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1.1. Introduccién

Las ingtituciones publicas como cualquier otra, buscan alcanzar sus objetivos
organizacionales, es por elo que todas éstas, estdn constituidas principa mente por
personas, buscando alcanzar sus objetivos con los menores costos, tiempos y

conflictos.

El Talento Humano, es lo mas importante de una ingtitucion, ya que éste es su
nervio vital, una institucion puede tener la mejor infraestructura, tecnologia o los
equipos mas modernos, pero no seran suficientes para continuar y tener una garantia
de éxito en el mundo en & que nos desenvolvemos; solamente, las personas con sus
conocimientos, habilidades, actitudes y aptitudes, es decir; con sus competencias son
capaces de impulsar o destruir cualquier ingtitucion, por tanto, su aporte y

significacion esinvaluable.

Es por €ello, que toda ingtitucién debe desarrollar estrategias y propuestas de
innovacion que favorezcan el incremento de sus niveles de eficaciay eficiencia en el
ambito de la Gestion Publica, a partir de politicas y procedimientos orientados a la
supervision y evaluacion permanente del desempefio de sus servidores; tema que es
objeto del presente trabajo de profesionalizacion, cuyo propdsito se centra en elaborar
una propuesta de Evaluacion de Desempefio para el personal del Hospital Regional
San Juan de Dios de Tarija, partiendo de los antecedentes mismos de la Unidad de
Recursos Humanos, de acuerdo a registros o datos con los que cuenta el mismo,
siendo éste € responsable de este proceso, contemplando la naturaleza misma de la

institucion, su cultura organizacional, la magnitud de su personal, entre otros.



1.2. Antecedentes del Problema

La Unidad de Recursos Humanos a igual que otras Unidades, servicios y/o areas
en el Hospital Regional San Juan de Dios, cuenta con un ambiente pequefio de trabgjo
y personal reducido, este Ultimo aspecto en la Unidad genera dia a dia distintas
dificultades para e cumplimento de funciones a cabalidad, debido a la gran cantidad
de funcionarios que trabgjan en e H.R.S.J.D.D. y € reducido personal con el que

cuenta dicha Unidad para hacerlo.

Segun entrevista con la jefe de esta Unidad; Srta. Marisol Tolay Cabero, Recursos
Humanos recibe dia a dia requerimientos de informacién de distintas instituciones,
agunas de ellas son; SEDES (Servicio Departamental de Salud), despacho del
Gobierno Auténomo Departamental de Tarija, Ministerio de Salud, otros. Ademas, es
necesario dar respuesta a todos los requerimientos de otras Unidades, servicios y/o
areas de la institucion, como asi también requerimientos de usuarios internos y
externos a nosocomio; indica también, que s bien todos los requerimientos son
cumplidos, la cantidad de trabgo existente en la Unidad de Recursos Humanos no
permite la implantacién como corresponde de |os procedimientos necesarios para dar

cumplimiento a Sistemade Administracion de Personal.

Entre uno de los Subsistemas es la Evaluacion del Desempefio, que s bien se
entiende la gran importancia que tiene este subsistema, solo se vino gecutando al
personal con item de la Gobernacién siendo sdlo 103 funcionarios de 1.010

funcionarios que trabajan en el Hospital (Anexo N°1).

En noviembre de 2018, se aplicaron los mismos instrumentos de evaluacion
proporcionados por e Gobierno Autonomo Departamental de Tarija parala gecucion
de la Evaluacion del Desempefio a personal de contrato (partidas 12100 y 25220) que
para entonces fueron 360 funcionarios; durante la gecucion se identificO segin
indica, quien llevé a cabo la g ecucion de la Evaluacion del Desempefio 2018, dichos
instrumentos utilizados no fueron aplicables a todo e personal, los factores
considerados en uno de los instrumentos, no se gustaban a las necesidades de

evaluacion del personal, en especial a personal de Servicios Generales (trabajadores



manuales), ademas por la cantidad de funcionarios, los Jefes de las distintas
Unidades, servicios y/o areas del nosocomio no mostraron interés por llevar a cabo

una eval uacion objetiva, misma que no fue de utilidad paralatoma de decisiones.

1.3. For mulacién del Problema

En base alos antecedentes del problema se realiza la siguiente formulacién:

¢Qué instrumentos de evaluacion seran los adecuados para la ejecucion de la
evaluacion del desempefio a personal del H.R.S.J.D.D. de Tarija, para la gestion
2019?

1.4. Justificacion

La modalidad del presente trabajo de profesionalizacion; denominada memoria de
experiencia profesional, brinda la oportunidad ideal para que como administrador,
amplie mis conocimientos tedricos, aplicandolos dentro de unainstitucién, a partir de

poder participar de forma activay real dentro de la misma.

El proceso de la memoria de experiencia profesional constituye un periodo
adecuado para la busgueda de nuevos conocimientos y actualizacion de informacién,
partiendo de conocimientos bési cos académicos adquiridos a lo largo de mis estudios
universitarios y considero gque a través del periodo de la experiencia profesiona se
adquieren conocimientos nuevos para enfrentar situaciones reales dentro de una

institucion compleja.

De esta manera como universitario pude aportar, refutar y socializar los
conocimientos adquiridos en nuestra casa de estudios, para que la institucion

considere su aplicacion paralamejora continuay el logro de sus objetivos.

Fue necesario que mi persona participe en el desarrollo de actividades propias de
la ingtitucién permitiéndome la integracion en el campo de trabgjo e inmiscuirme en
el ambiente laboral propio de la institucion como asi también relacionarme con €l

personal que existe dentro de lamisma.



Bgjo la modalidad de memoria de experiencia profesiona me enfrenté a las
exigencias de la ingtitucion, de la Unidad de Recursos Humanos y de los usuarios
internos y externos al nosocomio que me llevaron arecurrir atodas las herramientasy

fuentes de conocimientos adquiridos en nuestra casa de estudios.

Siendo el Hospital Regional San Juan de Dios Tarija unainstitucion compleja, se
considerd laimportancia de redizar un trabajo en el mismo, constituyéndose como un
hito importante en el proceso de mi formacién como futuro administrador, ya que

ofrece laoportunidad de adquirir experiencia profesional con lapractica diaria.

El nosocomio cuenta con 1.010 funcionarios en sus instalaciones, donde la Unidad
de Recursos Humanos juega un papel muy importante, por tanto, realicé la memoria
de experiencia profesional en dicha Unidad, sabiendo que: Recursos Humanos no es
un fin en si mismo, sino un medio para alcanzar la eficiencia y eficacia de las
ingtituciones mediante las personas, 10 que permite lograr condiciones favorables

para que estas Ultimas logren sus objetivos individuales.

Uno de los grandes trabajos que realiza la Unidad de Recursos Humanos es la
gjecucion de la Evaluacion del Desempefio bajo el marco legal de la 1178 Ley de
Administracion y Control Gubernamental, expresa en e Art. 9, “El Sistema de
Administracion de Personal, en procura de la eficiencia en la funcion publica,
determinara los puestos de trabajo efectivamente necesarios, los requisitos y
mecanismos para proveerlos, implantara regimenes de evaluacion vy retribucion del
trabajo, desarrollara las capacidades y aptitudes de los servidores y establecera los
procedimientos para el retiro de los mismos™?; el Reglamento Interno de Personal del
Gobierno Auténomo Departamental de Tarija, Art. 10 (Deberes de los Servidores (as)
Publicos de la Gobernacion ) inc. p) Someterse a procesos técnicos de Evaluacion,
para fines establecidos segun disposiciones legales, € Reglamento Interno de
Personal del Hospital, Art. 7 (deberes) inc. L) a someterse a evaluaciones de

Libro Administracion De Recursos Humanos, e capital humano de las organizaciones, |dalberto
Chiavenato, novena edicion, tema La Administracién De Recursos Humanos pag. 96
2Ley 1178 Administracién y Control Gubernamental, 20 de julio de 1990 Bolivia.



desempefio en forma periddica o segiin lo establecido en el Reglamento Especifico
del Sistema de Administracion de Personal.

Entendiendo a la Evaluacion del Desempefio como una herramienta de la Gestion
del Talento Humano que no es utilizada en el sector publico de forma genera y
permanente a pesar de que esta normalizada, esto implica que no se mida en forma
periddica el aporte gue realizan los servidores a la consecucién de los objetivos de la
ingtitucion, ya que la Evaluacion del Desempefio permite disefiar procesos de mejora
y agregar valor a la administracion de personal, he ahi el gran interés que como
Unidad de Recursos Humanos con la finalidad de dar cumplimiento a objetivo
propuesto; que es : gjecutar la Evaluaciéon del Desempefio al personal del Nosocomio,
permitiendo mejorar |0s procesos sistematicos y periodicos que sirven para estimular
cuantitativa y cualitativamente el grado de eficacia y eficiencia de las personas en €
desempefio de sus puestos de trabajo mostrandoles sus fortal ezas y debilidades con el
fin de ayudarles amejorarlos.

Algunos de los puntos gque se tienen en cuenta en la Evaluacion de Desempefio
son: la conducta, solucion de conflictos, la efectividad, los objetivos, el desarrollo
personal, la capacidad de trabgjo en equipo, las habilidades de comunicacion,

rel acionamiento, etc.

Puede ocurrir que el servidor evaluado se resista a este proceso, por considerar que
sus evaluadores no son imparciales y que la obtencién de una prueba no favorable
podria costarle su permanencia en la organizacion. Para esto, la Unidad de Recursos
Humanos tomard medidas y cambiard la visién negativa de la Evaluacion del
Desempefio con soluciones que garanticen procesos reales y gque aporten ala mejora
del rendimiento.

En consecuencia, la gecucion de la Evaluacion del Desempefio permite analizar
el rendimiento individual, para asi establecer 10s objetivos estratégicos y alinear las
funciones y tareas de los servidores. Ademas, reconocer las fortalezas y debilidades
de los evaluados que permitan la reaccién del programa de capacitacion y el

establ ecimiento de medidas entre desempefio y resultado esperado.



Por tanto, si bien e desempefio equivale alas conductas que tuvo el servidor en el
periodo evaluado y € resultado muestra los logros de los objetivos propuestos, es
imprescindible que el servidor conozca las expectativas de su desempefio laboral y
gue se le proporcionen oportunidades de aprendizaje. Es importante recordar que: la
Evaluacion del Desempefio es una importante herramienta para el desarrollo integral

del funcionario.

Por todo o anterior mencionado, se reflgd la importancia de realizar la memoria
de experiencia profesional en la Unidad de Recursos Humanos, buscando la
participacion y colaboracién del persona involucrado en los trabgjos a redizar
durante la memoria, contribuyendo por udltimo ala Unidad de Recursos Humanosy a

lainstitucién con una propuesta que coadyuve al cumplimiento de sus objetivos.

1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo General

Elaborar una propuesta respecto a la mejora de los instrumentos para la gjecucion
de la Evaluacion del Desempefio al personal del Hospital Regional San Juan de Dios
de Tarija en la gestion 2019, con la finalidad de dar cumplimiento a los
procedimientos del Sistema de Administracion de Personal (SAP).

1.5.2. Obj etivos Especificos

e Determinar la situacion actual de la Unidad de Recursos Humanos del
Hospital Regional San Juan de Dios, con relacion a la Evaluacion del
Desempefio.

e Anadizar la normativa vigente respecto a la Evaluacion del Desempefio: Ley
1178 SAFCO, Decreto Supremo N° 28909 Estatuto del Trabajador en Salud
de Bolivia, Reglamento Interno de Persona del Gobierno Auténomo
Departamental de Tarija, Reglamento Interno de Personal del Hospital,
Reglamento Especifico del Sistema de Administracion de Personal.



e Recopilar informacion primaria y secundaria en € interior de la institucion
para coadyuvar a desarrollo de la propuesta, a través de la entrevista, grupos
focales, observacion y revision de documentaci on.

e Socializar la propuesta respecto a la mejora de los instrumentos para la
gjecucion de la Evaluacion del Desempefio con la Jefatura de la Unidad de
Recursos Humanos para su aprobacién y/o modificacion.

e Coadyuvar en la gjecucion de la Evaluacion del Desempefio- 2019, conforme

ala propuesta elaborada, socializaday aprobada.

1.6. Metodologia

Para el desarrollo de la memoria de experiencia profesiona se recurrio a la
recopilacion de informacion primaria y secundaria con la finalidad de obtener un
panorama general de las necesidades de apoyo administrativo en la Unidad de

Recursos Humanos del Hospital Regional San Juan de Dios Tarija.

1.6.1. Disefios de la metodol ogia

La primera parte del disefio para la recopilacion de informacién fue el disefio
exploratorio para la identificacion del problema, la informacion necesaria se definio
en forma muy aproximada, el proceso de investigacion fue flexible y no estructurado.

En el disefio concluyente lainformacion necesaria se definié con claridad, el
proceso de investigacion fue formal y estructurado, lainformacion obtenida se utilizé

como datos paralatoma de decisiones.

1.6.2. Técnicas a ser aplicadas

Entre las técnicas que fueron utilizadas para la recoleccion de informacion fueron:

1.6.2.1. Entrevista

Se realizd entrevistas personales no estructuradas, sin aplicarse un cuestionario
formal, sin embargo, se prepard una lista de temas que se llegd a cubrir durante las

entrevistas, el orden de los temas fue cubierto y las preguntas que se realizaron no



estaban predeterminadas, dicha informacién obtenida por las entrevistas fue grabado

en formatos de audio.

1.6.2.2. Gruposfocales

Se redizé en forma de entrevista grupa utilizando la comunicacion entre mi
persona y participantes quienes fueron los inmediatos superiores de los servicios,
unidades y/o éreas del personal sujeto a evaluacion, con € proposito de obtener
informacion directa sobre aspectos especificos en los factores a considerar en los

instrumentos de Evaluacion del Desempefio.

1.6.2.3. Observacion

El cual fue un registro de los patrones conductuales de las personas durante los
grupos focales, para € mismo se tomd nota de los comportamientos que se

observaron en los instrumentos elaborados para dicha accion.

1.7. Delimitacion
1.7.1. Delimitacién Espacial

La memoria de experiencia profesiona se desarrollé en la Unidad de Recursos
Humanos del Hospital Regional San Juan de Dios ubicada en €l barrio La Pampa

entre la calle Santa Cruz y final Junin, Tarija— Bolivia

1.7.2. Delimitacién Temporal

La memoria de experiencia profesional fue desarrollada en el transcurso de tres
meses a partir del mes de agosto al mes de noviembre del 2019, cumpliendo con el
horario laboral establecido en la institucion de 8 horas diarias de lunes a viernes, sin
embargo, se continué con e trabgo designado hasta el mes de diciembre con €l

objetivo concluir € trabajo iniciado.



CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES A REALIZAR EN EL HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSDE TARIJA EN LA
UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS

MESES

ACTIVIDADESA REALIZAR JULIO AGOSTO SEPTIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE
S3| SA|S1|S2|S3|S4(S1|S2|S3|(S4(S1|S2|S3(HA|[S1|S2|S3|SHA

Conocer las funciones y actividades de la Unidad de RR.HH. En base a su POA
2019.

Determinar la situacion actual de la Unidad con relacion ala Evaduacion del
Desempefio, realizando entrevistas a: Jefe de la Unidad de RR.HH.
Responsable de la gecucion de Evaluacion del desempefio gestién 2018.

Realizar unarevision de la Ley 1178 SAFCO, Reglamento Interno de Personal del
Gobierno Auténomo Departamental de Tarija, Reglamento Interno de Personal del
Hospita, Reglamento Especifico del Sistema de Administracion de Personal
vigentes en & Hospital Regiona San Juan de Dios Tarija, como asi también del
archivo de la evaluacion del desempefio en la gestion 2018.

Identificar las principaes dificultades que tuvo la Unidad de RR.HH. parala
gecucion de la Evaluacién del Desempefio en la gestion 2018, entre estos: los
instrumentos de eval uacion utilizados, la participacon de los inmediatos superiores
y la colaboracion delos eval uados. Mediante una entrevista con la responsable de
la gecucidn de la Evaluacion del Desempefio gestion 2018.

Recopilar informacion primaria a través de la realizacion de grupos focales con los
inmediatos superiores del personal a evaluar y la responsable de la gecucién del
mismo, para determinar |os factores adecuados en los instrumentos de eval uacion
y otros aspectos fundamentales para la realizacion de la propuesta de los
instrumentos para la evaluacion del desempefio gestion 2019.

SopePIAIDY 3p ewe JBouo 1D '8'T

En base a los resultados de | as entrevistas, grupos focales y |a observacion se
reglizarala elaboracion de la propuesta de los instrumentos de evaluacion del
desempefio para la gestion 2019.

Socializar la propuesta de |os instrumentos con la Jefatura de la Unidad de
Recursos Humanos y responsable de la gjecucion dd mismo alaMAE dd
Hospital Regional San Juan de Dios, para la gprobacion o modificacion del mismo.
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CAPITULO I

DESCRIPCION DE LA INSTITUCION

2.1. Antecedentes del Hospital Regional San Juan de Diosde Tarija

El Hospital Regional San Juan de Dios Tarija, es una institucion de salud del
Estado, desconcentrada, dependiente del Servicio Departamental de Salud Tarija, con
autonomia de gestion Técnico-Administrativa, manejo de recursos humanos,
financieros y materiales que desarrollados serén evaluados bajo contratos de gestion
con el SEDES.

El Hospital Regional San Juan de Dios de tercer nivel, Unico a nivel
departamental, resuelve problemas de salud de ata complgjidad, por lo cual es

necesario el fortalecimiento de la capacidad resol utiva de este nosocomio.

El Hospital Regional San Juan de Dios no solo atiende a pacientes de la provincia
Cercado sino también de otros municipios como ser Padcaya, San Lorenzo, Uriondo,
Entre Rios, Bermgjo, Yunchara, Carapari, el Puente, Villa Montes y Yacuiba; asi
también este nosocomio tiene referencias de otros departamentos como ser de Potosi
y Chuquisaca que vienen pacientes de Tupizay Camargo por ser el unico hospital de
tercer nivel en donde se genera mayor demanda de pacientes.

Se puede apreciar el nimero de registro de atenciones tanto en emergencia y
consulta externa ddl primer semestre de la presente gestion en el cuadro presentado a

continuacion:
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TABLA N° 1.- Registro de Atenciones en emer genciay consulta exter na Primer
Semestre-2019 Hospital Regional San Juan de Dios

RED DE SALUD | EMERGENCIAS | CONSULTA EXTERNA
CERCADO 174 1382
PADCAY A 54 66

SAN LORENZO 91 207
URIONDO 92 104
ENTRE RIOS 45 25
BERMEJO 22 13
YUNCHARA 23 21
CARAPARI 1 1
EL PUENTE 31 29
VILLA MONTES 7 9
YACUIBA 15 12
OTROSDPTO. 26 9
SOAT 51
TOTAL 581 1929

Fuente: Elaboracion Propia
Datos de Estadigtica-H.R.S.J.D.D.

El Hospital Regiona San Juan de Dios cuenta con 34 especialidades y 40 servicios
complementarios, entre los que presentan mayor demanda por parte de los pacientes
son traumatologia, neurologia, neurocirugia y oftalmologia, estos en cuanto a

especiaidades.

Entre los servicios complementarios més solicitados en el nosocomio son
laboratorio clinico, ecografia, tomografia de placasy rayos X.
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CUADRO N° 1.- Especialidadesy servicios complementarios que atiende el
Hospital Regional San Juan de Dios

e Traumatologia

e Neurologia

Especialidades 34
e Neurocirugia
e Oftaimologia
e Laboratorio Clinico
o _ e Ecografia
Servicios Complementarios 40

e Tomografiade placas

e RayosX

Fuente: Elaboracion Propia
Datos: Direccion General

El Nosocomio cuenta con tres fuentes de financiamiento; el Tesoro General de la
Nacion, del Gobierno Autonomo del departamento de Tarija, y latercera con recursos

propios, atraves de la venta de servicios alos seguros de corto plazo.

Vision

El Hospital Regional San Juan de Dios de Tarija, es un modelo de Gestion
moderna hospitalaria descentralizada en el manejo de recursos materiales, financieros
y humanos, con personal suficientemente capacitado y trabgjando en equipo, €l

hospital esta integrado a la red de servicios y brinda atencion en salud con calidad,

calidez alapoblacion del departamento de Tarijay del sur del pais.
2.2. Misién

El Hospital Regional San Juan de Dios como institucion de tercer nivel con
referencia departamenta y nacional, responsable de dar respuesta a las necesidades
de salud de la poblacion del departamento de Tarija, a través de procesos técnico-

administrativos eficientes y eficaces, que brinda servicios asistenciales médico

quiruargicos especiaizados de mediana y ata complejidad a la poblacién en genera
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con eficiencia, eficacia, calidad, equidad, oportunidad, efectividad, calidez y sin

ninguna discriminacion social.

2.3. Politicas

Acceso universal a servicio de salud.

Integracion de salud convencional y ancestral con persona altamente
comprometido y capacitado.

Tacto en €l trato a personal tanto interno como externo.

Respeto mutuo entre funcionarios.

Cuidado del ambiente fisico de trabgjo.

Cuidado del material, equipos, muebles, recursos e insumos de trabgjo.

2.4. Nor mativas

De acuerdo a informacion proporcionada por Asesoria Legal, la normativa vigente

gue utiliza el Nosocomio es amplio sin embargo en resumen se puede mencionar |o

siguiente (Anexo N° 3)

Constitucion Politicadel Estado Plurinacional de Bolivia
Cadigo de salud de la Republicade Bolivia.

Ley N° 3131 del gercicio profesional médico.

Reglamentacién de laLey N° 3131 — Decreto supremo N° 28562.

Ley 1178 Administracion y Control Gubernamental (SAFCO) 20 de julio de
1990.

Ley Marco de Autonomias y Descentralizacion “Andrés Ibanez” Ley N° 031
Ley de 19 de Julio de 2010.

Decreto Supremo N° 28909 del 6 de noviembre de 2006 Estatuto del
Trabajador en Salud de Bolivia.

Ley N° 1152 — Modificatoria ala Ley N° 475 de 30 de diciembre de 2013, de

representaciones de servicios de Salud Integral del Estado Plurinacional de

Bolivia

14



e Ley N°1069 de 28 de mayo de 2018 — ModificatoriaalalLey N° 475 de 30 de
diciembre de 2013.

