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RESUMEN

El presente trabajo de titulacion tuvo como propdsito efectuar una evaluacion del desempefio para
mejorar el rendimiento de los funcionarios de la salud del centro de salud Jambi Huasi del canton
Francisco de Orellana en cada uno de sus lugares de trabajo. La evaluacion del desempefio se
realiz6 por medio de la aplicacion de encuestas a todos los funcionarios de la salud de esta
institucién, ochenta trabajadores, el departamento de Talento Humano y el director de la casa de
salud. Esto permitio analizar claramente el sistema de evaluacion llevado en el centro de salud el
cual no resultaba satisfactorio, ya que no consideraba los procedimientos y normas técnicas en su
totalidad. Por esta razén se procedié a la aplicacion de método de evaluacion mediante el
formulario EVAL-01 de la Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y
Remuneraciones del Sector Publico (SENRES), el cual contiene seis factores de evaluacion; 1-
Indicador de gestion del puesto (60%), 2.- conocimientos (8%), 3.- Competencias técnicas del
puesto (8%), 4.- Competencias Universales(8%), 5.- Trabajo en equipo Iniciativa y liderazgo
(16%), 6.- Evaluacion del ciudadano (si el funcionario tiene alguna queja laboral se reduce el 4%
del total evaluado), esta evaluado al 100%. Como resultado de dicha evaluacién de desempefio
laboral se obtuvo una ponderacién de 87.92% equivalente a muy bueno y con una incidencia del
2.98%. Una vez concluido la evaluacion del desempefio del Talento Humano mediante los
mecanismos de medicidn se contribuyd al desarrollo institucional a través de la mejora continua
e integral de los funcionarios. Se recomienda realizar un plan de capacitacion a todos los
funcionarios para fortalecer y su crecimiento profesional sea beneficioso para los colaboradores

y la institucion.

Palabras claves. <CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS>, <EVALUACION
DESEMPENO  LABORAL> ~ <TALENTO HUMANO>, <CAPACITACIONES>,
<FRANCISCO DE ORELLANA (CANTON)>.

Firmado electrénicamente por:

JHONATAN RODRIGO
;. PARRENO UQUILLAS

19/11/2020
0451-DBRAI-UPT-2020
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ABSTRACT

The purpose of this degree work was to carry out a performance evaluation to improve the
enforcement of health officials at “Jambi Huasi Health Center” from Francisco de Orellana canton
in each of their workplaces. The performance evaluation was carried out through the application
of surveys to all the health officials from this institution, eighty workers, Human resources
management and the director participated. This made it possible to clearly analyze the evaluation
system carried out in the health center, which was not satisfactory, because it was not considered
the procedures and technical standard at all. For this reason, the evaluation method was applied
using the EVAL-01 form of the National Technical Secretariat for Human Resources
Development and Public Sector Remuneration (“SENRES”), which contains six evaluation
factors; 1- Position management indicator (60%), 2.- Knowledge (8%), 3.- Technical skills of the
position (8%), 4.- Universal Competences (8%), 5.- Initiative teamwork and leadership (16%),
6.- Citizen evaluation (if the official worker has any labor complaint, it is reduced by 4% of the
total evaluated), it is evaluated at 100%. According the evaluation of work performance, a
weighting of 87.92% was obtained, equivalent as very good and with an incidence of 2.98%. Once
the evaluation of the performance of Human resources was concluded the measurement
mechanisms, institutional development was contributed through continuous and comprehensive
improvement of the crew. It is recommended to carry out a training plan for all employees to

strengthen and their professional growth and get the benefit for employees and the institution.

Key words: <ECONOMIC AND ADMINISTRATIVE SCIENCES >, <JOB PERFORMANCE
EVALUATION> ~ <HUMAN RESOURCES MANAGEMENT>, <TRAININGS>,
<FRANCISCO DE ORELLANA CANTON>.
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INTRODUCCION

En este trabajo de titulacién se busca analizar la evaluacion del desempefio laboral de los
funcionarios del centro de salud Jambi Huasi del canton Francico de Orellana en el periodo 2019,
con la finalidad de identificar un método correcto para mejorar la evaluacién del desempefio del

personal.

Se requiere evaluar el desempefio del personal para alcanzar un mejor rendimiento en cada uno
de las actividades laborales de cada funcionario y del Talento Humano. Para ejecutar de manera
eficaz el presente proyecto primero fue necesario investigar y recoger informacion de libros,
documentos y sitios web que permitan conocer los tipos de evaluacion del desempefio y como
aplicarlos al personal mediante normas de evaluacion, esto ayudara a sustentar la propuesta que
se desea presentar.

Capitulo I: Este capitulo contiene el problema a investigar, delimitaciones del problema,
justificacion y objetivos.

Capitulo I: Se abarca toda la informacion sobre la evaluacion del desempefio,

conceptualizaciones de variables y temas que permiten profundizar la investigacion.

Capitulo 11: Se realiza un estudio metodoldgico aplicando lo investigado mediante métodos,
técnicas e instrumentos para realizar un andlisis sobre la evaluacion del desempefio a los

funcionarios del centro de salud, al talento humano y al director o jefe de la casa de salud.

Capitulo I11: En este apartado se presentan los andlisis graficos y textuales de la informacion

levantada.

Capitulo 1V: En este capitulo se pone en ejecucion la propuesta de evaluacién del desempefio
aplicando el formulario EVAL 01 de la Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos
Humanos y Remuneraciones del Sector Publico (SENRES) a todos los funcionarios del centro de

salud Jambi Huasi del cantén Francisco de Orellana.



CAPITULO |

1 MARCO TEORICO REFERENCIAL
1.1 Antecedentes de investigacion

El desempefio por competencias es impulsar a la excelencia las competencias individuales, de
acuerdo a las necesidades operativas. Garantiza el desarrollo y administracion del potencial de las
personas, de lo que saben hacer o podrian hacer. (Vallejo Chavez, 2016).

La evaluacion del desempefio es una valoracion sistémica de actuacion de cada persona en funcion
a las actividades que desempefia, metas, resultados, competencias y su potencial desarrollo. La
evaluacion es el proceso que mide el desempefio del trabajador y su cumplimiento con los

requisitos del trabajo. (Vallejo Chavez, 2016).

El comportamiento organizacional puede definirse como la conducta o el quehacer de individuos,
grupos o estructuras que inciden en la eficiencia y eficacia de las instituciones. Podrian plantearse
tres niveles de andlisis del comportamiento organizacional: desde la gerencia hacia los
trabajadores (jerarquico), desde los trabajadores hacia la gerencia y hacia ellos mismos
(relacional) y un tercer nivel lo constituiria la proyeccion de la empresa, incluido gerencia y

trabajadores, hacia la sociedad (social). (Molina, Briones , & Arteaga , 2016).

El articulo 76 de la Ley Orgéanica del Servicio Publico - LOSEP, sefiala que la evaluacion del
desempefio es el conjunto de normas, técnicas, métodos, protocolos y procedimientos
armonizados, justos, transparentes, imparciales y libres de arbitrariedad que sistémicamente se
orienten a evaluar bajo parametros objetivos acordes con las funciones, responsabilidades y
perfiles del puesto. La evaluacion se fundamentara en indicadores cuantitativos y cualitativos de
gestion, encaminados a impulsar la consecucion de los fines y propdsitos institucionales, el
desarrollo de las y los servidores publicos y el mejoramiento continuo de la calidad del servicio

publico. (Ministerio de Trabajo, 2018).
1.2 Fundamentacion teorica
1.1.1 Desempefio

El desempefio permite evaluar la eficacia con que el personal se desempefia en su puesto; es decir,
un juicio sobre qué tanto las personas se acercan a los resultados que la organizacion necesita de

sus puestos, también ayuda a indagar porqué las personas no alcanzan, 0 en su caso superan,
2



eficazmente esos resultados que la organizacion espera de sus puestos, de tal forma que se puedan
tomar las iniciativas conducentes a mejorar el desempefio de las personas, 10s equipos de trabajo

y la organizacion en su conjunto. (Juarez, Administracion y evaluacién del desempefio del personal. El

desempefio: un proceso gerencial clave en la organizacién, 2017).

Los principales usos para un mejor desempefio son:
» Administracion de la compensacion incluyendo, el pago de incentivos
» Deteccion de necesidades de capacitacion y formacion del personal

» ldentificacion de posibles candidatos a promocidn a puestos de mayor responsabilidad o,

en su caso, candidatos a despedir de la organizacién
» Evaluacion de los procesos de reclutamiento y seleccion de personal

» Actualizacion de inventarios de capacidades y/o competencias humanas de la

organizacion.

El propdsito del desempefio es el de determinar la eficiencia y eficacia con el personal que
desempefia en su puesto laboral, ademas es un instrumento fundamental para recabar y actualizar
la informacion del inventario de recursos humanos, principalmente la relacionada con los niveles
de desemperio que logra, sus fortalezas y debilidades en
cuanto a la calidad que exige su puesto, esto muestra el potencial de desempefio que pueda tener

en su puesto actual y en algin otro de mayor responsabilidad en el futuro de la organizacion.
1.1.2 Evaluacién

Segun el evaluar es atribuir o determinar el valor de algo o de alguien, teniendo en cuenta diversos

elementos o juicios.

En el reglamento general a la LOSEP en el art. 215.-De la evaluacion. - consiste en la evaluacion
continua de la gestion del talento humano, fundamentada en la programacidn institucional y los
resultados alcanzados de conformidad con los parametros que el Ministerio de Relaciones
Laborales emita para el efecto, cuyas metas deberdn ser conocidas previamente para la o el

servidor. (Reglamento General a la Ley Organica del Servicio Piblico, 2018)



1.1.3 Evaluacion del desempefio
1.1.3.1 Definicion

La evaluacion del desempefio es un proceso sistematico, formal y periddico que sirve para evaluar
la efectividad con que los integrantes de la organizacion logran los objetivos, las metas y, sobre
todo, los resultados que se esperan del desempefio de su puesto. Es una herramienta gerencial que
sirve para que, tanto los evaluados, como sus jefes o supervisores, orienten sus conocimientos, su
energia, su tiempo, sus recursos y sus acciones hacia aquellos resultados clave que determinan el
grado de éxito, o de fracaso, que consigue una organizacion cuando intenta lograr su mision, sus
fines y, particularmente, los resultados relevantes que contempla en su estrategia de negocio, en
un periodo de tiempo considerado. (Juarez, Administracion y evaluacién del desempefio del personal.

Evaluacion del desempefio, 2017).

Se concluye indicando que la evaluacion es una herramienta fundamental en toda organizacion,
de esta manera nos permite conocer el desempefio individual de cada uno de los colaboradores y
determinar planes de mejora continua ya que la evaluacion del desempefio no es un fin sino un

medio para alcanzar los resultados deseados.

i ™y
Ciclo Anual de Planeacidn y Gestion del Desempefio
; . Final del cicl

-
Ll

Mision

y fines Indicadores clave

institucionales del desemperio KPI's

(por puesto/persona)

Estru::tura dE Evaluary

' \ metas Medicidn de FRCONOCer
[Por puesto / Resultadns al alto

] p’persona] desempenio
“ Estandares de
Estrategia y desemperio
estructura (Por persona)
arganizacional ]l
I P Ciclo de feedbock en la evoluocidn del desempeiio
Y

» Descripcion de puestos
- Valuacion de puestos
« Perfiles humanos de los puestos

& LY
fa

sl

N
[Contexto Organizacional) [Planeacidn) [Gestidn) [Evaluacidn)

Grafico 1-1: Ciclo anual de planeacion del desempefio
Elaborado por: Marlene E. Morocho C., 2019



1.1.3.2 Objetivos de la evaluacion del desempefio

Evaluar el proceso que mide el desempefio del trabajador y su cumplimiento con los requisitos

del trabajo. (Vallejo Chavez, 2016)
Los objetivos fundamentales de la evaluacion del desempefio son:
1. Identificar objetos especificos de la evaluacién del desempefio

2. Establecer expectativas en las personas

3. Analizar el trabajo desempefiado
4. Evaluar el desempefio
5. Informar y socializar los resultados de la evaluacion con el trabajador

En el art. 216 de la LOSEP manifiesta que la evaluacion del desempefio programada y por
resultados tiene como objetivo medir y estimular la gestion de la entidad, de procesos internos y
de servidores, mediante la fijacion de objetivos, metas e indicadores cuantitativos y cualitativos
y fundamentados en una cultura organizacional gerencial basada en la observacion y consecucion
de los resultados esperados, asi como una politica de rendicién de cuentas que motive al desarrollo
en la carrera del servicio publico, enfocada a mejorar la calidad del servicio y a mejorar la calidad

de vida de los ciudadanos. (Reglamento General a la Ley Organica del Servicio Pablico, 2018)
1.1.3.3 Importancia

Evaluar el desempefio de los colaboradores es fundamental para las empresas, porque ayuda a
implementar estrategias y afinar la eficacia; mismo que abarca misién, visién, cultura

organizacional y las competencias laborales de los cargos.
La evaluacidn del desempefio posibilita:

o Detectar necesidades de capacitacion.

o Descubrir personas claves.

e Descubrir inquietudes del evaluado.

e Encontrar una persona para un puesto.



Motivar a las personas.
Es una ocasion para que jefes y colaboradores analicen como estén haciendo las cosas.

Tomar decisiones sobre salarios y promociones.

1.1.3.4 Ventajas de la evaluacién del desempefio

Las ventajas de una correcta evaluacion del desempefio, teniendo como base variables y factores

de evaluacidn y, principalmente, contando con un sistema de medida capaz de neutralizar la

subjetividad (Barcelo, 2017).

Estas ventajas permiten a cada uno de los funcionarios evaluar el desempefio en cada una de sus

funciones y asi desarrollar planes y estrategias de mejora que palien las deficiencias y debilidades

colectivas.

a.

Mejora el Desempefio: mediante la retroalimentacion sobre el desempefio, el gerente y
el especialista de personal llevan a cabo acciones adecuadas para mejorar el desempefio.

Politicas de Compensacion: la Evaluacion del Desempefio ayuda a las personas que
toman decisiones a determinar quiénes deben recibir tasas de aumento. Muchas
compafiias conceden parte de sus incrementos basandose en el mérito, el cual se

determina principalmente mediante Evaluaciones de Desempefio

Profesional: la retroalimentacion sobre el desempefio guia las decisiones sobre

posibilidades profesionales especificas.

Imprecision de la Informacién: el desempefio insuficiente puede indicar errores en la
informacidn sobre anélisis de puesto, los planes de recursos humanos o cualquier otro
aspecto del sistema de informacion del departamento de personal para la toma de
decisiones. Al confiar en informacion que no es precisa se pueden tomar decisiones

inadecuadas de contratacidn, capacitacién o asesoria.

Errores en el Disefio de Puesto: el desempefio insuficiente puede indicar errores en la

concepcidn del puesto. Las evaluaciones ayudan a identificar estos errores.

Desafios Externos: en ocasiones, el desempefio se ve influido por factores externos,
como la familia, la salud, las finanzas, etc. Si estos factores aparecen como resultado de
la evaluacion del desempefio, es factible que el departamento de personal pueda prestar

ayuda.



1.1.3.5 Desventajas

Las principales causas por las que pueden fallar las evaluaciones son las siguientes (Wachapa, 2019).

El gerente o supervisor carece de informacion respecto al desempefio real de un

empleado.

Normas por las que la evaluacion de desempefio de un empleado no es clara.
El gerente no toma en serio la evaluacion.

El gerente no esta preparado para la revision de la evaluacion con el empleado.
El gerente no es honesto o sincero durante la evaluacion.

El gerente carece de habilidades para evaluar.

El empleado no recibe retroalimentacion continua sobre su propio desempefio.
Los recursos para recompensar al empleado son insuficientes.

Existe un andlisis ineficaz de desarrollo del empleado.

El gerente utilizé un lenguaje poco claro o ambiguo en el proceso de valuacion.

Otras razones por las cuales los programas de evaluacion podrian fracasar:

Los gerentes consideran que el beneficio que obtienen del tiempo y la energia que

invierten en el proceso es poco o nulo.

A los gerentes les desagrada la confrontacién cara a cara que suponen las entrevistas de

evaluacion.

Los gerentes no son lo bastantes diestros para ofrecer retroalimentacion sobre el

desempefio.

El juzgador de la evaluacion entra en conflicto con la funcion de ayuda del desarrollo de

empleados.



1.1.3.6 Herramientas para evaluar

Este tipo de herramientas de evaluacion deben tener un alto nivel de fiabilidad y validez, esto
permite garantizar la medicidn del rendimiento de trabajo. A continuacidn, se hace referencias a

los instrumentos de evaluacién mas utilizados en la evaluacion del desempefio de los trabajadores.

Hay que tener presente que en todo podemos encontrar ventajas y desventajas para ello es

importante considerar todas las fases para una buena evaluacion siendo siempre imparciales.
Herramienta de Likert

La escala de Likert sirve para la medicion de actitudes basada en la construccion y medida de
escalas centrada en aspectos concretos de los trabajadores, para ello en cada item se presenta
reactivos de siempre, a veces, nunca o quizas, puede ser muy extremo de muy a favor o muy en

contra, el cual permite graduar la conducta o actitud.
Herramienta de Thurstone

Los valores son asignados a cada item en una escala por parte del experto, aplicando las
puntuaciones de manera independiente o0 de posible muestreo. Estas escalas tienen ventajas
porque permiten identificar incidentes conductuales para conocer el grado de éxito o fracaso

segun el desempefio de sus labores.
Entrevistas.

La entrevista de desempefio como cualquier entrevista eficaz tiene dos etapas. La primera es una

etapa de planeacion y la segunda una de ejecucion o dinamica.

Durante la etapa de planeacion el supervisor o jefe inmediato debe comunicar a su colaborador
gue segun las politicas de la organizacion necesita reunirse con él para que, conjuntamente hagan
una evaluacion de su desempefio. Es conveniente que el supervisor o jefe inmediato, le
proporcione una copia del formato que se utilizara para evaluar su desempefio. Asi mismo, es
importante fijar de comin acuerdo el lugar, la fecha y la hora para la entrevista misma que, a
menos que exista una causa de fuerza mayor debe respetarse y por ningin motivo cambiarse.
Normalmente la entrevista puede requerir entre una y dos horas dependiendo de la naturaleza del

puesto.

En la etapa de planeacion también es indispensable que el supervisor o jefe inmediato formule

una estrategia general que seguira durante la etapa de ejecucion de la entrevista de evaluacion del



desempefio. En general, es recomendable que esta estrategia, aunque mantenga elementos
comunes en todas las entrevistas de desempefio por realizar, sea matizada por la situacion de
desempefio que el supervisor o jefe inmediato enfrentard con cada uno de sus colaboradores y los

dinamismos de su personalidad.

La etapa dindmica de la entrevista de evaluacién del desempefio, ocurre cuando el supervisor o
jefe inmediato y su colaborador se retinen en el lugar, la fecha y la hora acordada para intercambiar
sus apreciaciones sobre el desempefio del evaluado, es indispensable que el supervisor o jefe
inmediato dedique unos minutos a construir el ambiente de confianza que se requiere en cualquier
entrevista para lograr que la informacién fluya sin distorsiones y, en consecuencia la entrevista

resulte eficaz.

A continuacidn, se revisan algunos principios que se considera que, si son bien aplicados, pueden
mantener un ambiente de confianza durante la entrevista y crear las condiciones propicias para
que tanto el evaluado como el evaluador, en su caso, puedan recibir y aceptar en buenos términos
la retroalimentacion que implica la entrevista de evaluacion del desempefio. Los principios para
el manejo de la entrevista de desempefio como una entrevista de solucién de problemas, son los

siguientes:

La entrevista debe hacerse en el lugar, la fecha, la hora convenida y, algo importantisimo,

en un ambiente de privacidad y sin interrupciones, ni interferencias.

e Esfundamental saber escuchar activamente al evaluado, antes de juzgar y actuar con base

en la informacion que entendemos de lo que nos comunica.

e Lacomunicacion debe ser de manera directa, personal y procurando ser claro y concreto.

Evitar vaguedades y distracciones.

e Atender tanto al lenguaje verbal del evaluado, como al lenguaje no-verbal, y aprovechar

el dialogo para mantener y reforzar la autoestima del evaluado.

e Manejar eficazmente nuestras emociones: Mantener la calma y no discutir con el

evaluado.

e Reforzar la autoestima del evaluado, destacando los aspectos positivos de su desempefio,

cuando afloren durante la entrevista.



e Laentrevista de evaluacién del desempefio es para mejorar la situacion de desempefio y
no para recriminar al empleado por lo que ha dejado de hacer durante el periodo que cubre

la evaluacion.

e Importantisimo: enfoque sus comentarios, tanto positivos, como negativos, en el
desempefio -hechos- y no en la persona del evaluado. Fije la atencion en la conducta y no

en la persona.

