y desarrollo profesional.

Importapte: MEJOI’E:_I el rendimiento y 47 36%

detecta areas de mejora.

Poco lm_portante: Tiene valor, pero no 5 20

es esencial.

No importante: No influye en la

calidad, motivacion o desarrollo 0 0%

profesional

Total general 130 100%

0
a

Importancia de la evaluacion del desempeno

Muy importante: Garantiza
calidad del servicioy
desarrollo profesional.
Importante: Mgjora el

rendimiento y detecta areas de
mejora.

B Poco importante: Tiene valor,

=

pero no es esencial.

m No importante: No influye en

la calidad, motivacion o
desarroll o profesional

Interpretacion: A medida que los colaboradores perciben que la evaluacion del desempefio

es importante, ya que garantiza la calidad del servicio y desarrollo profesional. Ademas,

mejora el rendimiento y detecta areas de mejora, lo que hace factible la propuesta de un

modelo de evaluacion del desempefio de 360 grados.

Pregunta 10:



141

¢En qué aspectos considera que un modelo de evaluacion del desempefio podria impactar

positivamente en su trabajo? (Seleccione todas las que correspondan)

Alternativa Frecuencia
Absoluta Relativa
Desarrollo profesional. 79 61%
Realimentacion constructiva. 65 50%
Identificacion de fortalezas y areas de mejora. 86 66%
Evaluaciones transparentes. 39 30%
Reconocimiento de logros. 73 56%
Mejora en el ambiente laboral. 59 45%
Aumento de la motivacion. 52 40%
Mejor_ _ alineacion con los objetivos 37 8%
organizacionales.
Mayor claridad en las expectativas del puesto. 41 32%
Mejora en la comunicacion jefe-colaborador. 52 40%
Otro (Especifique) 0 0%
Total general 583
N= 130

Impacto positivo de un Modelo de Evaluacion del Desempeno
en el trabajo

Oftro (Especifique) 0%
Mejora en la comunicacién jefe-colaborador. h%—
Mayor claridad en las expectativas del puesto. %
Mejor alineacién con los objetivos organizacionales. %
Aumento de la motivacion. e ————
Mejora en el ambiente laboral. el

Reconocimiento de logros. [ 207

Evaluaciones transparentes. | 30% q

Identificacion de fortalezas y areas de mejora. | 66%

Retroalimentacion constructiva. L 50% 4
| 10
—

Desarrollo profesional.

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Interpretacion: Los encuestados concluyen que un Modelo de Evaluacion del Desempefio
tiene un impacto positivo en la identificacidn de fortalezas y areas de mejora, seguido por

el desarrollo profesional y el reconocimiento de logros. Esto sugiere altas expectativas en
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cuanto a las areas mencionadas y la oportunidad de optimizar el modelo en aspectos como
la alineacion de objetivos y la transparencia en las evaluaciones.

Anexo 2.5 Situacion Actual Del Modelo De Evaluacion Del Desempefio 360 Grados
Pregunta 11:

¢Qué tan favorable considera usted incluir una vision integral del rendimiento de los

empleados en un modelo de evaluacién del desempefio?

Alternativa Frecuencia
Absoluta Relativa

Muy favorable: Esencial para
evaluar de manera justa y 81 62%
completa.

Favorable: Es Util, aunque requiere

. 30 23%
MAs recursos.
!\Ieutral: No estoy seguro (_je su 18 14%
impacto, pero no tengo objeciones.
Poco favorable: Podria ser dtil, 1 1%
pero complicaria el proceso.
Nada favorable: No aporta 0 0%

beneficios y dificulta la evaluacion.
Total general 130 100%
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Percepcion de una vision integral en un Modelo de
Evaluacion del Desempeio

1% ¥ 0% Muy favorable: Esencial para
- evaluar demanera justa y
completa.

Favorable: Es util, aunque
requiere MAasrecursos.

Neutral: No estoy seguro de

su impacto.pero no tengo
objeciones.

m Poco favorable: Podria ser
util, perocomplicaria el
proceso.

®Nada favorable: No aporta
beneficios ydificulta la
evaluacion.

Interpretacion: Una proporcion significativa de los colaboradores del Centro Médico
estiman que una vision integral del rendimiento de los empleados en un modelo de
evaluacion del desempefio es muy favorable, ya que se evalta de manera justa y completa,

lo cual respalda el enfogque propuesto por el método de evaluacion de 360 grados.

Pregunta 12:

¢ Cudles son las competencias esenciales que deben poseer todos los empleados del Centro

Médico Escalon, independientemente del cargo que ocupen? (Seleccione todas las que

correspondan)
Alternativa Frecuencia
Absoluta Relativa

Etica. 108 83%
Orientacion al cliente. 72 55%
Compromiso. 110 85%
Autocontrol de emociones. 65 50%
Calidad del trabajo. 105 81%
Adaptabilidad. 60 46%
Iniciativa. 91 70%
Otro (Especifique) 9 7%
Total general 620

N=130



Descripcion de Opcion ""Otro""

Estudios profesionales competitivos

Comunicacion

Comparierismo

Igualdad, equidad, compromiso

Empatia

Responsabilidad, valores

Saber que su salario depende de su trabajo a desempefiar, pero hay muchos que
solo estan ahi y no tienen esa vision que paciente qué llega es un ingreso para
nuestro salario mensual

Mas que todo en el area de atencion al cliente considero que tenemos que
mejorar

Conocimiento

Competencias esenciales de los colaboradores del Centro
Médico Escalén

Otro (Especifique) | 7%‘

S | 700
Iniciativa. l" - ‘

| 462

Adaptabilidad. B l
Calidad del trabajo. I 81% 1
Autocontrol de emociones. w '
Compromiso. l 85% ‘
Orientacioén al cliente. | - !
Etica. A 4

0 20 40 60 80 100 120
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Interpretacion: Un considerable nimero de encuestados considera que el compromiso, la

ética y la calidad del trabajo son competencias esenciales para todos los colaboradores,

mientras que el resto de competencias propuestas tienen un nivel 6ptimo de aceptacion.

Ademas, se valoran otras competencias como empatia, comunicacion y responsabilidad,

que contribuyen significativamente a la calidad del modelo propuesto.
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Pregunta 13:

¢Cuales son las competencias necesarias para un desempefio Optimo en su puesto de

trabajo? (Seleccione todas las que correspondan)

Alternativa Frecuencia
Absoluta Relativa

Integridad. 88 68%
Liderazgo. 70 54%
Iniciativa. 84 65%
Orientacion a resultados. 52 40%
Orientacion al cliente 54 42%
Trabajo en equipo. 111 85%
Toma de decisiones. 70 54%
Resolucién de problemas. 91 70%
Comunicacion efectiva. 84 65%
Relaciones interpersonales. 59 45%
Planificacion y organizacion. 65 50%
Autocontrol de emociones. 56 43%
Gestion de recursos materiales. 39 30%
Tolerancia a la presion. 62 48%
Capacidad para aprender. 69 53%
Pensamiento analitico. 59 45%
Habilidad numérica. 31 24%
Responsabilidad. 93 72%
Colaboracion. 82 63%
Adaptabilidad. 56 43%
Otro (Especifique) 2 2%
Total general 1377
N =130

Descripcion de Opcién "Otro™
Relaciones Interpersonales
Se necesita mas apoyo de parte de mantenimiento para estar
mejor en el area de trabajo hace ya mucho tiempo tengo
entendido que hasta llegd el presidente al area y supo la
incomodidad de trabajo en el area de cémo estan las
computadoras, pero hasta ahorita no han hecho nada para
solucionar el problema solamente solicitamos apoyo de las
personas que les corresponda ayudarnos gracias
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Otro (Especifique)

Competencias necesarias para un desempeiio optimo en el
puesto de trabajo

Colaboracion.

'2%
Adaptabilidad. |32
| 63%

Responsabilidad.
Habilidad numérica.

Capacidad para aprender.
Tolerancia a la presion.

Gestion de recursos materiales.

Autocontrol de emociones. | 43%

b 4
iy
Pensamiento analitico. |8y
[
200,

Planificacion y organizacion.

Comunicacion efectiva.
Resolucién de problemas. [.70%

| &n0,
e
Relaciones interpersonales. | 45% 4

Toma de decisiones.

Orientacion a resultados. | .40%

_——4
Trabajo enequipe. |8
Orientaciénal cliente | 42% 4

Iniciativa.

Integridad.

| £&0,

=i
Li derazgo ”wb

1.68% .

80 100 120

Interpretacion: Los resultados plantean que la mayoria de competencias especificas para

cada puesto de trabajo tienen un nivel 6ptimo de aceptacion, lo que hace viable el

establecimiento de las competencias necesarias para el modelo, siendo el trabajo en

equipo, responsabilidad y resolucion de problemas las competencias mas comunes en los

colaboradores de las diferentes unidades organicas y niveles jerarquicos.

Pregunta 14:

¢Cual es su preferencia en relacion al formato del formulario de evaluacién de

desempefio?

. Frecuencia
AL Absoluta Relativa
Formato digital: Prefiero un formulario en
formato digital que pueda completar en linea, 121 93%
ya que facilita el acceso y el envio.




Formato impreso: Prefiero un formulario en

papel que pueda completar a mano, ya que me 8 6%
resulta més comodo y familiar.

Otro (Especifique) 1 1%
Total general 130 100%

Descripcion de Opcion ""Otro*"

Va a depender del puesto, si es &rea técnica deberia ser algo teérico practico

Preferencia sobre el formato del formulario de

evaluacion de desempeiio

% ]

Formato digital: Prefiero un
formulario en formato digital
que pueda completar en linea,
ya que facilita el acceso y el

envio.

Formato impreso: Prefiero un
formulario en papel que pueda
completar a mano. ya que me
resulta mas comodo y familiar.

Otro (Especifique)
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Interpretacion: Los colaboradores prefieren un formato digital del formulario de

evaluacion del desempefio, que se pueda completar en linea, ya que facilita el acceso y el

envio, lo cual favorece significativamente la aceptacion y eficiencia del modelo

propuesto.

Pregunta 15:

¢Qué tan importante considera el entrenamiento para los evaluados y evaluadores en el

uso adecuado del formulario de evaluacion del desempefio?

Alternativa Frecuencia
Absoluta | Relativa
Muy importante: Es esencial para garantizar un uso
. : : 93 72%
efectivo y evaluaciones justas.




Importante: Es util para asegurar consistencia y

o . 34 26%
familiaridad con el formulario.
Poco importante: Tiene algun valor, pero no es crucial. 2 2%
No importante: El formulario es intuitivo y no requiere 1 1%
capacitacion.
Total general 130 100%

Importancia del entrenamiento en el uso del
formulario de evaluacion del desempeiio

Muy importante: Es esencial
para garantizar un uso efectivo
y evaluaciones justas.

Importante: Es 1til para
asegurar consistencia y
familiaridad con el formulario.

B Poco importante: Tiene algin
valor, pero no es crucial.

mNo importante: El formulario
es intuitivo y no requiere
capacitacion.
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Interpretacion: La mayor proporcién de los participantes respondio que el entrenamiento

para los evaluados y evaluadores en el uso del formulario de evaluacion de desempefio es

muy importante, dado que garantiza evaluaciones justas y efectivas, ademéas de

consistencia y familiaridad lo cual asegura una correcta comprension y aplicacion de la

herramienta.

Pregunta 16:

¢Como prefiere recibir la realimentacion sobre los resultados de su evaluacion del

desempefio?

Alternativa

Frecuencia

Absoluta | Relativa

Reunion presencial: Permite comunicacion
directa y respuestas inmediatas.

72 55%

Informe escrito: Facilita revisar y referir
comentarios en cualquier momento.

20 15%




Videoconferencia: Combina interaccion

) . 13 10%
directa con comodidad remota.
Correo elect_ronlco: _Es conveniente y o5 19%
ofrece un registro escrito.
Total general 130 100%

Preferencias para recibir retroalimentacion sobre la
evaluacion del desempeiio

H Reunion presencial: Permite
comunicacion directa y
respuestas inmediatas.

u Informe escrito: Facilita
revisar y referir comentarios en
cualquier momento.

Videoconferencia: Combina
interaccion directa con
comodidad remota.

Correo electronico: Es

conveniente y ofrece un
registro escrito.
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Interpretacion: Segun los datos obtenidos, la mayoria de los encuestados prefieren recibir

realimentacion sobre los resultados de la evaluacién de desempefio mediante reuniones

presenciales, que permitan una comunicacion directa y respuestas inmediatas. De este

modo, los empleados enfatizan la importancia de la comunicacion entre jefe y

colaborador.

Pregunta 17:

¢ Qué actividades considera mas efectivas para su desarrollo profesional continuo?

Alternativa

Educacién formal: Obtener titulos y
certificaciones.

Capacitacion en el trabajo: Formacion
especifica para mejorar el desempefio.

Mentoria: Recibir
personas con experiencia.

orientacion de

Frecuencia
Absoluta Relativa
70 54%
84 65%
39 30%
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Coaching: Apoyo estructurado para 23 18%
alcanzar objetivos.
Cursos_ y tall_e_res: Aprender 'y 66 51%
perfeccionar habilidades.
Autoaprendlzaje: Leer y mantenerse 34 26%
informado.
Experiencia practica: Participar en 36 28%
roles y proyectos desafiantes.
Otro (Especifique) 0 0%
Total general 352
N =130
Actividades mas efectivas para el desarrollo profesional
continuo
Otro (Especifique) 0%

Experiencia practica: Participar en roles y proyectos
desafiantes.

Autoaprendizaje: Leer y mantenerse informado.

Cursos y talleres: Aprender y perfeccionar habilidades.

Coaching: Apoyo estructurado para alcanzar objetivos.