¢ Reglamentos especificos.

¢ Reglamento general de hospitales.

¢ Reglamentos internos de personal de lainstitucion.

El nuevo marco legal vigente a partir de la nueva Constitucion Politica del Estado
Plurinacional, define nuevas competencias, obligaciones y responsabilidades de los
actores fundamentales de la saud: Ministerio de Salud y Deportes, Gobiernos
Auténomos departamentales, Servicio Departamental de Salud (SEDES), Gobiernos
Municipales y Sociedad Civil; generando una responsabilidad compartida en la

gestion y dotacion de los servicios.

Con la Reforma del Estado, a partir de la Ley Marco de Autonomia y
Descentralizaciéon N° 031 se rediza la transferencia de la propiedad de la
infraestructura y equipamiento de los hospitales de Il nivel de atencidn hacia los

Gobiernos Auténomos Departamental es con descentralizaci On de recursos.

2.5. Disefio Organizacional

El Hospital a través de su direccion general depende técnica, funciona y
jerarquica de la Direccion Departamental de Salud (SEDES), organicamente depende
de la Secretaria Departamental de Desarrollo Humano a través de la Direccion de
Gestion de Tercer Nivel reportando a requerimiento y en forma periddica informes

sobre el desarrollo de sus actividades a esta secretaria.
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GRAFICO Ne 1.- Organigrama del Hospital Regional San Juan de Dios
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2.6. Ubicacién Geogr éfica

El Hospital Regional San Juan De Dios a nivel nacional se encuentra ubicada en
Bolivia, en €l departamento de Tarija provincia Cercado en el barrio La Pampa en la
calle Santa Cruz se encuentra € ingreso de emergencias y sobre la calle Junin €l
ingreso a sala defichaje.

GRAFICO Ne 2.- Croquis de ubicacion del Hospital Regional San Juan de Dios
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CAPITULO I

ANALISISDEL AREA
DE TRABAJO



CAPITULO 111

ANAL ISISDEL AREA DE TRABAJO

3.1. Descripcion del area donde serealizé la memoria de experiencia profesional

La Unidad de Recursos Humanos, es el responsable de dar cumplimiento a los

sistemas que identifican y desarrollan la fuerza de trabajo y el potencial del personal

dentro el Hospital Regional San Juan de Dios Tarija, creando un clima laboral

adecuado para alcanzar |0s objetivos de lainstitucion.

El trabajo de dia a dia en la Unidad de Recursos Humanos consiste en € control

del personal, las contrataciones, que no falte personal dentro de un servicio, se realiza

control de asistencia, horarios, entre otros.

La Unidad de Recursos Humanos tiene un equipo de trabg o de cinco funcionarios,

mismo se detalla a continuacion:

JEFE DE RECURSOS HUMANOS, cuyas funciones especificas son:

Planificar y Programar las actividades y/o tareas a realizar inmersos en los
procesos que comprende los componentes de la gestion de Recursos
Humanos: Sistema de Gestion de Recursos Humanos en Salud, Planificacion
de Recursos Humanos, Régimen Laboral, Régimen de Etica Piblicay Carrera
Administrativa.

Elaborar y proponer el Programa de Operacion Anual POA de la Unidad de
acuerdo a procedimientos establecidos en coordinacién con el personal de mi
dependencia.

Instruir y supervisar la elaboracion de los Planes Operativos Anuales
Individuales POAI’s de todos | os funcionarios de |a entidad de manera anual.
Organizar, Dirigir, Controlar, Evaluar, Coordinar y Analizar en funcion de
equipo las politicas y procedimientos del Sistema de Administracion De
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Personal, estableciendo medidas de seguridad para el mejoramiento de los
servicios y una adecuada utilizacion de los recursos.

Coordinar con los diferentes jefes de los servicios del hospital aquellas
actividades en materia de personal, que sean necesarias para asegurar la
atencion alos usuarios.

Garantizar la provision oportuna de Recursos Humanos en los servicios de
salud del Hospital.

Garantizar que los movimientos de persona que se realicen se enmarguen en
funcion alos requerimientos y posibilidades institucionales y laboral es.
Garantizar de manera oportuna la retribucion, pago de sueldos y salarios y
otros beneficios que tiene € personal.

Monitorear €l sistema de registro de control de asistencia de manera
permanente.

Supervisar la elaboracién de informes sobre fatas y retrasos del personal para
el respectivo descuento y presentacion oportuna a las instancias
correspondientes.

Sancionar a las personas que no guardan € comportamiento esperado de
acuerdo a las leyes laborales vigentes y normas internas establecidas en la
institucion.

Remitir los informes correspondientes de altas y baas de persona a las
instancias que asi corresponda.

Asistir areuniones convocadas por las instancias superiores y otras de caracter
intray extra sectorial.

Informar ala direccién sobre desarrollo de las actividades y proponer medidas
correctivas a partir de la evaluacion de las mismas.

Presentar informes a solicitud de autoridades, funcionariosy otros.

Realizar y cumplir otras funciones que por mandato superior se le asignen y

gue estén de acuerdo con las caracteristicas propias de la unidad.
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RESPONSABLE DEL  SEGUIMIENTO Y CONTROL DE LAS
DECLARACIONES JURADAS DE BIENES Y RENTAS, cuyas funciones

especificas son:

e Supervisar el cumplimiento oportuno de la DJBR de los servidores publicos
que deban redlizar dicha declaracion.

e Emitir recordatorios personalizados a las servidoras y servidores publicos para
la presentacion de la DJIBR por actualizacion en la fecha de su nacimiento
(Formulario: PCO-DJBR N° 4 Recordatorio Individualizado De Actualizacion
De LaDJBR Por Aniversario Natal) y por finalizacién al cargo.

e Organizar archivo de los recordatorios generales y particulares emitidos por la
entidad.

e Considerar las excepciones por caso fortuito o de fuerza mayor, al momento
de la determinacién de cumplimiento o incumplimiento de la presentacion
oportuna de la DJBR y elaboracion del informe respectivo.

e Verificar los certificados de DJBR confrontando original y fotocopia y a
través de la pagina web de la Contraloria general del estado, realizando la
devolucion del certificado original posterior a la verificacion de la fecha e
informacién consignada en el mismo.

e Emitir y suscribir informes trimestrales de verificacion de cumplimiento
oportuno de la Declaracion Jurada de Bienes y Rentas en los plazos
establecidos de presentacion, dirigidos a la Maxima Autoridad Ejecutiva,
considerando:

0 Incorporaciones de personal (antes de tomar posesion del cargo).
o Durante el gjercicio del cargo (actualizacion por fecha de nacimiento).
0 Retirosde personal (alaconclusion de larelacién laboral)

e Viabilizar a través de la Unidad de Recursos Humanos e inmediatos el
permiso para gque los servidores publicos efectien la presentacion de la DIBR
ante la Contraloria General del Estado.
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Capacitar y socializar a los inmediatos superiores de las unidades, servicios
ylo éreas, y a personal involucrada para la €ecucion de determinadas
actividades e ingtructivos. (Declaraciones Juradas de Bienes y Rentas,
evaluacion del desempefio, solicitud de documentacion requerida en los files
personales, etc.)

Realizar el programa, cronograma e instrumentos (formularios, designacion
de comité evaluador, etc.) para la gjecucion de evaluaciéon del desempefio en
base al personal sujeto a evaluacion.

Elaborar y derivar a las instancias que correspondan los informes y
memorandums como resultado de la gjecucion de la evaluacion e desempefio.
Organizar € archivo y resguardo de las carpetas de Evaluacién del
desempefio, con el respectivo foliado y armado.

Elaborar formatos 1 y 2 en base a informes emitidos por la Unidad de
Auditoria interna o Contraloria General de Estado para €l andlisis y emisiéon
del pronunciamiento respectivo, presentando en el plazo que sea requerido, el
pronunciamiento por escrito de la aceptacion o no de las recomendaciones
contenidas en el informe respectivo, conforme el Formato 1 “Informacion
sobre aceptacion de Recomendaciones™, asi también elaborar € cronograma
de implantacion de recomendaciones debidamente suscrito por la MAE y los
responsables de su ejecucion conforme e formato 2 “Informacion sobre
implantacion de recomendaciones”.

Ejecutar y velar por e cumplimiento de las actividades programadas en €
formato 2 de acuerdo a recomendaciones de Auditoria Interna.

Elaborar planilla tributaria del personal eventual partida 12100 considerando
los movimientos del persona; ingresos, desvinculaciones y vigencias,
adjuntando tabla de datos para la designacién de codigo tributario.

Readlizar la deteccion de necesidades de capacitacion del personal del
nosocomio, instruyendo, orientando y sociadlizando los formularios
correspondientes con los inmediatos superiores para la posterior elaboracién
del cuadro de eventos de capacitacion.
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e Organizar € archivo de la documentacion como resultado de la deteccién de
necesidades de manera fisica y digital para el envio a instancias que
correspondan y para el resguardo en lainstitucion.

e Readlizar y cumplir otras funciones que por mandato superior se le asignen y
gue estén de acuerdo con las caracteristicas propias de la unidad.

TECNICO ADMINISTRATIVO DE RECURSOS HUMANOS, cuyas funciones

especificas son:

e Elaborar planillas de pago de sueldos - consultoria de linea — partida 25220.

o Elaborar planillas de subsidios: pre natal, lactancia, natalidad, sepelio.

e Elaborar losformulariosy generacion de las planillas paralacancelacion dela
AFP previsién y AFP futuro.

e Gestionar y redlizar el visado (certificacion de cheques) en € Banco Union
designados al pago de las AFP’s.

e Cancelar los aportes de AFPy CAJA DE SALUD del personal eventual.

e Llenar los formularios de novedades de ingreso v retiro, del personal
eventual) alas AFP’s.

e Llenar el examen pre ocupacional y los formularios para afiliaciéon y bagjas de
la caja de salud, del personal eventual.

e Elaborar distintos tipos de memordndums (designacion, sancion,
nombramiento, etc.) paratodo el personal.

e Elaborar certificados de trabgo de todo e personal quelo solicite.

e Elaborar planilla con detalle de haberes para la calificacion de afios de

servicio de todo € personal que lo requiera.

RESPONSABLE DE VACACIONES, cuyas funciones especificas son:

e Recepcionar solicitudes de vacaciones de |os diferentes servicios.

e Redlizar las vacaciones de todo el personal de acuerdo a la solicitud
recepcionada en la unidad de Recursos Humanos.
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e Verificar en cada file las solicitudes a cuenta vacacion y calificacion de Afios
de Servicio para la elaboracion de la vacacion de acuerdo a la escaa
correspondiente.

¢ Redlizar informe de vacaciones de acuerdo a la solicitud del jefe de servicio.

e Redizar € informe de rol de vacaciones de todo el personal del Hospital
Regional San Juan De Dios solicitado segin instructivo de SEDES vy
Gobernacion

e Redizar el cargado correspondiente de todas las boletas de vacaciones
realizadas segun solicitudes.

e Redlizar € envio de las copias de vacaciones de los servidores al Servicio
Departamental de Salud seguin detalle.

e Dirigir y capacitar al persona para la elaboracion del Programa Operativo
Anual Individual.

e Redlizar la recepcion, revison y correccion de cada Programa Operativo
Anual Individual para proceder con las respectivas firmasy aprobacion.

e Redizar el armado de carpetas de los Programas Operativos Anuales
Individuales para el envio a las instancias correspondientes y el resguardo
digital y fisico en lainstitucion.

e Redlizar y cumplir otras funciones que por mandato superior se asignasen y

gue estén de acuerdo con las caracteristicas propias de la Unidad.
RESPONSABLE DE ARCHIVO, cuyas funciones especificas son:

e Redlizar d archivo de la documentacion expedida a las distintas instancias
correspondientes internas y externas a lainstitucion.

e Redlizar e archivo de la documentacion recibida a las distintas instancias
internasy externas a lainstitucion.

e Redlizar el archivo de notas, bajas, vacaciones, solicitudes, etc. al file y orden
gue corresponda.

e Hacer llegar cada jefatura las boletas de vacaciones para las firmas
correspondientes de |os inmediatos superiores.
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¢ Redlizar laentrega de memorandums al personal que asi corresponda, para su
respectiva recepcion o representacion de los mismos.

e Llevar en orden los files personaes en los gabeteros existentes en la Unidad,
de acuerdo a un registro de activos, pasivosy solicitudes de trabgjo.

e Velar por € resguardo de cada documentacion ingresada ala Unidad.

¢ Realizar la entrega de extractos y comunicados de la AFP para el personal del
NOSOCoMiO.

e Redlizar laentrega de documentacion alas instancias correspondientes.

e Redlizar la entrega e informacion de los instructivos y circular emitida por la
Unidad.

e Coordinar con la Unidad de Estadistica para la habilitacién o suspension de
fichas de acuerdo a informacion de los médicos de consulta externa y/o
instructiva o circulares de cambio de horarios de atencion.

e Dar solucion a conflictos suscitados por la inasistencia del personal en
horarios de trabgo, cuando no sea posible contactarse con los inmediatos de
cada servicio, unidad o area del Hospital.

e Gestionar atenciones para usuarios de provincias y zonas alejadas de la
ciudad.

e Readlizar y cumplir otras funciones que por mandato superior se asignasen y

gue estén de acuerdo con las caracteristicas propias de la Unidad.
FUNCIONES QUE REALIZAN EN GENERAL

e Elaborar carpetas para la contratacion de personal Eventual y Consultor de
linea, paralos mismos:
o Elaborar informes técnicos para ambas partidas.
o Elaborar las solicitudes de certificacion presupuestaria parala solicitud de
contratacién de personal consultor de linea
o Elaborar los términos de referencia para el personal consultor de linea
partida 25220.
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o Elaborar notas de invitacién y aceptacién para la contratacion del personal
consultor de linea.

o Elaborar formulario-A (Solicitud de contratacion de personal eventual)

o0 Elaborar formulario —B (Determinacion del objeto y funciones especificas
parala contratacion de persona eventual).

e Redlizar el cargado y llenado de las solicitudes por parte de los funcionarios
(permisos, bajas, cambios de horarios, comisiones, cambios a roles de turnos,
dias a cuenta vacacion, etc.) en €l sistema.

e Prestar atencion a las solicitudes, realizadas por los funcionarios del hospital
sobre aspectos de personal.

e Proceder a dar respuesta a todas las notas asi solicitadas tanto internas como
externas alaingtitucion.

e Elaborar planillas de retrasos del personal con:

o item TGN (médicos, técnicos, administrativos, bioquimicos,
farmacéuticos, Lic. en enfermeria, Aux, de enfermeria, trabgjadores
manual es)

o Item Gobernacion partida 117 (Médicos, administrativos, bioquimicos,
farmacéuticos, Lic. en enfermeria, Aux. en enfermeria)

o [tem ministerial (Médicos, técnicos, bioguimicos, farmacéuticos, Lic. en
enfermeria, Aux. de enfermeria)

o Contrato personal Eventual con Partida 12100.

De acuerdo a detalle de retrasos y faltas registradas:

e Elaborar planillas para € pago de refrigerio de todo €l persona del
Nosocomio.

¢ Revisar tarjetas de asistencia controlando el cumplimiento de licencias.

e Velar por mantener actualizado los files personales, con antecedentes,
formacién y actualizacion académica, experiencia de trabajo, etc.

e Cumplir y hacer cumplir las normas internas, reglamentos y procedimientos
del hospital referentes a las actividades propias de la unidad.
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Apoyar en las recepciones notas de los usuarios internos y externos a la
institucion.

Contestar las llamadas telefénicas de la Unidad, informando los mensgjes y
solicitudes realizadas por e mismo.

Solicitar, revisar y recepcionar la documentacién correspondiente para la
preparacion del tramite para la cancelacion de sueldos al persona eventual
partida 12100. (Impresién de asistencia, informe de actividades y contrato)
Elaborar |a planilla de texto plano parala cancelacion de unisueldos.

Entrega de notas y documentacion a las distintas ingtituciones (SEDES,
Despacho de la Gobernacion, Secretaria de Economiay Finanzas).

La Unidad de Recursos Humanos actlia en base a Sistema de Administracion de

Personal gjecutando los procesos y procedimientos de los cinco subsistemas que la

componen, como: Dotacion de Personal, Evaluacion del Desempefio, Movilidad de

Personal, Capacitacion Productivay Registro.

Los objetivos del subsistema evaluacion del desempefio son:

Evaluar alos servidores publicos de carrera en el desempefio de sus funciones
y registrar la productividad de los funcionarios publicos que no estan sujetos a
lacarrera.

Servir como un parametro de otorgamiento de incentivos.

Proveer de informacion para mejorar € desempefio de la entidad en términos
de eficiencia, honestidad, efectividad y calidad en el servicio.

Constituir el instrumento para detectar necesidades de capacitacion.

Identificar los casos de desempefio no satisfactorio para tomar medidas
correctivas, mismas que podran determinar la separacion de los funcionarios
publicos de carrera conforme a articulo 39 de la Ley del Estatuto de

Funcionario Publico.

Durante los tres meses del desarrollo de la memoria de experiencia profesional se

trabaj 6 desempefiando el puesto de Auxiliar de Recursos Humanos a cargo del jefe de

27



la Unidad Srta. Marisol

Tolay Cabero, adquiriendo diferentes habilidades

adminigtrativas requeridas para desarrollar las diferentes tareas y actividades

establecidas para el puesto.

Siendo una de las principales tareas encomendadas fue la elaboracion de

instrumentos para la gjecucion de la Evaluacion del Desempefio por la responsable de

esta actividad, siendo un objetivo especifico dentro del Programa Operativo Anual

2019 de la Unidad (Anexo N° 4). Ademas de realizar otras tareas encomendadas.

El persona de la Unidad de Recursos Humanos administra 1.010 funcionarios en

el Hospital Regional San Juan de Dios que esta conformado por |os siguientes cargos

y los diferentes tipos de contratos. (Tabla N° 2).

TABLA N° 2.- Relacion del recurso humano gestion 2019

: TGN/HIPIC | ITEM SUS | PARTIDA 25220 | PARTIDA 12100 ITEM
Ne CATEGORIA TOTAL
T/C | M/T | T/C |M/T| T/C M/T T/C M/T | GOBER

1 ADMINISTRATIVOS 67 38 6 7 118
2 AUX. ENFERMERIA 95 35 1 8 38 177
3 AUX. NUTRICIONISTA 1 1
4 BIOMEDICOS 1 1
5 BIOQUIMICOS/AS 9 10 7 26
6 CHOFERES 6 6
7 FARMACEUTICAS 5 3 7 1 3 19
8 FISIOTERAPIA 5 7
9 INFORMATICOS 1 4 5
10 LIC. ENFERMERIA 111 66 1 11 24 213
11 MEDICOS ESPECIALISTAS 82 | 28 | 15 | 4 4 1 24 158
12 MEDICOS GENERALES 9 1 10
13 MEDICOS ASSOS 8

14 NUTRICIONISTAS 2

15 ODONTOLOGIA 2 2 1

16 PSICOLOGA 1 1 2
17 SERVICIOS GENERALES 120 72 7 9 208
18 TEC. BIOMEDICO 1 1
19 TEC. IMAGENOLOGIA 2 2 4
20 TEC. NUTRICIONISTA 1 1
21 TEC. RAYOS X 8 1 9
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22 | TECNICO MANTENIMIENTO 3 1 4
23 TECNICO FISIOTERAPIA 1
24 TECNICO LABORATORIO 12 4 16
25 TECNICO PATOLOGIA 3 3
26 TRABAJADORA SOCIAL 5 5
TOTAL 546 | 33 | 272 5 10 4 37 0 103 1010

Fuente: Elaboracion Propia

Forma parte del trabgo de la Unidad de Recursos Humanos, hacer cumplir a
personal con €l proceso de la Evaluacion del Desempefio cumpliendo con lo
dispuesto en la Ley 1178 y Normas Basicas del Sistema de Administracion de
Personal Art. 22, en el cual establece; la Evaluacion del Desempefio es un proceso
permanente que mide € grado de cumplimiento de la Programacién Operativa Anual
Individual, por parte del servidor publico en relacion a logro de los objetivos,

funcionesy resultados asignados al puesto durante un periodo determinado.

De esta manera fue de vital importancia realizar el trabgo en la Unidad de
Recursos Humanos, ya que no se ha venido realizando la Evaluacién del Desempefio

atodo el personal, por diferentes motivos como ser:

e Los instrumentos proporcionados por la Gobernacion estan destinados solo a
personal con item Gobernacion y los factores del mismo para su calificacion
no estén adecuados a persona del area de salud.

e No se cuentan con instrumentos de Evaluacion del Desempefio para €
personal de contrato Eventual y Consultor de Linea, item TGN y SUS,

e La Unidad de Recursos Humanos no cuenta con el personal suficiente para
gjecutar la Evaluacion del Desempefio atodo el personal.

e Existe laresistenciay rechazo por €l Sindicato y Sirmes a la gjecucién de la
Evaluacion del Desempefio.

e Lainsuficiente colaboracion de los inmediatos superiores para la gjecucion de
actividades programadas por e Sistema de Administracion de Personal como
ser la Evaluacion del Desempefio.
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Si no se redliza la evaluacion del Desempefio a personal del Nosocomio, no se
podra identificar las necesidades de capacitacién, ademas no permitird la toma de
decisiones en tema de Recursos Humanos como ser la Rotacion del Personal,

Promociones, entre otros.

Los procesos que conforman el sub-sistema de la Evaluacion del Desempefio son

la programacion y ejecucion.

Siendo uno de los objetivos de la evaluacion del desempefio constituirse en un
instrumento para detectar necesidades de capacitacion requerida para que los
funcionarios adquieran nuevos conocimientos, desarrollen habilidades y modifiquen
actitudes, para mejorar constantemente su desempefio y resultados de la ingtitucion
para una eficiente y efectiva prestacion de servicio a ciudadano, la deteccion de
neces dades identifica los problemas organizacionales y del puesto que perturban la
consecucion de los objetivos establecidos en el Programa Operativo Anual
Individual, a partir de la Evaluacion del Desempefio y otros medios derivados del

propio desarrollo de lainstitucion.