¢ Una norma elemental en cualquier comunicacion, es verificar lo que entendemos de la

comunicacion de nuestro interlocutor.

o Elresponsable de los resultados de proceso de la entrevista debe manejar eficazmente las
discrepancias: flexibilidad, negociacion y compromiso para mejorar el desempefio del
evaluado y hacer que logre las consecuencias positivas de un desempefio alto.

e Establecer metas firmes, medibles, prioridades y compromisos mutuos con su
colaborador, ya que ambos “juegan en el mismo equipo” Y, en consecuencia, ambos

deben procurar que “gane el equipo” en su conjunto.

e Concluir la sesion destacando los aspectos positivos del desempefio del evaluado y las

acciones que el empleado puede emprender para mejorar su desempefio.
1.2.1 Meétodos de evaluacion del desempefio

Los métodos de evaluacion que se basan en el desempefio pasado comparten la ventaja de versar
sobre algo que ya ocurrié y que, en consecuencia, puede hasta cierto punto ser medido. Su
desventaja radica en la imposibilidad de cambiar lo que ya ocurrié. Sin embargo, "cuando reciben
retroalimentacion sobre su desempefio los empleados pueden saber si dirigen sus esfuerzos
hacia la meta adecuada y modificar su conducta si es necesario. (Abad, Gamarra, & Azabache,
2016).

Métodos basados en caracteristicas

Este método esta disefiado para medir hasta qué punto un colaborador posee ciertas
caracteristicas, los cuales son los siguientes: escalas graficas de calificacion, métodos de escalas

mixtas, método de distribucién forzada, método de formas narrativas.
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Meétodos basados en comportamientos

Mediante este método permite al evaluador identificar de inmediato el punto en que cierto
empleado de aleja de la escala. Estos métodos se desarrollan para describir de manera especifica
gue acciones deberian o0 no deberian exhibirse en el puesto, dentro de este método podemos
mencionar los siguientes: método de incidente critico, escala fundamentada para la medicion del

comportamiento, escala de observacion de comportamiento.
Métodos basados en resultados

Como su nombre lo indica, evalUan los logros de los colaboradores, los resultados que obtienen
en su trabajo. Se menciona las mediciones de productividad y administracion por objetivos

Otros métodos de evaluacion de desempefio

Con ciertas diferencias se presentan métodos similares como: la técnica de escala grafica de
calificacion, método de alternancia en la clasificacion, método de comparacion de pares, método
de distribucién forzada

1.2.2. Tipos de evaluacion del desempefio

Dentro de la evaluacion del desempefio laboral tenemos tres tipos de evaluacion los mismas que
siguen un procedimiento similar, diferenciandose por el nimero de evaluadores, dependiendo de

las necesidades y/o recursos de la empresa se elegira y aplicara el método mas conveniente.
Evaluacion de 90°

La Evaluacion 90° segln consiste en, “analizar a una persona o situacion a nivel laboral en
correspondencia con las personas que se ubican en un nivel jerarquico superior hacia un inferior”.
Es decir, jefes hacia subalternos, dicha evaluacién no es muy utilizada por las empresas ya que
no genera valores representativos y se le relaciona méas con los valores subjetivos y conductuales

de un trabajador. (Gavilanez, 2015)

Una evaluacion de 90° es una herramienta, en la cual la persona es evaluada por si misma

(autoevaluacion) y jefe directo.

Evaluacién 180°
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La Evaluacion 180° “es la manera en la cual una persona es evaluada por su jefe, sus pares y
eventualmente clientes. Se diferencia de la evaluacion de 360° en que no incluye el nivel de

subordinados”. (Gavilanez, 2015).

Por lo tanto, la evaluacion de desempefio de 180° es un medio para el crecimiento de las personas
desarrollando sus competencias sin incluir los jefes siendo de utilidad en algunos casos en los que

las personas necesitan evaluar el rendimiento de sus socios
La evaluacion de 180° se representa por el siguiente esquema:

Tabla 1-1: Esquema de la evaluacién de 180°

Evaluacién amplia de 9 Planillas Evaluacion simple de 5 planillas
1. Autoevaluacion 1. Autoevaluacion
2. Jefe del jefe 2. Jefe directo o supervisor
3. Jefe directo o supervisor 3. Par
4. Par 4. Par
5. Par 5. Par
6. Par
7. Cliente externo o interno (puede ser proveedores,
segun el caso)
8. Cliente
9. Cliente

Fuente: Evaluacion de 360° (Alles, 2006)
Elaborado por: Marlene Morocho

Quienes participan como evaluadores

1. Clientes: Este proceso da la oportunidad a los clientes internos y externos de tener voz y voto

en el proceso de evaluacion

2. Empleados: Participan en un proceso que tiene un fuerte impacto en sus carreras y garantizan
su imparcialidad; de este modo pueden seleccionar el criterio que se usara para juzgar su

performance.

3. Miembros del equipo: Es muy importante ya que este tipo de evaluacion permite identificar

realmente a los equipos que utilizaba en las evaluaciones individuales.

4. Managers: Permite a los lideres tener mayor informacion sobre la organizacion y comprender
mejor sus fortalezas y debilidades, conocer detalles y recibir sugerencias de otros participantes.

Cada manager puede utilizar esta evaluacion de la manera que considere més eficaz.
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5. Socios: Para las empresas de personas que deseen mejorar sus competencias profesionales.

Cada socio podra elegir entre sus pares cudles seran sus evaluadores.

6. El papel de la empresa: Al implementar estos procesos las empresas se tornan mas creibles;
la informacion les marca fortalezas y debilidades, les permite conocer discrepancias en las

relaciones y determinar necesidades de entrenamiento.
Evaluacion de 360°

La Evaluacion de 360 Grados, es una herramienta de Retroalimentacion, basada en la coleccion
de informacion de multiples fuentes (Jefe Inmediato, autoevaluacién, colega y cliente interno);
que nos permita apreciar el resultado del desempefio, competencias, habilidades y
comportamientos especificos de los colaboradores; con la finalidad de mejorarlos resultados del
desempefio y efectividad del servicio prestado por todo individuo de la Organizacion.

La evaluacion de 360 grados, también conocida como evaluacidn integral, es una herramienta

cada dia més utilizada por las organizaciones modernas.

Los principales usos que se da a la evaluacion de 360 grados son las siguientes:
e Medir el Desempefio del personal.
o Medir las Competencias.
e Disefiar Programas de Desarrollo.

La evaluacion de 360° tiene dos esquemas de evaluacion.

Tabla 2-1: Evaluacion de 360° amplia: 12 planillas

EVALUACION DE 360°

AMPLIA 12 PLANILLAS AMPLIA: DE 8 PLANILLAS
1. Autoevaluacion 1. Autoevaluacion

2. Jefe del jefe 2.supervisor

3. Supervisor 3. Par

4. Par 4. Par

5. Par 5. Par

6. Par 6. Supervisado

7. Cliente 7. Supervisado

8. Cliente 8. Supervisado

9. Cliente

10. Supervisado
11. Supervisado
12. Supervisado

Fuente: Desempefio por competencia, Evaluacion de 360° ( Alles, 2006).
Elaborado por: Marlene Morocho, 2020
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Mientras mas puntos de vista tenga para evaluar a una persona es mas facil tener resultados
verdaderos, sin embargo, las caracteristicas de cada institucion, sus necesidades o recursos hacen
gue no siempre sea posible aplicar un método con varios actores; entonces se elige el método

adecuando a los rasgos particulares de cada organizacion.
1.2.3. Efectos de la evaluacion del desempefio

En reglamento general de la LOSEP en el capitulo VII del subsistema de evaluacion del

desempefio art. 222. Manifiesta los siguientes efectos de la evaluacion: (Reglamento General a la Ley
Organica del Servicio Publico, 2018)

a. El servidor publico que obtenga la calificacidon de excelente, muy bueno o satisfactorio, sera
considerado para la aplicacion de politicas de promociodn, reconocimiento, ascensos dentro de
la carrera del servicio publico y estimulos que contempla la LOSEP, este Reglamento General

y la Norma que para el efecto se expida;

b. La o el servidor que obtenga la clasificacion de regular, volvera a ser evaluado en el plazo de
tres meses; de tener la misma calificacion, seréd destituido de su puesto, previo el sumario

administrativo que se efectuara de manera inmediata; y,

c. Para las servidoras o servidores que hubieren obtenido la calificacion de insuficiente, se

seguird el siguiente procedimiento:

1. Obligatoriamente se realizara una segunda evaluacion en el plazo de dos meses calendario,
contados a partir de la notificacion a la servidora o servidor, del resultado de la primera

evaluacién;

2. Enel caso de que la o el servidor por segunda ocasion consecutiva -obtuviere una calificacion
de insuficiente, sera destituido previo al respectivo sumario administrativo de conformidad

con lo establecido en el literal m) del articulo 80 de la LOSEP;

3. Enel caso de que la o el servidor haya obtenido por primera vez la calificacién de insuficiente
y que, dentro del plazo establecido de los dos meses, por segunda ocasion la o el servidor
obtuviere una calificacién de regular se sujetara a lo establecido en el articulo 80 segundo
inciso de la LOSEP; vy,

4. En el caso de que la segunda evaluacion la o el servidor obtuviere una calificacion de
satisfactorio, muy bueno y/o excelente, se le aplicara la evaluacion del desempefio por el

tiempo que faltare del periodo de evaluacion vigente.
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1.2.4. Beneficios de la evaluacion del desempefio

Es importante que el programa de evaluacién del desempefio esté planeado a detalle, que se le dé
seguimiento y se mejore continuamente, ya que de ser asi, trae multiples beneficios a corto,

mediano y largo para el colaborador, el jefe y la organizacion. (Pérez, 2014).
Beneficios para el jefe o gerente:

Poder evaluar mejor y de manera objetiva el desempefio y comportamiento de sus colaboradores
al contar con una base de medicion y un sistema planificado y estandarizado.

e Contar con indicadores para evaluar y mejorar el estandar de desempefio de sus

colaboradores.

e Tener el poder de fomentar una mejor comunicacion con sus colaboradores para que
comprendan la dindmica de evaluacién como un sistema objetivo y concreto mediante el cual

pueden conocer cémo ha sido su desempefio en la compafiia.

e Poder planificar y organizar mejor su area en conjunto con todo el talento humano que la

conforma para hacer sinergia y que funcione mas eficientemente.

e Poder disminuir la rotacion de su equipo de trabajo fungiendo como un lider que ayuda al

desarrollo de su personal, logrando compromiso y buen ambiente.
Beneficios para el empleado.

e Tener presentes de manera clara las expectativas de su jefe y la organizacion respecto a su

puesto de trabajo, sus objetivos y desempefio.

e Conocer las caracteristicas y competencias que la empresa valora mas en las personas que

conforman el equipo de trabajo.
e Contar con la oportunidad de hacer una autoevaluacion para su crecimiento profesional.
e Estar motivado y comprometido para ofrecer su mejor esfuerzo a la empresa.
Beneficios para la organizacion:

e Establecer estandares y métricas de expectativas de desempefio individual de cada miembro

de la organizacion.
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o Alinear las metas individuales con las de cada departamento y éstas a su vez con las de la

compafiia.
e Optimizar los niveles de desempefio.

e Reconocer el desempefio sobresaliente, asi como identificar el desempefio débil de tus

colaboradores.

o Identificar las oportunidades de crecimiento y desarrollo segin los perfiles, habilidades y

competencias de tu personal.
e Recompensar el esfuerzo de tus empleados de manera justa y equitativa con una base objetiva.
e Conocer las areas de oportunidad de cada departamento.
e Lograr el compromiso, satisfaccién e identificacion de los colabores hacia la empresa.
1.2.5. Responsabilidades en la evaluacion del desempefio

Los principales actores responsables de la administracion del desempefio en las organizaciones
son, por un lado, los jefes o supervisores, quienes tienen la responsabilidad de orientar, dirigir y
supervisar el desempefio de sus colaboradores y, por el otro lado, el area de recursos humanos
que, sin lugar a dudas, influye directamente en el desempefio en virtud de las responsabilidades
organizacionales que le competen: planeacidon organizacional, reclutamiento y seleccion,
contratacién, administracion de la compensacién (sueldos, incentivos y prestaciones),
entrenamiento, capacitacion y desarrollo y, en general, los planes de carrera del personal y de
desarrollo de la organizacién que se requieren para potenciar la efectividad y el desempefio

organizacional. (Juarez, Administracion y evaluacion del desempefio del personal. Responsabilidades en la

evaluacion del desempefio, 2017).

El gerente

En casi todas las organizaciones, el gerente de linea asume la responsabilidad del desempefio de
sus subordinados y de su evaluacion. En ellas, el propio gerente o el supervisor evalla el
desempefio del personal, con asesoria del area encargada de administrar a las personas, la cual
establece los medios y los criterios para la evaluacion. En tiempos modernos, esta forma de
trabajar ha proporcionado la mayor libertad y flexibilidad para que cada gerente sea, en realidad,

sea el administrador de su personal.
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La propia persona

En las organizaciones mas democraticas, el propio individuo es el responsable de su desempefio
y de su propia evaluacion. Esas organizaciones emplean la autoevaluacion del desempefio, de
modo que cada persona evalta el propio cumplimiento de su puesto, eficiencia y eficacia,

teniendo en cuenta determinados indicadores que le proporcionan el gerente o la organizacion.
El individuo y el gerente

Actualmente, las organizaciones adoptan un esquema avanzado y dinamico, de la administracion
del desempefio. En este caso, resurge la Administracion por Objetivos (APO), pero ahora con una
nueva presentacion y sin aquellos conocidos traumas que caracterizaban su implantacion en las
organizaciones. Ahora, la APO es, en esencia, democratica, participativa, incluyente y muy
motivadora. Con la nueva APO, la evaluacion del desempefio de orienta en los siguientes

caminos:
1) Formulacion de objetivos mediante consenso.
2) Compromiso personal para poder alcanzar los objetivos formulados conjuntamente

3) Acuerdo y negociacion con el gerente respecto a la asignacion de recursos y a los medios

necesarios para alcanzar los objetivos.
4) Desempefio
5) Medicidn constante de los resultados y comparacién con los objetivos formulados.
6) Retroalimentacion intensiva y continua evaluacion conjunta
El equipo de trabajo

En este caso, el equipo asume la responsabilidad de evaluar el desempefio de sus participantes y

de definir sus objetivos y metas.
El area de recursos humanos

En este caso, el &rea encargada de la administracion de recursos humanos es la responsable de
evaluar el desempefio de todas las personas de la organizacién. Cada gerente proporciona
informacién sobre el desempefio pasado de las personas, la cual es procesada e interpretada para

generar informes o programas de accion que son coordinados por el area encargada de recursos
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humanos. Esta alternativa es comdn en organizaciones mas conservadoras, pero que se esta

abandonando debido a su caracter extremadamente burocréatico y centralizador.
El desarrollo del talento humano comprende varios conceptos y componente:

» El desarrollo puede estar dirigido desde la empresa, cuando esta emprende acciones
sobre una o varias competencias, e implementa actividades de entrenamiento y

capacitacion sobre temas especificos.

» El autodesarrollo en el que el colaborador se administra a si misma, ciertas acciones

para mejorar su rendimiento.

El autodesarrollo con ayuda se refiere a que la empresa propone una guia para la realizacion de

acciones con vistas a desarrollar determinadas competencias
La comision de evaluacion

Se trata de una evaluacion colectiva hecha por un grupo de persona. La comision generalmente
incluye a personas que pertenecen a diversas areas o departamento y esta formada por miembros
permanente y transitorios. Los miembros permanentes y estables (como el presidente de la
organizacion o su representante, el dirigente del &rea encargada de la administracion de recurso
humanos y el especialista en la evaluacion del desempefio), participa en todas las evaluaciones y
su papel consiste en mantener el equilibrio de los juicios, el cumplimiento de las normas y la

permanencia del sistema. Los miembros transitorios son el gerente de cada evaluado y su superior.
1.3 Marco conceptual

Administracion. Es un proceso que se enmarca en la determinacion de la planificacion,
organizacion, direccion y control del uso de recursos humanos, tecnolégicos y materiales con la

finalidad de alcanzar al cumplimiento de los objetivos y metas de la organizacién.

Evaluacion. La evaluacion es un documento técnico que permite identificar la gestion del talento
humano ademas se describe y establece la funcidn basica, funciones especificas, las relaciones de

autoridad, dependencia y coordinacion.

Evaluacion de competencias: Es un proceso que aporta en la determinacion de competencias de
sus colaboradores en funcion de las competencias definidas por la empresa y los requisitos que se

requiere para los cargos.
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Desempefio. Se denomina desempefio al grado de desenvoltura que una entidad cualquiera tiene
con respecto a un fin esperado. Asi, por ejemplo, un trabajador puede tener buen o mal desempefio
en funcidn de su laboriosidad, una empresa puede tener buen o mal desempefio segun la calidad

de servicios que brinda en funcién de sus costos.

Gerente. Agquella persona que en una determinada empresa u organizacion tiene
la responsabilidad y las tareas de guiar a los demas, de ejecutar, dar drdenes y de lograr que las
actividades se hagan para poder cumplir cierta y correctamente con el objetivo y la misién que

promueve la organizacion.

Talento Humano. Esta relacionada con la planeacion, organizacion, desarrollo y coordinacion y

el control establecido para promover el desempefio eficiente del personal.

Competencias. Ventaja que se enmarca sobre los competidores por ofertar precios méas bajos a

los consumidores proporcionandoles beneficios que justifiquen frente a precios altos.

Niveles: Permite especificar la categoria a la que pertenece cada empleado para la aplicacion de
la evaluacion de desempefio fundamentado en competencias segun el cargo que viene cumpliendo

en la organizacion.

Procesos. Conjunto de fases de un fendmeno para identificar su actuacion, tramites o pasos que
se deben seguir para el cumplimiento de una accién relacionado a los empleados o al desarrollo

de una empresa.
1.4 Hipébtesis

La Evaluacion de Desempefio Laboral en el rendimiento de los trabajadores en el sector publico
del Centro de Salud Jambi Huasi, es un proceso que impulsara el desarrollo institucional continuo

y profesional de cada uno de sus colaboradores de la salud y Talento Humano.
1.5 Variables
Variable Independiente: Evaluacién del desempefio

Variable dependiente: Gestion del Talento Humano.
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CAPITULO II:

2 MARCO METODOLOGICO
2.1 Modalidad de la investigacion
2.1.1 Enfoque de la investigacion

Cuantitativo. El trabajo de investigacion se fundamenta en un enfoque cuantitativo porque se
proyecta a la basqueda de una solucién oportuna al problema de desarrollo organizacional en el
Centro de Salud Jambi Huasi, se apoya en un proceso de evaluacion de desempefio tomando como
prioridad las competencias laborales, con cuyos resultados se realizara un manual de funciones.
Para empezar con el plan de evaluacion se inicia con el planteamiento de objetivos e hipétesis y
seguidamente aplicar el modelo de escala 180 grados cuya finalidad es evaluar al talento humano

del Centro de Salud para determinar los niveles de dificultades
2.1.2  Nivel de investigacion
2.1.2.1 Bibliogréafica

En la investigacion se utiliza también el tipo bibliografico ya que se recolectd, selecciond, y
analiz6 toda la documentacion proporcionada por parte del Centro de Salud Jambi Huasi para

poder aplicar el modelo de escala 180 grados.
2.1.2.2 Investigacidn descriptiva

Este tipo de investigacion permiti6 estar al tanto del entorno del Centro de Salud Jambi Huasi,
como los eventos que se presentaron al realizar la evaluacion de desempefio laboral. Existen dos

tipos de estudios que son:

Estudios transversales: Donde se recopila la informacidn necesaria de una vez, utilizando la

muestra de la poblacion que nos interesa que sea analizada.