Mentoria: Recibir orientacion de personas con
experiencia.
Capacitacion en el trabajo: Formacion especifica para
mejorar el desempeiio.

Educacién formal: Obtener titulos v certificaciones.

28% I
26% !

‘ 51%

18% !
30% I

| 65%

| 549

0 10 20 30 40

50

60

70

80 90

Interpretacion: En funcion de los resultados obtenidos, un gran nimero de empleados

respondieron que prefieren la capacitacion en el trabajo, seguido por la educacion formal,

cursos y talleres, destacando la necesidad de oportunidades relacionadas a estudios

técnicos o superiores y formacion en areas especificas para aprender y perfeccionar

habilidades que maximicen el desempefio.

Pregunta 18:

¢ Qué tipo de incentivos le motivaria a mejorar su desempefio? (Seleccione todas las que

correspondan)

\ Alternativa

Frecuencia
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Absoluta Relativa
Aumento salar_lal_: Incremento en el salario 110 85%
como reconocimiento.
E?onlfl_camones economicas: Recompensas 83 64%
financieras por rendimiento.
Recqnommlento pl_JbIlco: Apreciacion en 15 129
reuniones o comunicados.
Desarrq[lo prof_esmnal: Acceso a cursos y 67 590
formacion continua.
FIeX|_b|I|dad laboral: Horarios flexibles o 16 350
trabajo remoto.
Promociones: P0§|_b|I|dades de ascenso o 42 3204
nuevas responsabilidades.
Beneficios ad_|C|onaIes: Dias libres, 44 34%
programas de bienestar, descuentos.
Mejo_ra dg recursos: Herramientas para un 42 3904
trabajo mas eficiente.
Otro (Especifique) 3 2%
Total Respuestas 452

N =130

Descripcion de Opcion "Otro™

Beneficios y apoyo para continuar estudios superiores o especializacion

Contar con las herramientas y espacio idoneo para desempefiar mis funciones.
Un lugar donde me pueda sentir comoda y pueda resguardar mis papeles de
trabajo, sin tener que desplazarme a otra area para poder revisarlos.

Deberia de existir un incentivo por afio cumplido en el salario o cada dos afios
seria perfecto
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Otro (Especifique) _'2%

Mejora de recursos: Herramientas para un trabajo mas
Beneficios adicionales: Dias libres, programas de
Promociones: Posibilidades de ascenso o nuevas
Flexibilidad laboral: Horarios flexibles o trabajo

Desarrollo profesional: Acceso a cursos y formacion | 5204
continua.

. 32%
eficiente. —‘

: 349%
bienestar, descuentos. T —

LS 32%
responsabilidades. ﬁ
3599
remoto. —'

Tipos de incentivos para mejorar el desempefio de los
colaboradores

Reconocimiento piblico: Apreciacion en reuniones o

Bonificaciones econémicas: Recompensas financieras | 64%

12%
comunicados. 5

por rendimiento.

Aumento salarial: Incremento en el salario como | 8504
reconocimiento.
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Interpretacion: Un amplio nimero de empleados estiman que los aumentos salariales son

el principal incentivo que les motivaria a mejorar el desempefio en el trabajo, ademés de

las bonificaciones y desarrollo profesional, siendo los incentivos econémicos los que

cuentan con una tendencia solida, mientras que otros sugieren el fortalecimiento de

recursos y adecuacion de espacios de trabajo, asi como acceso y apoya a la educacion.

Pregunta 19:

¢Como describiria la calidad de sus relaciones interpersonales con sus compafieros de

area?

Alternativa lCCUCNGIT -
Absoluta Relativa

Excelente: Relaciones extremadamente

positivas, con colaboracion eficaz, 55 42%

apoyo mutuo y comunicacion abierta.

Bueng._ Buenas reIaC|on,es, con armonia 29 2904

y espiritu de camaraderia.

Adecuada: Relaciones aceptables, con 37 28%

comunicacion respetuosa y profesional.

Necesita mejora: Relaciones que

requieren mejora, con problemas de 9 7%

comunicacion y colaboracion.

Total general 130 100%
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Calidad de las relaciones interpersonales de los
colaboradoresdel Centro Médico Escalon

m Excelente: Relaciones
extremadamente positivas, con
colaboracién eficaz, apoyo
mutuo y comunicacion abierta.

® Buena: Buenas relaciones., con
armonia y espiritu de
camaraderia.

Adecuada: Relaciones
aceptables, con comunicacion
respetuosa y profesional.

Necesita mejora: Relaciones
que requieren mejora, con
problemas de comunicacion y
colaboracion.

Interpretacion: Conforme a los resultados obtenidos, gran parte de los colaboradores
mantienen excelentes relaciones interpersonales con sus compafieros de area lo que
evidencia la factibilidad para realizar una prueba piloto del modelo de evaluacion del
desempefio 360 grados, principalmente en unidades del &rea hospitalaria, puesto que
representa la mayor cantidad de encuestados.

Anexos Capitulo 111

Anexo 3.1 Diccionario de Competencias

Estrategia Organizacional

Mision

Satisfacer sus necesidades integrales de salud con altos estandares de calidad.

Vision

Ser el Centro Médico lider en servicios de salud en El Salvador.

Valores
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e Compromiso e Integridad
e Responsabilidad e C(Calidad
e Calidez

Grados De Competencias

Grado Criterio Definicion

A Modelo de rol Establece un estandar de excelencia en esta area de
competencia

B Altamente Muy eficiente en esta area de competencia.
competente

C Competente Generalmente capacitado en esta area de competencia.

D Necesita Necesita algunas mejoras para ser eficiente en esta area de
desarrollarse competencia.

Competencias Cardinales Del Hospital De La Mujer S.A. De C.V

Tipo De Competencias

Competencias Cardinales O Generales

e Compromiso e Adaptabilidad

e FEtica profesional e Comunicacion efectiva
e Calidad del trabajo e Inteligencia emocional
e Orientacion al cliente externo e Sentido de pertenencia

Definiciones Y Grados De Las Competencias Cardinales.
Compromiso

Hacer propios los objetivos de la organizacion. Respaldar e implementar decisiones con
un compromiso total hacia el cumplimiento de metas compartidas. Identificar y superar
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los obstaculos que dificultan el alcance de los objetivos organizacionales. Supervisar la

ejecucion de las acciones acordadas. Cumplir con sus responsabilidades profesionales.

A

El  individuo muestra un
compromiso excepcional con los
objetivos de la organizacion,
adoptando  completamente la
vision y los valores del Hospital.
Su capacidad para gestionar y
supervisar la ejecucién de las
acciones acordadas es
sobresaliente, asegurando el
cumplimiento puntual de las

metas.

El individuo se compromete con
los objetivos de la organizacién,
mostrando un  entendimiento
solido de la misién y los valores
del Hospital. Su actitud refleja un
solido compromiso y es un
modelo a seguir dentro del
equipo, aunque hay
oportunidades para un mayor
liderazgo o una implicacion mas
profunda en la toma de decisiones

clave.

El individuo cumple con los
objetivos de la organizacion en un
nivel

competente. Acepta las

decisiones tomadas y las

Alineacion con la vision y los valores del
Hospital.

Gestidn proactiva y supervision eficaz de las
acciones.

Cumplimiento puntual de las metas vy
superacion de expectativas.

Superacion de obstaculos y desafios.

Desarrollo profesional continuo.

Entendimiento sélido de la mision y los valores
del Hospital.

Actitud de compromiso y responsabilidad.
Desempefio solido y consistente.

Modelo a seguir dentro del equipo.

Gestion adecuada de obstaculos.

Compromiso con la mejora continua.

Cumplimiento basico de los objetivos de la
organizacion
Aceptacion y ejecucion de decisiones.

Supervision adecuada, pero con necesidad de



implementa segun las directrices
dadas, pero no necesariamente
busca tomar un papel activo en la
resolucion de problemas o la

mejora de procesos.

El individuo cumple solo de
manera muy basica con los
objetivos y las expectativas
organizacionales. Su capacidad
para supervisar la ejecucion de las
acciones acordadas es deficiente,
y a menudo no toma
responsabilidad plena por sus
metas o las de su equipo.

Etica profesional
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orientacion.
Limitada proactividad en la resolucion de
problemas.

Limitada participacién en la mejora continua.

Cumplimiento basico de objetivos.

Actitud reacia o pasiva hacia los compromisos.
Bajo nivel de iniciativa para mejorar.

Requiere supervision constante.

Bajo nivel de colaboracion y motivacion.

Escasa participacion en la mejora continua.

Actuar de acuerdo con los valores morales, las buenas costumbres y las practicas

profesionales en todo momento, respetando las politicas de la organizacién. Implica sentir

y obrar de este modo en todo momento, tanto en el ambito profesional como personal,

incluso cuando vaya en contra de intereses personales o del sector/organizacion en la que

se trabaja, ya que los valores morales y las buenas costumbres deben prevalecer sobre

cualquier otra accion, y la organizacion lo valora y lo promueve.

A

Actula siempre con un alto sentido de | Cumple con todas las politicas y normas de

ética, alineando sus decisiones Yy | la organizacion sin excepciones.

comportamientos tanto en el dmbito | Prioriza los valores morales y las buenas

profesional como personal con los | costumbres, incluso cuando esto va en



valores morales y las buenas
costumbres. Cumple y promueve las
politicas de la organizacion, incluso
cuando esto  implique  tomar
decisiones que contravengan intereses

personales o de la empresa.

Demuestra un sélido compromiso con
la ética profesional, cumpliendo con
las politicas de la organizacion y
respetando las buenas costumbres en
la mayoria de las situaciones. Aunque
sus decisiones siempre tienden a ser
éticas, ocasionalmente puede verse
frente a dilemas donde sus intereses
personales o los de la organizacion
puedan generar cierta tension, pero en
general actia de acuerdo con los

valores morales establecidos.

Cumple con las normas bésicas de
ética profesional, actuando conforme
a las politicas y préacticas de la
organizacion, pero a veces muestra
toma

ciertas inconsistencias o

decisiones que podrian ir en contra de

valores morales en situaciones
complejas. Aunque sigue las
directrices  organizacionales, no

siempre es proactivo en promover una

cultura ética.

Cumple solo de manera bésica con las

normas é€ticas y las politicas
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contra de intereses personales o de la
organizacion.

Actla como un referente de integridad para
otros, promoviendo la ética dentro de su

equipo y la organizacién.

Cumple consistentemente con las politicas y
valores organizacionales.

Prioriza los principios éticos, aunque a
veces puede enfrentar dilemas donde sus
intereses personales o de la empresa se ven
comprometidos.

Se comporta con integridad, incluso en
situaciones desafiantes o dificiles.

Cumple con las politicas organizacionales y
sigue los estandares éticos basicos.

En situaciones complejas, puede dudar en
tomar decisiones éticas claras, priorizando a
veces intereses personales o de la empresa.

Se comporta de manera ética en la mayoria
de los casos, pero podria mejorar en su
capacidad para gestionar dilemas éticos

complicados.

Cumple con las normas minimas

organizacionales, pero con poca conciencia



organizacionales, mostrando
actitudes inconsistentes hacia los
valores morales y las buenas

costumbres. En situaciones dificiles,
sus decisiones pueden estar mas
influenciadas por intereses personales
0 de

la organizacion, a veces

comprometiendo principios  éticos
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ética en su toma de decisiones.

Enfrenta dilemas éticos comprometiendo
sus valores personales o profesionales para
obtener beneficios personales o para la
organizacion.
Muestra inconsistencias en su

comportamiento  ético,  especialmente

cuando se enfrenta a decisiones complejas.

importantes.

Calidad del trabajo

Excelencia en el trabajo a desempefar. Implica contar con un profundo conocimiento en
el area de responsabilidad y tener la habilidad para comprender los aspectos complejos,
transformandolos en soluciones practicas y aplicables que beneficien tanto a la
organizacion como a los clientes y otros actores involucrados. Requiere una buena
capacidad de juicio y discernimiento, asi como la disposicion para compartir el

conocimiento y la experiencia profesional.

Descripcion

Entrega resultados excepcionales, con
un dominio profundo y amplio de su
area de responsabilidad. Analiza
situaciones complejas con facilidad y
genera soluciones innovadoras Yy

practicas que benefician
significativamente a la organizacion y
a los clientes. Su juicio es preciso,
fundamentado y siempre orientado a la
continua.

mejora Comparte

activamente su conocimiento Yy

experiencia, contribuyendo al

Comportamientos Asociados

Proporciona soluciones innovadoras y de
alta calidad para problemas complejos.
Demuestra un dominio profundo de su area
de responsabilidad y aplica ese
conocimiento de manera efectiva.

Sus decisiones estan siempre basadas en
hechos y un juicio razonado.

Comparte su conocimiento y experiencia
con el

equipo, contribuyendo al

crecimiento colectivo.



aprendizaje y desarrollo del equipo.

Entrega trabajo de alta calidad vy
demuestra un buen dominio de su area.
Comprende las situaciones complejas
y genera soluciones eficaces que
cumplen con las expectativas de la
organizacion y los clientes. Aunque
mantiene un buen nivel de juicio y
discernimiento, podria mejorar en
ciertos aspectos relacionados con la
innovacion o la aplicacion de

soluciones mas practicas.

Cumple con los estandares basicos de
calidad en su trabajo, abordando las
tareas de manera adecuada Yy
resolviendo problemas de forma
funcional. Su conocimiento del area es
suficiente, pero en ocasiones sus
soluciones podrian ser méas préacticas o
innovadoras. Requiere cierta
supervision para tomar decisiones
complejas y podria mejorar en el
aprendizaje continuo y en la capacidad
para compartir su experiencia con el

equipo.