La Evaluacion del Desempefio forma parte de la documentacién individual dentro
de los files personaes, ya que este forma parte del registro de informacion que
permite registrar y controlar la informacion y acciones relacionadas con el personal
de lainstitucién, asi como los cambios que estos generen, asi mismo disponer de una
base de datos que permita obtener informacién referente a la vida laboral de los
funcionarios publicos, que facilite la toma de decisiones, desarrollar un sistema de
generacion de estadisticas e informacidn, sobre las principales caracteristicas de los
Recursos Humanos del Hospital Regional San Juan de Dios, la documentacion de los
files personales se encuentran incompletos e inadecuadamente ordenados, 10 que

conlleva a un deficiente registro de informacion del personal.
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3.2. Misién

La Unidad de Recursos Humanos es € encargado de organizar, dirigir y coordinar
las actividades encaminadas a la dotacion, evaluacion de desempefio, movilidad,
capacitacion y registro del personal del Hospital Regional San Juan de Dios Tarija;
sugerir el establecimiento de un sistema de remuneraciones que proporcione una
adecuada relacion entre €l puesto y percepciones correspondientes, asi como elaborar

los procedimientos a los que debe sujetarse todo el personal.

3.3. Objetivos
3.3.1.0bjetivo General

Contribuir al éxito del Hospital Regional San Juan de Dios desarrollando Recursos
Humanos altamente calificados y motivados para lograr cada uno de los objetivos de
la institucion a través del Sistema de Administracion de Personal y el cumplimiento

de normasy procedimientos vigentes.
3.3.2.Objetivos Especificos

e |dentificar las necesidades de persona en cada una de las Unidades, Servicios
y/o Areas de la ingtitucion, de acuerdo a la estructura organizacional y los
recursos presupuestarios.

e Redizar la evaluacion del desempefio para medir el cumplimiento del
Programa Operativo Anual Individual por parte de cada funcionario de la
institucion.

e Identificar las necesidades de capacitaciéon con el proposito de mejorar
constantemente el desempefio y los resultados de lainstitucion.

e Lograr un registro actualizado de la informacién y/o documentacion
individual de cada funcionario como asi también de la documentacion propio
detodo el proceso del Sistema de Administracion de Personal.

e Lograr e cumplimiento Oportuno de las Declaraciones Juradas de Bienes y

Rentas de cada funcionario de lainstitucion de acuerdo al D.S. 1233.
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3.4. Ubicacién en la estructura or ganizacional

La Unidad de Recursos Humanos se encuentra en € tercer nivel de la estructura

organizacional del Hospital Regional San Juan de Dios, bajo la supervision directa de

la Sub Direccion Administrativay Financiera.

3.5. Nor mativas

Ley 1178 de Administraciéon y Control Gubernamental.

Normas bésicas del Sistema de Administracion de Personal.

Reglamento especifico del Sistemade Administracion de Personal.
Reglamento Interno de la Gobernaciéon.

Reglamento Interno de personal del Hospital Regional San Juan De Dios.
Estatuto del trabajador en salud (Decreto Supremo 28909).

Estatuto Organico del Colegio de Enfermeras de Bolivia.

Ley 3131 del gercicio profesional médico.

Manual de organizacion y funciones del Hospital Regional San Juan De Dios.
Decreto departamental 01/2017 Contrataciones.

Ley 2027 Estatuto del Funcionario Publico.

Ley 2104 Ley Modificatoriaala Ley N° 2027.

Reglamento del afio de su servicio social obligatorio ASSO.

Estatuto del médico empleado y de la carrerafuncional.
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3.6. Analiss FODA dela Unidad de Recur sos Humanos

FORTALEZAS

» Amplios conocimientos en la seleccion y
contratacion de personal.

* Politicas y procedimientos establecidos por
lanormativalegal vigente.

* Equipo humano, motivado alameora.

* Equipo enfocado en mantener relaciones
positivas con la poblacion beneficiaria.

* No existe conflictividad laboral.

» Asegura la correcta comunicacion y la
coordinacion dentro de lainstitucion.

* Altacapacidad de trabajo bajo presion.

* Alto compromiso con & cumplimiento de
objetivos de la unidad.

* Alta capacidad para
conflictos.

la solucion de

OPORTUNIDADES
» Competencialaboral.

* Actualizacion de las politicas de
Recursos Humanos en la organizacion.

* Conseguir las condiciones de trabagjo mas
favorable para nuestros funcionarios.

DEBILIDADES

» NUmero significativo de personal de planta
en estado avanzado de edad, que no cumple
a cabalidades sus funciones.

* Contratacion de personal no idéneo paralos
puestos en algunos casos.

» Poca capacitacion y desarrollo del personal.

* Diversidad de funciones delos trabajadores.

AMENAZAS

* Las constantes otorgaciones de bajas
meédicas a personal por su seguro de
salud y autorizados por SEDES.

* Las contrataciones de persona por
tiempos cortos causan la probabilidad de
dejar  desprovisto algin  servicio
generando reclamos en la Unidad de
Recursos Humanos por los pacientes,
jefes delos servicios, otros.

* Intromision del sindicato en situaciones
y acciones de los funcionarios.
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3.7. Resultados de las técnicas aplicadas
La recoleccion de informacion se obtuvo mediante la entrevista, grupos focales y
observacion, donde se utilizé distintos instrumentos como: ficha de registro,

grabadora, camara fotograficay un celular paralos videos.

Una de las actividades encomendadas por la Unidad de Recursos Humanos fue
presentar la informacién y documentacion necesaria para la gjecucion de la
Evaluacion del Desempefio a personal del Hospital Regional San Juan de Dios, en
los plazos que se tiene establecido segin POA 2019 de la Unidad, ya que esta
actividad slo se ha venido ejecutando para el personal con item Gobernacién Partida

117, de acuerdo ainstrucciones, programas y cronograma de la Gobernacion.

La elaboracion del siguiente trabajo de profesionalizacion fue en base a solicitud
por la Unidad de Recursos Humanos, con la idea inicial de llevar a cabo la
adecuacion de los instrumentos ya utilizados por la Gobernacién para la evaluacion
solo al personal de contrato Eventual Partida 12100 y Consultor de Linea Partida
25220, sin embargo las circunstancias y neces dades identificadas durante la practica
profesional dieron otro giro al trabajo de profesionalizacion en base a los siguientes

resultados de recopilacion de informacion.

3.7.1.Resultadosy andlisisde las entrevistas realizadas

Se realizaron en distintas oportunidades entrevistas, de acuerdo ala frecuencia en
gue surgian nuevas dudas y cuestionamiento en base a la informacién para la
Evaluacion del Desempefio, estas entrevistas fueron realizadas al persona de la
Unidad de Recursos Humanos, especificamente a jefe de la Unidad Srta. Marisol
Tolay Cabero y a la responsable designada para la gjecucion de la Evaluacion del
Desempefio gestion 2019, Lic. Maria Eugenia Y uca, los resultados y andlisis fueron

los siguientes:

o El persona que trabaja actualmente en la Unidad de Recursos Humanos no
abastece para solucionar todos los problemas que se generan en cuanto al

personal del hospital, puesto que el nimero de personal existente alafecha es
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de 1.010 servidores publicos que egjercen funciones en el nosocomio, sin
embargo € numero asciende a mas de mil personas que requieren de la
organizacion y control de la Unidad de Recursos Humanos, ya que en
interiores de la ingtitucion también se encuentran los estudiantes de
enfermeria, laboratorio, medicinay residentes.

El persona en la Unidad de Recursos Humanos no abastece para cumplir
diferentes funciones referentes a instructivos del SEDES y la Gobernacion,
considerando también requerimientos en el interior de la ingtitucion y del
Sistema de Administracion de Personal.

El principal problema en interiores de la Unidad de Recursos Humanos es
exceso de trabajo, realizando funciones que no corresponden ala Unidad y
gue se sigue mangjando de la misma forma ya gque en anteriores gestiones a s
serealizo.

La intromision de sindicatos para preservar derechos y demés cuestiones
afecta ala Unidad de Recursos Humanos para la toma de decisiones.

El personal en general no coopera en la gecucion de las actividades
programas por la Unidad, son resistentes a los cambios y a nuevas
instrucciones.

Las instrucciones y trabajos realizados por e personal de la Unidad de
Recursos Humanos para la elaboracion de los Programas Operativos Anuales
Individuales, dieron frutos, pero no se lograron los resultados esperados,
siendo este el instrumento principal para la ejecucion de la Evaluacion del
Desempefio permitiendo medir el cumplimiento de objetivos y resultados
definidos en el Programa Operativo Anual Individual de cada puesto.

En base a evaluaciones de desempefio ejecutados al personal con item
Gobernacion en las Ultimas dos gestiones (2017-2018), |a responsable de la
gjecucion identifico dificultades para la aplicacion de los instrumentos
proporcionados por la Gobernacion, ya que |os mismos no son |os apropiados
parael personal del sector salud.
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3.7.2.Resultados y analisisde los grupos focalesrealizados
Para conocer las experiencias de los inmediatos superiores de las diferentes unidades,
servicios y/o areas del Hospital involucrados directamente con la gjecucion de la
Evaluacion del Desempefio en las Ultimas dos gestiones a personal con item
Gobernacién, se programé reuniones en grupos focales para identificar las
dificultades y sugerencias parala elaboracién de la propuesta (Anexo N° 5).

Paratal efecto se organizo6 grupos de acuerdo a los cargos:

CUADRO N° 2.- Grupos focales— per sonal de servicios generales

PRIMER GRUPO FOCAL

Unidad Inmediato Superior Personal

Servicios Sr.  Alexander Portela| Trabgjadores manuales de saas y

Generales Ibarra consultorios.

Nutricién Lic. Marcelalporre Trabajadores manual es de cocina.

Roperia Sra, Maria Romero Trabajadores manuales de roperia
y lavanderia.

Emergencias Dr. Rubén Taqui Pacara Camilleros.

Mantenimiento Arg. Mario Vargas Técnicos en mantenimiento.

Fuente: Elaboracion Propia

CUADRO N° 3.- Gruposfocales— personal de enfermeria

SEGUNDO GRUPO FOCAL

Unidad I nmediato Superior Personal
Jefatura de | Lic. Sandra  Mujica
enfermeria Vallgos
Quemado Lic. Margarita Martinez. Licenciadasy auxiliaresen
Hemodidlisis Lic. Juna Humacata enfermeria.
Quiréfano Lic. YolandaRivera
Esterilizacion Lic. Leonor Narvaez

36




Consulta Externa Lic. MariaVilte

Pediatria Lic. Olga Benitez
Neonatologia Lic. VirginiaMichel
Medicina Interna Lic. Maby Hinojosa
Ginecologia Lic. Rosario Reynaga
Cirugia Lic. Elizabeth Rioja

TerapiaIntensiva Lic. Sonia Choque

Fuente: Elaboracion Propia

De acuerdo a cronograma inicial para la realizacion de grupos focales, solo se

pudo redlizar a estos dos grupos gque en consideracion asciende ala mayoria del total

del persona del nosocomio, no siendo posible realizar al area médica y personal

administrativo, por los paros y conflictos existidos en e hospital y el departamento,

gue no impidieron una completa recopilacion de informacién; sin embargo, estos dos

grupos focales permitieron recabar la siguiente informacién datos:

La calificacion y la ponderacién de los formularios de evaluacion debian
considerarse que los factores totalizaran en mayor porcentaje, por la
conclusién de que € Programa Operativo Anual Individual s bien especifica
las funciones y resultados que realizan cada servidor, éstos son cumplidos
dentro los pardmetros esperados como profesionales, sin embargo, €l
formulario de evaluacion de factores se considera méas importante su
calificacion ya que define al servidor publico en su desempefio como persona.

Existen factores bastantes importantes a considerar en los formularios
utilizados en la evaluacion, cuyos factores no son tomados en cuenta en 1os
instrumentos proporcionados por la Gobernacion para la Evaluacion de
Desempefio, los mismos no son apropiados para evaluar al personal del area
de salud, los formularios proporcionados por la gobernacion estén dirigidos a
personal administrativo.

Es importante capacitar a los inmediatos superiores para la gjecucion de la

Evaluacion del Desempefio y la metodologia de calificacion.
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e El tiempo proporcionado para la calificacion debe ser amplio, debido a
nimero de funcionarios que los inmediatos superiores tienen bajo su
dependencia.

e Consideran importante conocer las acciones a realizar para aguellos
funcionarios que se nieguen a una Evaluacion del Desempefio.

e Laevaluacion no debe realizarse solo a personal con contrato sino también al
personal con item TGN, a pesar de posibles resistencias.

o Lasjefaturas de enfermeria proponen ademas de la calificacion del informe de
actividades en base al POAI y la calificacion de factores, llevar a cabo una
avaluacion escrita sobre contenidos especificos a la carrera de enfermeria y

auxiliar en enfermeria.

3.7.3.Resultados y analisisde la observacion realizada
Las observaciones realizadas a personal en general durante el tiempo de la
pasantiay durante el apoyo en la gecucion de actividades en la Unidad de Recursos

Humanos, se identifico lo siguiente:

e Los inmediatos superiores en su mayoria no prestan interés y atencion a los
formularios solicitados, 1os mismos son |lenados o respondidos a la ligera, y
consideran a estos trabaj os netamente administrativos y no asi de su area.

e Resultacomplicado € manego de formularios y documentacion administrativo
al persona e inmediatos superiores del area de salud y apoyo, es bastante
complicado lograr que presenten las solicitudes dentro |os plazos establecidos.

e El persona de salud tiene resistencia por dar cumplimiento a solicitudes de
documentacion y presentacion de informacion de sus funciones.

e El personal de salud no est4 familiarizado con los procedimientos correctos
del Sistema de Administracion de Personal.

e El personal en generd tiene una idea errénea respecto a la Evaluaciéon del
Desempefio.
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3.8. Conclusiones

e Los inmediatos Superiores no suelen colaborar en e cumplimiento de
instrucciones, consideran un trabajo netamente administrativo y no asi de su
area, en especia persona de salud como enfermeriay médicos.

e Es necesario aplicar instrumentos de evaluacién adecuados al érea de salud
gue mida en base afactores el desempefio como funcionarios en el area.

e Los inmediatos superiores reconocen la necesidad de una evaluacion del
desempefio constante, pero con un acompafiamiento permanente de la Unidad
de Recursos Humanos.

e LaUnidad de Recursos Humanos requiere reforzar su equipo de trabajo para
lograr los resultados esperados en las actividades programadas como ser la
gjecucion de la valuacion del desempefio.

e El personal a ser evaluado tiene cierta resistencia a este proceso por
considerar un medio para € retiro de los mismos y no para unamejora.

o Los representantes de las bases (Sirmes y Sindicato) no reconocen la
necesidad de una evaluacion del desempefio.

e La aplicacion de los instrumentos proporcionados por la Gobernacion, no
generan los resultados esperados en una evaluacion al persona del area de
salud (enfermeras, médicos, técnicos, bioguimicos, etc.).

e Los inmediatos superiores requieren capacitacion permanente para dar
cumplimiento a instrucciones administrativos como ser la gecucion de la
evaluacion del desempefio.

e El persona en genera requiere una orientacion conforme a los objetivos
reales que tiene la gjecucion de la evaluacion del desempefio.

39



CAPITULO IV
PROPUESTA



CAPITULO 1V

PROPUESTA

4.1. Introduccién

La evaluacion del desempefio juega un papel fundamental en el éxito de las
organizaciones privadas y por supuesto también en las publicas, se usa como
herramienta para la retroalimentacion del evaluado (servidor publico) de sus
potencialidades y dificultades, asi como de su implicacién en los resultados del
Hospital Regional San Juan de Dios, una buena técnica de Evaluacion de Desempefio,
combinada con un excelente equipo evaluador garantiza el desempefio exitoso del

servidor publico.

En la nueva era donde & Talento Humano juega un papel tan definitivo en la
gestion las organizaciones le dan a la administracion de recursos humanos un rol
protagénico dentro de su gestion, la definicion de puestos de trabajo con caracter
polivalente, la planeacion de necesidades, el reclutamiento y seleccion del personal,
la rotacion de personal, las promociones, los planes de formacion y desarrollo, las
compensaciones, los planes de seguridad y salud, la administracion de sueldos y
salarios al igual que la evaluacion del desempefio, son factores clave a la hora de

gestionar el talento humano en una organizacion que quiera ser competitiva.

Dentro de | as técnicas capaces de promover el desemperfio eficiente del personal se
encuentra la evaluacion del desempefio, la que consiste en medir el desempefio de un
individuo en su cargo teniendo en cuenta los factores y nivel de exigencia que posee
el mismo, ademés de reconocer cudles son sus principales fuentes de desarrollo y da
paso a como aprovecharlas mejor, existen innumerables métodos y técnicas para
evaluar el desempefio, cada una de €ellas con caracteristicas especificas y rasgos que la

hacen diferenciarse de las demas.
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4.2. La Evaluacion del desempefio humano dentro de la or ganizacién

Los procedimientos de evaluacion del desempefio no son nuevos, desde el
momento en que un hombre dio empleo a otro, el trabajo de éste pasd a ser evaluado,
de igua modo tampoco son recientes los sistemas formales de evaluacion de

desempefio.

Segun la historia en € siglo XVI, antes de la fundacion de la compafiia de Jests,
San Ignacio de Loyola utilizaba un sistema combinado de informes y notas de las
actividades y, principalmente, del potencial de cada uno de sus jesuitas, €l sistema
consistia en auto clasificaciones hechas por el miembro de la orden, informes de cada
supervisor acerca de cada uno de sus subordinados e informes especiales hechos por
algunos jesuitas que acreditasen tener informacion acerca de su propio desempefio o

de sus comparieros.

Pero no obstante solo después de la segunda guerra mundial los sistemas de

eval uacion de desempefio tuvieron amplia divulgacion entre las empresas.

Durante mucho tiempo, los administradores se ocuparon exclusivamente de la
eficiencia de la maguina como medio para aumentar la productividad de la empresa,
la propia teoria clasica de la administracion llegd al extremo de pretender agotar la
capacidad Optima de la méquina, situando a la par €l trabgjo del hombre y calculando
con bastante precision el tipo necesario de fuerza motriz , el rendimiento potencial, el
ritmo de operacion, las necesidades de lubricacion, el consumo de energia, la ayuda
para su mantenimiento y el tipo de ambiente necesario para su funcionamiento, €l
énfasis aplicado alos equipos no resolvieron el problema del aumento de la eficiencia
de la organizacion y a esta altura e hombre sélo era considerado como un simple
operador de botones, un objeto moldeable a los intereses de la organizacion y
facilmente manipulable, luego que mostrase motivacion exclusiva por intereses

salariales y econdmicos.
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Con el paso del tiempo se comprob6 que las organizaciones lograron resolver

problemas relacionados con la primera variable la maguina, sin que alcanzara

progreso alguno con la segunda variable que era el hombre, a partir de la

humanizacion de lateoria de la administracion y con el surgimiento de las escuelas de

relaciones humanas, ocurrié unareversion del enfoque y la preocupacion principal de

los administradores pasd a ser el hombre. Los mismos aspectos sefialados

anteriormente con relacion a las maguinas pasaron ahora a ser relacionados con €l

hombre.

Surgieron algunos interrogantes:

¢Como conocer y medir las potencialidades del hombre?

¢Como llevarlo a aplicar totalmente ese potencial ?

¢Que llevaa hombre a ser més eficiente?

¢Cudl eslafuerzafundamental que impulsa sus energias ala accion?

¢Cudles son las necesidades de mantenimiento para un funcionamiento estable
y duradero?

¢Cudl es el ambiente més adecuado para su funcionamiento?

Por supuesto, surgié una infinidad de respuestas que ocasionaron la aparicion de

técnicas administrativas capaces de crear condiciones para un efectivo mejoramiento

del desempefio humano dentro de la organizacion.



4.3. MarcoTedrico

A. Administracion de recursos humanos

La Administracion de Recursos Humanos es un érea interdisciplinaria: resguarda
definiciones de psicologia industrial y organizacional, de derecho de trabajo, etc.
Consiste en la planeacién, en la organizacion, en el desarrollo y en la coordinacién
y control de técnicas capaces de promover e desempefio eficiente del personal, ala
vez que la organizacion representa €l medio que permite a las personas que
colaboren en ella al alcanzar los objetivos individuales relacionados, directa o

indirectamente con el trabajo. La Administracion de Recursos Humanos significa

conquistar y mantener las personas en la organizacion, trabgjando y dando el

maximo de si con una actitud positivay favorable

(Chiavenato 1990).

B. Evaluacién

Evaluar es emitir un juicio de valor que
exprese la magnitud y calidad con que
se han logrado los objetivos propuestos.
La evaluacion es e proceso de
analizar

identificar,  obtener vy

informacion  Util 'y descriptiva, que
permita valorar y enjuiciar los
fendbmenos que se presentan en torno al
objeto, con € fin de obtener criterios y
juicios sobre €l propio objeto, para
posteriormente tomar decisiones Yy

solucionar problemas.

La evaluacion es un juicio de valor de
alguien con respecto a ago.
Permanentemente evaluamos, porque
continuamente emitimos juicios

sobre personas, objetos o circunstancias.
La evaluacion se concibe como proceso
cuando de manera sistemética,

Se delinea, se obtiene y se provee
informacion atil para emitir el juicio de
de

investigacion que aporte elementos para

valor, previo un  proceso

emitir dicho juicio, de acuerdo con € fin
gue se persigue




C. Desempefio

Desempefiarse, significa “cumplir con
una responsabilidad, hacer aquello que
— “Ser habil,

diestro en un trabajo, oficio o profesion”.

uno esta obligado a hacer.”

El desempefio o la forma como se
cumple con laresponsabilidad en saberes
y habilidades que se encuentran

interiorizados en cada persona e influyen

en la manera como cada uno actlia en su
contexto, afronta de manera efectiva sus
retos cotidianos e incide en la calidad

global delatarea.

Diccionario ldeolégico de la lengua

espariola, 1998.

Puesto que las actitudes, valores, saberesy habilidades no se transfieren, sino que se
construyen, se asmilan y desarrollan, cada persona puede proponerse €
mejoramiento de su desempefio y el logro de niveles cada vez mas altos, este reto se
convierte en € referente que orienta la construccion del mejor desempefio de la

persona.