Estudios longitudinales: También utiliza una muestra de la poblacién, pero en este caso se realizan

mediciones reiteradas con el fin de observar la evolucion de la muestra en un lapso de tiempo.
(Merino, Pintado, & Sanchez, 2015)
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2.1.2.3 De campo

Al referirnos a la investigacion de campo nos direccionamos directamente con la recoleccion de
datos de la realidad en la que ocurren los hechos sin sesgar ninguna variable para lo cual nos
podemos ayudar con un analisis FODA, que nos permitira realizar un diagnostico situacional en

el que se encuentra la entidad objeto de investigacion. (Merino, Pintado, & Sanchez, 2015)
2.2 Disefio de investigacion.

Cuasi experimental. Este disefio parte de la determinacién de la causa que es la evaluacion del
desempefio con enfoque a las competencias laborales proponiendo el disefio de un manual de
funciones y el efecto relacionado con el desarrollo empresarial del centro de Salud Jambi Huasi,
es decir se evaluara al talento humano fundamentado en el modelo a escala 180 grados con la
finalidad de fortalecer la administracion, rendimiento laboral y el cumplimiento al objetivo

institucional.
2.3 Poblacién y muestra
2.3.1 Poblacion.

Es el conjunto de personas que forman parte del proceso de investigacion, en este caso se
consideré todo el departamento de talento humano del Centro de Salud Jambi Huasi, existe un

total de 80 personas a las que se les evaluara el desempefio.
2.3.2 Muestra.

Para esta investigacion se toma en cuenta el total de la poblacidn del Centro de Salud Jambi Huasi
gue corresponde a 80 funcionarios objetos de estudio, por lo que no es necesario el calculo del

tamano de la muestra.

Tabla 3-2: Funcionarios del Centro de Salud Jambi Huasi

Medicina General 7
Pediatria 2
Consulta Externa _ __
Gineco-Obstetricia 8
Psicologia Clinica 2
- o Laboratorio Clinico 11
Auxiliares de Diagndstico
Rayos X 2
Odontologia 3
Terapia de Lengua 2
Area de Inmunizacion de Vacunas 2
Area de Preparacion de Pacientes 3
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Audiologia 2
Trabajo Social 1
Farmacia 5
Estadistica 5
Emergencia 25

TOTAL 80

Fuente: Dep. de Talento Humano del Distrito Orellana - Loreto - salud
Elaborado por: Morocho M. 2019

Se considera que la poblacion no es muy amplia, por lo que no se aplicara una estadistica muestral.
Se trabajaré con el 100% de la poblacion involucrada en la investigacion.

2.4 Métodos, técnicas e instrumentos de investigacion
2.4.1 Métodos
Método deductivo

El método deductivo es un tipo de razonamiento que nos lleva de una larga lista de enunciados
singulares, particulares, que son Observacionales, a la justificacion de un enunciado universal;

podriamos decir que se desarrolla un proceso que nos lleva de una parte al todo. (Ferreyro & Longhi,
2014)

Método Inductivo

El método parte de una ley general, a la cual se llega desde la razén, y de ella se deducen
consecuencias l6gicas aplicables a la realidad. Un excelente ejemplo de disciplina cientifica que

utiliza este tipo es la matematica. (Ferreyro & Longhi, 2014).
2.4.2 Técnicas de Investigacion

Las técnicas permiten desarrollar el mejor funcionamiento de la informacion a la estructura por
medio de la cual se organiza la investigacion, para el proyecto investigativo se utiliza las

siguientes técnicas.
Observacion

La accion de observar dentro de una investigacion determina la experiencia del investigador
pudiendo asi recopilar un conjunto de datos y fendmenos que puedan aportar ampliamente con la
investigacion que se esté llevando a cabo. El investigador a través de sus sentidos puede captar la
realidad que lo rodea percibiendo datos que a simple vista no pueden ser percibidos. (Espinosa,
2018)
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Encuesta.

“Se define la encuesta como una habilidad que pretende obtener informacién que suministra un

grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos, 0 en relacién con un tema en particular”.
(Wachapa, 2019)

Formulario EVALOL.- Segln la Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos
y Remuneraciones del Sector Publico (SENRES), mediante la aplicacion del formulario EVALOL
permitira valorar las destrezas y capacidades de cada uno de los trabajadores del Centro de Salud

Jambi Huasi en sus puestos de trabajo, mismo que consta de seis factores de evaluacion que son:
¢ Indicadores de Gestion del puesto (60%)
e Conocimientos (8%)
e Competencias técnicas del puesto (8%)
e Competencias Universales (8%)
e Trabajo en equipo, Iniciativa y Liderazgo (16%)
e Evaluacion del ciudadano (% de reduccién segun sea el caso)
2.4.3 Instrumentos

Se refiere a cualquier tipo de recurso que utiliza el investigador para allegarse de informacion y

datos relacionados con el tema de estudio, para la presente investigacién voy a mencionar:
e Tecnologia
e Suministros de oficina
e Equipo de computo
e Formularios SENRES
2.5 Procedimientos de los datos de investigacion

El procedimiento para obtener los datos estadisticos con referencia al problema de investigacion

€s.

e Seleccionar el instrumento a utilizar en la investigacion
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Determinar la poblacién para la encuesta

Elaborar un cuestionario para aplicar a cada uno de los trabajadores
Aplicar el cuestionario a todos los trabajadores

Tabular los datos

Procesar la informacion mediante tablas y graficos estadisticos
Realizar el analisis e interpretacion de resultados

Elaborar conclusiones y recomendaciones.
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CAPITULO Il

3 MARCO DE RESULTADOS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS
3.1 Andlisis de resultados

Todos los resultados obtenidos se obtienen de la encuesta desarrollada a todos los funcionarios

gue laboran en el centro salud Jambi Huasi del canton Francisco de Orellana.
3.1.1 Encuesta dirigida a talento humano del centro de salud

1. ¢Usted estd de acuerdo a que se aplique la Evaluacion del Desempefio laboral en el centro
de salud Jambi Huasi del canton Francisco de Orellana?

Tabla 4-3: Pregunta 1

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Sl 68 85,00
NO 12 15,00
TOTAL 80 100,00

Fuente: Personal de Salud centro de salud Jambi Huasi
Elaborado por: Morocho M. 2019

NO
15,00%

=S| mNO S|
85,00%

Grafico 2-3: Indicador para que se aplique la Evaluacion del Desempefio laboral
Elaborado por: Marlene E. Morocho C. 2019

Andlisis e interpretacion

De acuerdo a la encuesta establecida a los trabajadores del centro de salud Jambi Huasi del cantén
Francisco de Orellana, se determina que el 85% da como respuesta un Sl, y el 15% menciona un
No, con que se aplique la Evaluacion de desempefio laboral en dicha casa de salud. Es decir que
la mayor parte de los colaboradores establecen que dentro de la institucion se apliquen las
evaluaciones al desempefio del talento humano segun exige la Norma Técnica Calificacion de
Servicios y Evaluacion de Desempefio que rigen a las instituciones del sector pablico en el

Ecuador.
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2. ¢Conoce usted sobre la manera de Evaluacién del Desempefio

EVAL-01?

Tabla 5-3: Evaluacion del desempefio mediante formulario EVAL-01

mediante el formulario

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Sl 35 43,75
NO 45 56,25
TOTAL 80 100,00

Fuente: Personal de Salud centro de salud Jambi Huasi
Elaborado por: Marlene E. Morocho C. 2019

NO
56,25%

mS| mNO

Grafico 3-3: Indicador Evaluacién de desempefio mediante formulario EVAL-0
Elaborado por: Marlene E. Morocho C. 2019

Analisis e interpretacién

De los 80 funcionarios encuestados el 56.25% menciona que NO poseen los conocimientos

necesarios sobre la manera de evaluacion en especial sobre el formulario EVAL-01, y el 43.75%

menciono que si tiene conocimientos sobre el formulario. Es decir que el personal de salud del

centro de salud Jambi Huasi del cantén Francisco de Orellana no tiene conocimiento sobre la

evaluacién mediante el formulario EVAL- 01.
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3. ¢Si la respuesta es NO, considera usted que se deberia socializar de manera frecuente
sobre los pardmetros que contiene el EVAL-01?

Tabla 6-3: Pregunta 3

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Sl 68 85,00
NO 12 15,00
TOTAL 80 100,00

Fuente: Personal de Salud centro de salud Jambi Huasi
Elaborado por: Marlene E. Morocho C. 2019

2 NO
15,00%

= S

85,00%
mS| mNO

Gréfico 4-3: Indicador socializacion de los pardmetros de evaluacion
Elaborado por: Marlene E. Morocho C. 2019

Analisis e interpretacion

De acuerdo a las encuestas el 85% de los colaboradores mencionan que se deberia socializar de
manera mas frecuente sobre los parametros de evaluacion y un 15% menciona que no es de mucha
importancia conocer sobre los mismos. Es decir que el personal de salud del centro de salud Jambi
Huasi del canton Francisco de Orellana estan dispuestos a recibir capacitaciones sobre los

parametros que se toman en cuenta al momento de realizar la evaluacion de desempefio.

27



4. ¢Una vez realizada la Evaluacion del Desempefio, ¢es usted notificado con el resultado

de las mismas?

Tabla 7-3: Pregunta 4

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 71 88,75
No 9 11,25
Total 80 100,00

Fuente: Personal de Salud centro de salud Jambi Huasi
Elaborado por: Marlene E. Morocho C. 2019

NO
11,25%

Sl
88,75%

uS| ENO

Grafico 5-3: Indicador notificacion de la evaluacién de desempefio
Elaborado por: Marlene E. Morocho C. 2019

Andlisis e interpretacion

De los 80 colaboradores de la salud el 88.75% de los encuestados mencionan que S| son
notificados con los resultados de las evaluaciones y el 11.25% notifican que no se entrega los
resultados de la evaluacion. Es decir que el Departamento de Talento Humano no cumple al 100%
con la entrega de informacién al personal de salud sobre dichas calificaciones.
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5. ¢Siel resultado de la evaluacion fue satisfactorio, considera usted que se debe incentivar

a los resultados?

Tabla 8-3: Pregunta 5

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 74 92,50
No 6 7,50
Total 80 100,00

Fuente: Personal de Salud centro de salud Jambi Huasi
Elaborado por: Marlene E. Morocho C. 2019

NO
7,50%

Sl
92,50%

=S| ENO

Gréfico 6-3: Porcentaje de la evaluacion para saber incentivos
Elaborado por: Marlene E. Morocho C. 2019

Analisis e interpretacién

De acuerdo a las encuestas tenemos que el 92.5% de los colaboradores mencionan que Sl
consideran necesario incentivar a los resultados y el 7.5% menciona que no debe haber ningun
tipo de incentivo. Es decir que la mayor parte de los funcionarios de la salud del centro de salud
Jambi Huasi les gustaria recibir incentivos por parte de la institucion por los buenos resultados

que reflejan las evaluaciones.
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¢En caso de obtener una buena calificacion, de que incentivo le gustaria ser participe?

Tabla 9-3: Pregunta 6

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Vacaciones 13 16,25
Econémico 10 12,50
Capacitaciones 33 41,25
AsCenso 16 20,00
Otros 8 10,00
Total 80 100,00

Fuente: Personal de Salud centro de salud Jambi Huasi
Elaborado por: Marlene E. Morocho C. 2019

= OTROS ®  VACACIONES
10,00% 16.25%

Ag(():gg(l)zo ECONOMICO
' 12,50%

CAPACITACIONES
41,25%

mVVACACIONES = ECONOMICO 5 CAPACITACIONES
ASCENSO EOTROS

Grafico 7-3: Incentivos para el mejor desempefio
Elaborado por: Marlene E. Morocho C. 2019

Andlisis e interpretacion
Con la encuesta establecida se determina que el 20% desea como incentivo un Ascenso, el 12.5%
un incentivo econémico, el 16.25% le gustaria tener vacaciones como incentivos, el 41.25%

menciona que desearian que su incentivo fuese mediante capacitaciones y el 10% menciona Otros

como reconocimiento publico ante sus compafieros.
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3.1.2 Encuesta dirigida al departamento de talento humano

1. ¢Trabaja usted es forma conjunta con el director o gerente del centro de salud Jambi Huasi

para realizar la evaluacion del desempefio?

Tabla 10-3: Pregunta 1

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 1 100,00
No 0 0,00
Total 1 100,00

Fuente: Jefe de talento humano del centro de salud Jambi Huasi
Elaborado por: Marlene E. Morocho C. 2019

0,00%

= Sl
100,00%

mS| mNO

Graéfico 8-3: Indicador de trabajo con el director o gerente
Elaborado por: Marlene E. Morocho C. 2019

Andlisis e Interpretacion
De acuerdo a la encuesta realizada al Jefe de Talento humano se tiene como resultado el 100% a
la pregunta encuesta Sl. Es decir que el Jefe de Talento humano trabaja conjuntamente con el

director del centro de salud Jambi Huasi para realizar las evaluaciones de desempefio laboral a
todos los trabajadores de la institucion.
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2. ¢Notifica usted a los jefes departamentales y trabajadores la fecha y hora de la
evaluacion?

Tabla 11-3: Pregunta 2

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 1 100,00
No 0 0,00
Total 1 100,00

Fuente: Jefe de talento humano del centro de salud Jambi Huasi
Elaborado por: Marlene E. Morocho C. 2019

= NO
0,00%

= 3l
100,00%

uS| mNO

Grafico 9-3: Indicador notificacion al director y trabajadores de la salud
Elaborado por: Marlene E. Morocho C. 2019

Andlisis e Interpretacion

Los resultados de la encuesta realizada al Jefe de Talento Humano nos muestran que Sl notifica

tanto al director como a todos los trabajadores de la salud, fecha y hora que se llevara a cabo las
respectivas evaluaciones de desempefio.
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3. ¢Realizan capacitaciones al personal sobre los parametros a evaluar?

Tabla 12-3: Pregunta 3

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 1 100,00
No 0 0,00
Total 1 100,00

Fuente: jefe de talento humano del centro de salud Jambi Huasi
Elaborado por: Morocho M. 2019

0,00%

=S
100,00%

mS| mNO

Gréfico 10-3: Indicador parametros a evaluar
Elaborado por: Marlene E. Morocho C. 2019

Analisis e Interpretacion

De acuerdo a la encuesta el Jefe de Talento Humano sefiala que Sl se brindan capacitaciones al
personal sobre los pardmetros que se toman en cuenta para realizar las evaluaciones de
desempefio.
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4. Considera usted que aplicar la evaluacion del desempefio laboral resulta beneficioso

para el centro de salud Jambi Huasi?

Tabla 13-3: Pregunta 4

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 1 100,00
No 0 0,00
Total 1 100,00

Fuente: Jefe de talento humano del centro de salud Jambi Huasi
Elaborado por: Marlene E. Morocho C. 2019

NO

u 8|
100,00%

mS| =NO

Gréfico 11-3: Indicador importancia de realizar la evaluacion
Elaborado por: Marlene E. Morocho C. 2019

Analisis e Interpretacion
De acuerdo a los resultados tenemos que el Jefe de Talento Humano menciona que realizar una
evaluacion de desempefio laboral resulta muy beneficioso para el centro de salud. Es decir que

con esto muestran que estan aptos para ocupar cada uno sus puestos de trabajo demostrando con

ello el cumplimiento de sus actividades.
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5. ¢Laevaluacion del desempefio sirve para realizar un plan de capacitacion, y elaborar un

plan de incentivos?

Tabla 14-3: Pregunta 5

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 1 100,00
No 0 0,00
Total 1 100,00

Fuente: Jefe de talento humano del centro de salud Jambi Huasi
Elaborado por: Marlene E. Morocho C. 2019

5 NO

Sl
100,00%

=S| mNO

Graéfico 12-3: Indicador plan de capacitacion e incentivos
Elaborado por: Marlene E. Morocho C. 2019

Analisis e Interpretacion

De acuerdo a la encuesta realizada al Jefe de Talento Humano se tiene como resultado que Sl se
elaboran planes de capacitaciones y de incentivos para los trabajadores al 100%.
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6. ¢Conocido los resultados de la evaluacién realizan un plan de accién para mejorar los

resultados?

Tabla 15-3: Pregunta 6

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 1 100,00
No 0 0,00
Total 1 100,00

Fuente: jefe de talento humano del centro de salud Jambi Huasi
Elaborado por: Marlene E. Morocho C. 2019

5 NO
0,00%

u Sl
100,00%

uS| mNO

Grafico 13-3: Indicador de realizar un plan de accion
Elaborado por: Marlene E. Morocho C. 2019

Andlisis e Interpretacion

Se observa que el resultado de la encuesta muestra que Sl se realiza un Plan de Accion para
mejorar las falencias obtenidas en base a los resultados de las evaluaciones de desempefio laboral.
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3.1.3 Encuesta dirigida al gerente o director

1. ¢Conoce usted los pardmetros que se utilizan al momento de la evaluacion?
Tabla 16-3: Pregunta 1

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 1 100,00
No 0 0,00
Total 1 100,00

Fuente: Director del centro de salud Jambi Huasi
Elaborado por: Marlene E. Morocho C. 2019

= NO
0,00%

=Sl
100,00%

uS| mNO

Gréfico 14-3: Indicador parametros de la evaluacion
Elaborado por: Marlene E. Morocho C. 2019

Andlisis e Interpretacion

De acuerdo a los resultados de las encuestas se tiene que el 100% menciona que, SI conoce sobre

los parametros que se utilizan al momento de la evaluacién de desempefio.
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2. ¢Indique cuales son los beneficios que se obtienen al realizar la evaluacién del

desempefio?

Tabla 17-3: Pregunta 2

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Sobresaliente 0 0,00
Muy satisfactorio 0 0,00
Satisfactorio 1 100,00
Insatisfactorio 0 0,00
Muy insatisfactorio 0 0,00
Total 1 100,00

Fuente: Director del centro de salud Jambi Huasi
Elaborado por: Marlene E. Morocho C. 2019

SATISFACTORIO

100%
= SOBRESALIENTE MUY SATISFACTORIO
= SATISFACTORIO = INSATISFACTORIO

= MUY INSATISFACTORIO

Gréfico 15-3: Indicador beneficios para realizar una evaluacion
Elaborado por: Marlene E. Morocho C. 2019

Andlisis e Interpretacion

El director del centro de salud Jambi Huasi del cantdn Francisco de Orellana menciona que los

beneficios al realizar la evaluacion de desempefio son 100% satisfactorios.
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3. ¢Considera usted que se deberia aplicar otro método de evaluacion?

Tabla 18-3: Pregunta 3

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 0 0,00
No 1 100,00
Total 1 100,00

Fuente: Director del centro de salud Jambi Huasi
Elaborado por: Marlene E. Morocho C. 2019

=Sl =NO

Grafico 16-3: Indicador método de evaluacion
Elaborado por: Marlene E. Morocho C. 2019

Andlisis e Interpretacion

De acuerdo a la encuesta establecida al director del centro de salud Jambi Huasi del canton
Francisco de Orellana, se determina NO, se deberia aplicar otro método de evaluacion ya que
estan a gusto con el formulario EVAL-01 emitido por el SENRES, que son Norma Técnica de
Calificacion de Servicios y Evaluacion de Desempefio que rigen a las instituciones del sector
publico en el Ecuador.
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4. ¢Considera usted que aplicar la Evaluacion del Desempefio laboral resulta beneficioso

para el centro de salud Jambi Huasi?

Tabla 19-3: Pregunta 4

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 1 100,00
No 0 0,00
Total 1 100,00

Fuente: Director del centro de salud Jambi Huasi
Elaborado por: Marlene E. Morocho C. 2019

E NO
0,00%

u Sl
100,00%

mS| mNO

Grafico 17-3: Indicador aplicar la evaluacion de desempefio
Elaborado por: Marlene E. Morocho C. 2019

Analisis e Interpretacion

Con relacidn a la encuesta el director del centro de salud Jambi Huasi indica que es beneficio

realizar la evaluacion de desempefio a todos quienes conforman dicha casa de salud.
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5. ¢Silarespuesta es Si, le beneficia para que se tome en cuenta la capacitacion?

Tabla 20-3: Pregunta 5

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 1 100,00
No 0 0,00
Total 1 100,00

Fuente: director del centro de salud Jambi Huasi
Elaborado por: Marlene E. Morocho C. 2019

0,00%

u Sl
100,00%

uS| mNO

Grafico 18-3: Indicador para tomar en cuenta la capacitacion
Elaborado por: Marlene E. Morocho C. 2019

Analisis e Interpretacion

El director de salud indica con respuesta de Sl, es decir que con un 100% esté de acuerdo que los
resultados de las evaluaciones de desempefio sirven para que se tomen en cuenta las

capacitaciones al personal del centro de salud Jambi Huasi del cantén Francisco de Orellana.
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6. ¢La Evaluacion del Desempefio sirve para realizar un plan de capacitacion, y elaborar un
plan de incentivos?