Cumple con los requisitos minimos de
calidad en su trabajo, pero con
frecuencia se limita a abordar las tareas
de forma bésica y no siempre genera
soluciones eficaces 0 bien

fundamentadas. Su conocimiento del
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Ofrece soluciones practicas y adecuadas
para la mayoria de los problemas.

Posee un buen dominio de su area de
responsabilidad, aplicando correctamente
Sus conocimientos.

Toma decisiones informadas basadas en
hechos y analisis adecuados.

Muestra interés por aprender y mejorar,
aunque a Vveces con una menor

proactividad.

Resuelve problemas de manera funcional y
cumple con los estandares requeridos.
Posee un conocimiento bésico de su area,
pero necesita apoyo para abordar
situaciones mas complejas.

Las soluciones que ofrece son practicas,
pero no sSiempre innovadoras u
optimizadas.

Su juicio y discernimiento son adecuados,
aunque a veces podria beneficiarse de una

mayor profundidad en el analisis.

Cumple con los requisitos minimos de la
tarea, pero sin destacar en la calidad o
innovacion.

Su conocimiento de la materia es limitado
y no siempre aplica las mejores soluciones

disponibles.



area es limitado, lo que puede afectar
la capacidad para resolver problemas
complejos. Carece de proactividad en
el aprendizaje y no contribuye

significativamente a la mejora del

160

No muestra interés activo por mejorar ni
por aprender nuevas habilidades.

Los resultados entregados suelen estar por
debajo de las expectativas, y a menudo

requieren correcciones 0 ajustes.

equipo.

Orientacién al cliente externo

Implica un deseo genuino de ayudar y servir a los clientes, comprendiendo y satisfaciendo
sus necesidades, incluso aquellas que no son expresadas de manera directa. Consiste en
el esfuerzo por identificar y resolver los problemas del cliente final, al que van dirigidos
los esfuerzos de la organizacion e incluso de todos los que participan en la relacion
empresa-cliente, asi como de los empleados de la organizacion y del personal externo que
interactUa con ella. No se trata solo de una accién puntual frente a un cliente especifico,
sino de una actitud constante de tener en cuenta las necesidades del cliente, integrando
este conocimiento en la planificacion de las actividades.

Descripcion

Demuestra un compromiso
excepcional con la satisfaccion del
cliente. Anticipa y comprende las
del

aquellas no expresadas de manera

necesidades cliente, incluso
explicita, y se esfuerza por ofrecer
soluciones personalizadas y efectivas.
Su enfoque es proactivo, siempre
buscando mejorar la experiencia del
cliente y ajustando las actividades para
cumplir con sus expectativas. Este

comportamiento se extiende a todas las

Comportamientos Asociados

Anticipa las necesidades del cliente antes
de que sean expresadas, proporcionando
soluciones efectivas de manera proactiva.
Mantiene una actitud constante de servicio
y dedicacion al cliente en todas las
interacciones.

Integra las necesidades del cliente en la
planificacion de actividades, mejorando
continuamente la experiencia.
del

resultados excepcionales y

Supera las expectativas cliente,
generando

consistentes.



interacciones, generando relaciones
duraderas y positivas con todos los

involucrados.

Muestra un fuerte compromiso con la
del

comprendiendo sus necesidades y

satisfaccion cliente,
resolviendo problemas de manera

eficiente.  Aunque  generalmente
anticipa las necesidades del cliente, en
ocasiones puede necesitar mas
informacién o tiempo para identificar
soluciones Optimas. Su enfoque es
siempre orientado al servicio y se
ajusta bien a las expectativas del

cliente.

Cumple con los requisitos basicos de
orientacion al cliente, respondiendo a
las solicitudes de manera adecuada,
pero con un enfoque reactivo mas que
proactivo. A veces le cuesta identificar
las necesidades no expresadas del
cliente y se limita a resolver los
problemas de forma puntual, sin una
planificacion estratégica enfocada en
la mejora continua de la experiencia

del cliente.

Cumple con lo minimo requerido para
atender las necesidades de los clientes,
pero su enfoque es limitado y su

actitud hacia el servicio al cliente es
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Comprende y responde adecuadamente a
las necesidades expresadas de los clientes.
Resuelve los problemas de manera
efectiva, con un enfoque claro en la
satisfaccion del cliente.

Mantiene una actitud positiva y orientada
al cliente en la mayoria de las
interacciones.

En ocasiones, puede necesitar tiempo o
apoyo adicional para anticipar todas las
necesidades del cliente, pero trabaja de

manera eficiente.

Responde adecuadamente a las solicitudes
del cliente, pero de manera méas reactiva
gue proactiva.

Resuelve los problemas de los clientes de
manera funcional, sin buscar
necesariamente soluciones personalizadas
0 innovadoras.

Su enfoque al cliente es adecuado, pero no
siempre anticipa sus necesidades.

No

necesidades del cliente en la planificacion

integra  consistentemente  las

de sus actividades o procesos.

Responde solo a las solicitudes directas del
cliente, sin tomar iniciativa para anticipar
sus necesidades.

Resuelve los problemas de forma basica y,



pasiva. No suele anticipar las
necesidades del cliente y responde solo
a lo que se le solicita, sin buscar

maneras de mejorar la experiencia. Las
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en algunos casos, de manera insatisfactoria
o tardia.
Tiene un enfogque limitado en cuanto a la

mejora de la experiencia del cliente y las

relaciones con los clientes son | relaciones a largo plazo.

superficiales y no generan un impacto

positivo en el largo plazo.

Adaptabilidad

Es la habilidad de ajustarse y adaptarse a los cambios. Tener la capacidad de modificar el
propio comportamiento para lograr objetivos cuando surgen obstaculos, nueva
informacion o cambios en el entorno. Esta vinculada con la flexibilidad para adaptarse de
manera rapida y efectiva a diferentes contextos, situaciones, circunstancias y personas.
Implica liderar al equipo teniendo en cuenta una comprensién adecuada de los escenarios

cambiantes, siempre dentro del marco de las politicas de la organizacion.

A

Demuestra una alta capacidad para
adaptarse rapidamente y con eficacia a
los cambios, sin perder el enfoque en
los objetivos. Se ajusta proactivamente
a nuevas situaciones, adoptando
nuevas formas de trabajo, y lidera a
otros para que también lo hagan. Su
flexibilidad le

encontrar

permite  superar

obstéculos, soluciones
creativas y ajustar su comportamiento
y enfoque ante nuevos desafios o

informacion.

Se adapta de manera efectiva a los

cambios, ajustando su enfoque y

Anticipa y se adapta proactivamente a los
cambios, ajustando su enfoque y acciones
de manera eficaz.

Lidera y motiva al equipo a adaptarse a
cambios y a mantener la productividad en
escenarios cambiantes.

Encuentra soluciones rapidas y efectivas
frente a obstdculos o situaciones
imprevistas.

Asume

nuevas responsabilidades o

métodos de trabajo sin dificultad,

mejorando procesos Y resultados.

Se adapta eficazmente a nuevos escenarios,

aunque en ocasiones necesita algo de



comportamiento para cumplir con los
objetivos. Aunque responde bien a los
cambios, a veces necesita algo de
tiempo 0 apoyo para realizar ajustes
completos. Es flexible y capaz de
trabajar en situaciones cambiantes,
aunque no siempre toma la iniciativa
de liderar el cambio de manera

proactiva.

Cumple con los requisitos basicos para
adaptarse a los cambios, pero tiende a
hacerlo de manera reactiva, mas que
Se

necesario, pero no siempre lo hace de

proactiva. ajusta cuando es
forma &gil o con plena disposicidon. Sus

ajustes  pueden ser lentos ©
incompletos, y suele necesitar mas
tiempo o apoyo para adaptarse a

nuevos desafios o contextos.

Cumple solo con lo minimo necesario

para adaptarse a los cambios,
mostrando resistencia o dificultad para
ajustarse a nuevas situaciones. Su

flexibilidad es limitada y generalmente

prefiere mantener métodos
tradicionales, lo que afecta su
capacidad para contribuir
efectivamente en contextos

cambiantes.
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tiempo para ajustarse completamente.
Responde a cambios con flexibilidad,
manteniendo la productividad y el enfoque
en los objetivos.
necesitar  direccion

Puede 0 apoyo

ocasional en la implementacion de
cambios, pero responde bien una vez que

tiene claridad.

Responde a los cambios cuando es
necesario, pero generalmente de forma
reactiva y con algo de resistencia.

Necesita tiempo 0 apoyo para adaptarse a
situaciones nuevas o imprevistas.

Se ajusta a los cambios, pero a veces
muestra dificultades para adoptar nuevos

enfoques rapidamente.

Muestra resistencia o vacilacion frente a
los cambios, prefiriendo mantener los
métodos tradicionales.

Tiene dificultades para adaptarse a nuevas
circunstancias o informacién, lo que
impacta su desempefio.

Requiere constante supervisién y apoyo

para realizar ajustes a nuevas situaciones.
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Comunicacion efectiva

Capacidad para transmitir y recibir informacidén de manera clara, precisa y adecuada al
contexto, utilizando los canales, mensajes y estilos méas apropiados. Implica no solo la
habilidad de expresar ideas de forma comprensible, sino también la capacidad de escuchar
activamente, comprender el mensaje del interlocutor, y generar un ambiente de didlogo

constructivo.

A

Demuestra una habilidad sobresaliente
para comunicar ideas de manera clara,
precisa y adaptada al contexto,
utilizando los canales adecuados.

Escucha activamente, comprende
profundamente las necesidades de los
interlocutores y fomenta un ambiente
de didlogo  constructivo.  Su
comunicacioén es persuasiva y facilita
la colaboracion efectiva, logrando
resultados positivos en interacciones

complejas y de alto nivel.

Comunica de manera clara y efectiva,
adaptando el estilo y el canal de
comunicacién segin las necesidades
del contexto y las personas. Escucha de
manera activa y transmite sus mensajes
con precision.  Aunque  Sus
interacciones  son  generalmente

positivas,  ocasionalmente  puede

Transmite mensajes de forma clara,
estructurada y adaptada al publico vy
contexto, asegurando que su mensaje sea
entendido sin ambigiedades.

Escucha activamente, comprendiendo
completamente el punto de vista de los
demas y respondiendo de manera
relevante.

Utiliza diversos canales de comunicacion
de manera efectiva, eligiendo el mas
adecuado para cada situacion.

Fomenta un ambiente abierto, respetuoso y
constructivo durante las interacciones,
promoviendo un dialogo positivo y

productivo.

Expresa sus ideas de forma clara y
adecuada, aunque en ocasiones puede
haber pequefios malentendidos que
requieren aclaracion.

Escucha activamente, demostrando interés
y comprension, y responde de manera
apropiada a los comentarios de los demas.

Genera un ambiente de comunicacién



necesitar mejorar la claridad o el

enfogue en situaciones mas complejas.

Cumple con los requisitos minimos en

comunicacién efectiva, pero su
capacidad para transmitir y recibir
mensajes de manera clara es limitada.
Escucha de manera pasiva y a veces
tiene dificultades para adaptar su
comunicacion a diferentes contextos o
publicos. Aunque logra comunicar
informacién basica, podria mejorar la
sus

precision y claridad de

interacciones.

Demuestra dificultades significativas
en la comunicacion efectiva, tanto en
la transmision como en la recepcion de
Su

expresarse claramente y adaptarse a los

informacion. capacidad para

diferentes contextos es limitada.
Escucha de manera superficial y rara
vez genera un ambiente de didlogo
constructivo, lo que afecta
negativamente las interacciones y la

colaboracion.
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positiva y constructiva, aunque puede
necesitar mas esfuerzo en situaciones de

alto conflicto.

Su comunicacion es clara en la mayoria de
los casos, pero a veces hay malentendidos
o falta de precisién en los mensajes.
Escucha, pero no siempre muestra interés o
comprension completa de los puntos de
vista de los demas, lo que puede llevar a
respuestas inadecuadas.

Utiliza los canales de comunicacion
adecuados, pero de manera bésica, sin
las

adaptarlos ~ completamente  a

necesidades de la situacion.

Su comunicacion es confusa, lo que genera
malentendidos frecuentes y dificultades
para que los demés comprendan sus
mensajes.
Tiene escuchar

problemas  para

activamente, lo que resulta en wuna

comprension superficial de las

conversaciones 'y  una  respuesta
inapropiada.

Muestra resistencia o dificultad para
entender las perspectivas de otros,
afectando negativamente las relaciones

interpersonales.

Inteligencia emocional

Es la capacidad para reconocer, comprender y gestionar las propias emociones, asi como
para identificar, interpretar y responder adecuadamente a las emociones de los demas. La

inteligencia emocional implica la habilidad para mantener el autocontrol en situaciones



de presion, gestionar conflictos de manera constructiva, fomentar la empatia, y construir

relaciones interpersonales saludables.

A

Demuestra un alto nivel de inteligencia
emocional al reconocer y gestionar sus
propias  emociones con  gran
autoconciencia. Maneja las emociones
de los deméas con empatia y habilidad,
fomentando relaciones saludables y
colaborativas. Su autocontrol en
situaciones de presion es ejemplar, y
sabe como gestionar conflictos de

manera constructiva.

Tiene un buen nivel de inteligencia
emocional, mostrando autoconciencia
y autocontrol en la mayoria de las
situaciones. Es capaz de gestionar bien
sus emociones y responde
adecuadamente a las de los demas,
aunque en ocasiones puede necesitar
mas tiempo para ajustar su respuesta
emocional. Generalmente maneja los
conflictos de manera efectiva y
mantiene relaciones interpersonales

saludables.

Cumple con los requisitos basicos de
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Reconoce sus emociones en tiempo real y
actta de manera reflexiva, manteniendo el
autocontrol en situaciones de presion o
conflicto.