D. Desempefio profesional

El desempefio profesional es el comportamiento o conducta real del trabajador para
desarrollar competentemente sus deberes u obligaciones inherentes a un puesto de
trabajo. Eslo que en realidad hace no lo que sabe hacer. Esto comprende la peripecia
técnica, la preparacion técnica mas la experiencia acumulada, eficacia en decisiones,
destreza en la gjecucion de procedimientos y buenas relaciones interpersonal es, entre

otros.
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E. Evaluacion del desempefio

La evaluacion del desempefio profesional
se caracteriza porgue tiene lugar en el
contexto real de los servicios de salud y
verifica e comportamiento  del
profesional en cuanto a

« Como organiza, retiene y utiliza

los conocimientos adquiridos.
« Como organiza e

sistema de habilidades en

integra €l

la
préactica.

e COmMo actla y sé interrelaciona
con los deméas integrantes del
grupo basico de trabajo o equipo
de salud, el individuo, la familia

y la comunidad.

Evaluar el desempefio de una persona
significa evaluar el cumplimiento de sus
funciones y responsabilidades, asi como
el rendimiento y los logros obtenidos de
acuerdo con el cargo que gjerce, durante
un tiempo determinado y de conformidad
con los resultados esperados por la
institucion u organizacion laboral .

La evaluacion del desempefio pretende
dar a conocer a la persona evaluada,
cuales son sus aspectos fuertes o sus
fortalezas y cudles son los aspectos que
requieren un plan de meoramiento o
acciones enfocadas hacia e crecimiento
y desarrollo continuo, tanto personal
como profesional, para impactar sus

resultados de forma positiva.
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F. Datosimportantes a cerca dela evaluacion del desempefio:

El esfuerzo de cada individuo esta en funcion del valor de las recompensas

ofrecidas y de la probabilidad de que éstas dependan del esfuerzo.

FIGURA N° 1.- Evaluacién y Recompensa

Capacidades
Valor de las Del
fecompensas Individuo
Desempetio
Esfossso Enel
Individual Cargo
—~
/
/
/
/ P i3
Probabilidades a?:;gc;:f
ie que lasa papel
recompensas sempefiado
dependan del ¥
esfuerzo

Fuente: Elaboracion Propia

El esfuerzo individual estd4 dirigido, por una parte, por las capacidades y

habilidades del individuo y, por otra parte, por las percepciones que é tiene del papel

gue debe desempefiar.

La evaluacion del desempefio es una sistemética apreciacion del desempefio del

potencial de desarrollo del individuo en € cargo, y todas las evaluaciones son un

proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de alguna

persona.

Una evaluacion del desempefio es un concepto dindmico, ya que los empleados

son siempre evaluados con cierta continuidad, sea formal o informalmente, es una
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técnica de la direccion imprescindible en la actividad administrativa, es un medio a
través del cual es posible localizar problemas de supervison del personal, de
integracion del empleado en la organizacion o al cargo que ocupa en la actualidad, de

desacuerdos, €tc.

En otros términos, la evaluacion del desempefio puede ayudar a determinar lafalta
de desarrollo de una politica de recursos humanos adecuada a las necesidades de la

organizacion.

G. Laresponsabilidad por la evaluacion:

La responsabilidad por la evaluacion del desempefio humano se atribuye a
diferentes dependencias, de acuerdo con la politica desarrollada en materia de
recursos humanos, en algunos casos se asigna a un organismo Staff perteneciente al
area de recursos humanos, en otros casos se asigna a una comision de evaluacién del

desempefio

H. El supervisor directo:

La mayor parte de las veces, la evaluacion del desempefio es responsabilidad de
linea y funcidn de staff con ayuda de la dependencia de administracion de recursos
humanos, quien evalla es el propio jefe que, mejor que nadie, tiene condiciones para
acompafiar y verificar el desempefio de cada subordinado sefidando sus fortalezas y
debilidades. Sin embargo, los jefes directos no tienen conocimiento especializado
para poder proyectar, mantener y desarrollar un plan sistematico de evaluacion de

desempefio de su personal.

I. El personal evaluado:

Algunas organizaciones utilizan una auto evaluacion por parte de los evaluados,
éste es poco usado porque solo puede utilizarse cuando el grupo de personas esta
compuesto por personas con alto nivel cultura y cociente intelectual, ademas de
equilibrio emocional y de capacidad para hacer un auto evaluacion despojada de

subjetivismo y de distorsiones de indole personal.
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J. Lacomisién de evaluacion del desempefio:
En algunas organizaciones la evaluacion de desempefio se asigna a una comision
especia mente nombrada para este fin y constituida por funcionarios pertenecientes a

diversas dependencias de |a organi zacion.

Por lo general, la comision consta de miembros permanentes y transitorios, 1os
primeros establecen o participan de todas las evaluaciones y su papel es mantener un
equilibrio delos juiciosy de la atencion alos patrones y la permanencia del sistema,
mientras que los transitorios que sdlo participan en los juicios de los empleados
ligados al area de su desempefio tendran el papel de allegar las informaciones con

respecto alos evaluados y proceder a juicio y alaevaluacion.

K. Objetivos dela evaluacion del desempefio

La evaluacion del desempefio no es en si misma un fin, sino una herramienta para
mejorar |os resultados de |os recursos humanos de la empresa, y es este su objetivo
principal, y para alcanzarlo este mé&odo intenta alcanzar los siguientes objetivos

especificos.

o Adecuacion del individuo a cargo

« Entrenamiento

« Promociones

« Incentivo salaria por buen desempefio

« Mejoramiento de las relaciones humanas entre superiores y subordinados
« Auto perfeccionamiento del empleado

o Informaciones basicas para la investigacion de recursos humanos

» Estimacion del potencia de desarrollo de los empleados

o Estimulo ala mayor productividad

« Oportunidad de conocimiento de |os patrones de desempefio de la empresa
 Retroalimentacién de informacién de propio individuo evaluado

« Otras decisiones de personal, como transferencias, licencias, etc.
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L. Beneficiosde la evaluacion del desempefio

Cuando un programa de evaluacion del desempefio esta bien planeado, coordinado
y desarrollado, normalmente proporciona beneficios a corto, mediano y a largo
plazo, por lo general, los principales beneficiarios son €l individuo, €l jefe, laempresa

y lacomunidad.

e Beneficiospara €l jefe

1. Evaluar megjor el desempefio y el comportamiento de los subordinados
con base en las variables y los factores de evaluacion y, sobre todo,
contando con un sistema de medicion capaz de neutralizar la
subjetividad.

2. Proponer medidas y disposiciones orientadas a mejorar el patréon de
comportamiento de sus subordinados.

3. Comunicarse con sus subordinados para hacer que comprendan la
mecanica de evaluacion del desempefio como sistema objetivo, y
mediante ese sSistema la manera como estd desarrollandose su
desempefio.

e Beneficios para el subordinado

1. Conoce las reglas del juego, es decir, los aspectos de comportamiento
y de desempefio que la empresa valora mas en sus funcionarios.

2. Conoce cuales son las expectativas de su jefe acerca de su desempefio,
sus fortalezas y debilidades, segun la evaluacion del jefe.

3. Conoce qué disposiciones 0 medida estd tomando el jefe con € fin de
mejorar su desempefio (programa de entrenamiento, capacitacion, etc.)
y las que el propio subordinado deberd tomar por su cuenta (auto
correccion, mayor esmero, mayor atencion al trabajo, cursos por su
propia cuenta, etc.)

4. Adguiere condiciones para hacer autoevaluacion y autocritica para su

autodesarrollo y autocontrol.
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e Beneficios paralaempresa

1. Esta en condiciones de evaluar su potencial humano a corto, medio y
largo plazos y definir la contribucién de cada empleado.

2. Puede identificar los empleados que necesitan reciclge y/o
perfeccionamiento en determinadas éreas de actividad y seleccionar los
empl eados que tienen condiciones de promocion o transferencias.

3. Puede dar mayor dindmica a su politica de recursos humanos,
ofreciendo oportunidades a los empleados (no sdlo de promociones,
sino principa mente de progreso y de desarrollo personal), estimulando

la productividad y mejorando |as relaciones humanas en el trabgjo.

M. Métodos de evaluacion
1. Método de escala grafica
Es sin duda el més utilizado y divulgado, es e método mas smple, pero su
aplicacion exige multiples cuidados con el fin de evitar la subjetividad y el

prejuzgamiento del evaluador, que podrian causar interferencias considerables.

e Caracteristicasdel Método

Se trata de un método que evalUa el desempefio de las personas mediante factores
de evaluacion previamente definidos y graduados. Este método utiliza un formulario
de doble entrada en el cual las lineas horizontales representan los factores de
evaluacion del desemperio, en tanto que las columnas (sentido vertical) representan

los grados de variacion de tales factores.

Los factores se seleccionan previamente para definir en cada empleado las
cualidades que se intenta evaluar, cada factor se define como descripcion sumaria,
simple y objetiva, para evitar distorsiones, cuando mejor sea esta descripcion, mayor
seralaprecision del factor. Por otro lado, en este factor se dimensiona un desempefio,
que vadesde el débil o e insatisfactorio hasta el optimo o e muy satisfactorio.

Para su aplicacion se utiliza una grafica en la cual esta compuesta por lineas

horizontales y verticales, las horizontales representan los factores de evaluacion de
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desempefio, y las verticales representan los grados de variacién o evaluacion del

factor aevauar.

Los factores de cada empleado se seleccionan previamente para definir en cada
uno las cualidades que serén evaluadas, cada factor se define con una descripcion

breve, simple, objetiva, para evitar distorsiones.

El método de evaluacion del desempefio por escalas graficas puede implementarse

mediante varios procesos de clasificacion, de los cuales |os mas conocidos son:

o [Escalasgréficas continuas,
o Escalas gréficas semicontinuas;
o Escalas gréficas discontinuas.

Escala gréfica continua. Es la més facil de aplicar, pero genera controversia
debido a que solo se cdlifica en base a dos puntos insuficiente o excelente.

Ejemplo. -

Insuficiente Excelente
Escala grafica semicontinuas. Esta escala se mangja méas puntos, pero se sigue
manejando en dos status insuficiente o excelente, la diferencia ala escala continua es
que éste nosindica el limite minimo y el limite maximo.
Ejemplo. -
I I I I

Insuficiente Excelente

Escala gréafica discontinua. Esta gréfica es la mas recomendada debido a que
especifica cas exactamente el resultado de la evaluacion, los status pueden ser
insuficiente, regular, bueno y excelente. (Sherman y, Chudren, 2005)

Ejemplo. -
I I I I

Insuficiente Regular Bueno Excelente.
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Algunas empresas utilizan el método de escala gréfica con atribucion de puntos,
con el fin de cuantificar los resultados para facilitar las comparaciones entre los
empleados, los factores se ponderan y ganan valores en puntos, de acuerdo con su
importancia en la evaluacion. Una vez se ha hecho la evaluacion, se cuentan los

puntos obtenidos por |os empleados.

Esta evaluacion del desempefio cuantifica los resultados y facilita las
comparaciones en términos globales, por otra, reduce la complgja gama de
desempefio de un funcionario a un simple nimero sin significado, a menos que sea
una relacion con los valores maximo y minimo que pudiera obtener en las

evaluaciones.

e Ventaasdel método de escalas graficas

0 Brinda a los evaluadores un instrumento de evaluacion de fécil
compresion y de aplicacion simple.

o Posbilita una visién integrada y resumida de los factores de
evaluacion, es decir, de las caracteristicas de desempefio mas
destacadas por laempresay la situacion de cada empleado ante ellas.

o Exige poco trabajo a evaluador en € registro de la evaluacion, ya que
lo ssimplifica enormemente.

e Desventajasdel método de escalas gr aficas

o No permite a evaluador tener mucha flexibilidad, y por ello debe
gjustarse a instrumento y no éste a las caracteristicas del evaluado.

o Estd sujeto a distorsiones e interferencias personales de los
eval uadores, quienes tienden a generalizar su apreciacion acerca de los
subordinados para todos los factores de evaluacion. Cada persona
percibe e interpreta las situaciones segin su “campo psicoldgico”. Tal
interferencia subjetiva y personal de orden emocional y psicoldgico
lleva a algunos evaluadores al efecto de estereotipacion. Este efecto

hace que los evaluadores consideren a un empleado como Optimo o
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2.

excelente en todos los factores, este mismo efecto es el que llevaaun
evaluador muy exigente a considerar a todos sus subordinados como
mediocres o débiles en todos | os aspectos.

Tiende arutinizar y generalizar |os resultados de | as eval uaciones.
Requiere procedimientos mateméticos y estadisticos para corregir
distorsones e influencia personal de los evaluadores;, tiende a
presentar resultados tolerantes 0 exigentes para todos sus

subordinados.

Método de comparacién por pares

Sirve para aumentar la exactitud del método de clasificacion aterna, tomamos

cada una de las caracteristicas (cantidad de trabajo, calidad de trabagjo, etc.) y

pareamos a cada uno de |os demas para poder comparables su objetivo es clasificar a

los empleados haciendo una gréfica de todos los pares posibles y sefialar cudl de los

dos empleados es el mejor, para cada caracteristica.

3.

Método de el eccion forzada

Consiste en evaluar el desempefio de los individuos mediante frase descriptivas de

alternativas de tipos de desempefio individual. En cada bloque hay dos, cuatro frases

en donde el evaluador debe elegir por fuerza una sola, la que més se aplique a

desempefio del empleado evaluado “cleccion forzada”.

A cada eleccion se le asigna un puntgje previamente, las ventgjas y desventgjas de

este método son las siguientes. (Chiavenato, 2002).

e Ventgas:

0 Reduce las distorsiones introducida por el evaluador,
o Esdeaplicacién sencilla,
o No requiere preparacion previa del evaluador.

e Desventajas.

o Aplicacion e implementacidn es muy compleja.
0 Exige una planeacion muy cuidadosa.
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o Demora en su método comparativo, discriminatorio y presenta
resultados globales,

o No permite la retroalimentacion, distingue empleados buenos, medios
einsuficientes sin dar mayor informacion.

4. Método de investigacion de campo

Se desarrolla en base a entrevistas de un especialista en evaluacion, con €l superior
inmediato, mediante las cuales se evalla el desempefio de sus subordinados,
buscando causas, |os origenes, y los motivos de tal desempefio, mediante € andlisis
de hechos o situaciones. En este método primero se hace una evaluacion inicial, se
evalla € desempefio de cada empleado segin él, desempefio satisfactorio y
desempefio menos satisfactorio, luego se realiza un andlisis complementario donde
cada empleado es evaluado con mayor profundidad a través de preguntas realizadas a
gerente, (Sherman y Chudren, 2005).

e Ventajas

0 Aumenta la confiabilidad.
Uno de los métodos méas completo de eval uacion.
Permite una evaluacion profunda e imparcial y objetiva,
Desventajas.
Es muy costosa.

©O O O o o

Incurre en controversias entre empleados

5. Método del incidente critico
El supervisor lleva una bitacora de incidentes, es decir; conductas laboraes,
deseables 0 indeseables, de cada subordinado, este método ofrece varias ventgjas
porgue le proporciona gjemplos concretos de buen y mal desempefio para explicar la
evaluacion, le hace pensar en la evaluacion del subordinado a lo largo de todo el afio,
porque tiene incidentes acumulados y, por consiguiente; la calificacion no solo se

reflejaraen e desempefio més reciente del empleado.
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Este método es més préctico y se basa en hechos con respecto a desempefio de los
subordinados (aspectos muy positivos o aspectos muy negativos) son inventariados
para evaluar. Los positivos deben darse a conocer y ponerse en practica y las
negativas corregirse o eliminarse. Se trata de una técnica en que € jefe o gerente de
area inmediato observa y registra los hechos excepcionalmente positivos y los

excepcional mente negativos con respecto a desempefio de sus subordinados.

e Ventajas
0 Sedan aconocer los hechos buenosy sirven de g emplo.
0o Esun método rapido de aplicar y facil.
e Desventajas
o Causa conflictos entre empleados.
o Ocasionafrustracion entre empleados.
o No existe privacidad.
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CAPITULOV

DESARROLLO DE LA PROPUESTA

5.1. Antecedentes

La evaluacion de desempefio consiste, en sintesis, en registrar, evaluar y realizar
seguimiento a comportamiento de las personas y las exigencias de sus respectivos
cargos. Esto permite entregar a cada integrante de la organizacion, retroalimentacion
respecto a sus fortalezas y puntos de mejora, orientar su desarrollo y potenciar el
aporte que hacen a logro de los objetivos organizacionales, incrementando su interés
y participacion en la autogestion de su desempefio y permitiendo ademés a la
organizacion apoyar y asistir a sus miembros que presentan un rendimiento menor a

lo esperado.

El objetivo de la evaluacion de desempefio es servir a log/las Servidores/as como
un método para reconocer sus fortalezas y debilidades, y enfocarse en el nivel de
desarrollo de las propias competencias y necesidades de crecimiento persona y
profesional; ademas es una herramienta Gtil para la institucion y para las jefaturas,
quienes orientardn el potencial de desarrollo del personal bajo su dependencia a
través de programas de entrenamiento y capacitacion, sirviendo de esta manera a
propdsito de mejoramiento continuo al que estan sometidas las instituciones, asi
también servird como herramienta para establ ecer incentivos que promuevan el mejor

desempefio funcionario.

Cabe tener presente que como proceso, la evaluacion de desempefio forma parte
de la Politica de Recursos Humanos, la cual tiene como base € desarrollo de las
personas, en este sentido, los parametros de medicion que se establecieron estan en
estrecha relacion con la funcion que se desempefia y las obligaciones suscritas en el
marco de los respectivos contratos de trabgjo, aprovechandose esta instancia para
fomentar el didogo y la retroaimentacion al interior de los equipos de trabajo,

ademés del establecimiento de compromisos de mejoras objetivos.
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Dentro de este contexto, se ha trabagjado en un sistema de evaluacion de
desempefio para el Hospital Regional San Juan de Dios, €l cua se encuentra
desarrollado en la siguiente propuesta, y que tiene como finalidad su gecucion de
acuerdo a Programa Operativo Anual de la Unidad de Recursos Humanos, ademas €l
presente trabajo otorga lineamientos, criterios y procedimiento para obtener un

diagnostico del desempefio de log/las servidores/as del nosocomio.

La gecucion de la evaluacion del desempefio permitira establecer las medidas
necesarias para motivar, reforzar y estimular el buen rendimiento laboral de los/las
servidores/as, tales como el establecimiento de planes de mejoramiento e incentivos.

En una ingtitucion como el Hospital Regional San Juan de Dios, donde no existe
una cultura de evaluacion de desempefio al personal con item TGN, la propuesta de
instrumentos presentados permitira la g ecucion con un método sencillo, permitiendo
una adaptacién sin mayores impactos a un proceso a que ni la institucion ni sus
servidores publicos con item TGN se encuentran habituados, de la misma forma los
instrumentos propuestos para el persona con item SUS y contratos, son sencillos y

préacticos para su gjecucion.

No obstante lo anterior, la Unidad de Recursos Humanos mediante |a responsable
de la gecucién de evaluacion del desempefio, podran incorporar progresivamente, a
medida que sus recursos fisicos, financieros y/o tecnol6gicos se o permitan para la

evaluacion al resto del personal.

A inicio de la préctica profesional, €l objetivo de la propuesta fue alcanzar un
modelo de evaluacién de 180 grados, pero en base entrevistas con jefatura de
Recursos Humanos, Srta. Marisol Tolay Cabero, responsable de ejecuciéon de la
evaluacion el desempefio Lic. Maria Eugenia Y ucay resultados de los grupos focales
con los jefes de cada Unidad, se tomo la decision de realizarlo de la manera mas

sencilla, por el nimero de personal aevaluar.

59



Por lo anterior se ha iniciado con elaboracion de los instrumentos conforme a

reglamentos y normativas bajo las cuales se enmarcan lasy los servidores publicos

del Hospital Regional San Juan de Dios; con un sistema de evaluacion de 90 grados.

5.2. Principios bésicos que sustentan el Sub-Sistema de Evaluacién del

Desempefio

Por ser e recurso humano el mas importante de cuanto disponen las
instituciones para el cumplimiento de sus objetivos, debe darsele una mayor
participacion en la apreciacion de su desempefio en € trabajo.

La retroalimentacion efectiva del desempefio es una herramienta motivacional
a la vez, una fuente eficaz para € desarrollo de individuo y de la
organi zacion.

El sistema de evaluacion de desempefio debe ser flexible y adaptable a los
diferentes niveles organizacionales y circunstancias que caracterizan la
situacion del individuo, a mismo tiempo, lo suficientemente simple para ser
comprendido y aplicado por todos |0os usuarios.

El sistema de evaluacion del desempefio se fundamenta en el convencimiento
de que todo evaluado tiene interés y necesidad de conocer la forma en que el
jefe inmediato evalla su desempefio y su contribucién a las operaciones
organizacionales.

El objetivo fundamental del sistema es evaluar la forma en que el funcionario
desempefia | as tareas asignadas, en procura de mayor productividad y calidad

en su trabgjo.
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5.3. Objetivosdel Sub-Sistema de Evaluaciéon del Desempefio

5.3.1. Objetivo General

Fomentar la eficacia de los servidores del Hospital Regional San Juan de Dios,

estimulando su desarrollo profesional, para optimizar la contribucion de cada

individuo al logro de la eficiencia en € servicio prestado.

5.3.2. Objetivos Especificos

Facilitar la gecucion de las operaciones en los diferentes niveles de la
ingtitucion y la aplicacion de los métodos y técnicas administrativas, por parte
del personal que gerce funciones de jefatura.

Identificar el potencial de desarrollo de los funcionarios y estimular sus
deseos de superacién, guiando sus esfuerzos hacia la plena realizacion de sus
posibilidades de mejoramiento.

Contribuir a meoramiento de las relaciones humanas, facilitando la
comunicacioén positiva y productiva entre jefes y subalternos, para el logro de
las metas de lainstitucion.

Determinar y corregir deficiencias en el trabajo, tanto organizacionales como
individuales, mediante € andlisis de los problemas colectivos e individuales

gue se detecten através del proceso de evaluacion.