Tabla 21-3: Pregunta 6

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 0 0,00
No 1 100,00
Total 1 100,00

Fuente: Director del centro de salud Jambi Huasi
Elaborado por: Marlene E. Morocho C. 2019

=Sl =NO

Grafico 19-3: Indicador capacitaciones e incentivos
Elaborado por: Marlene E. Morocho C. 2019
Analisis e Interpretacion

Se observa que el 100% da como resultado un NO, es decir que una vez realizada las evaluaciones
con sus respectivos resultados el centro de salud Jambi Huasi cantén Francisco de Orellana y el
director no elaboran ningln plan de capacitaciones y plan de incentivos para los trabajadores.
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CAPITULO IV

4  MARCO PROPOSITIVO
Tema de la propuesta

EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL AL TALENTO HUMANO DEL CENTRO DE
SALUD JAMBI HUASI, CANTON FRANCISCO DE ORELLANA, PERIODO 2019.

4.1 Antecedentes del centro de Salud Jambi Huasi
Historia de la organizacion

El Centro de Salud Jambi Huasi que se encuentra situado en la provincia de Orellana, Cantén
Francisco de Orellana fue creado hace 16 afios con la intervencion de espafioles con nativos

privados donde todos los servicios debian ser cancelados hasta el afio 2008.

Anteriormente se localizaba en el Barrio Unién y Progreso, construido en un area de
aproximadamente 600 metros cuadrados de terreno, siendo de 1800 metros cuadrados la
edificacion de dos plantas, la misma que pertenecia a la fundacion de Sandy Yura. Constaba de
las siguientes areas: preparacion, sala de espera de pacientes, 3 consultorios médicos, sala de
vacunacion, laboratorio, farmacia, consultorio de Odontologia y 2 bafios publicos.

En el mes de marzo 2013 ElI SCS Jambi Huasi, se traslada a un lugar propio del Ministerio de
Salud Publica, en las instalaciones del antiguo Hospital Francisco de Orellana, en donde se
empieza a brindar servicio de consulta externa y en septiembre del mismo afio se implementa el

servicio de Emergencia.

Es un establecimiento que realiza de promocién, prevencion, recuperacion de salud, rehabilitacion
y cuidados paliativos, a través de servicios de medicina general y de especialidades basica
(ginecologia y pediatria), odontologia, psicologia, enfermeria, maternidad de corta estancia y
emergencia; dispone de servicios auxiliares de diagnostico en laboratorio clinico, imagenologia
bésica, opcionalmente audiometria, farmacia institucional; promueve acciones de salud publica'y

participacion social; cumple con las normas y programas de atencién del ministerio de salud.

El Centro de Salud Jambi Huasi se encuentra ubicado en la parroquia Puerto Francisco de

Orellana, Barrio Cambahuasi, calles Av. Alejandro Labaka y Atahualpa.
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Limites

Norte: Parroquia EI Dorado
e Sur: Joya de los Sachas
e Este: Rio Payamino
e Oeste: Rio Napo

411 Mision

Garantizar el derecho a la Salud a través de la provision de servicios de atencion individual,
prevencion de enfermedades, promocion de la salud e igualdad, la gobernanza de salud,
investigacion y desarrollo de la ciencia y tecnologia; articulacion de los actores del sistema, con
el fin de garantizar el derecho a la Salud

4.1.2 Vision

Ejercer un modelo referencial en Latinoamérica que priorice la promocién de la salud y la
prevencion de enfermedades, con altos niveles de atencion de calidad, con calidez, garantizando
la salud integral de la poblacién y el acceso universal a una red de servicios, con la participacion

coordinada de organizaciones publicas, privadas y de la comunidad.
4.1.3 Valores

e Respeto. - Entendemos que todas las personas son iguales y merecen el mejor servicio,
por lo que nos comprometemos a respetar su dignidad y atender sus necesidades teniendo

en cuenta, en todo momento, sus derechos.

e Inclusién. - Reconocemos que los grupos sociales son distintos y valoramos sus

diferencias.

e Vocacidn de servicio. - Nuestra labor diaria lo hacemos con pasién.

e Compromiso. - Nos comprometemos a que nuestras capacidades cumplan con todo

aquello que se nos ha confiado.

e Integridad. - Tenemos la capacidad para decidir responsablemente sobre nuestro

comportamiento.
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e Justicia. - Creemos que todas las personas tienen las mismas oportunidades y trabajamos
para ello.

e Lealtad. - Confianza y defensa de los valores, principios y objetivos de la entidad,
garantizando los derechos individuales y colectivos.

4.1.4  Objetivos Estratégicos
o Incrementar la eficiencia y efectividad del sistema nacional de salud
e Incrementar el acceso de la poblacion a servicios de salud

e Incrementar la vigilancia la regularizacion, el control, la promocién y prevencién de la

salud.
e Incrementar las capacidades y competencias del talento humano
¢ Incrementar la satisfaccion de los ciudadanos con respecto a los servicios de salud

o Incrementar la eficiencia y efectividad de las actividades operacionales del ministerio de

salud publica y entidades adscritas.

o Incrementar el desarrollo de la ciencia y tecnologia en base a las prioridades sanitarias de
la salud.

Organigrama estructural

1
[ T | T 1
Medicina . Laboratorio F'S'.OFerap'a .
Emergencia . fisica y Farmacia
[SEIE] clinico S
rehabilitacion

Odontologia

Consulta

general

Pediatria

Fuente: Director del centro de salud Jambi Huasi
Elaborado por: Marlene E. Morocho C. 2019
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4.2 Justificacion

Para poder llevar acabo la evaluacion del Desempefio Laboral dentro del centro de salud Jambi
Huasi, es necesario realizar una evaluacion introspectiva sobre el rendimiento y desenvolvimiento
del mismo en cada uno de los empleados, especificamente en cada una de las areas de trabajo

pudiendo observarse los aportes tanto individuales como grupales de los mismos.

Es por ello que basandonos en el marco legal ecuatoriano cada empleado tiene sus

responsabilidades adquiridas segun el puesto de trabajo.
4.3 Marco legal

Que de conformidad con el articulo 42 (32) de la Constitucion Politica de la Republica, el Estado
garantizara el derecho a la salud, su promocion y proteccion por medio del desarrollo de la
seguridad alimentaria, la provision de agua potable y saneamiento basico, el fomento de
ambientes saludables en lo familiar, laboral y comunitario y la posibilidad de acceso permanente
e ininterrumpido a los servicios de salud, conforme a los principios de equidad, universalidad,

solidaridad, calidad y eficiencia;

Art. 2.- Finalidad y Constitucion del Sistema. - El Sistema Nacional de Salud tiene por finalidad
mejorar el nivel de salud y vida de la poblacién ecuatoriana y hacer efectivo el ejercicio del
derecho a la salud. Estara constituido por las entidades publicas, privadas, autébnomas y
comunitarias del sector salud, que se articulan funcionamiento sobre la base de principios,

politicas, objetivos y normas comunes.
Art. 3.- Objetivos. - El Sistema Nacional de Salud cumplira los siguientes objetivos:

1. Garantizar el acceso equitativo y universal a servicios de atencién integral de salud, a través

del funcionamiento de una red de servicios de gestion desconcentrada y descentralizada.

2. Proteger integralmente a las personas de los riesgos y dafios a la salud; al medio ambiente de

su deterioro o alteracion.
3. Generar entornos, estilos y condiciones de vida saludables.
4. Promover, la coordinacidn, la complementacion y el desarrollo de las instituciones del sector.

5. Incorporar la participacion ciudadana en la planificacion y veeduria en todos los niveles y

ambitos de accion del Sistema Nacional de Salud.
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Art. 26.- EI Ministerio de Salud Publica, con el apoyo del Consejo Nacional de Salud, propondra
a las entidades formadoras la politica y el Plan Nacional para el desarrollo de los recursos
humanos en salud, que considere la armonizacién de la formacion en cantidad y calidad con

enfoque pluricultural, conforme a las necesidades de la poblacién y del mercado de trabajo.
4.4 Contenido de la propuesta
4.1.1. Introduccion

La propuesta de la evaluacion de 180° mediante el Formularios EVAL-01 es factible realizar en
el centro de salud Jambi Huasi del canton Francisco de Orellana, ya que beneficia en el desarrollo
de una comunicacién eficaz entre el jefe inmediato y sus empleados, de tal manera se promueve
la mejora continua del recurso humano como tal, también esta herramienta permite constatar de
manera especifica el desempefio y el comportamiento de sus empleados, en otras palabras ayudan
a detectar errores o falencias en el disefio del puesto, necesidades de actualizacién de

conocimientos y definir nuevos programas de reconocimientos.

A demas, a los evaluados permite conocer cuales son sus fortalezas y a la vez sus debilidades, con
la finalidad de identificar en qué &reas se necesitan perfeccionar en base a capacitaciones

previamente establecidas.

Una vez realizado las evaluaciones del desempefio a los funcionarios del centro de salud Jambi
Huasi del canton Francisco de Orellana, se detectd falencias en el procedimiento de evaluacion,
es decir no se consideran de forma permanente las normas técnicas que ameritan para una

evaluacion Gptima.

La evaluacidon del desempefio al talento humano es vital para la institucién debido a que primero
realiza una retroalimentacion de cdmo esté realizando el trabajo del evaluado y posteriormente
obtienen resultados que permite establecer cémo mejorar y potencializar el mejor desempefio de

sus empleados y asi alcanzar objetivos de la institucion.

En el centro de salud Jambi Huasi del cantén Francisco de Orellana se procede a aplicar una
evaluacion del desempefio al talento humano basado en todas las normativas pertinentes dotadas
por el Gobierno Nacional a fin de dar cumplimiento a la Ley Orgénica de Servicio Civil y Carrera
Administrativa y de Unificacion y Homologacion de las Remuneraciones del Sector Publico
(LOSCCA) (SENRES, 2008).
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El procedimiento, los instrumentos y los métodos que se deben aplicar en la evaluacidn al talento
humano se encuentran plasmados de manera puntual a modo de guia en la Norma Técnica de

Calificacidn de Servicios y Evaluacidon de Desempefio.
4.1.2. Aplicacion de la evaluacion al desempefio del talento humano

El centro de salud Jambi Huasi del canton Francisco de Orellana, a través de las politicas, normas,
procedimientos, a fin de medir y mejorar el desempefio organizacional aplicara la evaluacion al

talento humano.

Se utilizara el formulario SENRES — EVAL 01, que segun el Art. 60 de la Codificacion de la Ley
Orgénica de Servicio Civil y Carrera Administrativa y de Unificacion y Homologacion de las
Remuneraciones del Sector Publico-LOSCCA, publicada en Registro Oficial 16 de 12 de Mayo
del 2005 , determina que las instituciones del Sector Publico deberan efectuar una evaluacién del
trabajo, con el fin de generar una cultura de medicién y mejoramiento del desempefio de los
servidores publicos, desde la perspectiva de las competencias, necesarias para el logro de los
resultados asignados a los puestos de trabajo, e integrados a los productos y servicios que les
corresponde generar a cada unidad o proceso interno de la organizacién (SENRES, 2008).

¢ Indicadores de gestidn del puesto

Conocimientos

Competencias técnicas del puesto

Competencias universales

Trabajo en equipo, iniciativa y liderazgo.

La evaluacion del desempefio se tomara a todos los empleados del centro de salud Jambi Huasi
del cantdn Francisco de Orellana, segin las normas técnicas de calificacion de servicios y
evaluacion de desempefio menciona segun el art. 20 la evaluacion de desempefio se aplicaré en

los siguientes niveles.

Evaluadores. - Define como evaluador al jefe inmediato superior, quien debera evaluar al servidor

publico en el factor correspondiente durante el periodo que ejerza sus funciones.

Evaluados. - Serdn evaluados los servidores publicos de las instituciones del Estado

comprendidos en el &mbito de la presente Norma Técnica, de acuerdo a las siguientes directrices:
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1. La o el evaluado debe estar en ejercicio de sus funciones por el lapso minimo de tres

meses;

2. En el caso de servidores publicos de reciente ingreso o por ascenso, los resultados de la
evaluacion del periodo de prueba seran considerados como parte de La evaluacion anual
del desempefio y serdan promediados proporcionalmente al tiempo de evaluacion,

convirtiéndose en su evaluacion final;

3. Los servidores publicos que hayan laborado en dos 0 més unidades o procesos internos,
dentro del periodo considerado para la evaluacion anual del desempefio, seran evaluados
en el factor niveles de eficiencia del desempefio individual por los respectivos
responsables de esas unidades y los resultados seran promediados proporcionalmente al

tiempo de evaluacion, convirtiéndose en su evaluacion final;

4. Para los servidores publicos con una permanencia dentro del periodo de evaluacion
inferior a diez (10) meses, su calificacion de evaluacion del desempefio serd Gnicamente

el valor reflejado por el factor niveles de eficiencia del desempefio individual;

5. Los servidores pablicos que se encuentran en comisiones de servicios con remuneracion
0 sin remuneracién en otras instituciones, seran evaluados por la institucién donde se
realiza la comision observando lo estipulado en esta Norma. En caso de que el servidor
publico se reintegre a su institucion de origen durante el transcurso del periodo de
evaluacion, esta se realiza a través del factor de niveles de eficiencia del desempefio
individual y sus resultados seran promediados proporcionalmente al tiempo de

evaluacién.

6. Laevaluacion del desempefio se realizarad de acuerdo a las reglas contenidas en el presente
articulo sin perjuicio de los cambios que se den en la modalidad laboral del servidor a lo
largo del periodo de evaluacion, siempre y cuando no se interrumpa la relacion laboral

del servidor con la institucion (Acuerdo Ministerial, 2018).

El proceso de evaluacién de desempefio esta integrado por 5 fases que se mencionara a

continuacion.
1. Definicidon de indicadores de evaluacién del desempefio.
2. Difusién del programa de evaluacion.

3. Entrenamiento a evaluadores.
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4. Ejecucion del proceso de evaluacion
5. Anélisis de resultados de la evaluacion.
4.1.1.1. Definicion de indicadores de evaluacién del desempefio

La evaluacién se inicia cuando se establece el nivel 6ptimo del perfil del desempefio de cada
evaluado, esta actividad estuvo a cargo del director del centro de salud Jambi Huasi del canton
Francisco de Orellana, en coordinacion con la Unidad de Administracion de Recursos Humanos,
los mismos que tenian establecidas las metas que cada funcionario debe cumplir durante un

periodo de tiempo estimado.
4.1.1.2. Difusion del programa de evaluacion.

El departamento de Talento Humano fue la encargada de dar a conocer a todo el personal que
labora en el centro de salud sobre las técnicas de evaluacion del desempefio, a través de una
capacitacion anticipada con el director de salud para la correcta difusién del programa a
ejecutarse, tomando muy en cuenta las actividades y responsabilidades a cumplirse.

4.1.1.3. Entrenamiento a evaluadores.

Los entrenamientos o llamado también capacitaciones son mecanismos que tienen la finalidad de
guiar los conocimientos, habilidades y conductas del ser humano, para alcanzar los objetivos

planteados en el proyecto de tesis.

A través de la capacitacion realizada por la Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos
Humanos y Remuneraciones del Sector Publico que es el organismo rector del subsistema de
evaluacion de desempefio dentro de las instituciones del Estado, proporciond asesoria, para
instruir al encargado del departamento de Recursos Humanos en la correcta aplicacion del

programa.
4.1.1.4. Ejecucién del proceso de evaluacion

Se ejecuta las evaluaciones de desempefio al talento humano del centro de salud Jambi Huasi del
cantén Puerto Francisco de Orellana que estd conformada por un total de 80 colaboradores

divididos de esta forma:
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Tabla 22-3: Tabla de trabajadores centro de salud Jambi Huasi

Servicios

Talento humano

Infraestructura

Medicina general

5 médicos

6 consultorios

Odontologia

Odontdlogos

1 consultorio

Emergencia

13 médicos
13 lic. Enfermeria

Emergencia

Inmunizaciones

1 lic. Enfermeria

1 cuarto de vacunas

Obstetricia

7 obstetrices

3 consultorios

Laboratorio clinico

7lic. Laboratorio
2 aux. Laboratorio
1 microscopista

1 lab. De malaria

Preparacion y procedimientos

1 lic. Enfermeria
2 aux. Enfermeria

1 cuarto de preparacion

Psicologia

2 psicélogos

1 consultorio

Fisioterapia fisica y
rehabilitacion

5 rehabilitadores

1 sala de rehabilitacion

Discapacidad

lesp. Medicina general

1 consultorio

Psico rehabilitacion

1 psico rehabilitadora

1 cuarto

Trabajo social

1 trabajadora social

1 consulta

Ginecologia 1 esp. Ginecobstetricia 1 consultorio
Pediatria 1 esp pediatria 1 consultorio
Mgi 2 médicos especialistas 1 consultorio

Auxiliares administrativos

3 lavanderia
5 limpieza
3 mantenimiento

1 cuarto
1 cuarto
1 cuarto

Fuente: Director del centro de salud Jambi Huasi
Elaborado por: Marlene E. Morocho C. 2019

El responsable debe aplicar el formulario SENRES-EVAL-01, que se encuentra en la pagina web:

Www.senres.gov.ec, esta evaluacion tiene un porcentaje del 100% pudiendo alcanzar el méaximo

del 104%, esto al haber cumplido y adelantado metas del siguiente periodo.

Pasos para llenar el modelo de evaluacion segun el formulario SENRES-EVAL-01

Encabezado

Se debe llenar los datos exactos del funcionario a evaluar
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3%3%m==  FORMULARIO MRL-EVAL-01 - MODIFICADO

FORMULARIO PARA LA EVALUACION DEL DESEMPENO POR COMPETENCIAS PARA UUSO DEL JEFE INMEDIATO
DATOS DEL SERVIDOR:
Apellidos y Nombres del Servidor (Evaluado): |
Denominacion del Puesto gque Desempefia:

Titulo o profesion:
Apellidos y Nombre del jefe Inmediato o superior inmediato (Evaluador):
Periodo de Evaluacion (ddimm/aaaa): Desde: Hasta:

Grafico 21-4 Encabezado formulario MRL-EVAL-01
Fuente: Director del centro de salud Jambi Huasi
Elaborado por: Morocho M. 2019

Primer factor: evaluacion de las actividades del puesto

EVALUACION DE LAS ACTIVIDADES DEL PUESTO
INDICADORES DE GESTION DEL PUESTO: # Actividades: #REF! Factor: 60%
Meta del
L . . Periodo _ % de Mivel de
Descripcion de Actividades Indicador Evaluada Cumplidos Cumplimiento | Cumplimiento
(numera)
¢ A mas del cumplimiento de la totalidad de metas y objetivos se adelanto APLICAEL +4% LE
¥ cumplié con objetivos y metas previstas para el siguiente periodo de AUMENTO
evaluacion ? NO #REF
Total Actividades Esenciales:  #;REF!

Grafico 22-3: Primer factor de evaluacién del desempefio
Fuente: Director del centro de salud Jambi Huasi
Elaborado por: Morocho M. 2019

En la evaluacién de actividades del puesto se realiza la descripcion de actividades, el indicador y
la meta del periodo evaluado se detallan segun los perfiles éptimos de cada puesto, seguidamente
los cumplidos van de acuerdo a lo realizado por el funcionario segln evidencia documentada, al
final automaticamente se describe el porcentaje de cumplimiento y nivel de cumplimiento, dando

como resultado el total de las actividades esenciales, cuyo valor minimo es del 60%.

La persona evaluada que adelante sus objetivos y metas previstas para el siguiente periodo de

evaluacion obtendra un puntaje Unico adicional del 4%, sumado directamente al porcentaje total.
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Segundo Factor: Evaluacién de conocimientos

CONOCIMIENTOS # Conocimientos: o Factor: 8%

Mivel de
Conocimiento

Total Conocimientos: 0%

Graéfico 23-3: Segundo factor para evaluar conocimientos de los funcionarios
Fuente: Director del centro de salud Jambi Huasi
Elaborado por: Morocho M. 2019

En este punto se consideran los conocimientos que cada empleado emplea para cumplir con las
metas y los objetivos a su cargo, es decir detalla la experiencia laboral, capacitacién y destrezas

a fines al cargo. Este factor tiene una valoracion total del 8%.

Tercer factor: competencias técnicas del puesto.