Muestra una empatia destacada al
comprender y responder adecuadamente a

las emociones de los demas, adaptando su

comportamiento  segin el  contexto
emocional.
Gestiona los conflictos de manera

constructiva, buscando soluciones que
promuevan el entendimiento mutuo y el

respeto.

Es capaz de reconocer y gestionar sus
emociones de manera efectiva, aunque en
algunas situaciones puede necesitar un
momento para reflexionar antes de
reaccionar.

Demuestra empatia hacia los demas,
comprendiendo  sus  emociones Yy
respondiendo  adecuadamente en la
mayoria de las interacciones.
Maneja bien los conflictos, buscando
soluciones de manera constructiva, aunque
en algunas ocasiones podria ser mas

proactivo en su abordaje.

Reconoce sus emociones en situaciones



inteligencia emocional, siendo capaz
de reconocer y manejar sus emociones
en situaciones cotidianas. Puede tener
dificultades para gestionar las
emociones en momentos de presion o
conflicto y, a veces, no responde
adecuadamente a las emociones de los
demés. Su capacidad para construir
relaciones interpersonales saludables y
adaptarse al cambio es adecuada, pero
podria mejorar en la gestion de

emociones complejas.

Demuestra dificultades significativas
en la gestion de sus emociones y en la
respuesta adecuada a las emociones de
los demaés. Su capacidad para mantener
el autocontrol en situaciones de
presion es limitada y tiene dificultades
para gestionar conflictos o adaptarse a
los cambios. Las  relaciones
interpersonales pueden verse afectadas
por una falta de empatia o de
habilidades para manejar emociones

complejas.
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cotidianas, pero puede mostrar dificultad
para controlarlas en momentos de alta
presién o conflicto.

Responde de manera béasica a las
emociones de los demas, pero a veces
puede no captar completamente las sefiales
emocionales o no actuar de la manera mas
empatica.

Maneja los conflictos de forma funcional,
pero a menudo requiere mas tiempo para
Ilegar a una resolucion efectiva o puede

recurrir a respuestas defensivas.

Tiene dificultades para reconocer Yy
gestionar sus emociones, lo que puede
llevar a reacciones impulsivas o
inapropiadas en momentos de presion.
Muestra una falta de empatia hacia los
demas, lo que dificulta la comprension de
sus emociones y la respuesta adecuada a
ellas.

Las relaciones laborales pueden verse
afectadas por una falta de habilidades
emocionales, como la falta de comprension

0 comunicacion emocional efectiva.

Sentido de pertenencia

Identifica a los colaboradores con el compromiso que tienen con la organizacion, teniendo
presente la misién, vision y valores de la misma. Implica asumir responsabilidades,
contribuir activamente en el logro de los objetivos organizacionales y trabajar en equipo

promoviendo un ambiente de trabajo positivo.
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Demuestra un alto compromiso e | Practica los valores propios de la
identificacion con la organizacién, | organizacion dentro y fuera del puesto de
promoviendo los valores y aportando | trabajo
calidad de trabajo para contribuir al | Se involucra con entusiasmo y actitud
bienestar y éxito laboral. positiva en las actividades de la
organizacion
Trabaja en equipo y desarrolla sus
responsabilidades de manera eficiente.

Cumple con los compromisos y  Se involucra en las actividades de la
responsabilidades de la organizacién | organizacién con compromiso laboral
aportando e involucrandose en las | Cumple con sus obligaciones y funciones,
actividades, aunque no siempre lo haga | aunque no siempre las realice con
con mucho entusiasmo. entusiasmo
Mantiene relaciones laborales con su
equipo de trabajo, aunque ante desafios
puede demostrar cambios en su actitud

Cumple con sus tareas, | Desarrolla sus responsabilidades por

responsabilidades y  obligaciones | compromiso laboral, aunque no siempre

dentro de la organizacion, aunque su | demuestra interés

interés por el crecimiento laboral sea | No tiene iniciativa por involucrarse a las

limitado. actividades de la organizacién que estan
fuera de sus responsabilidades directas
Demuestra una actitud indiferente con los

objetivos o metas de la organizacion

Demuestra desinterés y desmotivacion | Demuestra desinterés por la organizacion y
desarrollando sus funciones por | su bienestar
obligacion mas no por compromiso, lo | Cumple con sus obligaciones, aunque
gue puede afectar su crecimiento y | demuestra una actitud negativa y sin
clima laboral. motivacion

No practica los valores de la organizacion

y no se involucra en iniciativas de la misma
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Competencias especificas niveles intermedios del Hospital De La Mujer S.A. De C.V

Competencias Especificas

Niveles Intermedios

e Delegacién e Resolucion de problemas

e Relaciones interpersonales e Capacidad de planificacion y
e Toma de decisiones organizacion.

e Motivacion y liderazgo e Colaboracion

Delegacion

Demuestra tener la capacidad de asignar, delegar tareas responsabilidades y funciones a
otras personas de manera efectiva y eficaz asegurando que estas se cumplan de la mejor

manera.

Descripcion

Comportamientos Asociados

A Tiene la capacidad de asignar y | Delega funciones asegurando que los

delegar funciones y
responsabilidades asegurando que

estas se cumplan de manera efectiva.

colaboradores las desempefien de manera
efectiva

Asigna indicaciones claras asegurando la
comprension de los objetivos

Proporciona realimentacion oportuna Yy

constructiva

Delega tareas y responsabilidades de
acuerdo a las competencias de los
colaboradores, aunque en ocasiones
podria mejorar la distribucién de
responsabilidades.

Asigna responsabilidades considerando las
habilidades de cada miembro del equipo
Brinda indicaciones comprensibles, aunque
en algunas ocasiones podria requerir
aclaraciones adicionales

Tiene la capacidad para asignar tareas,
aungue en ocasiones necesite de ayuda para

supervisar que estas se realicen de manera
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efectiva

C Muestra un buen criterio para | Asigna responsabilidades, aunque en
delegar funciones, aunque en | ocasiones la falta de comunicacién puede
ocasiones tiene dificultades para | afectar el desarrollo de las mismas
delegar tareas estratégicas o | Delega funciones plenamente laborales,
actividades clave para la | aunque en ocasiones la falta de confianza
organizacion. puede limitar indicaciones mas precisas

En ocasiones la falta de comunicacion puede
generar confusion a la hora de asignar las

tareas

D No tiene la capacidad para delegar | Asigna funciones de manera incompetente
las funciones de manera eficaz, | generando confusiones en los colaboradores
generando confusiones y errores por | No brinda las indicaciones claras y completas
falta de indicaciones de parte de los | lo que afecta en el desempefio laboral
colaboradores. No tiene la confianza necesaria para

comunicarse y brindar realimentacion a los

colaboradores

Relaciones interpersonales

Es la capacidad para establecer, desarrollar y mantener interacciones constructivas,
respetuosas y colaborativas con otras personas en el entorno laboral. Implica la habilidad
para comunicarse de manera efectiva, adaptarse a diferentes personalidades y estilos de

trabajo, y gestionar las dinamicas sociales de forma positiva. Se asocia con la capacidad
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para mantener un ambiente de trabajo armonioso, facilitar el trabajo en equipo, promover

el apoyo mutuo y contribuir a la resolucion de conflictos de manera pacifica y productiva.

A

Demuestra una
habilidad

mantener relaciones interpersonales

excepcional
para  establecer vy
de confianza y respeto. Fomenta un
ambiente de trabajo armonioso vy
colaborativo, adaptandose a
diversas personalidades y estilos de
trabajo. Su comunicacion es abierta,
clara y efectiva, y maneja las
dindmicas sociales con
habilidad,

cooperacion y el apoyo mutuo en

gran

promoviendo la

todas las situaciones. Contribuye
activamente a la resolucion de
conflictos de manera pacifica y

constructiva.

Desarrolla relaciones

interpersonales efectivas,
mostrando respeto y cooperacion
con otros. Se adapta bien a
diferentes personas y situaciones,
aunque puede haber ocasiones en
las que necesite mas tiempo para
ajustarse a nuevas dinamicas. Suele

manejar los conflictos de manera

Establece relaciones de confianza con
colegas, superiores y clientes, creando un
ambiente de respeto mutuo y cooperacion.

Se adapta facilmente a diferentes
personalidades y estilos de trabajo, ajustando
su comunicacion y enfoque segin sea
necesario.

Fomenta la colaboracion activa dentro del
equipo, apoyando a los demas y promoviendo
un entorno inclusivo y respetuoso.

Resuelve conflictos de manera efectiva,
buscando soluciones equilibradas que
beneficien a todas las partes involucradas.

Su capacidad para gestionar dinamicas
sociales complejas asegura la armonia vy
eficiencia en el ambiente laboral.

Promueve una cultura de apoyo Yy trabajo en
equipo, alentando la participacion y el

compromiso de todos los miembros.

Establece relaciones de trabajo positivas y
respetuosas, pero puede necesitar algo de
tiempo o esfuerzo para adaptarse
completamente a personalidades o estilos
diferentes.

Se comunica de manera efectiva, logrando
entendimiento mutuo con colegas, pero en
ocasiones puede mejorar la claridad en

situaciones mas complejas.



adecuada y contribuye a un

ambiente de trabajo positivo.

Cumple con los requisitos minimos
para establecer relaciones laborales.
Si bien es capaz de interactuar de
manera basica con otros, puede
tener dificultades para adaptarse a
diferentes personalidades y estilos
de trabajo. En ocasiones, puede
mostrar falta de iniciativa en la
colaboracion o en la gestion de
conflictos, afectando la dinamica

del equipo.
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Fomenta la colaboracién y el trabajo en
equipo, aungue en algunas situaciones podria
ser mas proactivo en involucrar a todos los
miembros.

Maneja los conflictos de manera constructiva,
buscando soluciones que sean justas, aunque
a veces requiere méas tiempo para llegar a una
resolucion dptima.

Contribuye a un ambiente armonioso, pero
podria  beneficiarse  de

una  mayor

proactividad en la promocion de la
cooperacion continua entre equipos.

Su habilidad para adaptarse a nuevas
dinamicas sociales es buena, pero puede

mejorar en situaciones de cambio rapido.

Establece relaciones laborales funcionales,
pero puede no generar un ambiente de
confianza o de colaboracidn profunda.

Tiene dificultades para adaptarse a algunos
estilos de trabajo o personalidades, lo que
puede generar tensiones o malentendidos.
Comunica de manera adecuada, aungue en
ocasiones carece de claridad o empatia, lo que
puede dificultar la comprension mutua.
Maneja los conflictos de forma bésica, a
menudo necesitando intervencion externa

para resolver diferencias o mejorar la
cooperacion.

Participa en el trabajo en equipo, pero rara vez
toma la iniciativa o contribuye de manera
activa a la resolucion de conflictos o mejoras

grupales.



D Presenta dificultades significativas

para establecer y mantener
relaciones interpersonales efectivas.
Su capacidad para adaptarse a otros
y gestionar las dinamicas sociales
de manera positiva es limitada, lo
gue puede generar conflictos o un
ambiente de trabajo tenso. Suele
tener problemas para comunicarse
de forma efectiva y rara vez toma
parte activa en la colaboraciéon o

resolucion de conflictos.

Toma de decisiones
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Las relaciones interpersonales pueden verse
afectadas por falta de esfuerzo en fomentar la

cooperacion o en apoyar a otros.

Establece relaciones superficiales o tensas,
sin lograr crear un entorno de confianza o
colaboracion.

Tiene dificultades para adaptarse a diferentes
personalidades o estilos de trabajo, lo que
puede generar fricciones o incomodidad en el
equipo.

La comunicacioén es poco clara o ineficaz, lo
gue genera malentendidos y afecta la
cooperacion entre colegas.

Evita 0 no sabe como manejar los conflictos,
lo que puede resultar en una resolucion
inadecuada o en el agravamiento de las
tensiones.

No fomenta un ambiente de trabajo
armonioso y en ocasiones contribuye a la
desconfianza o el aislamiento dentro del
equipo.

Carece de iniciativa en la colaboracion y no
ofrece apoyo activo a otros miembros del
equipo, lo que puede afectar la dinamica de

trabajo.

Requiere la capacidad de analizar la informacién relevante, evaluar opciones y riesgos
para elegir la mejor alternativa y decision. La toma de decisiones efectiva involucra tanto
la consideracion de datos objetivos como la intuicion y el juicio, y es clave para la

resolucion de problemas y la direccion estratégica dentro de la organizacion.
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A

Toma decisiones estratégicas alineadas
con los objetivos organizacionales.
Consulta  informacion  relevante,
evalla riesgos, actla con eficacia y
toma decisiones que  generan
resultados positivos y sostenibles para

la organizacion.

Toma decisiones fundamentadas,
basadas en una evaluacion adecuada de
la informacion disponible. Considera
los riesgos y las consecuencias, pero
puede necesitar algo de tiempo o apoyo
en situaciones de alta presion. Sus
decisiones son concisas y alineadas

con los objetivos organizacionales.

Cumple con los requisitos minimos en
la toma de decisiones, generalmente
basandose en un andlisis basico de la
informacion y las  alternativas
disponibles. En situaciones de presion
puede necesitar mas tiempo o0 apoyo
para evaluar las opciones y tomar

decisiones adecuadas.

Analiza de manera profunda y detallada
todas las alternativas antes de tomar una
decision.

Toma decisiones de manera eficaz y de
manera oportuna sin afectar el desarrollo
de actividades.

Evalla correctamente los riesgos Yy
consecuencias de cada decision a tomar.
Sus decisiones contribuyen
significativamente a la  direccion
estratégica y el logro de los objetivos

organizacionales.

Evalia adecuadamente la informacion
antes de tomar una decision, aunque en
ocasiones puede tardar un poco de tiempo
para analizar todo adecuadamente.
Analiza las posibles opciones con su
debido tiempo, aunque en ocasiones podria
necesitar ayuda y diversas opiniones.
EvalGa los riesgos y las consecuencias,
tomando decisiones alineadas con los

objetivos organizacionales.