5.4. Principios orientadores del proceso de Evaluacion de Desempefio

Las ideas basicas que deben guiar € proceso de evaluacion se expresan en unos

principios y pautas orientadoras que deben seguir tanto los evaluadores como los

evaluados, con €l proposito de acanzar los fines propuestos, entendiendo como

principio a valor supremo que dirige nuestra conducta y que asumimos como

inviolable s somos coherentes entre nuestra practica y nuestro razonamiento.

Para €l proceso de evaluacion se debera tener en consideracion en forma

permanente |0s siguientes principios:
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e Transparencia

Los instrumentos, periodos, procedimiento y plazos de evaluacién deberan ser
conocidos a cabalidad por parte de los evaluadores y evaluados, esta circunstancia se
garantizo por medio de la capacitacion que se realizé como primera etapa del proceso

de gjecucion de la evaluacion.

Por otra parte, el procedimiento que se establecié para la evaluacion, contemplé
las medidas necesarias para que los servidores estén debidamente informados de los
resultados de las calificaciones realizadas y tengan la posibilidad de manifestar su

desacuerdo con éstas, medi ante antecedentes debidamente fundados.

e Confidencialidad

Las evaluaciones conservaron el caracter de confidenciales durante todo el periodo
en que la evaluacion se desarroll6. Para lo anterior los involucrados en el proceso
mantuvieron en reserva los documentos y la informacién ala que tuvieron acceso en
el gercicio de sus respectivos cargos, sin perjuicio de lo anterior una vez que €l
proceso de evaluacion ha concluido, las calificaciones finales obtenidas por los

servidores dejaron de tener tal condicion.

e Pertinencia

La evaluacion solamente midio los factores y sub factores predefinidos en el
instrumento disefiado a efecto como propuesta conforme a las funciones y
responsabilidades del evaluado debidamente establecidas en el manual de puestos,
facilitando una distribucion razonable de las cdlificaciones para distinguir

adecuadamente desempefios inferiores, medios y superiores.

e Estandarizacion y coor dinacion

La evaluacion fue guiada por un procedimiento e instrumento estandarizado.
Adicionalmente, con la findidad de garantizar este principio se establecié una
coordinacion permanentemente y centralizada en la Unidad de Recursos Humanos del
Hospital.
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e Objetividad

La evaluacion cumple con € principio de objetividad cuando el proceso:

0 ldentifica diferentes fuentes - personales y documentales para generar la
informacion y las evidencias, sobre las cuales se basa el juicio de valor
acerca del desempefio.

0 Utiliza la contrastacion de informacion proveniente de diferentes fuentes
paraencontrar concordancias y resolver discrepancias.

0 Prescinde de criterios subjetivos en las val orizaciones asignadas.

o0 Determina los procedimientos y las competencias de las instancias que
participan en el proceso de evaluacion.

e Participacion
La evaluacion cumple con este principio cuando:
0 La relacion entre el evaluado y evaluador esta abierta a didlogo y a
CONSenso.
0 El evaluado se involucra activamente en |la planeacion y formulacion de
los objetivos del plan de desarrollo profesional.
0 El evaluado mantiene una actitud de receptividad a las sugerencias y
experiencias enriquecedoras que le permitan iniciar los cambios que

requiera.

e Equidad
Se cumple este principio cuando:
o El evaluador esjusto con €l evaluado, con lainstitucion donde trabajay la
comunidad.
0 El evaluador asignala valoracién que cada uno se merece.
0 Se aplican los mismos criterios de evaluacion a un grupo de evaluados
gue se encuentran en las mismas condiciones.
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e Imparcialidad

Los jefes responsables de redlizar la evaluacion, debian actuar con total
independencia, objetividad y sin designio anticipado a favor o en contra del evaluado;
ademés, no se gjercerda sobre ellos influencia o presion alguna que atente a su

imparcialidad en e cumplimiento de su funcién evaluadora.

e Veracidad
La veracidad de la evaluacion, debia estar garantizada por la responsabilidad y
apego a los principios aplicados en e proceso evaluativo, a fin de evitar

cuestionamientos o inconformidad por parte del evaluado.

e Responsabilidad
Los jefes debian asumir la responsabilidad de responder por el desempefio laboral
del persona bajo su mando; en consecuencia, la calificacion que obtenga el evaluado,

esrelativaalaeficienciay efectividad de lajefatura.

e Justicia

Los jefes debian redlizar la evaluacion, apegada a justo y sano juicio sobre €
desempefio laboral del evaluado, sin considerar aspectos positivos 0 negativos de su
persona; Unicamente, en lo relativo al gercicio de sus funciones en su puesto de
trabgjo.

e Retroalimentacion

Las jefaturas debian velar por €l establecimiento de un didlogo permanente con el
servidor, donde en conjunto se revisen y analicen los resultados de desempefio que
cada persona ha demostrado durante la gestion 2019.

Por medio de este proceso € servidor evaluado conocera en forma privada la
vision, opinion y percepcion que la jefaturatiene de su labor, vera ademés reflejada la
contribucion objetiva que realiza por medio de su trabajo al desempefio de launidad a

la cua pertenece, a través de indicadores objetivos de desempefio, lo que e permitira
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fortalecer aguellos aspectos destacados de su labor, asi como enfocarse en sus

debilidades y tomar |as medidas necesarias para subsanarlas.

Para garantizar el cumplimiento de este proceso, se establecieron entrevistas entre

el evaluador y evaluado a momento de realizar las eval uaciones correspondientes.

La evaluacién del desempefio comprende un conjunto de factores y sub factores
objetivos de desempefio, |os que fueron de publico conocimiento a través del presente

trabajo de profesionalizacion y sus instrumentos.

Para las instancias de retroaimentacion e evaluador debia haber seguido las

siguientes recomendaciones:

o Planificar anticipadamente la reunién, con la finalidad de tener claro los
conceptos atratar y profundizar con cada persona.

0 Anotar y tener a la vistala hoja de vida o registro de incidentes criticos
que consignara los comportamientos significativamente positivos y
negativos observados durante el periodo, de modo que sirvan de
fundamento a contenido de la evaluacion.

0 Efectuar el levantamiento de los antecedentes, que permitan construir 1os
compromisos desempefio del personal a su cargo.

0 Establecer un ambiente grato, calido y respetuoso, cuidando que el tema
se circunscriba alaevaluacion y no atemas personales.

0 Redlizar un resumen del proceso de evauacion para que cada servidor
comprenda la manera en que est4 siendo evaluado.

o Dar espacio para que cada persona evaluada exprese su punto de vista
respecto alaevaluacion.

o Propiciar un didogo respecto a los aspectos que incidieron en un buen o
en un mal desempefio.

0 Establecer compromisos de mejoramiento de desempefio orientados a
desarrollar las competencias y/o conductas evaluadas, dando ejemplos
concretos del comportamiento esperado.
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5.5. Intervinientesen el proceso de evaluacion

A lo largo del proceso de evaluacion actuaran distintos participantes, los cuales
cumpliran distintos roles y tendran diferentes objetivos en |as etapas del proceso. Para
ello el presente trabajo sefiala quienes participaron en € proceso, sus roles y las
distintas etapas en las que participaron los distintos intervinientes, como se detalla a
continuaci on:

Unidad de Recur sos Humanos

La Unidad de Recursos Humanos se ocupa de seleccionar, contratar, acoger,
mantener y desarrollar a los servidores y servidoras del Hospital Regional San Juan
de Dios.

En & marco de la evaluacion del desempefio la Unidad de Recursos Humanos fue
el responsable de la coordinacién genera del proceso de evaluacion de desemperio.
Sus funciones en el proceso fueron los siguientes:

e Implementar € proceso de evaluacion.

e Apoyar y asistir atodaslas unidades y funcionariog/as de la organizacion en €

proceso de evaluacion.

e Vear por € cumplimiento de la totalidad de las etapas establecidas en el

proceso de evaluacion.

e Velar que é proceso se desarrolle en los plazos establecidos.

Por todo lo anterior la Unidad de recursos Humanos mediante la Srta. Marisol
Tolay Cabero Jefe de la Unidad, Lic. Maria Eugenia Responsabl e de la programacion
y glecucion y mi persona Univ. Rene Jesus Sullca Pérez como apoyo para tal efecto,
realizamos diferentes actividades con la finalidad de determinar los instrumentos
correctos, €l programa y cronograma para su € ecucion posterior de la evaluacion de

desempefio.
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e El evaluador y su actuacion
La evaluacion del desempefio debia ser efectuada por el jefe inmediato superior
del servidor a ser evaluado con base a los factores y pardmetros establecidos en la

programacién de la evaluacion del desempefio, el mismo se encuentra a continuacion.

Para la gjecucion de la evaluacion del desempefio se conformé un comité para el
mismo, conformado por un presidente, secretario y vocal; siendo este Ultimo el
inmediato superior del persona a ser evaluado, los cuales se designaron mediante
memorandums por la méxima autoridad ejecutiva, Dr. Roberto José Baldiviezo

Calles, y serian los encargados de desarrollar todo el proceso.

El comité evaluador respondera a todos los recursos de revocatoria interpuestos
por los servidores y servidoras publicos (evaluados) emergentes del referido proceso

de evaluacién del desempefio.

Asmismo, el Comité de Evaluacion del Desempefio debia velar por la aplicacion
y estricto cumplimiento de la Evaluacion del Desempefio Gestion 2019, acorde a

normativalegal vigente.

Todo servidor y servidora publico del Hospital Regional San Juan De Dios que
tiene a su cargo la supervision de persona y cuenta con una antigiiedad igual o mayor
a tres meses en el puesto, se constituiria en "Evaluador" (Vocal del Comité de
Evaluacion del Desempefio) es quien, dirigio, impartié las 6rdenes y superviso el
cumplimiento de las labores de manera regular, y completd los formularios que le

fueron proporcionados por |la Unidad de Recursos Humanos.

En caso que €l servidor haya tenido mas de un jefe directo en el periodo de
evaluacion, seriad ultimo jefe directo quien debe calificarlo, este Ultimo deberd pedir
a lals jefaturals directa/ anterior/es, una evaluacion, en el formato ya sefiadlado,
informes y todos los antecedentes que considere necesarios, con el fin de tener los
antecedentes que le permitan realizar una correcta eval uacion.
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El evaluador debia mantener durante todo el proceso una conducta profesional
caracterizada por el respeto, la discrecion, la objetividad y equidad en las

observaciones que realizay en lainformacion que recibe y busca.

Asi mismo, debe mantener una actitud abierta a didlogo y a la escucha, en las
entrevistas debe mangjar algunas técnicas de relacion y comunicacion gque le faciliten
aprovechar al maximo los momentos de encuentro con € evaluado y manejar con
respeto y seguridad situaciones que en algiin momento pueden ser dificiles al generar

reacciones de malestar en €l evaluado.

Antes de iniciar €l proceso es conveniente que conozca perfectamente el objetivo
de la evaluacion, los instrumentos y €l procedimiento que debe seguir, conocer cua o
cuales son las personas que va a evaluar, las funciones que desempefian, organizar
con ellos un cronograma acerca de los momentos y fechas para la evaluacién y llegar
a ésta ademés de tener la informacién y las evidencias necesarias, con una imagen
clara y definida del desempefio del evaluado que le proporcione seguridad en la
entrevista 'y en los criterios que expone sobre la valoracion asignada a cada aspecto
evaluado.

e Comitéevaluador

El comité evaluador sera la instancia que determine la validez del proceso
evaluatorio y determine la nota final y el nivel en que corresponde calificar a cada
servidor bajo su dependencia, teniendo como base los antecedentes del evaluado
(evaluaciones de la jefatura, anotaciones en la hoja de vida o registro de incidentes

criticos, resultados de la aplicacion de compromisos de desempefio, entre otros).

Los tres servidores de mas alto nivel jerarquico del Hospital Regional San Juan de
Dios, excluido € Director General, o quienes los representen, conformaran el comité
evaluador, quienes serdn los encargados de asesorar a la Méaxima Autoridad

Ejecutiva, Dr. Roberto Baldiviezo Calles en lainstancia de apelacion.

El comité evaluador estuvo constituido por |os siguientes integrantes:

e Presidente: Director Administrativo - Lic. Roberto Antonio Nieva Echazu.
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e Secretorio/a: Jefe de Recursos Humanos - Srta. Marisol Tolay Cabero.

e Vocal: Jefe inmediato superior de la servidora y/o servidor Publico a ser
evaluado.

Asimismo, se hace notar que el comité de Evaluacion del Desempefio serd Unico
por cada Area, Servicio o Unidad, el presidente y el secretorio serén fijosy € Gnico
gue rotara sera e evaluador (jefe inmediato superior del servidor publico o ser
evaluado).

e El evaluadoy su actuaciéon

El evaluado tiene derecho a conocer los aspectos sobre los cuales va a ser
evaluado, los contenidos del instrumento de evaluacion, los procedimientos y la
calificacion. Debe, igual que el evaluador, mantener durante el proceso de evaluacion
una conducta profesional caracterizada por €l respeto, la confianza y actitud abiertaa
las observaciones y aceptacion de sus aciertos 'y erroresy estar dispuesto a entregar
los informes o evidencias solicitadas 0 que considere convenientes, a facilitar y a

colaborar con € proceso.

Paratal efecto |os evaluados seran:

TABLA N° 3.- Personal a ser evaluado

SERVIDORES CANTIDAD
item TGN 579
item SUS 277
Eventual Partida 12100 37
Consultor de Linea 25220 14

Fuente: Elaboracion Propia

Un total de 907 servidores a ser evaluados con contrato a plazo fijo (Personad
Eventual Partida 12100 y Consultor de Linea 25220) o indefinido (item TGN e item

SUS) con un minimo de tres meses continuos de trabajo en el Hospital Regional San
Juan de Dios.
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Se exceptuaran de la evaluacion servidores que por cualquier motivo hubieren
desempefiado efectivamente sus funciones por un lapso inferior a tres meses, ya sea

en forma continua o discontinua durante la gestion 2019.

e Director General:

La maxima autoridad ejecutiva recibirg, analizara y resolvera las apelaciones
presentadas por los servidores que no estén de acuerdo con la calificacion otorgada
por el comité evaluador respectivo.

5.6. Procesos del Subsistema de Evaluacion del Desempefio

Los procesos que conforman e Subsistema de Evaluacion del Desempefio son la

Programacion y Ejecucion del Desempefio.
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5.6.1. Proceso de Programacion dela Evaluaciéon del Desempefio

En base alas NORMAS BASICAS DEL SISTEMA DE ADMINISTRACION DE
PERSONAL, ARTICULO 25. (PROCESO DE PROGRAMACION DE LA
EVALUACION DEL DESEMPENO). - La evaluacion del desempefio se iniciara con
la programacion de la evaluacion, a cargo de la unidad encargada de la
administracion de persona de la entidad. La programaciéon de la evaluacion del
desempefio serd elaborada para cada gestion, en concordancia con la politica
ingtitucional definida en esta materia; definira objetivos, alcance, factores y

parametros de evaluacion, instrumentos, formatos a emplear y plazos.

a. Los factores de evaluacion seran establecidos considerando la categoria
del servidor a evaluar y guardando correspondencia con el contenido del
Programa Operativo Anual Individual. Estos factores deberan evaluar €
cumplimiento de resultados y capacidad de gestion.

b. Los parametros o grados de evaluacion son criterios a utilizar para la
medicion de cada factor, deberan gjustarse estrictamente a hechos
objetivos y mensurables conforme a la Programacion Operativa Anual
Individual.

c. En € reglamento especifico de cada entidad se determinaran los factores,
los pardmetros o grados, e método, la técnica, los formatos y el

procedimiento arealizar, bajo las orientaciones del SNAP.
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CUADRO N° 4.- Proceso de Programacion de la Evaluacion del Desempefio

Etapal

I nsumo-Pr ocedimiento-Producto

I nstrumento Plazo Responsable

Insumo: Dispocisiones legales contenidas en €
reglamento especifico del S.A.P; Normas Bésicas del
S.A.P. y Reglamento Interno de Personal del
H.R.S.J.D.D.

Procedimiento (Tareas):

Elaboracion del Programa de Evaluacion del
Desempefio, incluyendo las actividades y plazos,
formularios (instrumentos) a utilizar y metodol ogia de
calificacién.

Normativa L egal 3

Remisién del Programa de Evaluacion del
Desemepefio, elevado a consideracion y decision del
Director General del H.R.S.J.D.D.T.

Informe Técnico 1

Aprobacion del Programa de Evaluacion del
Desempefio

Disposicion legal

interna H.R.SJD.D.T.

Producto: Programa de Evaluacion del Desempefio.

Fuente: Elaboracion Propia
Datos: Reglamento especifico del SAP

Para la elaboracion de la siguiente propuesta, cuyo trabgjo coadyuva al

cumplimiento de objetivos especificos planteados en e POA 2019 de la Unidad de

Recursos Humanos (Anexo N° 4) serealizd |o siguiente:

5.6.1.1. Programa de Evaluacion del Desempefio

Para la realizacion del mismo, se llevaron a cabo diferentes actividades como las

entrevistas y consultas a los jefes de Unidad, servicios y/o areas del Hospital

Regional San Juan de Dios acerca de sus experiencias en anteriores evaluaciones, asi

también | as observaciones a instrumentos utilizados, de la misma forma se realizaron

reuniones en grupos focales para recabar las observaciones y sugerencias para la

elaboracion de los instrumentos de evaluacion 2019, ya que los mismos sirven de

base para la elaboracion del siguiente programa de eval uacion.
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DOCUMENTO 1

PROGRAMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO GESTION
2019 - HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSDE TARIJA

[. INTRODUCCION

La Evaluacion del Desempefio es un proceso permanente que mide el grado de
Cumplimiento del Programa Operativo Anual individual, por parte del servidor/a
publico en relacion a logro de los objetivos, funciones y resultados asignados al

puesto durante un periodo determinado.

La periodicidad con la que se debe aplicar, es de por |o menos unavez a anoy los
requisitos indispensables para que la Evaluacion del Desempefio sea exitoso debe
exigtir un espiritu de autocritica y sana competencia con uno mismo; que los
resultados sean discutidos y analizados entre € inmediato superior y el funcionario;
gue impere un criterio objetivo centrado en el Programa Operativo Anual Individual y

gue cada funcionario exprese |0 que realmente ha ejecutado.

Es en este sentido, la Evaluacion del Desempefio en el &mbito publico, no solo
constituye un instrumento de gestién, sino que también un mecanismo de control del
uso adecuado de los recursos publicos sobre la base de asignacion previa de

responsabilidades y sobre laformay alcance de su aplicacion.

El Estatuto del Funcionario Publico, Ley N° 2027 en su Articulo 27, establece que
todos las Entidades Publicas de modo obligatorio deberdn programar y €ecutar los
procesos de Evaluacion del Desempefio en la forma y condiciones previstos en el
Estatuto del Funcionario Publico, Normas Basicas del Sistema de Administracion de
Personal, el Reglamento Especifico del Sistema de Administracion de Personal del
Gobierno Auténomo Departamental de Tarija, Reglamento del Estatuto de los
Trabajadores en Salud Publica de Bolivia del Decreto Supremo 28909. El objetivo de

lafuncion de Evaluacion del Desempefio es congtituirse en un medio para desarrollar
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programas de mejoramiento; servir como uno de los elementos de juicio para la
promocion; evaluar la calidad de las funciones precedentes a disefio de puestos o
POAI, reclutamiento, seleccion; induccion, valoracion; determinar los estimulos
econdmicos y/o psicosociales y confirmar la permanencia de un funcionario en la
institucion.

La responsabilidad por la Programacion y control de la funcion de Evaluacion del
Desempefio, es de la Unidad de Recursos Humanos; por la gjecucion y calidad de la
misma, de inmediato superior; por la presentacion de actividades desarrolladas

durante el periodo sujeto a evaluacion del funcionario.

. MARCO LEGAL

Las disposiciones |egales rel acionadas ala Eval uacion del Desempefio son:
e Constitucion Politicadel Estado.
e Ley N° 1178 de Administracion y Control Gubernamental
e Ley N° 2027 Estatuto del Funcionario Publico.
e NormasBésicas del Sistema de Administracion de Personal D.S. N° 26115.
¢ Reglamento Especifico del Sistema de Administracion de Persona del
Gobierno Auténomo Departamenta de Tarija.

e Decreto Supremo 28909 Estatuto del Trabajador en Salud de Bolivia

[11. OBJETIVOSDE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

e Evaluar a las servidoras y servidores publicos con item TGN, item SUS,
Personal Eventual Partida 12100 y Consultor de Linea Partida 25220 del
H.R.S.J.D.D.

e Proporcionar informacién para la deteccion de necesidades de capacitacion.

e Identificar los casos de desempefio no satisfactorios para tomar las acciones
gue correspondan.

e Congtituir una fuente de informacion para la movilidad de personal,
adoptando medidas que beneficien al nosocomio y a la servidora y/o servidor
publico.

75



IV. AMBITO DE APLICACION

La Evaluacion del Desempefio se redlizard en el Hospital Regional San Juan De

Dios de Tarija y se aplicard a las servidoras y servidores pUblicos con item TGN,
[tem SUS, Personal Eventual Partida 12100 y Consultor de Linea Partida 25220.

V. METODOLOGIA DE CALIFICACION
Los factores y ponderaciones son |0s siguientes:

CUADRO N° 5.- Metodologia de calificacién

PONDERACION

EVALUACION
SOBRE 100%
1.- Cumplimiento de Resultados. Comparacion del Programa Operativo Anual
individua (POAI) Gestion 2019 dd formulario de informe de Actividades:
FORM-EDD/INFORME DE ACTIVIDADES 50%
Debera ser presentado por cada servidor evaluado (TGN, SUS, 12100 Y 25220) y
calificado por el inmediato superior.
2.- Resultado obtenido de la aplicacion de los formularios de Evauacion del
Desempeiio (FACTORES):
TGN

Jefes de cada Unidad/Servicio/Area | FORM-SAP-EDD/TGN-01

¢ Médicos

e Lic. de enfermeria

e Bioquimicos FORM-SAP-EDD/TGN-02

e Farmacéuticos

e Técnicos

e Administrativos 50%

e Aux. Administrativos
e Aux. en enfermeria
e Servicios Generales

FORM-SAP-EDD/TGN-03

SUS-12100-25220

Jefes de cada Unidad/Servicio/Area

FORM-SAP-EDD/SUS-CONTRATOS (A)

¢ Médicos

e Lic. deenfermeria
e Bioquimicos

e Farmacéuticos

FORM-SAP-EDD/SUS-CONTRATOS (B)

e Técnicos
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Administrativos
Aux. Administrativos FORM-SAP-EDD/SUS-CONTRATOS (C)

o
[ ]
e Aux. en enfermeria
e Servicios Generales

Lo calificacion final (ponderacion sobre 100%) serd la suma de la calificacion obtenida en: 1.- Informe
de actividades (FORM-EDD/INFORME DE ACTIVIDADES).