COMPETENCIAS TECHICAS S (Rt e Fets o Eactor. @
DEL PUESTO - : actor
DESTREZAS Relevancia Comporntamiento Observable oired de
Total Competencias Técnicas del Puesto : 0¥

Graéfico 24-3 Tercer factor competencias técnicas del puesto
Fuente: Director del centro de salud Jambi Huasi
Elaborado por: Morocho M. 2019
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En este punto de las competencias técnicas del puesto se describe las destrezas y el
comportamiento observable son determinados previamente de manera individual para cada

funcionario segun su cargo en el perfil creado por el director de salud. Este factor tiene una

valoracién total del 8 %.

Cuarto factor: Competencias Universales

COMPETENCIAS UNIVERSAI # Competencias: ] Factor: &%
ESTOS CAMPOS DEBEN SER LLENADOS OBLIGATORIAMENTE :
Frecuencia de

DESTREZA Relevancia Comportamiento Observable Rt

APRENDIZAJE CONTIRUD

CONOCIMIENTOS DEL ENTORNO
ORGANIZACIONAL

RELACIONES HURANAS

ACTITUD AL CAREBIO

ORIENT ACIGN 4 LOS RESULTADOS

ORIENT ACION DE SERYICIO

Total Competencias Universales: a

Graéfico 25-3: Cuarto factor evaluacion de competencias universales
Fuente: Director del centro de salud Jambi Huasi
Elaborado por: Morocho M. 2019

En los campos de las competencias universales como las destrezas y comportamiento observable
se ingresan de acuerdo al perfil de cada funcionario esto lo realiza el director de salud. Este factor
tiene una valoracion total del 8 %, que dependera de las opciones escogidas por el evaluador de
acuerdo a la relevancia de cada destreza observada y la frecuencia aplicable segin el

comportamiento observable en relacién con el nivel dptimo.

2021Mirian

54



Quinto factor: trabajo en equipo, iniciativa y liderazgo

TRABAJO EN EQUIFD, INICIATIVA Y LIDERAZGO Factor: 163¢
DESCRIPCION RELEVANCIA COMPORTAMIENTD OBSERVABLE ﬁ:;;:::l:':e

TRAEAJDOEN
EQUIFD

IMICIATIY &

LLENAR EL CAMFPO DE LIDERAZGO,. S0LD PARA RUIENES TENGAN SERYIDORES SUBORDINADOE BAJO U
RESPONZABILIDAD DE GESTION.

LIDERAZGD

Total Trabajo en Equipo, Iniciativa y Liderazgo: 0%
OBSERVACIONES DEL JEFE INMEDIATO (EN CASO DE QUE LAS TENGA):

Gréfico 26-4: Quinto factor de trabajo en equipo, iniciativa y liderazgo
Fuente: Director del centro de salud Jambi Huasi
Elaborado por: Morocho M. 2019

Este punto posee una particularidad en su aplicacién, si el funcionario evaluado tiene servidores
subordinados a su cargo se deben llenar los tres campos, si ho solo son evaluados bajo los dos

primeros conceptos, su valoracion total es del 16%.

Sexto Factor: Evaluacion del ciudadano

IAS DEL CIUDADANO (PARA USO DE LAS UARHS) INFORMACION PROVENIENTE DEL FORMULARIO EVA
[ MOoOmDIe ae 1a
Mo.DE | APLICA DESCUENTO A  DE
persona que DESCRIPCION FORMULAR| LA EYALUACION DEL | REDUCCIO
e 10 DESEMFERD N
|
TOTAL: 0

Grafico 27-3 Sexto de factor de evaluacién del ciudadano
Fuente: Director del centro de salud Jambi Huasi
Elaborado por: Morocho M. 2019

Este punto es llenado en base a las quejas presentadas mediante buzones de sugerencias o lineas

gratuitas de denuncias, que son sustentadas y verificadas por el departamento de Talento
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Humanos a través del formulario SENRES-EVAL-01. Por cada queja contra un servidor publico
correctamente sustentada se reducird un 4% automaticamente de su calificacion total de la

evaluacion del desempefio.

Parte final de la evaluacion: resultado de la evaluacién

RESULTADO DE LA EVALUACION

. CALIFICACION
FACTORES DE EVALUACION ALCANZADA
(%)
Indicadores de Gestidn del puesto #REF!
Conocimientos 0,0
Competencias técnicas del puesto 0.0
Competencias Universales 0.0
Trabajo en equipo, Iniciativa y Liderazgo 0.0
Evaluacign del ciudadano (- ) 0.0
#REF!
#REF!

FUNCIONARIO (A) EVALUADOR (A)
Fecha (dd/mm/aaaa): [

CERTIFICO: Que he evaluado al (a la) servidor (a) acorde al procedimiente de la norma de Evaluacion del Desempefio.

FIRMA
Evaluador o jefe Inmediato

Grafico 28-3 Resumen de resultados de la evaluacién
Fuente: Director del centro de salud Jambi Huasi
Elaborado por: Morocho M. 2019

La evaluacion de desempefio o el resultado final se obtiene mediante la suma de los cinco factores

mencionados anteriormente, asi dando una calificacién del 100%.

Tabla 23-4: Tabla de valores de la evaluacidon del desempefio

Indicadores de gestion del puesto 60%
Conocimientos 8%
Competencias técnicas del puesto 8%
Competencias universales 8%
Trabajo en equipo, iniciativa y liderazgo. 16%
Total 100%

Elaborado por: Marlene E. Morocho C. 2019

Si hubiera una queja o denuncia al empleado se resta el 4% del total obtenido en toda la evaluacion

y finalmente el jefe inmediato que evalUa debe firmar el documento.
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Evaluacion aplicada

Tabla 24-3: Formulario centro de salud Jambi Huasi EVAL-0-modificado

FORMULARIO MRL-EVAL-01 - MODIFICADO

Ministerio

o0e®
del Trabajo

I FORMULARIO PARA LA EVALUACION DEL DESEMPENO POR COMPETENCIAS PARA USOQ DEL JEFE INMEDIATO

DATOS DEL SERVIDOR:

Apellidos y Nombres del Servidor (Evaluado):
Denominacion del Puesto que Desempefia:

Titulo o profesion:

Apellidos y Nombre del jefe Inmediato o superior inmediato (Evaluador):

BORJA BORJA MARIA AUGUSTA

ATENCION INTEGRAL EN SALUD

ENFERMERO/A

LICENCIADO WILMER TIERRA

|Periodo de Evaluacion (dd/mm/aaaa): Desde: 1/1/2019 Hasta: 20/12/2019
—
EVALUACION DE LAS ACTIVIDADES DEL PUESTO
INDICADORES DE GESTION DEL PUESTO: # Actividades: 6 Factor: 60%
Meta del
- - ) Periodo . % de Nivel de
Descripcion de Actividades Indicador Evaluado Cumplidos Cumplimiento | Cumplimiento
(numero)
Elabora, organiza, concede y la agenda del| #de actividades realizadas, # de 100 80 a0 3
medico de turno actividades planificadas
Prepara antecedentes y documentacion # de documentos para firmas y
. 62 62 100 5
necesaria para reuniones de trabajo #documentos programados
atende a los pacientes, usuarios que| # de usuarios que requieren citas con 100 90 90 4
necesitan ser atendidos por el medico el medico, #de usuarios programados
Recepta historia clinicas y lleva el debido| # de registros entrantes, # de registros
i 90 90 100 5
registro de pacientes entrantes y salientes programados
# de pacientes de emergencia
atiende y recepta pacientes de emergencia atendidos, # de emergencias 50 50 100 5
programadas
Despacho de documentacion #de documenla0|on enviada, # de 100 98 98 5
documentacion enviada programada
x . . . . . I 0,
¢ A mas del cumplimiento de la totalidad de metas y objetivos se adelanté y APLICAEL +49 % DE
cumplié con objetivos y metas previstas para el siguiente periodo de AUMENTO
evaluacion ? 0
Total Actividades Esenciales: 52,5%
CONOCIMIENTOS # Conocimientos: 6 Factor: 8% Nivel de
: actor: 8% Conocimiento
GENERACION DE IDEAS Muy Bueno
IDENTIFICACION DEL PROBLEMA Muy Bueno
PLANIFICACION Y GESTION Muy Bueno
ORGANIZACION DE LA INFORMACION Muy Bueno
CONOCIMIENTOS DE RELACIONES HUMANAS Muy Bueno

JUICIO Y TOMA DE DESICIONES
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Total Conocimientos:

6,3%

COMPETENCIAS TECNICAS DEL
PUESTO

# Competencias: r

Factor: 8%

DESTREZAS

Relevancia

Comportamiento Observable

Nivel de Desarrollo|

Lee y comprende documentos de alta complejidad. Elabora

Altamente

administrativa y asegura el cumplimiento de los mismos.

Comprension escrita Alta propuestas de solucién o mejoramiento sobre la base del
nivel de comprension Desarrollada
Comprende las ideas presentadas en forma oral en las
Comprensién oral Alta reuniones de trabajo y desarrolla propuestas en base alos Desarrollada
requerimientos
Realiza un trabajo sistematico en un determinado lapso de
Recopilacion de informacion Media tiempo para obtener la maxima y mejor |nf0rmac|onrposwble Altamente
de todas las fuentes disponibles. (Obtiene informacién en Desarrollada
periddicos, bases de datos, estudios técnicos etc.)
Utiliza las matematicas para realizar calculos de
. - Altamente
Destreza matematica Media complejidad media. (Ejemplo liquidaciones, conciliaciones
bancarias, etc.) Desarrollada
. . . Define niveles de informacién para la gestion de una unidad  |Altamente
Organizacion de la informacion Alta
0 proceso. Desarrollada
Escribir documentos de complejidad alta, donde se
establezcan parametros que tengan impacto directo sobre el Altamente
Expresion escrita Alta funcionamiento de una organizacion, proyectos u ofros. b llad
- . <
Ejemplo (Informes de procesos legales, técnicos, esaroliaca
administrativos)
y . Monitorea el progreso de los planes y proyectos de la unidad
Monitoreo y control Media prog 2 YA Desarrollada

Total Competencias Técnicas del Puesto :

7,4%

COMPETENCIAS UNIVERSALES

# Competencias:

6 Factor: 8%

ESTOS CAMPOS DEBEN SER LLENADOS OBLIGATORIAMENTE :

DESTREZA

Relevancia

Comportamiento Observahle

Frecuencia de
Aplicacion

APRENDIZAJE CONTINUO

Media

Mantiene su formacién técnica. Realiza un gran esfuerzo por
adquirir nuevas habilidades y conocimientos.

Siempre

CONOCIMIENTOS DEL ENTORNO
ORGANIZACIONAL

Media

Identifica, describe y utiliza las relaciones de poder e
influencia existentes dentro de la institucidn, con un sentido
claro de lo que es influir en la institucién.

Siempre

RELACIONES HUMANAS

Alta

Construye relaciones beneficiosas para el usuario externo y
la institucion, que le permiten alcanzar los objetivos
organizacionales. Identifica y crea nuevas oportunidades en
beneficio de la institucion

Siempre

ACTITUD AL CAMBIO

Alta

Modifica las acciones para responder a los cambios
organizacionales o de prioridades. Propone mejoras para la
organizacion.

Siempre

ORIENTACION A LOS RESULTADOS

Media

Modifica los métodos de trabajo para conseguir mejoras
Actia para lograr y superar niveles de desempefio y plazos
establecidos.

Siempre

ORIENTACION DE SERVICIO

Alta

Demuesira interés en atender a los usuarios intemos o
externos con rapidez, diagnéstica comrectamente la
necesidad y plantea soluciones adecuadas

Siempre

Total Competencias Universales:

8%
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TRABAJO EN EQUIPO, INICIATIVA Y LIDERAZGO Factor: 16%
DESCRIPCION |RELEVANCIA COMPORTAMIENTO OBSERVABLE Frecuencia de

Aplicacion

Crea un buen clima de trabajo y espiritu de cooperacién. Resuelve los conflictos que se puedan
TRABAJO EN EQUIPO Alta producir dentro del equipo. Se considera que es un referente en el manejo de equipos de trabajo. | Siempre
Promueve el trabajo en equipo con otras areas de la organizacion.

INICIATIVA Alta Se anticipa a las situaciones con una vision de largo plazo Siempre

LLENAR EL CAMPO DE LIDERAZGO, SOLO PARA QUIENES TENGAN SERVIDORES SUBORDINADOS BAJO SU RESPONSABILIDAD DE GESTION.

LIDERAZGO

Total Trabajo en Equipo, Iniciativa y Liderazgo: 16%
OBSERVACIONES DEL JEFE INMEDIATO (EN CASO DE QUE LAS TENGA):

QUEJAS DEL CIUDADANO (PARA USO DE LAS UARHS) INFORMACION PROVENIENTE DEL FORMULARIO EVAL-02
Nombre de la o
s DESCRIPCION No. DE APLICADESCUENTO ALA % DE
P FORMULARIO | EVALUACION DEL DESEMPENO | REDUCCION

realiza la queja

TOTAL: 0
RESULTADO DE LA EVALUACION
] CALIFICACIO
FACTORES DE EVALUACION N
ALCANZADA
Indicadores de Gestion del puesto 525
Conocimientos 6,3
Competencias técnicas del puesto 7.4
Competencias Universales 8,0
Trabajo en equipo, Iniciativa y Liderazge 16,0
Evaluacién del ciudadano ( - ) 0,0
TOTAL EVALUACION DEL DESEMPENO: 90,2
MUY BUENO: DESEMPENO MEJOR A LO ESPERADO
FUNCIONARIO (A) EVALUADOR (A)
Fecha (dd/mm/aaaa): | 26/12/2019

CERTIFICO: Que he evaluado al (a la) servidor (a) acorde al procedimiento de la norma de Evaluacion del Desempeno.

FIRMA
Evaluador o jefe Inmediato
LICENCIADO WILMER TIERRA

4.5 Resultados de la evaluacion del desempefio personal a nombramiento y contrato.
Gracias a la colaboracion brindaba por parte del centro de salud Jambi Huasi del canton Francisco
de Orellana se realizd con éxito la evaluacion del desempefio dirigido a los empleados de la
institucion, obteniendo los siguientes resultados.
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Tabla 25-3: Resultado de la evaluacion de desempefio

personal a nombramiento y contrato

; CALIFICACION
FACTORES DE EVALUACION ALCANZADA
TRABAJO
EN ’
SERVIDOR EVALUADO INDICADOR compeTENCI COMPETENCE 255 EVALUACIO
ESDE CONOCIMIENT  ZOME= =l AS DEL Noiagy NDEL g
GESTION UNIVERSALE DESEMPEN <
DEL PUESTO DEL PUESTO AY = 5
LIDERAZG =
) i 6o EXCELENT
ANDINO CASTELO JIHNSON MIGUEL 60 : ' 7.3 16 A 95 E
) oo o EXCELENT
ARAGUNDI VELARDE WALDSTEIN ALBERTO 57.4 ' ' 5.9 16 A 91,3 E
5 ) 56 3 EXCELENT
BARBERAN TRIVIRIO MARIA ANGELICA 60 ' ’ 6,9 14 A = | 938 E
4 43 6.3 S MUY
BASTIDAS LLORE MARIANA ELIZABETH 50,5 : ' 5 14 A 2| 801| BUENO
5 49 6 @ MUY
BONILLA MINA MARIA ISABEL 52,5 ' 53 12 A =|807| BUENO
6 53 6 > MY
BORJA BORJA MARIA AUGUSTA 52,3 ' 5 12 A | 806| BUENO
7 5.9 6.9 Q MUY
CAIZA CAIZA DENISSE GRACIELA 50,8 : ' 5.6 14 A S| 832| BUENO
. - oo 5 EXCELENT
CAJAMARCA CURILLO SILVIA CECILIA 56,1 : ' 5.6 16 A S| 903 E
9 - 6.6 6,9 =5 MUY
CASTILLO MURIOZ FANNY MERCEDES 50,5 ' ’ 5.6 14 A ©1836| BUENO
10 8 ; 8 EXCELENT
CASTRO CRUZ MERCY AMELIA 60 7.3 16 A Ol 983 E
1 ] 6 6 g EXCELENT
CEDERO SALAZAR RAMON FERNANDO 56,7 6 16 A | 907 E
» ) . o1 EXCELENT
CEVALLOS CEDERO ANGELICA MARIA 60 ' ’ 5.6 16 A 925 E
13 5,9 6.3 MUY
CHAQUINGA MEDINA GALO SANTIAGO 56,6 ' ' 5.9 14 A 88,7| BUENO
14 5,6 6,4 MUY
CHAVEZ MARCILLO ITA MARIA 58,7 ' ' 7 12 A 89,7| BUENO
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15

7,3

MUY

CHIMBO REA MIRIAM VANESA 56 58 14 ) 89.1| BUENO

;" oo o1 EXCELENT
CHIMBORAZO PALCHIZACA MARIA JUANA 56 : ’ 6.2 16 ) 90,2 E

- it o1 EXCELENT
COBO MUY LEIDY KATHERINE 60 ! ’ 5.9 16 ) 92,5 E

15 | CONCHAMBAY QUINALUISA CRISTINA oo oa MUY
JEANNETH 52.1 : ’ 5,6 12 ) 826| BUENO

19 49 6.1 MUY
CRUZ BERTOLY OSMANY SEBERO 50.4 : * 6.9 14 ) 823| BUENO

20 5,6 6.9 MUY
GARCIA MIGUEZ JESSICA ANTONIETA 58.4 : * 6.9 12 ) 898| BUENO

21 6,6 6 MUY
GOMEZ CEPEDA ALFREDO ENRIQUE 513 : 7 12 ) 829| BUENO

22 7.2 6.7 MUY
GUALLPA LEMA DORIS FABIOLA 50.4 : * 5.9 12 ) 822| BUENO

23 " 5,4 6.1 MY
GUAMAN VIZHRAY GLADYS PATRICIA 54.4 : * 53 14 ) 852| BUENO

24 5,9 6,3 MUY
GUANO GUANO JENNY CAROLINA 56,6 : ’ 5.9 14 ) 887| BUENO

2 | GUANOTASIG YAGUANA DIANA oo o EXCELENT
ALEXANDRA 57 ! * 6 16 ) 91 E

26 7.6 6.1 MUY
HECHAVARRIA ESQUIVEL LUIS ANGEL 505 : * 6 14 ) 842| BUENO

. oo oo EXCELENT
JAPON GUALAN ROSA MICAELA 60 : ’ 47 14 ) 90,2 E

2 oa P EXCELENT
JIMENEZ SANCHEZ MARTHA VICENTA 58 ! * 58 16 ) 90,9 E

29 43 6.1 MUY
LLERENA FIORAVANTI GABRIEL ELVIS 50.4 : * 5.9 14 ) 807| BUENO

. oo o EXCELENT
LOOR GOMEZ JENNIFER VIVIANA 58.7 : ’ 5.9 16 ) 92.9 E

31 5.8 6.1 MUY
LOPEZ OSORIO MIOPSOTHY 523 ! * 58 12 ) 82| BUENO

i ; oo EXCELENT
LUZURIAGA RAMOS TERESA ALEJANDRA 60 * 8 147 ) 955 E

33 7 5,7 MUY
MACIAS CEVALLOS JAVIER LORENZO 54 ’ 49 14 ) 856| BUENO
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34