Toma decisiones adecuadas, aunque en
ocasiones no considera el impacto de estas
a largo plazo.

Puede tardar méas tiempo en tomar una
decisién cuando tiene diferentes opiniones
de superiores o colegas.

En ocasiones, necesita mas orientacion o

claridad para tomar decisiones alineadas



Cumple solo con lo minimo necesario
para tomar decisiones en su puesto,
aunque en  ocasiones  presenta
dificultades para tomarlas de manera
autobnoma. Su toma de decisiones es
reactiva y a menudo impulsiva, sin
considerar adecuadamente los riesgos,
los datos disponibles o los objetivos

organizacionales.

Motivacién y liderazgo
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con los objetivos organizacionales.

Toma decisiones, aunque no tenga un
analisis completo de la informacion.
Carece de un enfoque estructurado para
evaluar riesgos y consecuencias, lo que
puede llevar a decisiones apresuradas o
incorrectas.

Suele tomar decisiones, aunque en
ocasiones no considera el riesgo ni el
impacto que estas puedan tener en un

futuro.

La motivacién y el liderazgo implica tener la capacidad de orientar. inspirar y guiar a los
grupos de humanos en una direccion determinada, establecer objetivos y metas claras,
promoviendo un ambiente de trabajo positivo, motivando e inspirando confianza

orientandolos al cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Grado Descripcion Comportamientos Asociados
A Orienta 'y demuestra capacidad | Motiva e inspira a su equipo de trabajo
excepcional para motivar a su equipo | estableciendo una comunicacion efectiva.
de trabajo. Fija metas y objetivos, | Tiene la habilidad para establecer objetivos
influye positivamente 'y genera | estratégicos y dar seguimiento a ellos.
confianza dentro de la organizacion. Influye positivamente promoviendo la
colaboracion y un ambiente de trabajo
saludable.
B Tiene la habilidad para orientar, fijar | Fomenta el  compromiso y la

objetivos y dar seguimiento a ellos.
Ademaés, brinda realimentacion a los
colaboradores y escucha sus diferentes

opiniones.

responsabilidad que cada uno tiene con el
desarrollo de sus funciones.
Motiva a los colaboradores reconociendo

sus fortalezas y crecimiento profesional.



Escucha y se interesa por las diferentes
opiniones de los demds, motiva a su
equipo de trabajo, aungue en ocasiones
resultados

no siempre se logren

consistentes.

Sus indicaciones no siempre son
transmitidas o comprendidas con
claridad. No demuestra interés por
las diferentes

motivar o conocer

opiniones de los demas.

Resolucion de problemas
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Comunica objetivos y expectativas de

manera efectiva.

Brinda orientacién y apoyo a su equipo de
trabajo, aungue en ocasiones no sea de
manera efectiva.

Motiva al cumplimiento de objetivos
organizacionales, aunque en ocasiones
puede tener dificultad para inspirar
confianza.

Su liderazgo es eficaz, aunque en ocasiones

requiere apoyo para orientar al equipo.

No logra inspirar confianza y compromiso
a su equipo de trabajo.

No tiene la capacidad necesaria para
orientar y liderar un equipo de trabajo.

Su falta de compromiso y motivacion se ve
reflejado en el desempefio de su equipo de
trabajo.

Habilidad para identificar, abordar y resolver desacuerdos, disputas o tensiones entre
individuos o grupos de manera constructiva y respetuosa, buscando soluciones que
beneficien tanto a las partes involucradas como a la organizacién. Implica la capacidad
de mantener la calma y la objetividad ante situaciones de conflicto, utilizando técnicas de
comunicacion efectiva, negociacién, mediacién y toma de decisiones para reducir la

friccion y promover un ambiente de trabajo armonioso.

Descripcion

Comportamientos Asociados

A Demuestra una habilidad excepcional | Resuelve disputas de manera equilibrada y

para identificar, abordar y resolver | justa, asegurando que todas las partes se



problemas de manera répida,
respetuosa y constructiva. Mantiene la
calma y la objetividad en situaciones
tensas y utiliza técnicas de mediacion
y negociacion eficaces para encontrar
soluciones que beneficien a todas las
partes involucradas. Ademas, previene
problemas a través de una
comunicacién abierta y relaciones

laborales saludables.

Resuelve problemas de manera
efectiva, abordando desacuerdos de
forma respetuosa y constructiva. Suele
mantener la calma y objetividad, pero
puede mejorar en la rapidez con que
identifica y  resuelve  algunos
conflictos. En general, es habil en la
resolucion de disputas y trabaja para
mantener un ambiente armonioso,
aunque algunas veces puede requerir
asistencia o tiempo adicional para

encontrar soluciones éptimas.

Cumple con los requisitos basicos para
resolver problemas, pero su capacidad
para abordarlos de manera efectiva es
resuelve los

limitada. Si bien

desacuerdos, puede carecer de la
rapidez o la capacidad para manejar
situaciones complejas. En ocasiones,
los problemas no se resuelven de
manera completamente satisfactoria, y

la comunicacion o la objetividad
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sientan escuchadas y respetadas.

Utiliza técnicas de mediacion vy
negociacion para encontrar soluciones
mutuamente beneficiosas.

Mantiene la calma y el profesionalismo en
situaciones de alta presion, facilitando la

resolucion de problemas de forma efectiva.

Identifica y aborda los problemas de
manera efectiva, aunque a veces puede
haber retrasos en intervenir antes de que los
problemas se agraven.

Resuelve desacuerdos con objetividad y
respeto, aungue en ocasiones las soluciones
no son tan equilibradas o rapidas como
podrian ser.

Utiliza las habilidades de negociacion para
resolver problemas, pero en algunos casos
no logra una solucion tan completa o

satisfactoria para todas las partes.

Aborda

evidentes,

los problemas cuando son

pero en ocasiones no los

identifica a tiempo, lo que lleva a
situaciones mas complejas.

Tiene dificultades para mantener la calma
en situaciones tensas, lo que puede afectar
la resolucion efectiva.

La comunicacion durante los problemas
puede ser insuficiente o poco clara, lo que

afecta la percepcion de imparcialidad en la



pueden verse comprometidas.

Demuestra dificultades significativas
para manejar los problemas de manera
constructiva y efectiva. Su capacidad
para abordar desacuerdos y disputas de
manera respetuosa Yy objetiva es
limitada, lo que a menudo lleva a la
escalada de problemas. Carece de las
habilidades necesarias para resolver
problemas de manera eficiente, lo que
puede afectar negativamente el
ambiente de trabajo y las relaciones

laborales.

Capacidad de planificacion y organizacion
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resolucion.

No identifica los problemas a tiempo, lo
que permite que estos se agraven y afecten
al equipo o a la organizacion.

Resuelve los desacuerdos de manera
ineficaz o inapropiada, lo que deja a las
partes involucradas insatisfechas con el
resultado.

No mantiene la calma o la objetividad
durante los conflictos, lo que genera
adicionales

tensiones y dificulta la

resolucion.

Es la capacidad de determinar eficazmente las metas y prioridades de su tarea, area y

proyecto estipulando la accién, los plazos y los recursos requeridos. Incluye la

instrumentacién de mecanismos de seguimiento y verificacion de la informacion.

Grado

A

Descripcion

Tiene la capacidad de administrar y

organizar  eficazmente tareas y
recursos asegurando el cumplimiento
de los objetivos organizacionales.
Tiene la capacidad de administrar

diferentes proyectos.

Planifica y organiza adecuadamente el
desarrollo de diversos proyectos o

actividades estableciendo mecanismos

Comportamientos Asociados

Define metas y objetivos clave, priorizando
actividades de manera efectiva.

Gestiona multiples tareas estableciendo
puntos de control y mecanismos de
coordinacion.

Coordina y supervisa equipos de trabajo
los

garantizando el cumplimiento de

objetivos organizacionales.

Establece planes de trabajo estructurados
para coordinarlos de manera eficiente y

ordenada.



de coordinacion y control de la

informacidn de los procesos.

Establece objetivos y organiza tiempos
para la realizacion de tareas, define
la calidad del

trabajo, aunque en ocasiones puede

objetivos, asegura

presentar dificultad en el

cumplimiento de plazos.

Organiza el trabajo y administra los
tiempos, aunque en ocasiones puede
presentar  dificultades con la
planificacion lo que puede generar

problemas con la ejecucidn de tareas.
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Coordina las responsabilidades asignadas a

los miembros del equipo de trabajo.

Organiza las actividades de acuerdo a las
necesidades de la organizacién, aunque en
ocasiones tiende a fallar en la organizacion
del tiempo.

En el seguimiento de los proyectos puede
necesitar recordatorios o realizar ajustes en
la planificacion de los mismos.

Planifica y realiza sus actividades, aunque
puede presentar dificultades por falta de

coordinacion.

Establece prioridades claras, aunque la
falta de compromiso puede afectar en el
desarrollo de ellas.

Organiza su trabajo, aunque este se ve
afectado por la falta de gestion del tiempo.
Su falta de organizacién puede afectar
negativamente el equipo y los resultados
del desarrollo de las actividades.

Colaboracion

Es tener la capacidad de trabajar de manera efectiva en colaboracion con grupos de trabajo
0 con otras areas de la organizacion contribuyendo al logro de objetivos comunes. Implica
tener comunicacion efectiva, expectativas positivas respecto de los demas y comprension

interpersonal.

A Participa 'y cumple con sus | Colabora con las funciones y actividades
obligaciones activamente, fomenta la | de su rea de trabajo y demas solicitadas de

cooperacion y contribuye al logro de | manera activa.



metas y objetivos manteniendo una

actitud positiva y proactiva.

Colabora y alienta al buen desarrollo
de las tareas y funciones en su area de
buen

trabajo para mantener el

desempefio laboral.

Comprende la  necesidad de
colaboracion para el buen desarrollo y

desemperio de tareas y funciones.

Muestra resistencia al trabajo en
equipo y tiene dificultades para
colaborar con otros, ademas presenta
predisposicion para realizar tareas que
no estén dentro de sus obligaciones

especificas.
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Se comunica de manera efectiva con sus
compafieros y comparte conocimientos
para un mejor desempefio.

Demuestra compromiso con los objetivos
grupales y organizacionales y contribuye a

su cumplimiento.

Participa activamente en las actividades
laborales.

Mantiene una actitud positiva y respetuosa
hacia sus comparieros.

Apoya en las actividades a sus comparfieros
cuando se le solicita.

Trabaja en equipo y desarrolla las
actividades, aunque en ocasiones prefiere
desempefiarse de manera independiente.
Participa en las actividades de su area de
trabajo, aunque en ocasiones presenta
dificultades para comunicarse eficazmente
con el equipo.

Mantiene buena actitud y colabora con los
demas, aunque en ocasiones no aporte

ideas activamente.

Presenta dificultades para involucrarse en
actividades grupales en su area de trabajo.
Muestra poco interés en apoyar en
actividades a sus compafieros.

Su falta de colaboracién puede afectar
negativamente en el desarrollo de sus

funciones.
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Competencias especificas niveles iniciales del Hospital De La Mujer S.A. De C.V

Competencias Especificas

Niveles Iniciales u operativos

e Trabajo en equipo
e Capacidad para aprender

e  Gestion de recursos humanos y materiales.

e Iniciativa y creatividad
e Tolerancia a la presion
e Aprendizaje continuo

e Responsabilidad

Trabajo en equipo

Implica tener la capacidad de colaborar, participar activamente por metas en comun,

incluso cuando la colaboracién conduce a una meta que no esta directamente relacionada

con el interés personal. Tener una actitud positiva en un ambiente de cooperacion, tener

la facilidad para la relacion interpersonal y capacidad para comprender y respetar las

diferentes opiniones de los demas.

Descripcion

Comportamientos Asociados

A Colabora activamente en su equipo
alienta la comunicacién y actiia como
modelo de rol en su area, fomenta un
ambiente de respeto y compromiso
grupal.

Participa activamente con su equipo de
trabajo para lograr metas y objetivos en
coman.

Escucha activamente y respeta las
opiniones, sugerencias y problemas de los
demas.

Tiene la capacidad de compromiso grupal,
apoya y comparte conocimientos con su
equipo de trabajo.

B Se integra y tiene la habilidad de
trabajar en equipo, contribuye al
ambiente colaborativo y ayuda al
equipo a centrarse en los objetivos.

Tiene la habilidad de saber adaptarse a
diferentes estilos y habilidades que hay en
su equipo de trabajo.

Respeta las opiniones de sus compafieros y
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muestra disposicion a colaborar en todas
las actividades.

Se comunica adecuadamente, pero en
ocasiones tiene la dificultad de expresar

sus ideas.

C Participa en las actividades, se integra | Comparte  informacion y  trabaja
y se comunica positivamente con su | cooperativamente con su equipo de trabajo.
equipo de trabajo, aunque en ocasiones | Contribuye al equipo de trabajo, pero en
se presentan dificultades donde la | ocasiones tiene dificultad para entender
colaboracion no es muy activa. diferentes perspectivas y opiniones.

Ayuda a los nuevos miembros a integrarse

al equipo discutiendo su funcion a realizar.

D Se integra a las actividades en equipo, | Se compromete con las actividades y
aunque en ocasiones presenta | funciones, aunque su nivel de compromiso
dificultad para comunicarse y descifrar | con el equipo varia dependiendo la
diferentes opiniones. situacion.

Presenta dificultades para aceptar criticas y
opiniones diferentes de sus comparieros.

No se comunica de manera adecuada con
su equipo de trabajo lo que puede generar

malos entendidos en el equipo.