2.- Formulario de Evaluacion (Factores).

VI.  INSTRUMENTOS

Se utilizaran los formularios consignados en el Reglamento Especifico dd Sistema
de Administracion de Personal que se detallan o continuacion:
e DOCUMENTO 1: Programa de Evaluacion del Desempefio Gestion 2019.
e DOCUMENTO 2: Cronograma de Evaluacién del Desempefio.
¢ DOCUMENTO 3: Memorandum designacion como presidente del comité de
Evaluacion del Desempefio.

¢ DOCUMENTO 4: Memorandum designacion como secretario del comité de
Evaluacion del Desempefio.

¢ DOCUMENTO 5: Memorandum designacion como vocal del comité de
Evaluacion del Desempeiio (Jefes de Unidad).

e DOCUMENTO 6: Acta de Conformacion del Comité de Evaluacion del
Desempefio.

e DOCUMENTO 7: Salicitud de informe de Actividades.

e FORM-EDD/INFORME DE ACTIVIDADES

e FORMULARIO DE EVALUACION (FACTORES) seguin corresponda:

FORM-SAP-EDD/TGN-01

FORM-SAP-EDD/TGN-02

FORM-SAP-EDD/TGN-03

FORM-SAP-EDD/SUS-CONTRATOS (A)

FORM-SAP-EDD/SUS-CONTRATOS (B)

FORM-SAP-EDD/SUS-CONTRATOS (C)

YV V VYV VY
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¢ DOCUMENTO 8: informe de Evaluacion del Desempefio.
e DOCUMENTO 9: Memorandum de Resultado de Evaluacion del
Desempefio.
e DOCUMENTO 10: Formulario de Resultados de Evaluacion del
Desempefio.
VII. EVALUADORESY COMITE DE EVALUACION DEL DESEMPENO:

El Comité de Evaluacion del Desempefio debera responder o todos |os recursos de
revocatoria interpuestos por las servidoras y servidores publicos (evaluados)
emergentes del referido proceso de Evaluacién del Desempefio.

Asimismo, el Comité de Evaluacion del Desempefio debe velar por la aplicacion y
estricto cumplimiento de la Evaluacion del Desempefio Gestion 2019, acorde a

normativa legal vigente.

Toda servidora y servidor publico del Hospital Regional San Juan De Dios que
tiene a su cargo la supervision de persona y cuenta con una antigtiedad igual 0 mayor
0 tres meses en el puesto, se congtituira en "Evaluador” (Vocal del Comité de
Evaluacion del Desempefio) y completara los formularios proporcionados por la
Unidad de Recursos Humanos.

El Comité de Evaluacion del Desempefio esta conformado de la siguiente manera:
e Presidente: Director Administrativo - Lic. Roberto Antonio Nieva Echazd.
o Secretorio/a: Jefe de Recursos Humanos - Srta. Marisol Tolay Cabero.

e Vocal: jefe inmediato superior de la servidora y/o servidor Publico a ser
evaluado.

Asimismo, se hace notar que el comité de Evaluacion del Desempefio serd Unico
por cada Area, Servicio o Unidad, €l presidente y el secretorio seran fijosy e Gnico
que rotard serd el evaluador (jefe inmediato superior del Servidor Publico o ser
evaluado).
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VIll.  CRONOGRAMA

El cronograma de gecuciéon del proceso de Evaluacion del Desempefio Gestion

2019, cursade acuerdo a Formulario 2, y se adjunta a presente programa.

Es conveniente sefialar que la eecucion de la Evaluacion del Desempefio
constituye un instrumento de fortalecimiento institucional de los Recursos Humanos
del Hospital Regional San Juan de Dios de Tarija.

5.6.1.2. Instrumentos de Evaluacion

Para la elaboracién de los instrumentos como propuesta para la gecucion de la
Evaluacion del Desempefio Gestion 2019, se realizo un previo andlisis de la situacion
y apreciacion de larealidad en el persona del Nosocomio; identificando un personal
bastante numeroso y que los mismos no tienen una cultura de evaluacion del
desempefio ya que consideran a este un medio para € retiro de persona y sanciones,
asi también segln entrevista e informacion proporcionada por la Unidad de Recursos
Humanos, a personal con item Gobernacion Partida 117 se gjecuta la evaluacion del
desempefio anualmente durante los meses mayo y junio, segin instructivo e
instrumentos emitidos por la Secretaria de Economiay Finanzas-Recursos Humanos,
sin embargo este grupo de personal solo representan el 10% del total del personal que

deberia eval uarse anualmente, como se muestra en e siguiente grafico:
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GRAFICO Ne 3.- Porcentaje delarelacion de Recur sos Humanos

®item TGN

®{tem SUS

® item GOBERNACION

Evantual Partida 12100

® Consultor deLinea
25220

Fuente: Elaboracion Propia

Por tal motivo la elaboracion de estos instrumentos es de vital importancia para la
Unidad de Recursos Humanos, los mismos fueron realizados en base a normativa
vigente para cada tipo de personal; los mismos fueron clasificados para la evaluacion
en dos grupos: Personal con item TGN, para quienes se tuvo que eaborar 1os
formularios en base a Decreto Supremo 28909 Reglamento del Trabajador en Salud,;
el segundo grupo conformado por el personal con item SUS, personal Eventua y
Consultor de Linea cuyos formularios de evaluacion se redlizaron en base a

normativa vigente de la Gobernacion.

Los instrumentos se clasifican en 2;
1. Formulario de informe de actividades: en & cua se caificara €
cumplimiento del Programa Operativo Anual Individual de la gestion
20109.
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/ "Q HOSPITAL REGIONAL
lf/ \.\\l “SAN JUAN DE DIOS”
' i FORM-EDD/INFORME DE ACTIVIDADES

/| Junin y Santa Cruz
/ Telf. 6645555 — 6642883

i.

G SRIERNO
AU

\ Emergencias: 118 — Fax: 6642551
INFORME DE ACTIVIDADES B
DATOS DEL SERVIDOR/A EVALUADO/A .
FECHA DE PRESENTACION:........../c.ccccooo oo
APELLIDOSY
INOMBRES: ....couvuiuuiuniiiiiiitieititittttitetettatatettentatattiessessasanessesssssasssssssassssassssssssssssssssssnssssansasassns SERVICIO/UNI DA D oooiiiiii ittt ettt ettt et ettt e e e e e iaaaeaeaas
L0 8 0 PR URRe Servidor: TGN SUS 12100 25220
ELABORADO POR EL SERVIDOR/A ELABORADO POR EL INMEDIATO
SUPERIOR
. . . i . Indicar & puntgje (0 - 100 punt
a) Enuncie cada una de las funciones citadas en el POA|. |P) Enuncielosresuitados quepueden| ¢y Enyncie aquellos recursos | 9 dicer e e (0 100punos que
: e . . ser: documentos concluidos o tareas meor exprese & cumplimiento delafunaon
( funciones especificas y rutinarios que realizo en la e : empleados, los que pueden ser  |indicada, considerando: a canticled, calided,
7 cumplidas; en términos de cantidad y ) . oportunidad y efidendia en el uso de
gestion 2019) calidad. materiales, equipos, etc. CUrSoS.
N° FUNCIONES RESULTADOS RECURSOS CALIFICACION
1
2
3
Sumade las calificaciones obtenidas divido entre & nimero de funciones calificadas. TOTAL
Mediante regla detres, determinar € total sobre el 50%. CALIFICACION OBTENIDA %

FIRMA DEL FUNCIONARIO FIRMA DEL INMEDIATO SUPERIOR




2. Formularios de calificacion de factores: conforme a conclusiones de los
grupos focales con |os inmediatos superiores, estos formularios debian ser
elaborados de acuerdo a los cargos, por lo anterior se realizaron tres

formularios de acuerdo alos cargos, como se presenta a conti nuacion:

CUADRO N° 6.- Formularios de acuerdo a los car gos evaluados

TGN

Jefes de cada Unidad/Servicio/Area FORM-SAP-EDD/TGN-01

Médicos

Lic. deenfermeria
_ _ FORM-SAP-EDD/TGN-02
Bioquimicos

Farmacéuticos

Técnicos

Administrativos
Aux. Administrativos FORM-SAP-EDD/TGN-03
Aux. en enfermeria

Servicios Genera es

SUS-12100-25220

Jefes de cada Unidad/Servicio/Area | FORM-SAP-EDD/SUS-CONTRATOS (A)

Médicos

Lic. deenfermeria
FORM-SAP-EDD/SUS-CONTRATOS (B)
Bioquimicos

Farmacéuticos

Técnicos

Administrativos
Aux. Administrativos FORM-SAP-EDD/SUS-CONTRATOS (C)
Aux. en enfermeria

Servicios Generades

Fuente: Elaboracion Propia
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HOSPITAL REGIONAL

“SAN JUAN DE DIOS”

Junin y Santa Cruz

Telf. 6645555 — 6642883
Emergencias: 118 — Fax: 6642551

FORM-SAP-EDD/TGN-01

FORMULARIO DE EVALUACION DEL DESEMPENO DE

FUNCIONARIOS DE MANDO MEDIO

Nombre Completo del Evaluado:

Nombre de la Unidad, Servicio y/o Area:

Cargo:

Evaluado por:

Cargo del Evaluador:

Periodo de Evaluacién:

Fecha de Evaluacién:

FACTORES DE EVALUACION

Cada uno de los subfactores debe ir acompanado del grado que ident ifique al funcionario evaluado,
indicando ademds el respectivo puntaje, que sigue de la siguiente manera: Grado N° 1 = Insuficiente

(puntaje de 20 a 39); Grado N® 2 = En Observacion (puntaje de 40 a 59); Grado N° 3 = Suficiente (puntaje de

60); Grado N° 4 = Bueno (puntaje de 61 a 80); Grado N° 5 = Excelente (puntaje de 81 a 100).

1.- HABILIDADES GERENCIALES (30%)

GRADO

PUNTAJE

Planificacion.- medida en que el funcionario elabora la planificacidon
operativo requerida por el drea bajo su responsabilidad, a partir del uso y
aprovechamiento de las orientaciones de politicas institucionales

Organizacion.- Medida en que el funcionario asigna efectivamente los
recursos humanos y materiales disponibles de acuerdo con la planificacién,
incluyendo la evaluacién y decisién en cuanto al uso y aplicacién de dichos
recursos , para asi optimizar su uso.

Direccidén y Coordinacién.- Medida en que el funcionario dispone de
habilidad para lograr los resultados a través de su equipo de trabajo,
Incluye autoridad formal, liderazgo informal y motivacion.

Control.- Medida en que el funcionario dispone de la capacidad para
controlar el uso de recursos, avance de actividades y logro de resultados.

SUBTOTAL (sacar el promedio del puntaje e identificar a que grado
corresponde)

2.- RESULTADOS (40%)

GRADO

PUNTAJE

Eficiencia en el logro de resultados.- Medida en que el funcionario logra los
mdximos resultados posibles (tfanto calidad como en cantidad) dados los
resultados disponibles, la eficiencia toma en cuenta el méximo
aprovechamiento de recursos.

Eficacia en el logro de resultados.- Medida en que el funcionario logra los
resultados requeridos (fanto de calidad como cantfidad) en las
oportunidades en que son necesarios. No considera el aprovechamiento de
recursos.

SUBTOTAL (sacar el promedio del puntaje e identificar a que grado
corresponde)




3.- CAPACIDADES (20%)

GRADO

PUNTAJE

Capacidad de decisidon.- Medida en que el funcionario dispone de
capacidad para tomar decisiones adecuadas y opojtunas dentro del
dmbito de su competencia, en funcion de la informacion disponible.

Respuesta laboral.- Medida en que el funcionario dispone de capacidad
para mantener niveles adecuados de actividad laboral ante situaciones de

presion e irregularidad, y para responder de manera adecuada ante
situaciones de conflicto.

SUBTOTAL (sacar el promedio del puntaje e identificar a que grado
corresponde)

4.- ACTITUDES (5%)

GRADO

PUNTAJE

Iniciativa.- Medida en que el funcionario tiene la actitud orientada a
formular, evaluar y proponer opciones y cursos de accion ante las
situaciones laborales, sean estas cofidianas o excepcionales.

SUBTOTAL (sacar el promedio del puntaje e identificar a que grado
corresponde)

5.- POTENCIAL (5%)

GRADO

PUNTAJE

Potencial de Desarrollo laboral.- Medida en que el funcionario fiene el
potencial para asumir funciones y responsabilidades diferentes o de mayor
nivel que las actuales.

SUBTOTAL (sacar el promedio del puntaje e identificar a que grado
corresponde)

PUNTAJE TOTAL (Sume el puntaje que asignd a todos los factores)

RESULTADOS
Marque con una cruz, de acuerdo con la califiaciéon obtenida, en que rango de la escala se encuentra el
evaluado:
« Insuficiente 20 - 39 [ ]
* En Observacion 40 -59 I:I
« Suficiente (Aprobado) 60 [ ]
« Bueno 61-80 [ ]
* Excelente 81-100 |:|
OBSERVACIONES

De acuerdo con las calificaciones obtenidas indicar

¢ Potencialidades

¢ Debilidades

Firma del Jefe Inmediato Superior



HOSPITAL REGIONAL
“SAN JUAN DE DIOS”
Junin y Santa Cruz

Telf. 6645555 — 6642883

Emergencias: 118 - Fax: 6642551 FORM-SAP-EDD/TGN-02

FORMULARIO DE EVALUACION DEL DESEMPENO DE
FUNCIONARIOS CON NIVEL PROFESIONAL

DATOS GENERALES

Nombre Completo del Evaluado:

Nombre de la Unidad, Servicio y/o Area:

Cargo:

Evaluado por:

Cargo del Evaluador:

Periodo de Evaluacioén:

Fecha de Evaluacién:

FACTORES DE EVALUACION

Cada uno de los subfactores debe ir acompanado del grado que ident ifique al funcionario evaluado,
indicando ademds el respectivo puntaje, que sigue de la siguiente manera: Grado N° 1 = Insuficiente
(puntaje de 20 a 39); Grado N°® 2 = En Observacién (puntaje de 40 a 59); Grado N° 3 = Suficiente (puntaje de
60); Grado N® 4 = Bueno (puntaje de 61 a 80); Grado N° 5 = Excelente (puntaje de 81 a 100).

1.- RESULTADOS (35%)

GRADO

PUNTAIJE

Eficiencia en el logro de resultados.- Medida en que el funcionario logra los
mdximos resultados posibles (tanto en calidad como en cantidad) dados los
recursos disponibles. La eficiencia foma en cuenta el maximo
aprovechamiento de los recursos.

Eficacia en el logro de resultados.- Medida en que el funcionario logra los
resultados requeridos (fanto de calidad como en cantidad) en las
oportunidades en que son necesarios. No considera el aprovechamiento de
recursos.

SUBTOTAL (sacar el promedio del puntaje e identificar a que grado
corresponde)

2.- CAPACIDADES (50%)

GRADO

PUNTAJE

Claridad Conceptual y Anadlitica.- Medida en que el funcionario dispone de
conocimiento y soportes conceptuales y tedricos requeridos para el puesto,
y tiene capacidad para interpretarlios y usarlos.

Respuesta Laboral.- Medida en que el funcionario dispone de capacidad
para mantener niveles adecuados de actividad laboral ante situaciones de
presidon e irregularidad, y para responder de manera adecuada ante
situaciones de conflicto.

Trabajo en Equipo.- Medida en que el funcionario tiene la capacidad para
promover la formacién de equipos de trabajo e integrarse
participativamente en los mismos.

Relaciones Interpersonales.- Medida en que el funcionario dispone de
capacidad para establecer y mantener relaciones interpersonales, tanto

dentro de equipos de trabajo como terceros (de la institucidn o ajenos a la
misma).

Expresiéon y Comunicacién.- Medida en que el funcionario dispone de
capacidad para utilizar adecuadament e el lenguaje verbal y escrito, y
para transmitir y comunicar ideas.

SUBTOTAL (sacar el promedio del puntaje e identificar a que grado
corresponde)




3.- ACTITUDES (10%)

GRADO PUNTAJE

Iniciativa.- Medida en que el funcionario tiene la actitud orientada a
formular, evaluar y proponer opciones y cursos de accién ante las | | | |
situaciones laborales, sean estas cofidianas o excepcionales.

Espiritu de Colaboracion.- Medida en que el funcionario tiene voluntad
para cooperar con el frabajo de equipo y actividades extraordinarias al | | | |
mismo.

SUBTOTAL (sacar el promedio del puntaje e identificar a que grado
corresponde) | | | |

4.- POTENCIAL (5%)

GRADO PUNTAJE

Potencial de Desarrollo laboral.- Medida en que el funcionario tiene el
potencial para asumir funciones y responsabilidades diferentes o de mayor | | | |
nivel que las actuales.

SUBTOTAL (sacar el promedio del puntaje e identificar a que grado
corresponde) | | | |

PUNTAJE TOTAL (Sume el puntaje que asigné a todos los factores) I:I

RESULTADOS

Margue con una cruz, de acuerdo con la califiacién obtenida, en que rango de la escala se encuentra el
evaluado:

* Insuficiente 20-39 I:I
* En Observacion 40- 59 |:|
« Suficiente (Aprobado) 60 []
« Bueno 61-80 []
* Excelente 81-100 I:l

OBSERVACIONES

De acuerdo con las calificaciones obtenidas indicar

¢ Potencialidades

e Debilidades

Firma del Jefe Inmediato Superior



HOSPITAL REGIONAL
“SAN JUAN DE DIOS”
Junin y Santa Cruz

Telf. 6645555 — 6642883

Emergencias: 118 — Fax: 6642551 FORM_SAP_EDD/TGN_°3

FORMULARIO DE EVALUACION DEL DESEMPENO DE FUNCIONARIOS CON NIVEL

TECNICO

ADMINISTRATIVO - AUXILIAR Y DE SERVICIOS

DATOS GENERALES

Nombre Completo del Evaluado:

Nombre de la Unidad, Servicio y/o Area:

Cargo:

Evaluado por:

Cargo del Evaluador:

Periodo de Evaluaciéon:

Fecha de Evaluacion:

FACTORES DE EVALUACION

Cada uno de los subfactores debe ir acompanado del grado que ident ifique al funcionario evaluado,
indicando ademds el respectivo puntaje, que sigue de la siguiente manera: Grado N° 1 = Insuficiente
(puntaje de 20 a 39); Grado N°? 2 = En Observacién (puntaje de 40 a 59); Grado N° 3 = Suficient e (puntaje de
60); Grado N 4 = Bueno (puntaje de 61 a 80); Grado N° 5 = Excelente (puntaje de 81 a 100).

1.- RESULTADOS (35%)

GRADO PUNTAJE
Eficiencia en el logro de resultados.- Medida en que el funcionario logra los
mdaximos resultados posibles (tanto en calidad como en cantidad) dados los
recursos disponibles. La eficiencia toma en cuenta el mdaximo | | |
aprovechamiento de los recursos.
Eficacia en el logro de resultados.- Medida en que el funcionario logra los
resultados requeridos (tanto de calidad como en cantidad) en las
oportunidades en que son necesarios. No considera el aprovechamiento de | | |
recursos.
SUBTOTAL (sacar el promedio del puntaje e identificar a que grado
corresponde) | | |
2.- CAPACIDADES (50%)
GRADO PUNTAJE

Conocimiento de Instrumental Técnico.- Medida en que el funcionario
dispone de capacidad para mantener niveles adecuados de actividad
laboral ante situaciones de presidon e irregularidad, y para responder de
manera adecuada ante situaciones de conflicto.

Respuesta Laboral.- Medida en que el funcionario dispone de capacidad
para mantener niveles adecuados de actividad laboral ante situaciones de
presion e irregularidad, y para responder de manera adecuada ante
situaciones de conflicto.

Trabajo en Equipo.- Medida en que el funcionario tiene la capacidad para
promover la formacién de equipos de trabajo e integrarse
participativamente en los mismos.

Relaciones Interpersonales.- Medida en que el funcionario dispone de
capacidad para establecer y mantener relaciones interpersonales, tanto
dentro de equipos de trabajo como terceros (de la institucion o ajenos a la
misma).

Expresion y Comunicacién.- Medida en que el funcionario dispone de
capacidad para utilizar adecuadament e el lenguaje verbal y escrito, y
para transmitir y comunicar ideas.

SUBTOTAL (sacar el promedio del puntaje e identificar a que grado
corresponde)




3.- ACTITUDES (10%)

GRADO PUNTAJE

Iniciativa.- Medida en que el funcionario tiene la actitud orientada a
formular, evaluar y proponer opciones y cursos de &8ion ante las
sifuaciones laborales, sean estas cotidianas o excepcionales.

Espiritu de Colaboracién.- Medida en que el funcionario tiene voluntad
para cooperar con el trabajo de equipo y actividades extraordinarias al
mismo.

SUBTOTAL (sacar el promedio del puntaje e identificar a que grado
corresponde) | | | |

4.- POTENCIAL (5%)

GRADO PUNTAIJE

Potencial de Desarrollo laboral.- Medida en que el funcionario tiene el
potencial para asumir funciones y responsabilidades diferentes o de mayor | | | |
nivel que las actuales.