54

6,1

MUY

MACIAS GARCIA ROGELIO CLOTARIO 54.4 5,3 14 ) 852| BUENO

35 5,9 6.9 MUY
MAMALLACTA ANDI YOLANDA ROSARIO 50,8 : ’ 5.6 14 ) 832| BUENO

i oo o EXCELENT
MANCHAY AGREDA ROSA MARICELA 573 ! ’ 7 16 ) 93.9 E

. oo oo EXCELENT
MARIMON DIAZ YURI JESUS 56 : ’ 7 14 ) 90,8 E

38 5.3 6.1 MUY
MEDINA ALDAZ ALEX MAURICIO 52,6 : * 5 14 ) 83| BUENO

39 43 6.1 MUY
MEDINA GUERRERO NELLY ELIZABETH 50.4 : * 5.9 14 ) 807| BUENO

40 6,9 6,1 MUY
MENA ANDY VALERIA NATALIA 505 : ’ 5.9 14 ) 834| BUENO

a1 5 7 MUY
MENDOZA PADILLA ANA PAOLA 53.4 5 12 ) 824| BUENO

42 5,7 6.1 MUY
MERINO ESPARZA SILVIA ELIZABETH 53,6 : * 6 14 ) 854| BUENO

43 | MERINO HERNANDEZ MICHELLE . 4 EXCELENT
ALEJANDRA 60 ’ 7 16 ) 98.3 E

14 | MOLINA PESANTEZ DIANA DE LAS . . MUY
MERCEDES 50 6,6 16 ) 886| BUENO

45 5 5,6 MUY
MONTENEGRO MARRERO YENNY 547 * 5 14 ) 843| BUENO

45 ; 5 EXCELENT
MORA BARRAGAN JHOSELYN BEATRIZ 56,6 7 16 ) 95,6 E

- - e EXCELENT
MORALES CALAPUCHA MARCIA BEATRIZ 55 ! * 49 16 ) 90,7 E

48 5.3 6 MUY
MOREIRA GALAN EFREN LUDGARDO 52.3 : 5 12 ) 806| BUENO

49 | VUK 7.2 6,7 MUY
MURIOZ BALBIN MARIAN 50.4 : ’ 5.9 12 ) 822| BUENO

ol o oo EXCELENT
MURIOZ RUIZ ANGIE ADELI 56.1 ! * 5,6 16 ) 90,3 E

51 6 6.1 MUY
MURILLO MENA PATRICIA NATALY 515 * 6.5 12 ) 821| BUENO

52 6,6 6,9 MUY
NICOLA ICAZA FARID ANDRE 505 ! ’ 5,6 14 ) 836| BUENO
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53

EXCELENT

NIEVES CORTINA YUDIT DE LOS ANGELES 60 73 16 ) 98,3 E

ol . 5 EXCELENT
NUREZ LOPEZ YADIRA MERCEDES 56,7 6 16 ) 90,7 E

=l 1o o1 EXCELENT
NUREZ MONCADA NELLY NARCISA 60 ! ’ 5,6 16 ) 925 E

56 | - 5.9 6.3 MUY
NUREZ RIOS FERNANDA GISSELA 56,6 : ’ 5.9 14 ) 887| BUENO

57 5,6 6.4 MUY
ORTIZ TIXI JUAN SEBASTIAN 58.7 : * 7 12 ) 89.7| BUENO

58 5.9 6.9 MUY
PACHECO HARO GARDENIA ARACELY 50,8 : * 5.6 14 ) 832| BUENO

i oo o EXCELENT
PARRAGA MOLINA ROCIO ELIZABETH 573 ! ! 7 16 ) 93.9 E

5 ] oa P EXCELENT
PAZMINIO ALCIVAR WASHINGTON JAVIER 58 : * 58 16 ) 90,9 E

61 43 6.1 MUY
PEDRERA GARCIA ROSA MIRIAN 50.4 : * 5.9 14 ) 807| BUENO

2 oo o EXCELENT
PILACUAN MAZA BEATRIZ AMANDA 58,7 ! ! 5.9 16 ) 92.9 E

63 . 5 7 MUY
PILATURA AMAN JOHN JAVIER 53.4 5 12 ) 824| BUENO

64 . 5.7 6.1 MUY
QUINGA CEDERO NATHALY PATRICIA 536 : * 6 14 ) 854| BUENO

o \ 5 s EXCELENT
QUINTERO TANGUILA ANDREA ELIZABETH 60 ! 7 16 ) 98,3 E

66 . . 6.6 6.9 MUY
QUINONEZ QUINONEZ ADELA PRISCILA 505 ! * 5,6 14 ) 836| BUENO

o . ; EXCELENT
RAMIREZ CARBO JOSE GILBERTO 60 73 16 ) 98,3 E

o5 | RIVADENEIRA LAURIDO CAROLINA ; 5 EXCELENT
ESTEFANIA 56,7 6 16 ) 90,7 E

69 5.9 6.3 MUY
RUIZ SERRA MARIA DE LOS ANGELES 56,6 : * 5.9 14 ) 887| BUENO

- oo o EXCELENT
SALAZAR LOPEZ LISETH JASMIN 57 : * 6 16 ) 91 E

7 7.6 6.1 MUY
SALTOS MERA KYARA JELISSA 505 ! ’ 6 14 ) 842| BUENO
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72

6,8

EXCELENT

SALVADOR TAGLE JACQUELINE VIOLETA 60 8 147 ) 955 E

73 7 5.7 MUY
SANCHEZ ALCIVAR GINA GHISLAINE 54 ’ 49 14 ) 856| BUENO

74 54 6.1 MUY
SANCHEZ CASTILLO VIVIANA ELIZABETH 54.4 ! ’ 53 14 ) 852| BUENO

=l - e EXCELENT
SANCHEZ GARCIA MARIA BEATRIZ 55 : ’ 49 16 ) 90,7 E

76 | . 5.3 6 MUY
SANCHEZ RAMOS AMADA EMPERATRIZ 523 ! 5 12 ) 806| BUENO

77 | s 72 6.7 MY
SANCHEZ VERA WASHINGTON IRVING 50.4 : * 5.9 12 ) 822| BUENO

s oo o EXCELENT
SANDOVAL RIOFRIO LUIS FELIPE 573 ! ! 7 16 ) 93.9 E

o ' oo oo EXCELENT
SERRANO GUAMAN FRANCISCA LEONOR 56 ! * 7 14 ) 90,8 E

80 , 53 6.1 MY
SOLORZANO GOMEZ JENNYFER NATASHA 52,6 : * 5 14 ) 83| BUENO

o1 ] oo EXCELENT
TERAN PINTO MARIO WASHINGTON 60 ! 8 147 ) 955 E

82 6.6 6.9 MUY
TIERRA VILEMA WILMER PATRICIO 505 ! * 5,6 14 ) 836| BUENO

83 5.6 6.4 MUY
TOAPANTA MOPOSITA JESSICA CRISTINA 58,7 : * 7 12 ) 897| BUENO

84 5,9 6,9 MUY
TORRES LOPEZ WILFOR ANDRES 50,8 : ! 5.6 14 ) 832| BUENO

o ] ; EXCELENT
VERA VERDUGA JESUS ESTRELLA 60 6 12 ) 91 E

86 5 6 MUY
YAURIPOMA LATA JOSEPH XAVIER 58 6 12 ) 87| BUENO

87 i 71 6,2 MUY
ZEVALLOS COBERA ROSA MARGARITA 59 : ! 6 14 ) 861| BUENO

879| MUY

TOTAL PONDERADO 5516 6,08 6,47 6,03 14,25 ) 2| BUENO

Fuente: Morocho M. 2019
Elaborado por: Morocho M. 2019
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4.6 Andlisis general de los resultados de las evaluaciones

Una vez sumado y promediado los porcentajes correspondientes a la evaluacion del desempefio
que se aplico a los 87 funcionarios publicos que conforman El centro de salud Jambi Huasi del
cantén Francisco de Orellana, se obtuvo una calificacion de 87.92% sobre un total maximo de
100%, de acuerdo al Art. 85 del LOSCCA la escala de calificacién que indica el desempefio de
los funcionarios de manera general es Muy Bueno, es decir, poseen un desempefio alto. En esta
evaluacion se considerd cuatro indicadores entre ellos: gestion del puesto con un porcentaje del
55.16% sobre 60%, conocimientos 6.08% sobre 8%, competencias técnicas del puesto 6.47%
sobre 8%, competencias universales 6.03% sobre 8%, trabajo en equipo, iniciativa y liderazgo
14.25% sobre 16%, en cuanto al campo evaluacién del ciudadano (-4%) que es un indicador que
refleja inconformidades o quejas correspondientes al servicio que dan los funcionarios en esta
institucion cuyo porcentaje total es del 0%, al existir quejas legalmente respaldadas se resta de
manera directa 4% del puntaje total del funcionario. Por lo tanto, la evaluacion del ciudadano, se
la califica como Muy Buena.

Finalmente, una vez analizado cada valor total de las puntuaciones de cada uno de los factores,
se ha detectado que los conocimientos universales es uno de los puntos débiles que tiene en centro
de salud Jambi Huasi, por lo tanto, los resultados fueron socializados al director y talento humano
que estan a cargo del centro de salud donde se acordé realizar capacitaciones para potencializar

los conocimientos de los funcionarios.

Después de conocer los resultados de la Evaluacion de Desempefio se precede a citar estrategias

gue ayudaran a mejorar cada uno de los factores evaluados

Tabla 26-3: Evaluacion del desempefio
Factores evaluados | Ponderacién | Estrategias de potencializacion

Indicadores de 55.16/60 Controlar y dar seguimiento a corto plazo por los jefes

gestion del puesto inmediatos a las actividades desarrolladas por los
funcionarios en sus respectivas actividades.

Conocimientos 6.08/8 Realizar capacitaciones cada trimestralmente para

mejorar la administracion del personal, por parte del
director y jefe de talento humano.

Dialogar sobre las normas y leyes para mejorar la
evaluacion del desempefio laboral en los puestos de
cada funcionario.

Monitorear que las capacitaciones tengan la finalidad
evaluar los conocimientos necesarios para mejorar su
desemperio en el puesto de trabajo

Competencias 6.47/8 Guiar a los funcionarios del centro de salud Jambi
técnicas del puesto Huasi, con instrucciones para el manejo de las
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competencias obligatorias que requieren cada uno de
los puestos de trabajo.

Competencias 6.03/8 Fortalecer los conocimientos en cuanto a las
universales competencias previamente establecidas en el
formulario EVAL 01 de la SENRES vy las estrategias
para adoptar las mismas.

Trabajo en equipo, 14.25/16 Fomentar el trabajo en equipo, en los funcionarios del
iniciativa y liderazgo centro de salud Jambi Huasi del canton francisco de
Orellana.

Dar a cada uno de los funcionarios la oportunidad de
expresar sus ideas, y acoger cada una de ella para
mejorar desemperio laboral.

Ponderacidn total 87.92/100
Fuente: Morocho M. 2019
Elaborado por: Morocho M. 2019

Seguidamente para realizar estrategias en la evaluacion del desempefio se debe potencializar cada
uno de los factores descritos anteriormente, es necesario medir la incidencia que tiene la

Evaluacién del Desempefio Laboral en los funcionarios de centro de Salud Jambi Huasi.

Tabla 27-3: Indicador de incidencia anual de desempefio

Indicador
Nombre Descripcion indice
Indicador de incidencia | Permitird evidenciar lo puntos de incidencia | Resultado de la evaluacién actual
anual de desempefio positiva 0 negativa de la evaluacion en el | — resultado de la evaluacion
desempefio laboral. pasada.

Fuente: Morocho M. 2019
Elaborado por: Morocho M. 2019

De acuerdo al indicador mencionado anteriormente se obtuvo los siguientes resultados.

Tabla 28-3: Resultados indicador anual

CALIFICACION
SERVIDOR EVALUADO ALCANZADA INDICADOR
2019 2018

1 ANDINO CASTELO JIHNSON MIGUEL 95 93 2

) QEQI(EBF:JTNODI VELARDE WALDSTEIN 013 895 18
3 BARBERAN TRIVINO MARIA ANGELICA 93,8 90,4 34
4 BASTIDAS LLORE MARIANA ELIZABETH 80,1 76,8 3,3
5 BONILLA MINA MARIA ISABEL 80,7 77,6 31
6 BORJA BORJA MARIA AUGUSTA 80,6 75,4 5,2
7 CAIZA CAIZA DENISSE GRACIELA 83,2 80,6 2,6
8 CAJAMARCA CURILLO SILVIA CECILIA 90,3 88,2 2,1
9 CASTILLO MUNOZ FANNY MERCEDES 83,6 80,9 2,7
10 CASTRO CRUZ MERCY AMELIA 98,3 93,5 48
1 CEDENO SALAZAR RAMON FERNANDO 90,7 86,4 43
12 CEVALLOS CEDENO ANGELICA MARIA 92,5 88,7 3,8
13 CHAQUINGA MEDINA GALO SANTIAGO 88,7 88 0,7
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14 CHAVEZ MARCILLO ITA MARIA 89,7 89,7 0

15 CHIMBO REA MIRIAM VANESA 89,1 85,3 3.8
16 JCUHAH\I\/IfORAzo PALCHIZACA MARIA 902 885 17
17 COBO MUY LEIDY KATHERINE 92,5 88,5 4

18 JCSAN’\ICI\IHEATl\FA' BAY QUINALUISA CRISTINA 826 80,7 19
19 CRUZ BERTOLY OSMANY SEBERO 82,3 82 0,3
20 GARCIA MIGUEZ JESSICA ANTONIETA 89,8 86,5 3,3
21 GOMEZ CEPEDA ALFREDO ENRIQUE 82,9 80,2 2,7
22 GUALLPA LEMA DORIS FABIOLA 82,2 79,1 31
23 GUAMAN VIZHNAY GLADYS PATRICIA 85,2 81,3 3.9
24 GUANO GUANO JENNY CAROLINA 88,7 86,4 2,3
25 iLLJEAQA(\)';II'gFS{/IAG YAGUANA DIANA o1 871 2.9
26 HECHAVARRIA ESQUIVEL LUIS ANGEL 84,2 80 4,2
27 JAPON GUALAN ROSA MICAELA 90,2 86,7 35
28 JIMENEZ SANCHEZ MARTHA VICENTA 90,9 89,4 15
29 LLERENA FIORAVANTI GABRIEL ELVIS 80,7 78,6 2,1
30 LOOR GOMEZ JENNIFER VIVIANA 92,9 86,4 6,5
31 LOPEZ OSORIO MIOPSOTHY 82 79,5 25
32 ,I&EEJUARI\ISSQ RAMOS TERESA 955 804 6.1
33 MACIAS CEVALLOS JAVIER LORENZO 85,6 93 -1,4
34 MACIAS GARCIA ROGELIO CLOTARIO 85,2 89,5 -4,3
35 I\R/I(/)ASI\'{‘I‘QII_IO_ACTA ANDI YOLANDA 832 803 2
36 MANCHAY AGREDA ROSA MARICELA 93,9 88,5 5,4
37 MARIMON DIAZ YURI JESUS 90,8 87,4 34
38 MEDINA ALDAZ ALEX MAURICIO 83 79,9 31
39 MEDINA GUERRERO NELLY ELIZABETH 80,7 80,6 01
40 MENA ANDY VALERIA NATALIA 83,4 83 0,4
41 MENDOZA PADILLA ANA PAOCLA 82,4 80,9 15
42 MERINO ESPARZA SILVIA ELIZABETH 854 815 39
43 'IZ\/ILEI;IANNODI-ATNANDEZ MICHELLE 08,3 025 5.8
M mglﬁlc'\ég ESSANTEZ DIANA DE LAS 88.6 85,3 3.3
45 MONTENEGRO MARRERO YENNY 84,3 83,1 12
46 MORA BARRAGAN JHOSELYN BEATRIZ 95,6 89,7 5,9
47 I\B/ls;%lgs CALAPUCHA MARCIA 907 25,3 5.4
48 MOREIRA GALAN EFREN LUDGARDO 80,6 79,1 15
49 MURNOZ BALBIN MARIAN 82,2 80,4 18
50 MUROZ RUIZ ANGIE ADELI 90,3 85,4 4,9
5l MURILLO MENA PATRICIA NATALY 82,1 82 0,1
52 NICOLA ICAZA FARID ANDRE 83,6 80,9 2,7
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NIEVES CORTINA YUDIT DE LOS

53 ANGELES 98,3 93,4 49
54 NUNEZ LOPEZ YADIRA MERCEDES 90,7 88,1 2,6
55 NUNEZ MONCADA NELLY NARCISA 92,5 88,9 3,6
56 NUNEZ RIOS FERNANDA GISSELA 88,7 86,4 2,3
57 ORTIZ TIXI JUAN SEBASTIAN 89,7 87,1 2,6
58 PACHECO HARO GARDENIA ARACELY 83,2 80 3,2
59 PARRAGA MOLINA ROCIO ELIZABETH 93,9 90,8 31
60 jAAélhéLNO ALCIVAR WASHINGTON 909 804 15
61 PEDRERA GARCIA ROSA MIRIAN 80,7 78,6 2,1
62 PILACUAN MAZA BEATRIZ AMANDA 92,9 86,4 6,5
63 PILATUNA AMAN JOHN JAVIER 82,4 79,5 2,9
64 QUINGA CEDENO NATHALY PATRICIA 85,4 80,9 4,5
65 (EgtJl |Zr\1AT§|EQT()HTANGU|LA ANDREA 083 93 5.3
66 QUINONEZ QUINONEZ ADELA PRISCILA 83,6 81,6 2

67 RAMIREZ CARBO JOSE GILBERTO 98,3 95,7 2,6
68 EIS\_l/_gI:DAE\II\\II;IRA LAURIDO CAROLINA 907 86,1 46
69 RUIZ SERRA MARIA DE LOS ANGELES 88,7 86,5 2,2
70 SALAZAR LOPEZ LISETH JASMIN 91 87,9 31
71 SALTOS MERA KYARA JELISSA 84,2 80,6 3,6
22 \S/,;Aé_l\_/érl?AOR TAGLE JACQUELINE 955 906 49
73 SANCHEZ ALCIVAR GINA GHISLAINE 85,6 80,9 4,7
4 EﬁgcAl—éEEzT SASTILLO VIVIANA 85.2 809 43
75 SANCHEZ GARCIA MARIA BEATRIZ 90,7 86,4 4,3
76 SANCHEZ RAMOS AMADA EMPERATRIZ 80,6 78,3 2,3
77 SANCHEZ VERA WASHINGTON IRVING 82,2 80,9 13
78 SANDOVAL RIOFRIO LUIS FELIPE 93,9 89,7 4.2
79 SERRANO GUAMAN FRANCISCA LEONOR 90,8 85,3 55
80 ZOAI}OAFéﬁiNO GOMEZ JENNYFER 83 814 16
81 TERAN PINTO MARIO WASHINGTON 95,5 91,6 39
82 TIERRA VILEMA WILMER PATRICIO 83,6 80,7 2,9
83 gg,IASI?rT’L\IAT\A MOPOSITA JESSICA 807 88 17
84 TORRES LOPEZ WILFOR ANDRES 83,2 79,6 36
85 VERA VERDUGA JESUS ESTRELLA 9 87,3 3,7
86 YAURIPOMA LATA JOSEPH XAVIER 87 83,7 33
87 ZEVALLOS COBENA ROSA MARGARITA 86,1 81,3 4,8

TOTAL, PONDERADO 87,92 84,94 2,98

Fuente: Morocho M. 2019
Elaborado por: Morocho M. 2019
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La aplicacion del Indicador de Incidencia Anual que permite medir el nivel de puntos porcentuales
de incidencia de la Evaluacion del Desempefio Laboral en el rendimiento de los funcionarios
publicos del centro de salud Jambi Huasi del cantén Francisco de Orellana, se obtuvo que la
mayor parte de empleados se rehusa a ser evaluado, siendo necesario romper ese paradigma que

no permite apreciar la ventaja al ser evaluados en los trabajos que desempefian.

Al obtener un resultado positivo es posible darse cuenta que la incidencia es totalmente
beneficiosa aumentando en un 2.98 %, existe una gran variacion del ponderado de la clasificacion
alcanzada ya se increment6 del 84.94% en el 2018 al 87.92 para el 2019 denotando que se mejord

las deficiencias laborales mediante una evaluacion de un periodo a otro.
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CONCLUSIONES
De la investigacion realizada se ha llegado a las siguientes conclusiones y recomendaciones:

Los funcionarios evaluados no tienen conocimiento previo de las herramientas utilizadas para los
procesos de Evaluacion del Desempefio, pese a que han pasado ya procesos al respecto. Por ello
la evaluacién la confunden con el mecanismo que les traera consecuencias en especial aquellas

relacionadas con su estabilidad laboral.

Los resultados de los procesos de evaluacion del desempefio no se socializan a los trabajadores
no de manera individual, peor ain de manera grupal, por ello no entienden la importancia que
tienen para mejorar los resultados que son muy comentados o criticados por los usuarios del

sistema de salud.

La mayoria de servidores del Subcentro tiene la confianza que a través de estos procesos van a
recibir incentivos tanto de promocion, asensos, capacitacion, entre otros, cuando aquello es muy

complicado proveer en el sector publico

En la toma de informacion se evidencia una clara contradiccion entre los trabajadores quienes
cuestionan la falta de socializacion de las acciones antes y después del proceso de evaluacion y
las autoridades del Subcentro, quienes afirman que si se socializan herramientas y resultados:

sostiene ademas que si hay incentivos y proceso de capacitacion.