Capacidad para aprender

Requiere tener la habilidad y disposicion para adquirir nuevos conocimientos, asimilacion
de nueva informacion y su eficaz aplicacion. Adaptarse a cambios y mejorar

continuamente en el desempefio laboral.

A Muestra la capacidad para aprender e | Tiene la capacidad para aprender y aplicar
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incorporarse proactivamente en el | todos los conocimientos adquiridos de
aprendizaje. Busca mejorar | forma eficaz y eficiente.
continuamente sus habilidades y | Muestra interés por mantenerse informado
aplicar nuevos conocimientos de | de manera continua y capacitarse para
manera efectiva en su area de trabajo | mejorar su desempefio.
Se adapta con facilidad a nuevos proyectos
y cambios en su area de trabajo ademas
comparte y contribuye al aprendizaje del
equipo.

Tiene muy buena capacidad para | Se adapta a los cambios y se esfuerza por
aprender e incorporarse a nuevos | aprender nuevos conocimientos y mejorar
cambios y actividades en su area de | su desempefio.
trabajo ademas de poner en practicasu | Se incorpora con facilidad a nuevos
experiencia y conocimiento. procesos Yy actividades estructuradas de
aprendizaje.
Busca activamente realimentacion y utiliza
su conocimiento para mejorar en su area de

trabajo

Muestra interés por aprender y adquirir | Busca adquirir nuevos conocimientos, pero
nuevos conocimientos y habilidades, | en ocasiones tiene dificultad para aplicar
pero en ocasiones tiene dificultades | los conocimientos adquiridos.
para adaptarse a cambios en su entorno | Busca nuevas formas de aprender, aunque
laboral. en ocasiones tenga resistencia ante nuevos
cambios.
En ocasiones necesita practicas adicionales
para consolidar los nuevos conocimientos

adquiridos.

Tiene escasa capacidad para aprender  Se limita a la informacion y a los
y muestra poco interés en el | contenidos impartidos para desarrollar sus
aprendizaje. Tiene dificultades para | tareas.

aplicar conocimientos adquiridos. Muestra poco interés en mejorar o adquirir
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nuevas habilidades para desarrollar sus
funciones.
Tiene dificultades para aprender o retener

la informacion y los conocimientos

adquiridos.

Gestion de recursos humanos y materiales

Competencia laboral que consiste en la planificacion, coordinacién y administracién
eficiente del talento humano y los recursos materiales, herramientas, maquinaria y equipo
necesario para el desarrollo de las actividades. Implica la capacidad para garantizar la
disponibilidad, el mantenimiento adecuado, la correcta utilizacion y la optimizacion de
los recursos, con el objetivo de mejorar la productividad y reducir costos.

A

Demuestra una capacidad excepcional
en la planificacién, coordinacién y
gestion eficiente del talento humano y
los recursos materiales. Asegura la
disponibilidad continua de los recursos
informa  de

necesarios, manera

proactiva un mantenimiento
preventivo y optimiza su uso para
maximizar la productividad y reducir
costos. Toma decisiones informadas
para anticipar necesidades y posibles
problemas, y gestiona los recursos de
manera eficaz para cumplir con los

objetivos de la organizacion.

Gestiona adecuadamente los recursos

Planifica y coordina recursos de manera
anticipada, garantizando su disponibilidad
en todo momento.

Fomenta el desarrollo del talento humano
asegurando que cada colaborador
desempefie sus funciones de manera
eficiente.
Informa  sobre un  mantenimiento
preventivo regular, minimizando el riesgo
de fallos y maximizando la vida dtil de los
recursos materiales.

Utiliza los recursos de forma Optima,
reduciendo

desperdicios 'y  costos

operativos.

Coordinay asegura la disponibilidad de los



humanos y materiales, garantizando su
disponibilidad y optimizacidn. Aunque
mantiene los costos dentro de lo
esperado, puede mejorar en términos
de planificacion anticipada vy
optimizacién de mantenimiento. En
general, su gestion es efectiva, pero
podria perfeccionarse para maximizar

aun mas la eficiencia operativa.

Cumple con los requisitos basicos en la

gestion de recursos humanos Yy
materiales, pero muestra limitaciones
en planificacién, distribucién vy
optimizacién. Aunque los recursos
estan disponibles y son funcionales, se
observan areas de mejora en cuanto a
la eficiencia operativa y la reduccion

de costos.

Tiene dificultades significativas para
gestionar los recursos materiales y
humanos de manera eficiente, lo que
afecta la productividad y aumenta los
costos operativos. La planificacion es
inadecuada y el mantenimiento es
insuficiente, lo que puede generar
fallos frecuentes o retrasos. La gestion
de recursos no estd alineada con los
objetivos de optimizacion de costos o

mejora de productividad.
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recursos materiales de forma eficaz, sin
mayores contratiempos.

Gestiona el talento humano de manera
efectiva, aunque podria mejorar la
asignacion de tareas estratégicas.

Informa sobre el mantenimiento de los
recursos, aunque en ocasiones podria
mejorar la planificacion preventiva para

evitar fallos imprevistos.

Gestiona los recursos materiales de manera
funcional, asegurando su disponibilidad,
pero con una planificacion minima y a
veces reactiva.

No siempre distribuye equitativamente las
cargas de trabajo a los colaboradores lo
que puede ocasionar falta de
productividad.

Optimiza el uso de los recursos, pero a
menudo no reduce los desperdicios de
manera significativa ni maximiza la

eficiencia.

La planificaciobn y coordinacion de
recursos es minima, lo que provoca
problemas de disponibilidad o retrasos en
las actividades.

No optimiza el uso de los recursos, lo que
lleva a un uso ineficiente de los mismos y
aumenta los costos operativos.

Tiene dificultades para anticipar y resolver
problemas relacionados con los recursos
materiales, lo que impacta negativamente

las actividades y calidad del servicio.



186

Iniciativa y creatividad

Se refiere a tener la capacidad de proponer nuevas ideas, soluciones innovadoras ante
problemas o dificultades, dar opiniones. Tener la disposicion a contribuir de manera activa

al proceso de mejora continua.

A Demuestra un alto nivel de iniciativa y | Propone ideas innovadoras para mejorar
creatividad, tiene la capacidad de | procesos y ejecutarlos de la mejor manera.
ejecutar rapidamente las acciones | Busca activamente formas de mejorar la
necesarias para resolver pequefias | eficiencia y efectividad en su area de
dificultades o problemas que surgen. | trabajo.

Toma iniciativa y se anticipa ante posibles
problemas y toma medidas para
prevenirlos.

B Presenta una actitud proactiva y | Aporta ideas y sugerencias para mejorar el
contribuye a proponer nuevas ideas = desempefio y desarrollo profesional de su
creativas para  desarrollar  las | equipo.
actividades de forma eficiente. Muestra  disposicion para participar

activamente en las actividades de la
organizacion.
Toma iniciativa de ayudar a realizar tareas
y actividades en su equipo de trabajo.

C Cumple con sus tareas asignadas de | Realiza sus actividades establecidas pero

forma adecuada y toma iniciativa para
mejorar su desempefio, aunque en
ocasiones muestra poca creatividad y
tiende a seguir procesos establecidos

sin proponer mejoras.

rara vez propone mejoras y soluciones
innovadoras.

Muestra poca iniciativa por mejorar su
desemperio y desarrollo en sus actividades.
Muestra resistencia al cambio o a la
implementacion de nuevos procesos O

nuevas ideas.



No muestra interés en tomar iniciativas
ni en proponer nuevas ideas, tiene
dificultades para adaptarse a los
cambios y muestra muy escasa

creatividad en su trabajo.

Tolerancia a la presion
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No propone mejoras ni sugiere soluciones
a problemas que se presentan.

Se limita a seguir indicaciones y realiza su
trabajo de manera rutinaria sin buscar
nuevas formas para desarrollar sus
funciones.

No muestra iniciativa y tiene poco interés
por aprender nuevos conocimientos y

habilidades para su desarrollo profesional.

Es la capacidad de tener la habilidad para seguir actuando con eficacia en situaciones de

presion de tiempo y de desacuerdo, oposicion y diversidad. Es la capacidad para responder

y trabajar con alto desempefio en situaciones de mucha exigencia.

A

Maneja situaciones de alta presion con
calma y control, alcanza los objetivos
previstos en situaciones de presion y
tiempo manteniendo su rendimiento y

desempefio laboral.

Generalmente maneja la presion de
forma adecuada, alcanza sus objetivos,
aunque esté presionado por el tiempo y
desempefia sus actividades de manera

profesional.

Presenta alto desempefio en situaciones de
mucha exigencia en su entorno laboral.
Gestiona el estrés con técnicas efectivas
como la organizacion y planificacion para
el desarrollo de sus actividades.

Tiene la capacidad de desarrollar sus
actividades de forma efectiva aln en

situaciones de presion de tiempo.

Logra cumplir con sus actividades de
manera efectiva, aunque se encuentre bajo
presion laboral.

Aplica estrategias de manejo del estrés para
mejorar su rendimiento en su area de
trabajo.

Se apoya con su equipo de trabajo para
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gestionar la presién y la alta carga de

actividades.

C Desarrolla sus actividades y alcanza | Su rendimiento y concentracion puede
sus objetivos propuestos, aunque en | disminuir cuando se encuentra bajo presion
ocasiones tenga dificultades para | laboral.
manejar la presion y esto afecta en su | Su desempefio es inferior cuando se
rendimiento laboral. encuentra en situaciones de mucha

exigencia.
Desarrolla sus actividades de manera
habitual, aunque en situaciones de alta

presion tiende a bajar su desempefio.

D Su  desempefio  disminuye en  No maneja adecuadamente la presion lo
situaciones de mucha presion ya sea que  afecta  significativamente  su
por los tiempos o por situaciones | desempefio.
imprevistas. Tiende a cometer errores 0 a

desorganizarse  cuando trabaja en
situaciones de alta presion.

Responde de manera impulsiva o con
frustracion ante situaciones de mucha

presion.

Aprendizaje continuo

Implica tener la habilidad de buscar, adquirir, desarrollar, compartir y aplicar nuevos
conocimientos, habilidades y experiencias para mejorar el desempefio laboral. Busca
obtener crecimiento personal y profesional, asi como adaptarse a cambios y a nuevos

desafios.

A Muestra un alto interés por aprender y | Muestra interés por adquirir nuevos
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mejorar cada dia sus capacidades y | conocimientos y habilidades para
obtener conocimientos. Busca | aplicarlas en su area de trabajo.
activamente nuevas oportunidades de | Comparte  sus conocimientos vy
crecimiento profesional. experiencias actuando como agente de
cambio con su equipo de trabajo.
Busca oportunidades de capacitacion y se
interesa por su crecimiento personal y

profesional.

B Muestra interés  por  aprender | Se muestra receptivo a nuevas ensefianzas
desarrollar y mejorar sus | y procesos de aprendizaje para enriquecer
conocimientos, busca nuevas formas | sus conocimientos.
adquirir experiencias laborales. Participa en capacitaciones activamente

cuando se le presenta la oportunidad.

C Se esfuerza por adquirir nuevas | Busca adquirir nuevos conocimientos,
habilidades y conocimientos, aunque | aunque presenta dificultad para aprender
en situaciones presente dificultades | en un corto tiempo.

para aplicarlos de manera efectiva en | Realiza seguimiento de la informacion

su trabajo. para  reforzar sus  conocimientos
adquiridos.
D Demuestra poco interés en el | Buscainformacion solo cuando la necesita

aprendizaje 'y la mejora de sus paraaumentar sus conocimientos basicos.
habilidades y conocimientos. | No tiene interés por adquirir nuevas
Mantiene su formacion técnica, | habilidades y mejorar su desempefio

aunque tiene una actitud reactiva. laboral.

Responsabilidad

La responsabilidad estd asociada al compromiso que tienen las personas para realizar las
tareas encomendadas, cumplir de manera eficiente y anticiparse a los problemas o

necesidades que pueden presentarse.



A Desempefia las tareas y funciones con
dedicacion, realizandolas dentro del
tiempo requerido de manera eficiente y
aspirando alcanzar el mejor resultado

posible.

B Cumple con todas sus
responsabilidades asignadas en el
tiempo requerido y muestra iniciativa
por aprender y mejorar su desempefio

y crecimiento personal y profesional.

C Cumple con sus responsabilidades
asignadas, aunque rara vez toma la
iniciativa para mejorar procesos o
resolver inquietudes sin importar la

calidad de trabajo concluido.

D Muestra poca responsabilidad en
cumplir con sus tareas asignadas,
necesita mas tiempo para realizarlas y

evita asumir compromisos.
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Cumple con todas sus tareas y obligaciones
de manera puntual y eficiente.
Entrega resultados de calidad en el tiempo

asignado para el cumplimiento de tareas.

Realiza todas sus tareas con compromiso y
cumpliéndolas en los plazos requeridos.
Muestra interés e iniciativa para mejorar su
desempefio y desarrollar todas sus
responsabilidades con eficiencia.

Cumple con sus tareas asignadas, aungue
en ocasiones necesita tiempo adicional para
poder concluirlas.

Tiene conocimiento de todas sus tareas por
realizar, aunque en ocasiones necesita
recordatorios constantes de sus tareas
asignadas.

No cumple con todas sus tareas asignadas
en el tiempo requerido.

Evita asumir responsabilidades y requiere
supervision constante para completar todas

sus tareas.

Anexo 3.2 Teméticas De Capacitacion Segun Competencias Por Nivel Jerarquico

Competencias cardinales nivel intermedio e inicial

Competencia Tema Objetivo del tema

Compromiso

Etica y compromiso en la | Sensibilizar sobre la
ejecucién de funciones. importancia de actuar

con compromiso ético
en el desempefio
laboral.