SUBTOTAL (sacar el promedio del puntaje e identificar a que grado
corresponde) | | | |

PUNTAJE TOTAL (Sume el puntaje que asignd a todos los factores) I:I

RESULTADOS

Marque con una cruz, de acuerdo con la califiacién obtenida, en que rango de la escala se encuentra el
evaluado:

* Insuficiente 20-39 I:I
* En Observacion 40- 59 |:|
 Suficiente (Aprobado) 60 |:|
* Bueno 61-80 I:l
* Excelente 81-100 I:I

OBSERVACIONES

De acuerdo con las calificaciones obtenidas indicar:

¢ Potencialidades

e Debilidades

Firma del Jefe Inmediato Superior
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FORMULARIO DE EVALUACION DEL DESEMPENO

DATOS GENERALES

Nombres Completo del Evaluado:

Nombre de la Unidad, Servicio y/o Area:

Cargo:

Evaluado Por:

Cargo del Evaluador:

Periodo de Evaluacion:

Fecha de Evaluacion:

FACTORES DE EVALUACION

INSTRUCCIONES
Coloque en la columna el puntaje que mejor exprese en su opinidon el desempeiio del servidor/a publico en el
periodo de referencia.

1. Capacidad Técnica:
Se refiere alas capacidades que tiene el servidor/a publico para desempenar de forma exitosa los procesos y tareas

del puesto.

Puntaje
ponderado

e
A
o

50-74 | 75-89 | 90-100

(Por favor no

FACTORES CRITERIOS DE VALORACION
llenar)

En Observacion
Suficiente
Bueno
Excelente

Conoce los temas relativos al ejercicio de
su cargo, los procedimientos del trabagjo y

1.1. Conocimiento del B )
las funciones del personal vinculado a su

puesto
puesto.
Produce determinada cantidad de trabagjo
relacionada con las expectativas que
1.1. Productividad y tienen de él sus superiores presentando

orden, prolijidad y precision en los
productos y resulfados de su trabagjo, en
funcién de las exigencias de su cargo.

calidad del trabajo




Toma decisiones menores con prontitud y
l6gica y actla en consecuencia, cuando
no es posible consultar con personal
superior.

1.2. Criterio operativo
(iniciativa)

Coopera efectivamente con el grupo de
trabagjo a su cargo, aportando ideas para
llegar a un consenso. Es tolerante con las
personas que piensan diferente.

1.3. Capacidad de
frabajo en equipo

2. Capacidad de Desempeio Institucional:
Se refiere ala conducta o comportamiento que tiene el servidor/a pUblico hacia el logro de las metas y objetivos de
la Institucién.

Cumple las tareas y entrega resultados de
su trabajo en el plazo y condiciones que se

2.1. Oportunidad
P le han fijado para el efecto.

Cumple con los deberes inherentes a su
puesto y tareas que se le han
2.2. Autonomia encomendado,  sin necesidad  de
supervision permanente.

Dispone de los materiales, insumos, servicios
y generacion de gastos a su cargo, basado
2.3. Economia en el principio de "economia de los
recursos".

Se mantiene actualizado en los temas
relativos al ejercicio de su cargo y a ofros
2.4. Actualizacion que amplian su competencia técnica en el
puesto.

Se adapta y mantiene contfrol ante
situaciones nuevas y ambiguas, bagjo
presion o cambio en planes de trabajo e
instrucciones. Escucha y evalua antes de
reaccionar o enfrentar  situaciones
conflictivas.

2.5. Resoluciéon de
conflictos

3. Competencias de Desempeno Personal:
Se refiere ala capacidad que tiene el funcionario de adaptacién y manejo adecuado de las relaciones
interpersonales y mantenimiento de un éptimo clima laboral.

Demuestra interés por brindar a sus

3.1. Vocacién de superiores y personal en general su
servicio y trabajo en | cooperacion en la ejecucion de tareas
equipo puntuales.

Expresa disposicion e interés para resolver
problemas y necesidades de la unidad,

3.2. Compromiso servicio y/o drea, mds alld de los deberes y
institucional obligaciones normales asignadas a  su
cargo.

Establece y mantiene relaciones de trabajo

3.3. Calidad de las armdnicas con sus superiores, colegas y
relaciones personal subordinado (respeto, empatia,
humanas etc.)

Cumple las normas, disposiciones vy
3.4. Disciplina reglamento que regulan el frabajo.




Utiliza la comunicacion  estrictamente
necesaria para el desarrollo normal del
3.5. Discrecion frabajo y para mantener en reserva la
informacién sobre asuntos confidenciales.

Se preocupa por su cuidado personal en

3.6. Imagen y cuidado funcién de la imagen institucional que
personal. representa.
Puntagje:

(Sumar todos los puntajes indicados y dividir por la cantidad de factores)

Puntaje Total:
%

(Mediante regla de tres, determinar el fotal sobre el 50%)

Ill. PREGUNTAS ABIERTAS:

1.2Qué instrumentos de

o . POA...........
planificacion, control y POA
seguimiento  de  1as | e\ E DE ACTIVIDADES.......
operaciones utiliza el OTRO

evaluado?

2.5Cudl es la principal
fortaleza del evaluado?

3.5Cudl es la principal
debilidad del
evaluado?

4.5Qué fipo de
capacitacién  requiere
el evaluado?

5.Comentario y
recomendacion del
evaluador

IV. NOMBRES Y FIRMAS DE CONFORMIDAD:

Nombre y firma del Evaluador Nombre y firma del Evaluado

IMPORTANTE: El presente Formulario de Evaluacién Interna debe ser llenado por el Jefe de Unidad y/o Director y se
debe tomar en cuenta el debido conocimiento de las funciones que desarrolla el SERVIDOR PUBLICO del nivel

salarial 7 sujeto a evaluacion.

Nota.- Este formulario es considerado un instrumento Unico de evaluacion, por lo que no debe presentar
enmiendas ni errores.
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FORM-SAP-EDD/SUS-CONTRATOS (B)

FORMULARIO DE EVALUACION DEL DESEMPENO

DATOS GENERALES

Nombre Completo del Evaluado:

Nombre de la Unidad, Servicio y/o Area:

Cargo:

Evaluado Por:

Cargo del Evaluador:

Periodo de Evaluacion:

Fecha de Evaluacion:

FACTORES DE EVALUACION

INSTRUCCIONES

Coloque en la columna el puntaje que mejor exprese en su opinion el desempefio del servidor/a

publico en el periodo de referencia.

1. Capacidad Técnica:

Se refiere a las capacidades que tiene el servidor/a publico para desempenar de forma exitosa los

procesos y tareas del puesto.

0-49 | 50-74 | 75.89 | 90-100 | _TUntaie
ponderado

c

0

9 (Por favor
FACTORES CRITERIOS DE VALORACION 2 o Qo no

g g o E, llenar)

) L S 0

c 5 > X

w (7] -] w

Conoce los temas relativos al ejercicio de
su cargo, los procedimientos del trabagjo y

1.2. Conocimiento del ) }
las funciones del personal vinculado a su

cargo
puesto.
Produce determinada cantidad de trabagjo
relacionada con las expectativas que
1.3. Productividad y fienen de él sus superiores presentando
calidad del orden, prolijidad y precision en los
tfrabajo productos y resultados de su trabajo, en

funcidn de las exigencias de su cargo.




Toma decisiones menores con prontitud vy

1.4. Criterio operativo l6gica y actia en consecuencia, cuando
(Iniciativa) no es posible consultar con personal
superior.

2. Capacidad de Desempeiio Institucional:
Se refiere ala conducta o comportamiento que tiene el servidor/a pUblico hacia el logro de las metas

y objetivos de la Institucién.

Cumple las tareas y entrega resultados de
su frabajo en el plazo y condiciones que se

2.1. Oportunidad
P le han fijado para el efecto.

Cumple con los deberes inherentes a su
puesto 'y fareas que se le han
2.2. Autonomia encomendado, sin necesidad de
supervision permanente.

Dispone de los materiales, insumos, servicios
y generacion de gastos a su cargo, basado
2.3. Economia en el principio de “economia de los
recursos”.

Se mantiene actualizado en los temas
relativos al ejercicio de su cargo y a ofros
2.4. Actualizaciéon que amplian su competencia técnica en el
puesto.

3. Competencias de Desempeio Personal:
Se refiere a la capacidad que tiene el funcionario de adaptacién y manejo adecuado de las
relaciones interpersonales y mantenimiento de un éptimo clima laboral.

Demuestra interés por brindar a  sus

3.1. Vocacién de superiores 'y personal en general su
servicio y frabajo cooperacién en la ejecucién de tareas
€n equipo puntuales.

Expresa disposicion e interés para resolver
problemas y necesidades del servicio, mds

3.2. Compromiso , . .
P alld de los deberes y obligaciones normales

institucional .
asignadas a su cargo.
Establece y mantiene relaciones de frabajo
3.3. Calidad de las armoénicas con sus superiores, colegas y
relaciones personal subordinado (respeto, empatia,
humanas etc.)
Cumple las normas, disposiciones vy
3.4. Disciplina reglamento que regulan el frabagjo.

Utiliza la comunicacion  estrictamente
necesaria para el desarrollo normal del
3.5. Discrecion frabgjo y para mantener en reserva la
informacién sobre asuntos confidenciales.

Se preocupa por su cuidado personal en
3.6.Imageny cuidado | funcién de la imagen institucional que
personal representa.

Puntagje:

(Sumar todas los puntajes indicados y dividir por la cantidad de factores)




Puntaje Total:
%
(Mediante regla de tres, determinar el total sobre el 50%)

lll. PREGUNTAS ABIERTAS:

1.5Qué

insfrumentos de |POA...........

planificacion, POAI..........

control y | INFORME DE ACTIVIDADES........

seguimiento de 1as [OTRO......coiiiiiiiiiie e
operaciones Uutiliza |......
el evaluado?

2.5Cudl es la
principal  fortaleza
del evaluado?

3.5Cudl es la
principal debilidad
del evaluado?

4.5Qué tipo de
capacitacion

requiere el
evaluado?
5.Comentario y

recomendacion
del evaluador

IV.NOMBRES Y FIRMAS DE CONFORMIDAD:

Nombre y firma del Evaluador Nombre y firma del Evaluado

IMPORTANTE: El presente Formulario de Evaluacion Interna debe ser llenado por el Jefe de Unidad y/o Director y se
debe tomar en cuenta el debido conocimiento de las funciones que desarrolla el SERVIDOR PUBLICO sujeto a
evaluacion en los niveles del 8 al 10.

Nota.- Este formulario es considerado un instrumento Unico de evaluacion, por lo que no debe presentar
enmiendas ni errores.




j %, HOSPITAL REGIONAL
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\ A | | Juniny Santa Cruz

A\ /’ J  Telf. 6645555 — 6642883

\\Q‘\"—W Emergencias: 118 — Fax: 6642551
FORM-SAP-EDD/SUS-CONTRATOS (C)

FORMULARIO DE EVALUACION DEL DESEMPENO

DATOS GENERALES

Nombre Completo del Evaluado:

Nombre de la Unidad, Servicio y/o Area:

Cargo:

Evaluado Por:

Cargo del Evaluador:

Periodo de Evaluacion:

Fecha de Evaluacion:

FACTORES DE EVALUACION

INSTRUCCIONES
Coloque en la columna el puntaje que mejor exprese en su opinion el desempeiio del servidor/a
publico en el periodo de referencia.

1. Capacidad Técnica:
Se refiere a las capacidades que tiene el servidor/a publico para desempenar de forma exitosa los
procesos y tareas del puesto.

0-49 | 50-74 | 75-89 | 90-100 | _Funtaie
ponderado
c
Nl
| 8 (Por favor
FACTORES CRITERIOS DE VALORACION 2 o o no
g 5 ° S llenar)
o L S 9
c 5 > x
['¥] [72) -] w

Conoce los temas relatfivos al
egjercicio de su cargo, los

1.1. Conocimiento del procedimientos del trabajo y las
puesfo funciones del personal vinculado a
suU puesto.

Produce determinada cantfidad de
frabajo  relacionada con las
expectativas que tienen de él sus

1.2. Productividad y
calidad del trabajo




superiores presentando orden,
proliidad y precisibn en  los
productos y resultados de su trabajo,
en funcidn de las exigencias de su
cargo.

2. Capacidad de Desempeno Institucional:
Se refiere a la conducta o comportamiento que tiene el servidor/a pUblico hacia el logro de las metas y
objetivos de la Institucion.

Cumple las tareas y entrega
resultados de su trabajo en el plazo y
2.1. Oportunidad condiciones que se le han fijado
para el efecto.

Cumple con los deberes inherentes a
su puesto y tareas que se le han
2.2. Autonomia encomendado, sin necesidad de
supervisidbn permanente.

Dispone de los materiales, insumos,
servicios y generacion de gastos a su
2.3. Economia cargo, basado en el principio de
"economia de los recursos”.

3. Competencias de Desempeno Personal:
Se refiere a la capacidad que tiene el funcionario de adaptacién y manejo adecuado de las relaciones
interpersonales y mantenimiento de un éptimo clima laboral.

Demuestra interés por brindar a sus

3.1. Vocacién de superiores y personal en general su
servicioy trabajo en | cooperacién en la ejecucién de
equipo tareas puntuales

Expresa disposicion e interés para
resolver problemas y necesidades

3.2. Compromiso del servicio, mds alld de los deberes
institucional y obligaciones normales asignadas a
su cargo.

Establece y mantiene relaciones de

3.3. Calidad de las trabajo armdnicas con sus superiores,
relaciones colegas y personal subordinado
humanas (respeto, empatia, etc.).

Cumple las normas, disposiciones y
3.4. Disciplina reglamento que regulan el trabajo.

Utiliza la comunicacion
estrictamente necesaria para el
desarrollo normal del trabajo y para
mantener en reserva la informaciéon
sobre asuntos confidenciales.

3.5. Discrecién

Se preocupa por su cuidado
3.6. Imagen y cuidado personal en funcién de la imagen
personal institucional que representa.




Puntaje:

(Sumar todas los puntajes indicados y dividir por la cantidad de
factores)

Puntaje Total:
%
(Mediante regla de tres, determinar el total sobre el 50%)

lll. PREGUNTAS ABIERTAS:

1.Qué  instrumentos

- ., POA...........
de planificacion, POAI
control 'y seguimiento |, e e\ ik DE ACTIVIDADES........
de las operaciones OTRO

utiliza el evaluado?

2.5Cudl es la principal
fortaleza del
evaluado?

3.6Cudl es la principal
debilidad del
evaluado?

4.5Qué tipo de
capacitacién requiere
el evaluado?

5.Comentario y
recomendacion del
evaluador

IV.NOMBRES Y FIRMAS DE CONFORMIDAD:

Nombre vy firma del Evaluador Nombre y firma del Evaluado

IMPORTANTE: El presente Formulario de Evaluacion Interna debe ser llenado por el Jefe de Unidad y/o Director y se
debe tomar en cuenta el debido conocimiento de las funciones que desarrolla el SERVIDOR PUBLICO sujeto a
evaluacion en los niveles del 11 al 15.

Nota.- Este formulario es considerado un instrumento Unico de evaluacion, por lo que no debe presentar
enmiendas ni errores.



5.6.1.3. Cronograma de Evaluacion del Desempefio

DOCUMENTO 2

CRONOGRAMA EVALUACION DEL DESEMPERO - HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOS DE TARIA
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5.6.1.4. Remisién y aprobacion del programa, instrumentosy cronograma

de Evaluacion del Desempefio

La Unidad de Recursos Humanos de acuerdo a POA 2019 tenia programado Ilevar
a cabo la Evaluacion de Desempefio al personal del Hospital Regional San Juan de
Dios durante los Ultimos dos meses del afno, para el mismo como resultado del aporte
realizado por mi persona ala unidad se prepard la documentacion necesaria para que
los mismos sean enviados ala Méxima Autoridad Ejecutiva del Hospital Dr. Roberto

Baldiviezo Calles para su aprobacion e instruccion de la jecucion.

Conforme a lo anterior citado |a responsable de la gjecucion de la Evaluacion del
Desempefio Lic. Maria Eugenia Yuca, elaboré el INFORME TECNICO N° 01-
ED/2019.y Nota Cite OF. JEF. PERS. N° 449/19 Con REF. SOLICITUD DE
APROBACION DEL PROGRAMA E INSTRUMENTOS- EVALUACION DEL
DESEMPENO HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOS DE TARIJA -2019.

Los mismos se presentan a continuacion.

99



MINISTERIO DE SALUD
SERVICIO DEPARTAMENTAL DE SALUD “TARLIA™ S
AR 1 PAITAM ENTAL
TAILIA - BOLIVIA DF TARIA

INFORME TECNICO N” 01-ED/2019

A: Dr. ROBERTO JOSE BALDIVIEZO CALLES ;
DIRECTOR DEL ILR.S.LD.D.- TARLJA |\’b LS
W h 3
' gha e e Pk
VIA: LIC. ROBERTO ANTONIO NIEVA ECHAZU Die Roberty AntreloWisa b/
DIRECTOR ADMINISTRATIVO H.RS.LD.D, el gl S o /DALY

LIC. ALEJANDRO DANIEL MAIZARES | ST L] A
SUB DIRECTOR ADMINISTRATIVO Y FINANCIERO H/R.S.JDD. o fin juan e Din
|
\ J

DE: SRTA. MARISOL TOLAY CABERO. o \us 5 i/
JEFE DE RECURSOS HUMANOS 758 P e
LIC. MARIA EUGENIAYUGA - & T 3 7 e Bl

ADMINISTRATIVO RECURSOS HUMANOS i Mo
REF.: INFORME TECNICO PARA LA EJECUCION DE LA EVALUACION DEL
DESEMPENO GESTION 2019 Al PERSONAL DE CONTRATO {PERSONAL
EVENTUAL PARTIDA 12100, CONSULTOR INDIVIDUAL DE LINEA PARTIDA
25220), PERSONAL-CON ITEM SUS ¥ TGN DEL HOSPITAL REGIONAL SAN
JUAN DE DIOS DE TARLJA| & |

FECHA: 25 de noviembre del 2019

En cumplimiento a Tared$ Programadas en el P.O.A 2019 de nuestra Unidad Fengo a bien

remitir el siguiente Informe Técnico.

I. ANTECEDENTES: ‘
En fecha 28 de enero del 2019 1a Umdnd &‘PlzmiKW(p 'en-mépumta al instructivo CITE:
SUBDIR-ADM-FIN.N7017/19 de la Subdireccion f'\dminnqtmlivn. remiten a Jefatura de
Recursos Humanos el P.O.A 2019, Segun formulario 02 Marriz de Articulacion Indicadores
de Gestion se presenta como objetivo especifico “Realizar la Evaluacion del Desempefio

pars medir ¢l cumplimiento del Programa Operativo Anual Individual por parte de cada
funcionario de la institucion™,

Tomando en cuenta que ¢! manual de organizacién y funciones de la Unidad de Recursos
Humanos “Realiza direccionamiento, coordinacion, control de las actividades encaminadas
a la Dotacién, Evaluacion del Desempeito, Movilidad, Capacitacion y Registro de personal
del Hospital; implemensando ¢l Sistemn de Gestiim de Recursos Humanos en Salud,
Planificacion de Recursos Humanos, Régimen Laboral, Régimen Etica Publica y Carrera

Administrativa, en ¢l marco Jde las disposiciones vigentes.

Teléfono: (591) 4 66 42585 - 60 55797

Juntos por un
Fax: (581) 466 42551 * T-mall: lwsjdd@hotmal.es

Nuevo Tiempo!

Diveccion: CfFinal Junin y Santa Crus l



MINISTERIO DE SALUD
SERVICIO DEPARTAMENTAL DE SALUD “TARLIA ooy
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2. MARCO NORMATIVO
En el marco de la:

0) Ley 1178 de Administracion y Control Gubernamental, expresa en el Art. 9, “El
Sisterna de Administracion de Personal, en procura de la eficienciz en la funcion
publica, determinara los puestos de trabajo efectivamente necesarios, los requisitos y
mecanismos para proveerlos, implantara regimenes de evaluacién y retribucion del
trabajo, desarrollard las capacidades y aptitudes de los servidores y establecerd los
procedimientos para el retiro de los mismos™,

b) Reglamento Interno de Personal del Gobierno Auténomo Departamental de Tarija,
Art. 10 (Deberes de los Servidores (as) Poblicos de la Gobemacidn) inc. p)
Someterse o procesos téenices. de, !;y;alu‘:ici_ﬁn parg [ines establecidos segin
disposiciones legales. ' . ‘ ‘

¢) Reglamento Intemo de Personal del Hospital, Art. 7 1dcbcm§) ine. L) a someterse a
cevaluaciones de’ dﬂcmpu.ﬁo en forma periddica o segin 1o f’sgqtﬂmldu en el
Reglamento !Zspcclﬁco del Sistemn de Admnm:tmuén de Personal.

d) Reglamento ,dd MJmmrio anA;ﬁ 9% (obhg‘dones} inc. 1) Repdir cuentas

ade: Wnim, técnicas y adryitilstrativas en

el ejercicio de Ia funcién pﬁbﬁoq.

4\

¢) Convenio mwlgubemudvo entre ¢l Ministerio de Salud y el Gobiemo Autdnomo
Dcpannmcmnl-dc Tarijn en su Clausula Quinta; EL MINISTERIO, ing.b) Contratar,
evaluar v retirap.@l personal con recursos TGN de establecimientosde Tercer Nivel,
en coordinacién con la Gobernacion y de acuerdo a normativa legal vigente.

) Deercto Supremo 28909 Estatuto del Trabujedor en Salud de Bolivia, Arnt. 7
(deberes) inc. a) Dcscmpcﬁar sus, funciones. con’ eﬁdencm, honestidad ética,
dedicacion y responsabilidad, en CI lugar horario y-condiciones establecidas para ln
funcién asignada, compatible con sus conocimientos, experiencia y aptitud.

g) D.S. 28909, Art. 44 inc. b) la evaluacion del desempefo comprende & todos los
funcionarios v deberd ser efectuada por lo menos una vez cada afio, por la Unidad de

Recursos Humanos responsable de la administracién de personal del nivel
respectivo.