En términos generales los resultados de la evaluacion del desempefio sefialan que el Subcentro
tienen un muy buen personal, sin embargo, sus quejas de falta de conocimiento de herramientas
y resultados no serian adecuadas, en tanto la institucién no ha registrado problemas graves de

incumplimiento, negligencias u otras cuestiones que hagan pensar lo contrario.
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RECOMENDACIONES

Previa la ejecucion del proceso anual de Evaluacion del Desempefio, Recursos humanos de la
entidad deberan desarrollar talleres de socializacion tanto de las herramientas como de los
objetivos, a fin de que conozcan el propositito de la evaluacién que no es coercitiva sino
proyectiva, cuyo fin es generar actividades de capacitacion posteriores para mejorar competencias

laborales.

El Centro de Salud debe efectuar talleres de socializacion de resultados a fin de que el personal
asuma el compromiso de mejorar, aprender y sobre todo expresar el manejo de sus competencias,

con una atencion de calidad y calidez a los usuarios del sistema de salud local.

Las autoridades del Subcentro deben por lo menos procurar que luego del proceso de evaluacion
del desempefio, el Ministerio de Salud facilite capacitaciones y sobre todo condiciones laborales
adecuadas, para enfrentar con mucha responsabilidad los problemas de la salud que requieren
personal comprometido y sobre todo motivado

Es normal encontrar contradicciones entre autoridades y servidores en el sector publico, por ello
es fundamental que estos procesos partan de la interaccion de la politica del Estado a la operativa
de la unidad investigada, para que tenga sentido una evaluacién gque sobre todo tienda a mejorar
las condiciones y competencias para la prestacion de un servicio tan necesario y delicado para la

sociedad en su conjunto.

Con esa percepcidn de evaluacion, el Subcentro debera en conjunto con el Ministerio de Salud,
disefiar un programa de capacitacion continua para fortalecer competencias como trabajo en
equipo, trabajo bajo presién, fomento de programas de integracion entre trabajadores, programas
de mejor interaccion de los trabajadores en territorio con los diferentes grupos de atencion

prioritaria, 0 programas de prevencién, entre otros.
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GLOSARIO

Administracién. Es un proceso que se enmarca en la determinacion de la planificacion,
organizacion, direccion y control del uso de recursos humanos, tecnoldgicos y materiales con la

finalidad de alcanzar al cumplimiento de los objetivos y metas de la organizacion (Universidad
Catolica Boliviana San Pablo, 2007).

Evaluacion. La evaluacion es un documento técnico que permite identificar la gestion del talento
humano ademas se describe y establece la funcidn basica, funciones especificas, las relaciones de

autoridad, dependencia y coordinacion (Alveiro, 2009).

Evaluacion de competencias: Es un proceso que aporta en la determinacion de competencias de
sus colaboradores en funcién de las competencias definidas por la empresa y los requisitos que se
requiere para los cargos (Becerra & Campos, 2012).

Desempefio. Se denomina desempefio al grado de desenvoltura que una entidad cualquiera tiene
con respecto a un fin esperado. Asi, por ejemplo, un trabajador puede tener buen o mal desempefio
en funcién de su laboriosidad, una empresa puede tener buen o mal desempefio segun la calidad

de servicios que brinda en funcion de sus costos (Definicion, s.f.).

Gerente. Aquella persona que en una determinada empresa u organizacion tiene
la responsabilidad y las tareas de guiar a los demas, de ejecutar, dar 6rdenes y de lograr que las
actividades se hagan para poder cumplir cierta y correctamente con el objetivo y la misién que

promueve la organizacion (Ucha, 2009).

Talento Humano. Esta relacionada con la planeacidn, organizacién, desarrollo y coordinacion y

el control establecido para promover el desempefio eficiente del personal (Martinez, 2003).

Competencias. Ventaja que se enmarca sobre los competidores por ofertar precios mas bajos a

los consumidores proporcionandoles beneficios que justifiquen frente a precios altos (Lopez, 2017).

Niveles: Permite especificar la categoria a la que pertenece cada empleado para la aplicacion de
la evaluacién de desempefio fundamentado en competencias segln el cargo que viene cumpliendo

en la organizacion (Sénchez, 2012).

Procesos. Conjunto de fases de un fenémeno para identificar su actuacion, tramites o pasos que
se deben seguir para el cumplimiento de una accidn relacionado a los empleados o al desarrollo

de una empresa (Moliendo, 2019).


https://www.definicionabc.com/general/responsabilidad.php
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ANEXOS

ANEXO A ENCUESTA FUNCIONARIOS DE LA SALUD

ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA DE CHIMBORAZO
FACULTAD DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
ESCUELA DE INGENIERIA DE EMPRESAS

Obijetivo: La encuesta es de caracter académico que permite recopilar informacion para conocer
el desempefio laboral de los funcionarios del centro de salud Jambi Huasi.

Indicaciones. Lea detenidamente cada pregunta y selecciones la alternativa correcta que

considere mejor para su situacion, marcar con X cada respuesta

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS FUNCIONARIOS DEL CENTRO DE SALUD

1. ¢Usted esta de acuerdo a que se aplique la Evaluacion del Desempefio laboral en el centro

de salud Jambi Huasi del cantén Francisco de Orellana?

Sl NO

2. ¢Conoce usted sobre la manera de Evaluacién del Desempefio mediante el formulario
EVAL-01?

SI NO

3. ¢Si la respuesta es NO, considera usted que se deberia socializar de manera frecuente

sobre los parametros que contiene el EVAL-01?

Sl NO

4. ¢Una vez realizada la Evaluacion del Desempefio, ¢es usted notificado con el resultado

de las mismas?

Sl NO

5. ¢Siel resultado de la evaluacion fue satisfactorio, considera usted que se debe incentivar

a los resultados?

Sl NO




6. ¢En caso de obtener una buena calificacion, de que incentivo le gustaria ser participe?

Vacaciones

Econdémico

Capacitaciones

Ascenso

Otros




ANEXO B ENCUESTA AL DEPARTAMENTO HUMANO

ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA DE CHIMBORAZO

FACULTAD DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ESCUELA DE INGENIERIA DE EMPRESAS

Objetivo: La encuesta es de caracter académico que permite recopilar informacidn para conocer

el desempefio laboral de los funcionarios del centro de salud Jambi Huasi.

Indicaciones. Lea detenidamente cada pregunta y selecciones la alternativa correcta que

considere mejor para su situacion, marcar con X cada respuesta

ENCUESTA DIRIGIDA AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

Lo

¢ Trabaja usted es forma conjunta con el director y gerente del centro de salud Jambi Huasi

para realizar la evaluacién del desempefio?

Sl NO

2. ¢Notifica usted a los jefes departamentales y trabajadores la fecha y hora de la

evaluacién?

Sl NO

3. ¢Realizan capacitaciones al personal sobre los parametros a evaluar?

Sl NO

4. ;Considera usted que aplicar la evaluacion del desempefio laboral resulta beneficioso

para el centro de salud Jambi Huasi?

Sl NO

5. ¢Laevaluacion del desempefio sirve para realizar un plan de capacitacion, y elaborar un

plan de incentivos?

S NO




ANEXO C ENCUESTA AL GERENTE Y DIRECTOR DEL CENTRO DE SALUD

ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA DE CHIMBORAZO

FACULTAD DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
ESCUELA DE INGENIERIA DE EMPRESAS

Objetivo: La encuesta es de caracter académico que permite recopilar informacidn para conocer

el desempefio laboral de los funcionarios del centro de salud Jambi Huasi.

Indicaciones. Lea detenidamente cada pregunta y selecciones la alternativa correcta que

considere mejor para su situacion, marcar con X cada respuesta

ENCUESTA DIRIGIDA AL GERENTE Y DIRECTOR

1. ¢Conoce usted los pardmetros que se utilizan al momento de la evaluacion?
Sl NO

2. ¢Indique cuéles son los beneficios que se obtienen al realizar la evaluacion del
desempefio?

Sobresaliente

Muy satisfactorio

Satisfactorio

Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

3. ¢Considera usted que se deberia aplicar otro método de evaluacion?

Sl NO

4. ¢Considera usted que aplicar la Evaluacion del Desempefio laboral resulta beneficioso para el

centro de salud Jambi Huasi?

Sl NO




5. ¢Si la respuesta es Si, le beneficia para que se tome en cuenta la capacitacion?

Sl NO

6. ¢La Evaluacion del Desempefio sirve para realizar un plan de capacitacion, y elaborar un plan

de incentivos?




ANEXO D FORMULARIO EVAL-01

S MMinistorio
il Traakaaj

DATOS DEL SERVIDOR:
Apellidos y Nombres del Servidor (Evaluado):
Denominacion del Puesto que Desempeiia:

Titulo o profesion:
Apellidos y Nombre del jefe Inmediato o superior inmediato (Evaluador):

BORJA BORJA MARIA AUGUSTA

ATENCION INTEGRAL EN SALUD

ENFERMEROC/A

LICENCIADO WILMER TIERRA

Periodo de Evaluacion (dd/mm/aaaa): Desde: 1/1/2019 Hasta: 20/12/2019
———————
EVALUACION DE LAS ACTIVIDADES DEL PUESTO
JINDICADORES DE GESTION DEL PUESTO: # Actividades: Factor: 60%
Meta del
o an g . Periodo - % de Nivel de
Descripcion de Actividades Indicador Cumplidos -
pe Evaluado p Cumplimiento | Cumplimiento
(nuamero)

JElabora, organiza, concede y la agenda del # de actividades realizadas, #de =
medico de turmo actividades planificadas 100 80 o =
Frepara antecedentes y documentacion # de documentos para firmas y - .

. . N . By g2 62 oo 5
necesaria para reuniones de rabajo #documentos programados
atiende a los pacientes, usuaros gue| # de usuarios que requieren citas con 100 an 0 4
necesitan s=r atendidos por el medico el medico, #de usuarios programadaos
Recepta historia clinicas y llewva el debido| # de registros enirantes. # de registros . =
registro de pacientes entrantes y salisntes programados ea a0 iy -
#de pacientes de emergencia
atiende y recepta pacientes de emergencia atendides, # de emergencias 50 50 100 5
programadas
Despacho de documentacion #de down'!en'_acu?n Enviada. # de 100 a8 88 5
documentacion enviada programada
- - . . - . - a E
¢ A mas del cumplimiento de la totalidad de metas y objetivos se adelanto y APLICAEL +4% Lz
cumplio con objetivos y metas previstas para el siguiente periodo de AUMENTO
evaluacién 2 o
Total Actividades Esenciales: 52,5%
JCONOCIMIENTOS # Conocimientos: [ Factor: 8% Nivel de
. . Conocimiento
GEMERACION DE IDEAS Muy Bueno
ICEMTIFICACION DEL FROBLEMA Muy Bueno
FLANIFICACION ¥ GESTION Muy Bueno
DRGANIZACION DE LA INFORMACION Muy Bueno
CONOCIMIENTOS DE RELACIONES HUMAMNAS Muy Bueno

JUICIO Y TOMA DE DESICIONES

Sobresaliente

Total Conocimientos:

6,3%




COMPETENCIAS TECNICAS DEL
PUESTO

# Competencias: 7 Factor: 8%

DESTREZAS Relevancia Comportamiento Observable Nivel de Desarrollo
Lee y comprende documenios de alta complejidad. Elabora
. . - ; L Altamente
Comprension escrita Alta propuestas de solucion o mejoramiento sobre |a base del D llad
nivel de comprension esamoliada
Comprende las ideas presentadas en forma oral en las
Comprension oral Alta reuniones de trabajo y desarmolla propuestas en base alos  |Desamollada
reguenimientos.
Realiza un trabajo sistematice en un determinade lapso de
I . . ) tiempo para obtener la madma y mejor informacicn pesible  [Allamente
Recopilacion de infarmacion Media de todas las fuentes disponibles. (Obtiens informacion en Desamollada
perodices, bases de datos, estudics técnicos etz.)
Utiliza las matematicas para realizar caleulos de Altaments
Destreza matematica Media complejidad media. (Ejemplo liquidaciones, conciliaciones
bancarias, ete.) Desarmollada
Organizacién de la informacién it Diefine niveles de informacion para la gestion de una unidad  |Altamente
© preCceso. Desarrollada
Escribir documentos de complejidad alta, donde se
establezcan pardmetros que tengan impacto dirscto sobre el
. . . . B Altaments
Expresion escrita Alta funcionamiento de una organizacion, proyecios u otros. D lad
Ejempla (Informes de procesos legales, téonices, esamoliaca
adminisirativos)
_ . Monitorea el progrese de los planes y proyectos de la unidad
Manitarzo y control Media administrativa y asegura € cumplimiente de los mismos. Desarrollada
Total Competencias Técnicas del Puesto : 7.4%




ICOMPETEHCIAS UNIVERSALES

# Competencias:

[ Factor: 8%

ESTOS CAMPOS DEBEN SER LLENADOS OBLIGATORIAMENTE :

. . Fi ia de
DESTREZA Relevancia Comportamiento Observable -
Aplicacion
APRENDIZALE CONTINUO Medis I".-1ant!e:ne sU ‘orrna{t!clzn fecnica. Qea! |2.I3 un gran esfuerze por Siempre
adquirir nuevas habilidades y conocimientos.
CONOCIMIENTOS DEL ENTORNO . Ientfica, descrie y ubliza |as relaciones de podere |
Media infiuencia existentes dentro de |a institucion, con un sentido  |Siempre
ORGAMNIZACIONAL o T
claro de |o que es infiuir en la institucion.
Construye relaciones beneficiosas para el usuario extema y
RELACIONES HUMANAS Ata la |ns?'.u:A.nn. que e pe-|.'rn|ten aleanzar o5 abje:l»'gs Siempre
organizacionales. |dentifica y crea nuevas oportunidades en
beneficio de la institucion.
Modifica las acciones para responder a los cambios
ACTITUD AL CAMBIO Alta organizacionales o de priridades. Propone mejoras parala | Siempre
organizacion.
) Modifica los métodos de trabajo para conseguir mejoras.
ORIENTACION A LOS RESULTADOS Media Actla para lograr y superar niveles de desempefio y plazos Siempre
establacidos.
) Dlemuestra interes en atender a los usuarias intemos o
ORIENTACION DE SERVICIO Alta extemos con rapidez, diagndsfica correctaments la Siempre
necesidad y plantea soluciones adecuadas.
Total Competencias Universales: 8%
Total Competencias Universales: g%
TRABAJO EN EQUIPO, INICIATIVA Y LIDERAZGO Factor: 1%
z Frecuencia de
DESCRIPCION |RELEVANCIA COMPORTAMIENTO OBSERVABLE Mm":;n
Crea un buen clima de trabajo y espiritu de cooperacion. Resuelve los conflicios que se pusdan
[TRABAJO EN EQUIFD Alta producir dentro del equipo. Se considera que es un referente en el manejo de equipos de trabajo.  |Siempre
Promueve €l trabajo en equipa con ofras areas de la organizacion.

INICIATIVA Alta Se anticipa a las sifuaciones con una vision de larga plazo Siempre
LLENAR EL CAMPO DE LIDERAZGO, SOLO PARA QUIENES TENGAN SERVIDORES SUBORDINADOS BAJOD SU RESPONSABILIDAD DE GESTION.
LIDERAZGO

Total Trabajo en Equipo, Iniciativa y Liderazgo: 16%




QUEJAS DEL CIUDADANO (PARA USO DE LAS UARHS) INFORMACION PROVENIENTE DEL FORMULARIO EVAL 02

Nombre de la
- No. DE APLICA DESCUENTO A LA % DE
persona que DESCRIPCION FORMULARIO | EVALUACION DEL DESEMPEfiO | REDUCCION
realiza la queja
TOTAL: 0
RESULTADO DE LA EVALUACION
- CALTFICACIO |
IFACT ORES DE EVALUACION N
ALCANZADA
|indicadores de Gestion del puesto 92,5
|conocimientos 6.3
|Competencias técnicas del puesto 74
|competencias Universales 8,0
ITrabajo en equipo, Iniciativa y Liderazgo 16,0
|Evaluacion del ciudadano ( -) 0.0
TOTAL EVALUACION DEL DESEMPENO: 90,2
MUY BUENO: DESEMPENO MEJOR A LO ESPERADO
FUNCIONARIO (A) EVALUADOR (A)
Fecha (dd/mm/aaaa): [ 26/12/2019

FIRMA
Evaluador o jefe Inmediato
LICENCIADO WILMER TIERRA

CERTIFICO: Que he evaluado al (a la) servidor (a) acorde al procedimiento de la norma de Evaluacion del Desempefio.




ANEXO E FORMATO EVALUACION DEL CIUDADANO

SEN RES @) Corporacion Nacional

de Finanzas Populares y Solidarias

FORMULARIO SENRES-EVAL-02 N° 005

Evaluacion del desempeiio, tramites o servicios de los Servidores
Publicos (lea todo el documento)

1. Su opinidn es importante para mejorar el servicio que brinda esta institucién.

2. Para que este documento tenga validez, es obligatorio que llene todos los campos.

3. Si usted no llena todos los campos, su sugerencia sera tomada en consideracién pero no afectara la evalucién de
los servicios.

El ciudadano, servidor publico interno o externo, emite a través de este formulario una:

Denuncia I:] Queja D Sugerencia :I
DESEMPENO DEL SERVIDOR O FUNCIONARIO

Motivo Descripciéon Marque con (X)
Mal trato No fue cordial o le irrespeté

Servicio Inoportuno |Demora en los trdmites o pérdidas de documentos

Ineficiencia en la
prestacién de
servicio

Inhabilidad, falta de conocimiento o no atender a la peticién o solicitud]
del ciudadano

Otros, describa

Circunstancias, tiempo y lugar que ocurrieron los presuntos hechos irregulares que motivan la
denuncia o queja. Si se trata de una sugerencia, también puede usar este campo.

Fecha de los sucesos:
Fecha de los sucesos:
Breve descripcion:

Nombre/s y cargo/s del/os servidores publico/s que cometieron las presuntas irregularidades
Nombre/s y Apellido/s del/os funcionario/s inculpado/s

Cargo del/os funcionario/s inculpado/s




De qué manera prefiere ser contactado

Direccién de correspondencia (OPCIONAL)

Teléfono convencional y/o celular

E-mail (OPCIONAL)

Otros (OPCIONAL)

¢DESEA QUE ESTA QUEJA APLIQUE CON MENOS 4%
A LA EVUALUCION DEL DESEMPENO DEL SERVIDOR
QUE LA ATENDIO?

SIC ] NO []

Es impresindible que se contacte con el Director de Recursos Humanos (o delegado) de la

Institucion en que esta presentando la denuncia o queja; en caso de contar con documentos
que la respalden, presente fotocopias de los mismos.

Nombre y Apellido del ciudadano/a

Nombre y Apellido del miembro de la Unidad de
Recursos Humanos

Firma

N° de Cédula:

Firma
Investigd y da fe del hecho

st ] NOI;]

Una vez lleno el formulario, siga los siguientes pasos:
1. El original de este formulario depositarlo en el buzén ubicado para este efecto.

2. La primera copia entréguela a la persona de Recursos Humanos que le atendié.

3. La segunda copia es para usted. Le servira para dar segumimiento a su denuncia, queja o sugerencia.

En caso que la denuncia, queja o sugerencia corresponda a un trabajador amparado por un contrato colectivo, este
documento no aplicara para la evaluacion del desempefio, sin embargo, sera una herramienta que podra ser
utilizada en concordancia con lo que estipula el Codigo de Trabajo y el respectivo contrato colectivo, si es el caso.