Compromiso y motivacion
personal para el logro de
resultados.

191

Desarrollar actitudes de
perseverancia y enfoque
hacia el cumplimiento
de metas.

Etica profesional

Principios de ética
profesional en el entorno
laboral

Comprender los
principios éticos que
guian la conducta
profesional en la
organizacion.

Construccion de una cultura
organizacional basada en la
ética

Impulsar la adopcion de
valores éticos como
parte fundamental del
clima laboral.

Calidad del trabajo

Enfoque en la excelencia y
la mejora continua.

Fomentar la cultura de

Estandares de calidad en la
atencion y servicio.

calidad mediante la
mejora continua de
Procesos Yy Servicios.

Sensibilizar  sobre el
cumplimiento de
estandares que

garanticen un servicio
de excelencia.

Orientacidn al cliente

Manejo de
reclamaciones
oportunidad de mejora.

quejas Yy
como

Capacitar en el manejo
adecuado de quejas para
transformar
experiencias negativas
en aprendizajes.

Comunicacion empaética y
servicio al cliente.

Promover una atencion
basada en la empatia y
comprension  de las
necesidades del cliente.

Adaptabilidad

Resiliencia organizacional:
clave para enfrentar la
incertidumbre.

Dotar de herramientas
emocionales para
adaptarse positivamente
a situaciones
imprevistas.

Gestion del cambio personal
y profesional.

Ensefar estrategias para
gestionar de forma
proactiva los cambios en
el entorno laboral.
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Comunicacion efectiva

Comunicacion positiva para
fortalecer relaciones
laborales.

Desarrollar la
comunicacion  asertiva
como herramienta para
la convivencia y
colaboracion laboral.

Inteligencia emocional

Barreras de comunicacion en | Identificar y superar

el trabajo y como superarlas. | obstaculos comunes en
la comunicacion
organizacional.

Autoconciencia emocional | Promover el

en el ambito laboral.

reconocimiento de las
propias emociones como

base para la gestidn
emocional.
Uso de la inteligencia | Fortalecer habilidades
emocional para mejorar | socioemocionales para

relaciones interpersonales.

optimizar el trabajo en
equipo y la convivencia.

Sentido de pertenencia

Cultura organizacional vy
sentido de pertenencia.

Fomentar el orgullo de
ser parte de la
organizacion y alinear
los valores personales
con los institucionales.

Estrategias para fortalecer la
identidad organizacional.

Impulsar  actividades
que promuevan la
integracion y el
compromiso con la
organizacion.

Competencias especificas nivel intermedio

Competencia Tema Objetivo del tema
Técnicas de | Brindar estrategias para
empoderamiento y | delegar
seguimiento. responsabilidades  con

Delegacion

seguimiento eficiente y
generacion de
autonomia.




Comunicacion efectiva en la
delegacion de funciones.
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Desarrollar habilidades
de comunicacion clara

Relaciones interpersonales

para que las
instrucciones y
expectativas se
transmitan
correctamente.

Resolucion  positiva de | Ensefiar a manejar y

conflictos interpersonales resolver  desacuerdos
laborales de manera
constructiva.

Empatia y colaboracion en | Promover la empatia

equipos de trabajo

como herramienta para
fortalecer las relaciones
de equipo.

Pensamiento critico para | Desarrollar el analisis
decisiones estratégicas. critico  para  tomar
decisiones solidas vy
Toma de decisiones argumentadas
Gestion del riesgo en el | Ensefiar a identificar,
proceso de toma de|analizar y gestionar
decisiones. riesgos asociados a las
decisiones laborales.
Estrategias para motivar | Proporcionar técnicas
equipos de alto desempefio. | para incrementar el
compromiso 'y la
motivacion del
Motivacion y liderazgo personal.
Liderazgo inspiracional: | Fomentar habilidades
movilizar desde el propdsito | de liderazgo basadas en
la inspiracion y visién
compartida.

Resolucién de problemas

Andlisis estructurado de

problemas laborales.

Brindar  metodologias
practicas para identificar
causas raiz y solucionar
problemas
efectivamente.

Creatividad aplicada a la
resolucion de conflictos.

Impulsar el pensamiento
creativo como recurso
para resolver conflictos
organizacionales.
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Organizacion de proyectos | Ensefiar técnicas para

y tareas laborales. estructurar, priorizar y
Capacidad de planificacién organizar el trabajo
y organizacion diario y de proyectos.

Planificacion  estratégica | Desarrollar planes de
personal y organizacional. | accion efectivos
alineados con objetivos
estratégicos.

Cultura de colaboracion en | Promover un entorno
entornos organizacionales. | laboral que valore el
trabajo en conjunto y la

Colaboracion corresponsabilidad.
Comunicacion colaborativa: | Desarrollar métodos de
estrategias para la | comunicacion
cooperacion. orientados a facilitar la

colaboracion grupal.

Competencias especificas nivel iniciales

Competencia Tema Objetivo del tema
Roles y responsabilidades | Comprender los
en equipos efectivos. diferentes roles dentro de

un equipo 'y su
importancia para el logro

Trabajo en equipo de objetivos comunes.
Cohesion y compromiso en | Fomentar la unidad y
el trabajo en equipo. compromiso entre los

miembros de los equipos
de trabajo

Estrategias para el | Incentivar métodos de
aprendizaje autbnomo en el | autoaprendizaje para
entorno laboral. mejorar habilidades
laborales.

Capacidad para aprender

Feedback efectivo como | Ensefiar como recibir y
herramienta de aprendizaje. | utilizar  realimentacion
para mejorar el
desempefio.
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Gestion de recursos
humanos y materiales

Logistica hospitalaria

Proporcionar bases para
la organizacion eficiente
de recursos hospitalarios.

Trabajo en equipo para la
optimizacion de recursos

Promover la
colaboracion como
estrategia para la gestion
eficiente de recursos.

Iniciativa y creatividad

Pensamiento creativo para
la mejora de procesos.

Fomentar la generacion
de ideas creativas que
mejoren  procesos Yy
servicios.

Solucion creativa de retos
laborales.

Ensefiar meétodos para
enfrentar y solucionar
retos con creatividad.

Tolerancia a la presion

Resiliencia 'y  manejo

Dotar de herramientas

emocional bajo presion. para gestionar
emociones en
situaciones de alta
presion.

Técnicas de autorregulacion | Técnicas de

emocional en el trabajo.

autorregulacion
emocional en el trabajo.

Autogestion del desarrollo | Impulsar la

profesional. responsabilidad personal
en el crecimiento
profesional.

Aprendizaje continuo Actualizacion de | Sensibilizar sobre la

competencias técnicas Yy | importancia de

humanas. actualizar  habilidades
técnicas y de trato
humano.

Desarrollo del sentido de | Fomentar la

responsabilidad laboral. responsabilidad
individual en el
cumplimiento de
funciones y

Responsabilidad

COMPromisos.
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Sensibilizar sobre el
impacto de la
responsabilidad en los
resultados y la imagen
organizacional.

Compromiso organizacional
y responsabilidad social.

Anexo 3.3 Formularios de Aplicacion del Modelo de Evaluacion del Desempefio

Anexo 3.3.1 Autoevaluacion

Hospital de la Muje

Atencion integral para toda la familia

EVALUACION DEL DESEMPENO 360
GRADOS

Niveles Intermedios
Fecha: 15-05-2025 Cddigo de empleado: MP1600

Datos del evaluado

Nombre: Maria Pérez

Género: Femenino Edad: 35 afios
Direccion o Hospitalaria

Unidad:

Nombre del Supervisor de enfermeria

puesto:

o . 8 afios
Anos de servicio:

Evaluador

Relacion con el
evaluado:

Autoevaluacion D Jefe Inmediato C] Subordinado D Compariero D
Indicaciones

Lea detenidamente y califique marcando con una “x” de acuerdo a las ponderaciones y criterios descritos a
continuacion.

Especificaciones

C;Oa Criterio Definicion Porcentaje

A MO?ZIIO e Establece un estandar de excelencia en esta area de competencia 100%

B Altamente Muy eficiente en esta area de competencia. Excede las 75%
competente expectativas.

c Competente Generalmente capacitado en esta area de competencia. Excede 50%

las expectativas.

D Necesita Necesita algunas mejoras para ser eficiente en esta area de 250

desarrollarse competencia. 0

Calificacion | Ponderacion por frecuencia

CompEtenCias Grado | Grado | Grado | Grado Siempre | Erecuente La mitad del Ocasional
Cardinales A B c D e . tiempo :
100% | 75% | 50% | 25% 100% 75% 50% 25%
Compromiso X X
Etica profesional e 2
Calidad del X X
trabajo
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Orientacion al
cliente internoy
externo

Adaptabilidad

Comunicacién
efectiva

Inteligencia
Emocional

Sentido de

> > x| >

pertenencia
Competencias

Especificas

Delegacion

Relaciones
interpersonales

Toma de
decisiones

Motivacion y
liderazgo

Resolucion de
problemas

Capacidad de
planificacion y
organizacion

Colaboracion

Indica alg

Fortalezas y areas de oportunidad

X X

unas fortalezas y areas de oportunidad particulares que identificas en el evaluado

Siento que una de mis fortalezas es el compromiso con mi labor, siempre
trato de dar lo mejor de mi en cada tarea. Ademas, la orientacién a los

oportunidad

Fortalezas pacientes es algo que me llena de satisfaccion, ya que disfruto ser amable y
ofrecerles una atencion cercana y respetuosa. Me hace feliz saber que
puedo contribuir a su bienestar y brindarles una experiencia positiva.
Reconozco que puedo fortalecer mi sentido de pertenencia, buscando

Areas de involucrarme mas en las actividades del hospital y alinearme mejor con su

mision y valores. También me gustaria trabajar en mi capacidad de

me ayuda a darme

Comentarios

Estoy agradecida por tener este espacio para reflexionar sobre mi trabajo. Esta autoevaluacién

adaptacion.

cuenta en que cosas estoy haciendo bien y en que puedo mejorar.

Anexo 3.3.2 Evaluacion Compafiero 1

EVALUACION DEL DESEMPENO 360

GRADOS

Niveles Intermedios

Fecha: 15-05-2025

Nombre:

Cdédigo de empleado: MP1600
Datos del evaluado

Maria Pérez
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Género:

Femenino

Edad: 35 afios

Direccién o Unidad:

Hospitalaria

Nombre del puesto:

Supervisor de enfermeria

ARos de servicio:

Relacion con el
evaluado:

8 afnos

Indicaciones

continuacion.
Especificaciones

Evaluador

Autoevaluacion C] Jefe Inmediato D Subordinado C] Compafiero

Lea detenidamente y califique marcando con una “x” de acuerdo a las ponderaciones y criterios descritos a

€ Oad Criterio Definicion Porcentaje
A Modelo de rol Establece un estandar de excelencia en esta area de competencia 100%
Altamente - . . .
0,

B competente Muy eficiente en esta area de competencia. Excede las expectativas. 75%

c Competente Generalmente capacitado en esta area de competencia. Excede las 50%
expectativas.

D Necesita Necesita algunas mejoras para ser eficiente en esta area de 2506
desarrollarse competencia.

Competencias
Cardinales

Compromiso

Calificacion
Grado

Grado

Siempre

Ponderacion por frecuencia

Frecuente

La mitad

del tiempo QOcasional

50%

25%

100%

75%

50% 25%

X

Etica profesional

X

Calidad del trabajo

Orientacion al cliente
interno y externo

X

Adaptabilidad

Comunicacién
efectiva

>

Inteligencia
Emocional

Sentido de
pertenencia

Competencias

Especificas
Delegacion

> > XX XX | X | X

Relaciones
interpersonales

x| >

Toma de decisiones

>

Motivacién y
liderazgo

>

Resolucién de
problemas

Capacidad de
planificacion y
organizacion

Colaboracion

X

X

Fortalezas y areas de oportunidad
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Indica algunas fortalezas y areas de oportunidad particulares que identificas en el evaluado
Considero que una de sus mayores fortalezas de mi compafiera es su
compromiso con el trabajo y su disposicidn para colaborar con todos.
Pienso que podria mejorar en su iniciativa ya que podria adelantarse a
proponer soluciones.

Comentarios

Trabajar con ella ha sido una experiencia positiva, por lo que confio en que seguira creciendo
profesionalmente.

Fortalezas

Areas de oportunidad

Anexo 3.3.3 Evaluacion Compafiero 2

EVALUACION DEL DESEMPENO 360 Hospital de la Muje

G RADOS Atencion integral para toda la familia

Niveles Intermedios
Fecha: 15-05-2025 Cadigo de empleado: MP1600

Datos del evaluado

Nombre: Maria Pérez

Género: Femenino Edad: 35 afios

Direccién o Unidad: Hospitalaria

Nombre del puesto: Supervisor de enfermeria

Afios de servicio: 8 afios

Relacion con el Autoevaluacién C] Jefe Inmediato C] Subordinado C] Compariero
evaluado: D

Indicaciones

Lea detenidamente y califique marcando con una “x” de acuerdo a las ponderaciones y criterios descritos a
continuacion.

Especificaciones

Grad — L .
o Criterio Definicion Porcentaje
A Modelo de rol Establece un estandar de excelencia en esta area de competencia 100%

B CUETTEE Muy eficiente en esta area de competencia. Excede las expectativas. 75%
competente

Generalmente capacitado en esta area de competencia. Excede las

C Competente - 50%
expectativas.

D Necesita Necesita algunas mejoras para ser eficiente en esta area de 2506
desarrollarse competencia.

Ponderacion por frecuencia

Calificacion

CompEtenCias Grado Grado Grado Grado Siemore | Erecuente La mitad Ocasional
Cardinales A B c D P del tiempo
100% 75% 50% 25% 100% 75% 50% 25%
Compromiso X X
Etica profesional X
Calidad del trabajo X




200

Orientacion al X X
cliente internoy
externo

Adaptabilidad X X
Comunicacion X X
efectiva
Inteligencia X X
Emocional
Sentido de X X
pertenencia

Competencias
Especificas
Delegacion X

Relaciones
interpersonales
Toma de decisiones
Motivacién y
liderazgo
Resolucion de
problemas
Capacidad de X X
planificacion y
organizacion
Colaboracion X X
Indica algunas fortalezas y areas de oportunidad particulares que identificas en el evaluado
Considero que una de sus mayores fortalezas de mi compafiera es su
compromiso con el trabajo y su disposicidn para colaborar con todos.
s de R Pienso que pod_ria mejorar en su iniciativa ya que podria adelantarse a
proponer soluciones.

Comentarios

Trabajar con ella ha sido una experiencia positiva, por lo que confio en que seguira creciendo
profesionalmente.

> x| X >
x x| X x| >

Fortalezas

Anexo 3.3.4 Evaluacién Jefe Inmediato

EVALUACION DEL DESEMPENO 360

GRADOS

Niveles Intermedios
Fecha: 15-05-2025 Codigo de empleado: MP1600
Datos del evaluado

Nombre: Maria Pérez
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Género:

Femenino

Edad: 35 afios

Direccién o Unidad:

Hospitalaria

Nombre del puesto:

Supervisor de enfermeria

Afos de servicio:

Relacion con el
evaluado:

8 afnos

Autoevaluacion D Jefe Inmediato k==d Subordinado C] Compafiero

Indicaciones

Lea detenidamente y califique marcando con una “x” de acuerdo a las ponderaciones y criterios descritos a

continuacion.

Datos del evaluador

Especificaciones

© Oad Criterio Definicion Porcentaje
A Modelo de rol Establece un estandar de excelencia en esta area de competencia 100%
Altamente - . . .
0,

B competente Muy eficiente en esta area de competencia. Excede las expectativas. 75%

c Competente Generalmente capacitado en esta area de competencia. Excede las 50%
expectativas.

D Necesita Necesita algunas mejoras para ser eficiente en esta area de 250
desarrollarse competencia.

i Calificacion Ponderacion por frecuencia
CompEtenmaS Grado | Grado Siem = La mitad Ocasional
Cardlnales C D pre recuente del tiempo casional
50% 25% 100% 75% 50% 25%
Compromiso X X
Etica profesional X X
Calidad del trabajo | X X
Orientacion al X X
cliente internoy
externo
Adaptabilidad X X
Comunicacion X X
efectiva
Inteligencia X X
Emocional
Sentido de X X
pertenencia
Competencias
Especificas
Delegacion X X
Relaciones X X
interpersonales
Toma de decisiones X X
Motivacién y X X
liderazgo
Resolucion de X X
problemas
Capacidad de X X
planificacion y
organizacion
Colaboracion X X
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Fortalezas y areas de oportunidad

Indica algunas fortalezas y areas de oportunidad particulares que identificas en el evaluado

Lo que mas reconozco es su alto nivel de compromiso con su trabajo,
Fortalezas siempre demuestra una dedicacion excepcional, se entrega a sus tareas
con esmero.

Considero que deberia trabajar en su adaptabilidad a situaciones de
Areas de oportunidad | cambios rapidos, a veces, aunque responde adecuadamente, podria ser
mas agil a ajustarse a situaciones o cambios inesperados.

Comentarios

Confié en la capacidad y el profesionalismo, me ha demostrado ser una colaboradora
comprometida y con una actitud siempre dispuesta a aprender.

Anexo 3.3.5 Evaluaciéon Subalterno 1

EVALUACION DEL DESEMPERO 360 Hospital de la Muje

Atencidn integral para toda la familia

GRADOS

Niveles Intermedios

Fecha: 15-05-2025 Codigo de empleado: MP1600
Datos del evaluado

Nombre: Maria Pérez

Género: Femenino Edad: 35 afios

Direccion o Unidad: Hospitalaria

Nombre del puesto: Supervisor de enfermeria.

Afios de servicio: 8 afos

Relacion con el Autoevaluacién D Jefe Inmediato C] Subordinado D Compafiero

evaluado:

Indicaciones

Lea detenidamente y califique marcando con una “x” de acuerdo a las ponderaciones y criterios descritos a
continuacion.

Especificaciones

Grad

o Criterio Definicion Porcentaje
A Modelo de rol Establece un estandar de excelencia en esta area de competencia 100%
B CLUEIIES Muy eficiente en esta area de competencia. Excede las expectativas. 75%
competente
c Competente Generalmente capacitado en esta area de competencia. Excede las 50%
expectativas.
D Necesita Necesita algunas mejoras para ser eficiente en esta area de 2504
desarrollarse competencia. 0
S Calificacion Ponderacion por frecuencia
Grado | Grado ; La mitad .
Cardinales C D Siempre | Frecuente del tiempo Ocasional
50% 25% 100% 75% 50% 25%
Compromiso X
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Etica profesional X X
Calidad del trabajo X X
Orientacion al X X
cliente internoy
externo
Adaptabilidad X X
Comunicacion X X
efectiva
Inteligencia X X
Emocional
Sentido de X X
pertenencia

Competencias

Especificas
Delegacion X X
Relaciones X X
interpersonales
Toma de decisiones X X
Motivacién y X X
liderazgo
Resolucion de X X
problemas
Capacidad de X X
planificacion y
organizacion
Colaboracion X X
Indica algunas fortalezas y areas de oportunidad particulares que identificas en el evaluado
En cuanto a compromiso, siempre demuestra una actitud ejemplar, esta
Fortalezas comprometida con su trabajo y se asegura que todas las tareas se
realicen correctamente.
En la adaptabilidad, siento que a veces le cuesta ajustarse rapidamente a
los cambios 0 a nuevas situaciones que surgen.
Comentarios

Confi6 en que, con el tiempo, mejorara en estos aspectos, tiene una gran disposicion para
aprender y es un gran miembro del equipo. Estoy seguro de que con el apoyo adecuado
seguira creciendo y perfeccionando sus habilidades.

Areas de oportunidad

Anexo 3.3.6 Evaluaciéon Subalterno 2

EVALUACION DEL DESEMPERNO 360 Hospital de la Muje

Atencidn integral para toda la familia

GRADOS

Niveles Intermedios
Fecha: 15-05-2025 Codigo de empleado: MP1600
Datos del evaluado

Nombre: Maria Pérez
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Género:

Femenino

Edad: 35 afios

Direccién o Unidad:

Hospitalaria

Nombre del puesto:

Supervisor de enfermeria.

ARos de servicio:

Relacion con el
evaluado:

8 afnos

continuacion.

Datos del evaluador

Autoevaluacion D Jefe Inmediato C] Subordinado

Indicaciones

Lea detenidamente y califique marcando con una “x” de acuerdo a las ponderaciones y criterios descritos a

Especificaciones

Comparfiero

© Oad Criterio Definicion Porcentaje
A Modelo de rol Establece un estdndar de excelencia en esta area de competencia 100%
Altamente - . . .
0,

B competente Muy eficiente en esta area de competencia. Excede las expectativas. 75%

c Competente Generalmente capacitado en esta area de competencia. Excede las 50%
expectativas.

D Necesita Necesita algunas mejoras para ser eficiente en esta area de 2506
desarrollarse competencia.

Competencias
Cardinales

Compromiso

Calificacion

Grado

Grado

Ponderacion por frecuencia

Siempre

Frecuente

La mitad

del tiempo QOcasional

50%

25%

100% 75%

50% 25%

X

Etica profesional

Calidad del trabajo

Orientacion al
cliente internoy
externo

X
X
X

Adaptabilidad

>

Comunicacion
efectiva

Inteligencia
Emocional

Sentido de
pertenencia

Competencias
Especificas
Delegacion

>

Relaciones
interpersonales

Toma de decisiones

Motivacién y
liderazgo

Resolucion de
problemas

Capacidad de
planificacion y
organizacion

Colaboracioén
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Fortalezas y areas de oportunidad

Indica algunas fortalezas y areas de oportunidad particulares que identificas en el evaluado

Fortalezas
Avreas de oportunidad

Comentarios




Anexo 3.3.7 Encuesta de Satisfaccion Cliente Externo

COMPETENCIAS GENERALES

Calidad del
trabajo

Compromiso Etica

cliente

profesional

Orientacion al

Adaptabilidad

Comunicacion
efectiva

PREGUNTAS ASOCIADAS A LA COMPETENCIA

Inteligencia
emocional
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Sentido de
pertenencia

Cliente ¢ Qué tan ¢(Qué  tan | ;Qué tan ¢Qué tan ¢(Qué tan bien | ;Quétanclara | ;Qué tanempatico | ;Qué tanta
(paciente) | comprometido se | respetuosa y | satisfecho(a) | dispuesto considera que el | fue la y comprensivo se confianza le generd
sinti6 el personal | profesional | quedé con la | percibi6 al personal manejo6 | informacién o | sinti6 el personal el personal en su
del Centro le parecid la | calidad de la | personal del cualquier explicaciones | frente a sus labor dentro del
Médico Escalén | forma  en | atencion Centro Médico cambio 0 | que le brind6 el | emociones o Centro Médico
con brindarle una | que fue | recibida por | Escalén a situacion personal sobre | preocupaciones? Escalén?
atencion tratado por | parte del ayudarle y especial durante | su atencién o
dedicada durante | el personal | personal? responder asus | su atencion? tratamiento?
su visita? del hospital? necesidades con
amabilidad?
Paciente 1 4 4 4 4 3 4 4 3
Paciente 2 4 3 4 4 3 3 4 4
Paciente 3 4 4 3 3 4 4 3 3
Paciente 4 4 4 4 4 2 3 4 4
Paciente 5 4 4 4 4 3 2 4 3
Paciente 6 4 4 4 4 4 4 3 4
Paciente 7 4 3 4 3 4 4 3 3
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Paciente 8 4 4 4 4 4 3 4 4
Paciente 9 4 4 4 4 4 4 4 4
Paciente 10 3 2 2 2 2 3 2 2
Promedio 3.9 3.6 3.7 3.6 3.3 34 35 34
Equivalencia 100 100 100 100 75 75 100 75
en
puntuacion

360°
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Anexo 3.4 Informe al evaluado

Maria Pérez

Informe de Evaluacion del Desempefio 360°

El objetivo de este informe es comunicarle, de forma clara y confidencial, los resultados
obtenidos en la Evaluacion del Desempefio 360° realizada recientemente en el Hospital
de la Mujer, S.A. de C.V.

Usted encontrara graficos comparativos entre su evaluacion 360° ponderada y su
autoevaluacion ponderada, los cuales permiten visualizar las diferencias o coincidencias

en la percepcion de su desempefio.

Asimismo, se incluye un resumen general de sus resultados, comparando su
autoevaluacion con las evaluaciones realizadas por sus compafieros, subordinados, jefe
inmediato y clientes externos. Esta comparacion permite identificar fortalezas y areas de
mejora desde diferentes perspectivas.

Toda la informacidn contenida en este informe es estrictamente confidencial y sera

utilizada unicamente con fines de realimentacion y desarrollo profesional.

Comentarios de sus evaluadores

“Trabajar con ella ha sido una experiencia positiva, por lo que confio en que seguira

creciendo profesionalmente.”

— Evaluador (compafiero de trabajo)

Comentarios sobre su evaluacion 360°

La evaluacion 360° refleja un nivel competente en la mayoria de las competencias

evaluadas, lo cual evidencia un desempefio favorable. Sin embargo, para alcanzar el nivel
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requerido por la organizacion altamente competente, se han identificado oportunidades de
mejora. Trabajar en estas areas sera clave para continuar su crecimiento profesional y

fortalecer su contribucidn al equipo y a los objetivos institucionales.

Anexo 3.5 Graficas de los Resultados de la Evaluacion de 360°

Anexo 3.5.1 Requerido vs 360° vs Ponderado

REQUERIDO VS 360° VS 360°
PONDERADO

—a— Nivel Rquerido —— 360" 360° ponderado
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Escala numérica de los grados
A: 100%

B: 75%

C: 50%

D: 25%
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Anexo 3.5.2 Autoevaluacion vs 360° Ponderado

AUTOEVALUACION VS 360° PONDERADO
—#—Nivel Autoevaluacién ——360° ponderado
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Escala numérica de los grados
A: 100%
B: 75%
C. 50%
D: 25%
Anexo 3.5.3 Autoevaluacién vs Pares
AUTOEVALUACION VS PARES
—a— Nivel Autoevaluacion == Pares
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Anexo 3.5.4 Autoevaluacion vs Subordinados
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AUTOEVALUACION VS SUBORDINADOS
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Anexo 3.5.5 Autoevaluacion vs Jefe

—t— Nivel Autoevaluacidon —— Jefe
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Anexo 3.5.6 Autoevaluacion vs Clientes

AUTOEVALUACION VS CLIENTES

—t—Nivel Autoevaluacion == Clientes
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Anexo 3.5.7 Nivel requerido y evaluacion 360° ponderada

NIVEL REQUERIDO Y EVALUCION 360° PONDERADA
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Anexo 3.6 Simbologia para Analisis del Flujograma

Simbolo

Significado

Linea de flujo o flecha, usado para mostrar la
continuidad y orden del proceso.

Utilizado para indicar el inicio o fin del proceso o
subproceso

Sefiala una actividad del proceso en el diagrama

Usado para indicar una decision de dos opciones
(si/no o verdadero/falso)

Entrada y salida de datos al proceso

Documentos del proceso

Aplicado para simbolizar demora en la secuencia
de una actividad

auuReil.!

Empleado para representar dos partes del diagrama
en diferentes paginas
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