ANEXO F FUNCIONARIOS DEL CENTRO DE SALUD JAMBI HUASI

CEDULA
/PASAP

ORTE

APELLIDOS Y NOMBRES

AREA DONDE LABORA

DENOMINACION DE PUESTO POSICIONAL
CONFORME CATALOGO DE MANUAL DE
PUESTOS (NO DE DISTRIBUTIVO)

PROFESION / TITULO

NIVEL DE
INSTRUC
CION

1 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 220005 | ANDINO CASTELOJIHNSON | | ABORATORIO CLINICO LICENCIADO EN CIENCIAS DE LA SALUD EN TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 5693 | MIGUEL TECNOLOGO MEDICO DE LABORATORIO 1 LABORATORIO CLINICO E HISTOPATOLOGICO NIVEL
) ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 120129 | ARAGUNDI VELARDE ATENCION INTEGRAL EN ODONTOLOGO TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 2347 | WALDSTEIN ALBERTO SALUD ODONTOLOGO GENERAL 2 NIVEL
ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 131567 | BARBERAN TRIVINO MARIA ATENCION INTEGRAL EN TERCER
3 LICENCIADA EN RADIOLOGIA E IMAGENOLOGIA
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 9330 | ANGELICA SALUD TECNOLOGO MEDICO DE IMAGENOLOGIA 1 NIVEL
. ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 171489 | BASTIDAS LLORE MARIANA | £aRMACIA MAGISTER EN GERENCIA Y ADMINISTRACION DE CUARTO
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 1585 | ELIZABETH QUIMICO BIOQUIMICO FARMACEUTICO 3 | SALUD NIVEL
5 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 210009 ADMINISTRATIVO AUXILIAR ADMINISTRATIVO DE SALUD DEL | g it kR BACHILL
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 9411 | BONILLA MINA MARIA ISABEL | FINANCIERO SECTOR SALUD ER
ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 020195 | BORJA BORJA MARIA ATENCION INTEGRAL EN TERCER
6 s 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 5387 | AUGUSTA SALUD ENFERMERO/A LICENCIADA EN LABORATORIO CLINICO NIVEL
ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 020198 | cAIzA CAIZA DENISSE TERCER
7 LABORATORIO CLINICO LICENCIADA EN LABORATORIO CLINICO
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 2618 | GRACIELA TECNOLOGO MEDICO DE LABORATORIO 3 NIVEL
8 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 030249 | cCAJAMARCA CURILLO SILVIA | ATENCION INTEGRAL EN LICENCIADA EN ENFERMERIA TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 6526 | CECILIA SALUD ENFERMERA/O NIVEL
ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 150038 | cASTILLO MUNOZ FANNY BACHILL
9 LABORATORIO CLINICO BACHILLER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 9091 | MERCEDES AUXILIAR DE LABORATORIO ER
10 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 091173 | cASTRO CRUZ MERCY ATENCION INTEGRAL EN AUXILIAR DE ENFERMERIA DE PRIMER BACHILLER BACHILL
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 1263 | AMELIA SALUD NIVEL ER
1 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 130590 | CEDERO SALAZAR RAMON LABORATORIO CLINICO TECNOLOGO MEDICO ESPECIALIZACION TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 4540 | FERNANDO TECNOLOGO MEDICO DE LABORATORIO 2 LABORATORIO CLINICO NIVEL
1 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 131261 | cevALLOS CEDENO ANGELICA | ATENCION INTEGRAL EN MEDICO CIRUIANG TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 0429 | MARIA SALUD MEDICO GENERAL NIVEL
13 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 180400 | CHAQUINGA MEDINA GALO | ATENCION INTEGRAL EN PSICOLOGO TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 5948 | SANTIAGO SALUD PSICOLOGO/A CLINICO/A 1 NIVEL
14 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 171700 | cHAVEZ MARCILLO ITA ADMISION Y ATENCION AL | ASISTENTE DE ADMISIONES Y ATENCION AL BACHILLER BACHILL
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 3329 | MARIA USUARIO USUARIO 1 ER
ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 020193 | cHIMBO REA MIRIAM ESPECIALISTA DISTRITAL DE TERCER
15 FARMACIA BIOQUIMICA FARMACEUTICA
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 1680 | VANESA MEDICAMENTOS Y DISPOSITIVOS MEDICOS NIVEL
ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 030230 | cCHIMBORAZO PALCHIZACA ATENCION INTEGRAL EN TERCER
16 s 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 24256 | MARIA TUANA SALUD ENFERMERO/A LICENCIADA EN LABORATORIO CLINICO NIVEL




17 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 070510 FARMACIA ESPECIALISTA DISTRITAL DE OBSTETRIZ TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 6573 | COBO MUY LEIDY KATHERINE MEDICAMENTOS Y DISPOSITIVOS MEDICOS NIVEL
18 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 172507 | CONCHAMBAY QUINALUISA | ATENCION INTEGRAL EN LICENCIADA EN ENFERMERIA TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 0260 | CRISTINA JEANNETH SALUD ENFERMERA/O NIVEL
19 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 175678 | cCRUZ BERTOLY OSMANY ATENCION INTEGRAL EN ESPECIALISTA GINECOLOGIA CUARTO
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 6099 | SEBERO SALUD MEDICO ESPECIALISTA GINECOLOGIA NIVEL
ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 150057 | GARCIA MIGUEZ JESSICA ADMISION Y ATENCION AL TERCER
20 LICENCIADA EN SECRETARIADO GERENCIAL
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 4387 | ANTONIETA USUARIO ASISTENTE DE TALENTO HUMANO NIVEL
ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 171397 | GOMEZ CEPEDA ALEREDO TERCER
21 ADMINISTRATIVO LICENCIADO EN CONTABILIDAD Y AUDITORIA
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 2279 | ENRIQUE GUARDIAN/GUARDIAN ADMINISTRATIVO NIVEL
2 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 030239 | GUALLPA LEMA DORIS ATENCION INTEGRAL EN MEDICO/A GENERAL DE PRIMER NIVELDE | 1eico TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 8565 | FABIOLA SALUD ATENCION NIVEL
ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 030230 | GUAMAN VIZHRAY GLADYS | ATENCION INTEGRAL EN TERCER
23 s > | ORELLANA LORETO - SALUD 7699 | PATRICIA SALUD ENFERMERO/A LICENCIADA EN LABORATORIO CLINICO NIVEL
24 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 020197 | GUANO GUANO JENNY ATENCION INTEGRAL EN MEDICO/A GENERAL DE PRIMER NIVELDE | 10100 GENERAL TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 7683 | CAROLINA SALUD ATENCION NIVEL
- ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 172111 | GUANOTASIG YAGUANA ATENCION INTEGRAL EN LICENCIADA EN ENFERMERIA TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 7024 | DIANA ALEXANDRA SALUD ENFERMERA/O NIVEL
2% ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 175695 | HECHAVARRIA ESQUIVEL LUIS | ATENCION INTEGRAL EN MEDICO/A GENERAL DE PRIMER NIVEL DE MEDICO TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 4317 | ANGEL SALUD ATENCION NIVEL
27 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 110240 JAPON GUALAN ROSA ATENCION INTEGRAL EN MEDICO/A GENERAL DE PRIMER NIVEL DE MAGISTER EN GERENCIA EN SALUD PARA EL CUARTO
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 5527 | MICAELA SALUD ATENCION DESARROLLO LOCAL NIVEL
)8 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 120547 | jIMENEZ SANCHEZ MARTHA | ATENCION INTEGRAL EN OBSTETRIZ TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 3273 | VICENTA SALUD OBSTETRIZ / OBSTETRA 1 NIVEL
ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 131453 | || ERENA FIORAVANTI TERCER
29 REHABILITACION TERAPISTA OCUPACIONAL
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 5988 | GABRIEL ELVIS TERAPISTA OCUPACIONAL NIVEL
30 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 092684 | LOOR GOMEZ JENNIFER ATENCION INTEGRAL EN OBSTETRIZ TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 0257 | vivIANA SALUD OBSTETRIZ / OBSTETRA 2 NIVEL
2 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 175743 ATENCION INTEGRAL EN MEDICO/A ESPECIALISTA EN MEDICINA ESPECIALISTA DE PRIMER GRADO EN MEDICINA CUARTO
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 1224 | LOPEZ OSORIO MIOPSOTHY SALUD FAMILIAR GENERAL INTEGRAL NIVEL
32 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 220001 | LUZURIAGA RAMOS TERESA ATENCION INTEGRAL EN ODONTOLOGA TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 6679 | ALEJANDRA SALUD ODONTOLOGO GENERAL 2 NIVEL
3 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 130815 | MACIAS CEVALLOS JAVIER ATENCION INTEGRAL EN MEDICO GENERAL DE PRIMER NIVEL DE MEDICO TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 5918 | LORENZO SALUD ATENCION 2 NIVEL
34 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 130750 | MACIAS GARCIA ROGELIO ATENCION INTEGRAL EN MEDICO GENERAL DE PRIMER NIVEL DE MEDICO TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 7457 | CLOTARIO SALUD ATENCION 2 NIVEL
ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 150024 | MAMALLACTA ANDI BACHILL
35 LABORATORIO CLINICO BACHILLER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 3421 | YOLANDA ROSARIO AUXILIAR DE LABORATORIO ER
36 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 220020 | MANCHAY AGREDA ROSA ADMISION Y ATENCION AL | ASISTENTE DE ADMISIONES Y ATENCION AL BACHILLER BACHILL
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 5835 | MARICELA USUARIO USUARIO 1 ER




ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 171822 ATENCION INTEGRAL EN MEDICO/A ESPECIALISTA EN MEDICINA CUARTO
37 ESPECIALISTA DE MEDICINA GENERAL INTEGRAL
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 8248 | MARIMON DIAZ YURI JESUS SALUD FAMILIAR NIVEL
38 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 180428 | MEDINA ALDAZ ALEX ATENCION INTEGRAL EN MEDICO/A GENERAL DE PRIMER NIVELDE | /e TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 7223 | MAURICIO SALUD ATENCION NIVEL
39 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 150055 | MEDINA GUERRERO NELLY ATENCION INTEGRAL EN BACHILLER BACHILL
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 5790 | ELIZABETH SALUD AUXILIAR DE ODONTOLOGIA ER
40 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 220001 | MENA ANDY VALERIA ATENCION INTEGRAL EN MEDICO/A GENERAL DE PRIMER NIVELDE | pocToRA EN MEDICINA TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 3775 | NATALIA SALUD ATENCION NIVEL
" ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 092128 | MENDOZA PADILLA ANA ATENCION INTEGRAL EN LICENCIADA EN ENFERMERIA TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 2034 | pAOLA SALUD ENFERMEROJ/A 3 NIVEL
o ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 172487 | MERINO ESPARZA SILVIA ATENCION INTEGRAL EN ODONTOLOGA TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 9729 | ELIZABETH SALUD ODONTOLOGO GENERAL NIVEL
3 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 172453 | MERINO HERNANDEZ ATENCION INTEGRAL EN LICENCIADA EN ENFERMERIA TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 3193 | MICHELLE ALEJANDRA SALUD ENFERMERA/O NIVEL
a4 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 092024 | MOLINA PESANTEZ DIANA DE | ATENCION INTEGRAL EN LICENCIADA EN ENFEMERIA TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 1379 | LAS MERCEDES SALUD ENFERMERA/O NIVEL
a5 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 175687 | MONTENEGRO MARRERO ATENCION INTEGRAL EN LICENCIADA EN ENFERMERIA TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 4580 | YENNY SALUD ENFERMEROJ/A 3 NIVEL
16 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 120625 | MORA BARRAGAN JHOSELYN | ATENCION INTEGRAL EN LICENCIADA EN ENFERMERIA TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 6743 | BEATRIZ SALUD ENFERMERO/A 3 NIVEL
47 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 220025 | MORALES CALAPUCHA ATENCION INTEGRAL EN AUXILIAR DE ENFERMERIA DE PRIMER BACHILLER BACHILL
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 0476 | MARCIA BEATRIZ SALUD NIVEL ER
48 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 091778 | MOREIRA GALAN EFREN ATENCION INTEGRAL EN MEDICO/A GENERAL DE PRIMER NIVELDE | preico TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 3672 | LUDGARDO SALUD ATENCION NIVEL
49 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 095994 ) ATENCION INTEGRAL EN LICENCIADO EN PSICOLOGIA TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 3689 | MUNOZ BALBIN MARIAN SALUD PSICOLOGO/A CLINICO/A 1 NIVEL
50 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 060411 . ATENCION INTEGRAL EN LICENCIADA EN ENFERMERIA TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 1732 | MUNOZ RUIZ ANGIE ADELI SALUD ENFERMERO/A 3 NIVEL
51 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 220004 | MURILLO MENA PATRICIA ATENCION INTEGRAL EN MEDICO CIRUJANO TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 2642 | NATALY SALUD MEDICO GENERAL NIVEL
52 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 094120 ATENCION INTEGRAL EN OBSTETRA TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 6609 | NICOLA ICAZA FARID ANDRE | SALUD OBSTETRIZ RURAL NIVEL
53 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 175678 | NIEVES CORTINA YUDIT DE ATENCION INTEGRAL EN ESPECIALISTA PEDIATRIA CUARTO
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 0225 | LOS ANGELES SALUD MEDICO ESPECIALISTA PEDIATRIA NIVEL
< ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 120547 | NUNEZ LOPEZ YADIRA ATENCION INTEGRAL EN MEDICA TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 5815 | MERCEDES SALUD MEDICO GENERAL NIVEL
<5 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 070448 | NUNEZ MONCADA NELLY REMABILITACION LICENCIADA EN PSICORREHABILITACION Y TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 4914 | NARCISA TERAPIA EN PSICOREHABILITACION EDUCACION ESPECIAL NIVEL
56 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 171851 | NUNEZ RIOS FERNANDA ATENCION INTEGRAL EN MEDICO/A GENERAL DE PRIMER NIVELDE | prepica TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 7822 | GISSELA SALUD ATENCION NIVEL




57 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 060294 LABORATORIO CLINICO MAGISTER EN GERENCIA Y ADMINISTRACION DE CUARTO
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 3276 | ORTIZ TIXI JUAN SEBASTIAN TECNOLOGO MEDICO DE LABORATORIO 3 | SALUD NIVEL
58 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 020193 | pACHECO HARO GARDENIA ATENCION INTEGRAL EN OBSTETRIZ TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 9360 | ARACELY SALUD OBSTETRIZ / OBSTETRA 1 NIVEL
cg ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 160074 | pARRAGA MOLINA ROCIO ATENCION INTEGRAL EN AUXILIAR DE ENFERMERIA DE PRIMER BACHILLER BACHILL
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 7313 | ELIZABETH SALUD NIVEL ER
ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 130391 | pazMINO ALCIVAR TERCER
60 ADMINISTRATIVO LICENCIADO EN CIENCIAS DE LA COMUNICACION
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 2388 | WASHINGTON JAVIER TECNICO ADMINISTRATIVO NIVEL
61 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 210057 | PEDRERA GARCIA ROSA ATENCION INTEGRAL EN AUXILIAR DE ENFERMERIA DE PRIMER BACHILLER BACHILL
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 8844 | MIRIAN SALUD NIVEL ER
62 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 172645 | p|LACUAN MAZA BEATRIZ ATENCION INTEGRAL EN LICENCIADA EN ENFERMERIA TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 7151 | AMANDA SALUD ENFERMERA/O NIVEL
63 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 180387 | pILATUNA AMAN JOHN ATENCION INTEGRAL EN MEDICO/A GENERAL DE PRIMER NIVEL DE MEDICO CIRUIANO TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 5853 | JAVIER SALUD ATENCION NIVEL
64 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 220005 | QUINGA CEDENO NATHALY ATENCION INTEGRAL EN LICENCIADA EN ENFERMERIA TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 5354 | PATRICIA SALUD ENFERMERO/A NIVEL
65 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 220011 | QUINTERO TANGUILA ATENCION INTEGRAL EN MEDICO GENERAL TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 4441 | ANDREA ELIZABETH SALUD MEDICO GENERAL NIVEL
66 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 080326 | QUINONEZ QUINONEZ ADELA | ATENCION INTEGRAL EN LICENCIADA EN ENFERMERIA TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 9901 | PRISCILA SALUD ENFERMERO/A 3 NIVEL
. ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 120750 | RAMIREZ CARBO JOSE ATENCION INTEGRAL EN OBSTETRA TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 5130 | GILBERTO SALUD OBSTETRIZ RURAL NIVEL
68 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 220004 | RIVADENEIRA LAURIDO ATENCION INTEGRAL EN OBSTETRIZ TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 8987 | CAROLINA ESTEFANIA SALUD OBSTETRIZ / OBSTETRA 2 NIVEL
60 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 175615 | RUIZ SERRA MARIA DE LOS ATENCION INTEGRAL EN LICENCIADA EN ENFERMERIA TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 2862 | ANGELES SALUD ENFERMERO/A 3 NIVEL
ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 131200 | SALAZAR LOPEZ LISETH ATENCION INTEGRAL EN TERCER
7 LICENCIADA EN LABORATORI LINI
0 A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 6347 | JASMIN SALUD ENFERMERO/A CENC ° ORIOC co NIVEL
71 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 131084 ATENCION INTEGRAL EN MEDICO CIRUJANO TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 9003 | SALTOS MERA KYARA JELISSA | SALUD MEDICO GENERAL NIVEL
ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 131046 | SALVADOR TAGLE ATENCION INTEGRAL EN MEDICO/A ESPECIALISTA EN MEDICINA CUARTO
72 A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 8630 | JACQUELINE VIOLETA SALUD FAMILIAR ESPECIALISTA DE MEDICINA GENERAL INTEGRAL NIVEL
73 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 130650 | SANCHEZ ALCIVAR GINA FARMACIA BACHILLER BACHILL
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 4729 | GHISLAINE AUXILIAR DE FARMACIA ER
21 1
74 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 0051 | SANCHEZ CASTILLO VIVIANA FARMACIA BACHILLER BACHILL
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 7537 | ELIZABETH AUXILIAR DE FARMACIA ER
75 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 120641 | SANCHEZ GARCIA MARIA ATENCION INTEGRAL EN OBSTETRIZ TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 4060 | BEATRIZ SALUD OBSTETRIZ / OBSTETRA 1 NIVEL
76 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 180228 | SANCHEZ RAMOS AMADA ATENCION INTEGRAL EN MAGISTER EN GERENCIA Y ADMINISTRACION DE CUARTO
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 1483 | EMPERATRIZ SALUD OBSTETRIZ / OBSTETRA 3 SALUD NIVEL




7 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 131233 | SANCHEZ VERA LABORATORIO CLINICO LICENCIADO EN CIENCIAS DE LA SALUD EN TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 2248 | WASHINGTON IRVING TECNOLOGO MEDICO DE LABORATORIO 1 LABORATORIO CLINICO E HISTOPATOLOGICO NIVEL
78 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 171900 | SANDOVAL RIOFRIO LUIS ATENCION INTEGRAL EN MEDICO/A GENERAL DE PRIMER NIVELDE | y1e01c0 CIRUIANO TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 8953 | FELIPE SALUD ATENCION NIVEL
29 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 070596 | SERRANO GUAMAN ATENCION INTEGRAL EN LICENCIADA EN ENFERMERIA TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 6927 | FRANCISCA LEONOR SALUD ENFERMERA/O NIVEL
80 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 093012 | SOLORZANO GOMEZ ATENCION INTEGRAL EN MEDICO/A GENERAL DE PRIMER NIVELDE | y1en1c0 TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 6503 | JENNYFER NATASHA SALUD ATENCION NIVEL
81 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 100163 | TERAN PINTO MARIO ATENCION INTEGRAL EN LICENCIADO EN ENFERMERIA TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 1363 | WASHINGTON SALUD ENFERMERO/A 3 NIVEL
2 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 060337 | TIERRA VILEMA WILMER LABORATORIO CLINICO LICENCIADO EN CIENCIAS DE LA SALUD EN TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 1972 | PATRICIO TECNOLOGO MEDICO DE LABORATORIO 1 LABORATORIO CLINICO E HISTOPATOLOGICO NIVEL
83 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 180447 | TOAPANTA MOPOSITA ATENCION INTEGRAL EN PSICOLOGO TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 4284 | JESSICA CRISTINA SALUD PSICOLOGO/A CLINICO/A 1 NIVEL
” ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 094210 | TORRES LOPEZ WILFOR ATENCION INTEGRAL EN OBSTETRA TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 6303 | ANDRES SALUD OBSTETRIZ RURAL NIVEL
a5 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 150038 | vERA VERDUGA JESUS ATENCION INTEGRAL EN AUXILIAR DE ENFERMERIA DE PRIMER BACHILLER BACHILL
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 8069 | ESTRELLA SALUD NIVEL ER
86 ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 172402 | yAURIPOMA LATA JOSEPH ATENCION INTEGRAL EN MEDICO/A GENERAL DE PRIMER NIVEL DE MEDICO CIRUIANG TERCER
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 9051 | XAVIER SALUD ATENCION NIVEL
ZON | DIRECCION DISTRITAL 22D02 131197 | zEVALLOS COBENA ROSA TERCER
87 LABORATORIO CLINICO LICENCIADA EN LABORATORIO CLINICO
A 2 | ORELLANA LORETO - SALUD 1319 | MARGARITA TECNOLOGO MEDICO DE LABORATORIO 1 NIVEL
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