Direccidn: C/Final Junin y Sante Cruaz ~ ’
Teldfono; (591) 4 66 42883 - 66 35797 Juntos por un
Fax: (§91) 46€ 42551 * £-mail: hesjdd@hotmail.es Nuevo Tiempo!
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3. OBJETIVO:
Se tiene como objetivo principal el de medir ¢l grado de cumplimicnto del Programa
Operativo Anual Individual 2019 de cada pucsto, claborados en el Gltimo rimestre de la
Gestién 2018, por parte del servidor piblico. en relacién al logro de los objetivos, funciones
y resultados asignados al puesto durante ls Gestién 2019, con la finalidad de toma de
decisiones en materia de Recursos Humanos, tales como: identificacion de capacitacion y
desarrollo de personal, la movilidad de personal de acucrdo a las competencias individuales

en busca de la idoneidad al pucsto y evaluar el trabajo desarrollado por cada uno de los
funcionarios,

.

4. ANALISIS TECNICO: .j. EX- §
De acuerde a lo pmgramado. la l‘\nluacu)n del Dcwmpeﬁo dtbeni llevarse a cabe durante
los dos dltimos meses del, pmseme ano, a: 37 servidores (personal cvcnwal partida 12100),
14 servidores (consuhor dc linea partida 28220), 277 servidores  com Item SUS, 379
servidores con hem 1( 1N v HIPIC con un. loul.de 907 servidores a serevaluados en la
Gestién del 2019, !
Para el proceso de| e,ncucmn de In E’. ﬂ Mpeﬁo #¢ utilizard comb insumo ¢l
Programa Operativo. . Anual lndsvidua["{?,@iA 0y d#_(o;puestoc a ser cvaluados. un informe
de actividades y el Ptognmu de Evaluacion del Desempeio.
Para una ejecucion correcta del proceso de Evaluacion del Desempefio se lleyara a cabo una
capacitacion a todos fos: chcs de cada Unidad, Servicio o Area del Hmmtal Regional San
Juan De Dios de Tarija, segin cronograma adjuntado

5. JUSTIFICACION.- 2 »., )

La Evaluacion de Desempeiio es una herramienta di'la'(fcét'iéh del Talento Humano que no
es utilizada en el sector publico de forma general y permancnte a pesar de que ostd
normalizada, esto implica que no se mide en forma periddica el aporte que realizan los
funcionarios a la consecucion de los objetivos de las entidades con lo que se pueden disefar
procesos de mejora y agregar valor a la administracion de personal, es de ahi el gran interés
que como Unidad de Recursos Humanos con la finalidad de dar cumplimiento al objetivo
propuesto, llevar a cabo la ejecucion de la Evaluacion del Desempeiio del personal de
nuestte nosocomio, ya que la Evaluacién del Desempeiio ¢s para mejorar los procesos
sistemdticos v periddicos que sirve para estimular cuantitativa y cualitativamente ¢l grado de
cficacia v eficiencia de lns persones en el desempeno de sus puestos de trabajo mostrandoles
puntos fuertes y débiles con ¢l fin de ayudarles a mejorarlos,

Juntos por un
Nuevo Tiempo!

Teféfono: (591) 4 66 42885 - 65 535797
Fax. [591) 466 42552 * E.mail: hesjdd@hotmail.es

Direccidew C/Final funin y Santa Cruz I



MINISTERIO DI SALUD g
SERVICIO DEPARTAMENTAL DE SALUD “TARLIA" B
DEPARTAMENTAL

TARLIA - BOLIVIA DF TARIA

. rAod poe
Musrv: Thateges

Algunos de los puntos que se tienen en cuenta en la Evaluscion de Desempedio son: la
conducta, solucion de conflictos, la efectividad, los objetivos, ¢l desarrollo personal,
actualizacion, la capacidad de trabajo en equipo, las habilidades de comunicacion ¥

relacionamiento, clc.

Puede ocurrir que el colaborador (evaluado) sc resista a este proceso, por considerar que sus
evaluadores no son imparciales y que al obtener una prucha no favorable podria costarle su
permanencia en la orgamizacidn. Para esto, la Unidad de Recursos Humanos tomard medidas
y cambiard ln visidon negativa de la Evaluacion del Desempeiio con soluciones que

garanticen procesos reales v que aporten a la mejora del rendimiento,

En consecuencia, un desarrollo eegnro dh I l-‘*aluacs(m ua[ Mmpeﬂo permite analizar el
rendimiento individual, para ;ISL estnblecer los ohjetivos es!m(éﬂtos y alinear las funciones
y tarcas de los scmdou:s Ademés, reconocer las fortalezas v debihdadcs para crear
programas de capacitacion y - éstablecer medidas entre desempeno y rcmlladoupcmdo

NS

Por tanto si bien el d:wnpcno equivllcl 'l&gmd s que wvo el funcionurio én el periodo
evaluado v el rcsultadu muestea los Iomgbh)snb)fdﬁos propuestos, es imprescindible que

el servidor conozeir Tas expecullvas,q!a m dm leboral, que se le pmpoumncn
oportunidades de aprcndunjc = AN o

Es impaortante recordar que: la Evaluacion del Desempefio es una importame herramienta
para ¢l desarrollo integral'del servidor.

6. CONCLUCION
De acuerdo a lo descrito se concluw qpo gs nccm la qecuabn de la Evaluacion del
Desempedio al persenal detallado de los dlfcremes Servicios, Unidades v Arcas del Hospital
Regional San Juan De Dios, en base al cronograma establecido para el mismo tomando en

cuenta la urgencia de dicho evento.

7. RECOMENDACIONES
De acucrdo a las conclusiones de la presente descripeidn y andlisis 1éenico se recomienda:
A los jefes de cada Unidad, Servicio y/o Arca del Hospital Regional San Juan De Dios,

brindar tedo el tiempo necesario y compromiso para ¢jecutar unis correcta Evaluacion del
Desempefio.

14 ¥ GONTROL DR u--l-u g veval “Sam fuxn S B0T

SEGUIVEN
UN‘ VOO DI TN MM,
Houpiial Ry vk "t e s O’

Divaccidn: C/Final hmin y Santa Cruz - -
Toléfono: (S91) & 66 42883 - 66 35797 iJuntos por un
Fax: (591) @66 32551 * E-mali! hrsjdadg@hotmail. ec Nuevo Tie mpo!
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Tarija, 25 de Noviembre de 2019
CITE OF.JEF.PERS. N°449/I & 3

Sednor:

Dr. ROBERTO JOSE BALDIVIEZO CALLES
DIRECTOR DEL. H.R.5.J.D.D. DE TARIJA
Presente.-

REF.: SOLICITUD DE APROBACION DEL PROGRAMA E
IN IMENTOS - EVALUACION DEL DESEMP

HOSPITAL REGIONAL SAN JAUN DE DIOS DE TARLJIA-2019.-

De mi mayor consideraciﬁh.‘ '

El motivo de la pr&séme es para dar a conocer — quie, de acuerdo a
objetivos en el ,ngrama Operativo Anual de la Unidad de Recursos
Humanos se encuenira la e_;ecawimt de la Evaluacion def Desempefio

2019 al Pergonal con ltem MN SLLS‘ monaf Eventual Pamda 12100
v Consultor de Linea 25 200 i

Remito para el mismo el ma(en‘af para la ejecucion de Evaluacion del
Desemperio baja el siguiente deralle: .
o Informe récnico.
e Documento | Pregrama de Evaluacion del Desempeiio Gestion
2019 |
e Documento 2 Cronograma kvaluac“'i'r'ir'l del Desempeiio.
e [Instrumentos v formatos a utilizar en la Evaluacion. (FORM-
EDD/INFORME DE ACTIVIDADES Y LOS FORMULARIOS
PARA LA CALIFICACION DE FACTORES)

TGN ]
Jefes de cada ‘ FORM-SAP-EDD/TGN-01
Unidad/Servicio/Area l
e Médicos ;
i e lLic. de enfermeria l

Direccian: C/Final Junin y Santa Cruz == =T
Teléfono: (591) 4 66 42883 - 66 35797 jpJuntos por un
Fax: (591) 466 42551 * E-muil: hrsidd@hotmail.es Nuevo Tiempo!
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| » Bioguimicos [ FORM-SAP-EDD/TGN-02

e Farmacéuticos

e Técnicos

e Administrativos
e Aux. Administrativos | FORVESAP-EDIFTON-03
e Aux.en enfermeria
e Servicios Generales l

SUS-12100-25220
Jefes de ) ‘cada | FORM-SAP-EDD/SUS-
Unidad/ Serwcm/Area CONTRATOS (A) «
. Médico; -
e Lic.de cnfermeria R
. Bnogmmncos i ".:;:,: FOKM-SAP-EDDISUS—
e Farmacéuticos CONTRATOS (B)
. Tgc’r)icos = o
e Administrativos P
* Aux.Administrativos 2‘3,‘;’;1;3\";’6‘;‘(’8;5”5‘ '
e Aux. én enfermeria
e Servicios Generales ’ J

Esperando la aprobacion de lo indicado lineas arviba para dar inicio a
dicho evento saludamos a usted desedndole éxito en las delicadas

Sunciones que desempena.

=y

S "‘—?P;géﬁ Y;g ;g Srta. M4 r'<l“ "Lf/

Y O AR M
T UNIDAD D€ AR - J.L'E : :
oy Apgroed “San S (2

Direceidn;: C/Final Junin y Santa Cruz

Toldtono: (591) & 66 42883 - 66 35797 iJuntos por un
Fax: (591) 466 42551 * E-mall. hrsjdd@hotemail.es Nuevo Tie mpo !
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5.6.2. Proceso de €jecucion de la Evaluacion del Desempefio

ARTICULO 26. Normas Bésicas del Sistema de Administracion de Personal
(Proceso de Ejecucién de la Evaluacion del Desempefio). - El proceso de gjecucion
de la Evaluacion del Desempefio estara a cargo del jefe inmediato superior, quién
debera realizar la evaluacion del cumplimiento del POAI del servidor publico. Al
respecto:

a) Se conformara un comité de evaluacion que estara integrado por un
representante de la maxima autoridad ejecutiva de la entidad, €l encargado
de la unidad de personal y el jefe inmediato superior del funcionario a ser

evaluado.

b) El jefe inmediato superior del funcionario a ser evaluado, para formar
parte del comité de evaluacion debera contar con una permanencia minima
de tres meses en el puesto, caso contrario la evaluacion debera realizarla e

superior jerarquico. En caso de no existir un superior jerarquico.

c) El resultado obtenido por el servidor publico en la evaluacion del
desempefio podra ser: Excelente, Bueno, Suficiente y En Observacion. Estos
resultados se traduciran en reconocimientos o sanciones de acuerdo a lo

siguiente:

1. Excelente: Tendra derecho a ser promovido horizontalmente, previa
comprobacion de sus méritos. Podra dar lugar, ademés, a la otorgacion de un
incentivo monetario de acuerdo a la politica y disponibilidad presupuestaria de la
entidad y a incentivos psicosociales. El funcionario publico de carrera que obtenga
la calificacion de excelente en su evaluacion, podra solicitar su transferencia a un
puesto de similar valoracion, previo cumplimiento de los requisitos establecidos en €l
articulo 30 dela Ley del Estatuto del Funcionario Publico, que se ajuste a un plan de

adecuacioén y a un programa de capacitacion definido por la entidad.

2. Bueno: Tendra derecho a la otorgacion de incentivos psicosociales.
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3. Suficiente: Tendra derecho a permanecer en € puesto. No dara lugar a la

otorgacion de ningun incentivo.

4. En Observacion: Dara lugar a que el servidor publico se sujete a una nueva
evaluacion del desempefio en un plazo no inferior a tres meses y no superior a los
seis meses siguientes. Dos evaluaciones consecutivas "En Observacion" darén lugar
a la separacion del servidor de la entidad. El Organo Rector del Sstema de
Administracion de Personal determinaré en coordinacion con € Organo Rector del
Sstema de Presupuesto, las bases legales para el establecimiento de incentivos

econdmi cos.

La entidad podra adoptar cualquier otro tipo de denominacién para esta escala
de calificaciones, cuidando Unicamente mantener el principio que la sustenta, previa
compatibilizacion técnica del SNAP. Los servidores evaluados podran presentar sus
reclamosy peticiones al comité de evaluacion y a las demas instancias que establece
el Estatuto de Funcionario Publico y las presentes Normas Béasicas, cuando
consideren que sus legitimos derechos han sido afectados en violacion a las normas

vigentes.

Partiendo del informe legal elaborado por la Dra. Wilma Romero Romero Asesora
Legal del Hospital Regiona San Juan de Dios, respecto a la Evaluacion del
Desempefio presentado por la Unidad de Recursos Humanos como resultado de la
pasantia realizado por mi personay considerando pertinentes los instrumentos para la
gjecucion del mismo en base a normativa vigente se deriva segin Hoja de Ruta N.°
3626/2019 a Srta. Marisol Tolay Cabero Jefe de Recursos Humanos para la Toma de
accion con Objeto; De acuerdo a informe Legal N° 043/2019de Procedencia y
Ejecucion de la Evaluacion del Desempefio Gestion 2019 a todo el personal del
Hospital Regional San Juan de Dios-Tarija (Personal con item TGN, HIPIC,
ftem SUS, Personal Eventual Partida 12100, Consultor de Linea Partida 25220)
elaborado por la Unidad de Asesoria Legal de la Institucion, DEBE
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PROCEDER A DAR CUMPLIMIENTO A LA RECOMENDACION EMITIDA
EN EL PRESENTE INFORME.

HOSPITAL REGIONAL “SAN JUAN DE DIOS™ TARIA

,‘.{1 by );) HOJA DE RUTA
/; DIRECCION H.R.5.1.0.D.

A: Mansol Yolav

Jefatura JEFE RECURSOS HUMANOS H. R S J 0 D

1 Accion urgente 9, | Preparar respuasta
L_J
2 l Solucionar la.l:lnemmr antecedentes
1 Remisuén segin corresponda n| ICoordirmr y comunicar a la MAE
4. | | Cumplimiento 12.' IEmmr Informe

' Tornar acciéon 13. I Ilnspeccione

| Proseguir tramite 14 | ]Aprobado

| Analizar ¥ opinar 15 [—.}Criteﬂu legal

Objeto; De ecuerdo o Informe Legal N2 043/2019 de Procedencla y Efecucion de fa

Evaluecion del Cesempeio Gestion 2019 a todo el Persongl del HRSIDD-Tarifa,

...........................

ceschsssbsannncsentssnns

lnsm’uc;on, debe p Z:er @ dar cumplimiento a la recomendacidn emitida en cl

presente informe, (A

Dr. Raberty Joef Bctdis
&ng’“

Nota: Esta papeleta no debe ser separada ni extraviada del documento el
cual se encuentra adherida por constituir parte del mismo.

umentecidn angingl)

N* de documentacion {descripcion)
i, Informe legal 4573019

Expedido el 21/ Octubre/2019
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INFORME LEG AL
No. 043/2019

Dr. ROBERTC JOSE BALDIVIEZO CALLES
DIRECTOR H.R.5.J.D.D. de Tarija

Lic, ROBERTO ANTONO NIEVA ECHAZU .

DIRECTOR ADMINISTRATIVO M,R.5.J.D.D, de Tarija TNREC Tvﬁ ADMINL (7
Hoopeal Meghomad “5an IR

L. DANIEL ALEJANDRC MAIZARES / ]

SUB DIRECTOR ADMINISTRATIVO H.R.5.J.D.D. de Tarlfa 1

Drcr. Wil Nonma Romers Romero Drs. hﬂ“‘h R“m ”'"‘"f'

'. }
Asesor Logal RRHH del M.R.5.1.0.0. Tarlja WAl %%".'.,-“‘%E...omm.. e _J =
Hospical Regseai “Ses Jusn de Dios* ,f',f": %
Dr, Quintin Fajordo Batalanos [ C e ad o0 ¥
Asesor Legal RRHH dd H. R S.J D.D *fcul]c £
FECHA: 26 de Nov-embre de 2019
REF: Informe Lega’ PARA LA PROSEDENCIA vy EJECUC KON DF LA

EVALUACION DEL DESEMP::NC GESTION 2009 A TODO EL PCRSONAL LEL HOSPITAL
REGIONAL SAN JUAN DE DIQS DEJARLIA. (PERQONAL CON ITEM TGN, HIPIC, ITEM

SUS. PERSONAL EVENTUAL PARTIDA 12160, CONSULTOR (NDIVIDUAL.DE LiNEA
PARTIDA 25220). () il =

| y :
i . ‘

I.- DATOS:

Dondo cumphmren'o a Cite OF. JEF. PERS N° 44¢H9 de fecha 25/) )/75 firmado
por Srta. Marisol To.'ay Cobero Jefe de Recwsos Humanos y Lic, Mcmo Evgenia
Yuca Auxiliar Administrafivo de Recwses Humaonos, con la Referencla Solicitud de
APROBACION DEL PROGRAMA E INSTRUMENTOS - EVALUACION DEL DESEMPENO
HOSPITAL REGIONAL SAN JUKN DE DIOS DE TARUA, - presentado ante la Maximo
Avlovidad Ejecutiva de nues f'o rosgdomio, Dr Raberfo José Baldiviezo Calles,
mismo que deniva a la Unidad de Asesoria Legal mediante hoja de Rula
Cireccion H.R.S..0.D. N® 3601 /2019 ccompafcndo informe Técnico N® O 1-ED/2019,
de fecha 25/11/19. DOC | Progroma de Evoluvacién, DOC 2 Cronogroma
EVALUACION DEL DESEMPENO, ol Documento 8; me pemmito emitir el presente
Informe Legal:

Il.- ANTECEDENTES:

Conforme e! INFORME TECNICO N*® 01-ED/2019. de techa 25711719, eloborado por
Iz Lic. Maria Eugenig Yuco Auxiliar Administrolivo de Recursos Humanaos.

Descrbe que "En fecho 28 de Enerc del 2019 lo Unidad de Flanificocion en
respuesta al instructivo CITE, SUBDIR-ADM-FIN.N® 017/19 de ia 3ubdireccio

Administraliva remiten o Jefalwa de Recursos Humaoanos el P.OA 2019,

gy [Juntos por un
§ 43851 % F-rovall- healdd@hotimallie Nuevo Tiempo!




MINISTERIO DE SALUD
SERVICH) DEPARTAMENTAL DE SALUD “TARLIA™

TARIIA - BOLIVIA
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Sequn formulario 02 Matnz De Articulocion Indicaedores De Gestion se presenta
como objetivo especifico "REALIZAR LA EVALUACION DE DESEMPENO porc medir el
cumpfimiento de! Programa Operative Anual Individual por parte de coda
funcionario de Jo institucion'.

Tormande en cuenta que e manua!l de organizacion vy funciones de la Unidad de
Recwsces Humoanos “Realizo direccionamients, coordinacion, control de oS
actividades encominadas a la Dotacion, Evaluacion del Desempefio, Movilidad,
Copacifacion y Regisfro de personal del Hospital: implementando el Sistema de
Gestion de Recwsos Mumanos en Sofud P!omf'cacxon de Recursos Humanos,

rRégimen Loborol. Régimen Efica, lf’dp&ca y Garrera. Adtﬁwslrahvc en el marco de
Ios disposiciones vigentes'. . '\ ¥

IIl.- CONSIDERANDO 1:

.

Qué @l INFORME TEC’N)CO N® 0O1- ED/2019 de fecha 25/11/19, descnbe como
OBJETIVO PRINCIPAL je! dé médi el graé’ﬁ% ,de cumpﬁmvenfo del Programo
Operativo Anuol indiidual 2019 de coda '
de la Gestién 2018, bor pwfe;deJ“ r
objetivos, funciongsly resuiados asianack
\a finolidad de tomid ge decisiones en mafeﬁa de Recwsos Humonou xa!os como:
dentificocién de cap-_cx.ufocaén y desamollo de personal, mOwIJdaa de personal
de acuerdo g ias compalencias individuales en busca de Io idoneidod ol puasto y

evoluar el rabajo desarollade per coda uno de los funcionanos.

CONSIDERANDO 2: ’a X

Que el INFORME TECNICO N* 01-EDF20M0, da fecha 28/11/19, describe en el
ANALISIS TECNICO ques de ocuerdo © (o programada, la Evaluocién del
Cesemperno deberd levarse a cabe durante (os dos ulfimos meses del presente
ono, a: 37 servidores [perscnal eventua! paricla 12100), 14 servidores {consulfor de
ineo partida 25220), 277 servidoras con ftem 3US, 579 servidores con ftem TGN %
HIPIC con un 1o1al de 907 servidores o sér evaluados en lo Gestion del 2019,

Fara el proceso de ejecucion de (a Evaluacidn del Desempeno se ullizard como
Insumo el Frogramo Operative Anual Individual (P.O.AL)) de ilos puestos a ser
evoluados. un Informe de actividades y el Progroma de Evoluacion del
Desempeno,

Pave uno ejecucion comecta del proceso de Evoluacion del Desempefo se
llevard o cabe uno capacitacidn a todas los jefes de cada Unidad, Servicio o
Area del MHospifal Regional San Juan De Dios de Tanfa, segun cronogranss

odjuntodo.

et atpex Ty byt ot o s aaand iJuntos por un
Elefonn! (5591) 4 66 42883 - 66 7

Fx (591D 42552 E-rmvad: faryckistfotman. &~

Nuevo Tiempo!
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CONSIDERANDO 3:

Que e INFORME TECNICO N° DI1-ED/2019, de lecho 25/T1/19. describe en el
a:

o) Ley 1178 de Adminfstracion y Control Gubemamentol, expreso en el Art. 9,
“El Shtema de Administracion de Personal en procwo de (a eficiencia en lo
funcion publca, delerminard (os puestos de robojo efectivamente nNecesarnos.
03 requisitos Y mecanismes para proveerics, implantard regimeneas de evaluocikoin
y retribucion del tobojo. desamollard 0s capaciiades y apfitudes de los

servidores y establecerd los procedimientos para €l retiro de los mismos”.

) Reglamento Internc de Personct del Gobfemo Auvtdnaomoe Departamental
de Tarijo, Art. 10 [Debeves de g8 Séw&fores {os) PUBIESs.Ae lo Gobemacién) inc.

p) Someterse o procesos técn?cos de Evaluacion, paro fines estoblecados segun

dispodciones legoles. .
J

c) Reglamento Imemo de Personcrl de! Hospnal Arf. 7 (debefgsy nc, L) o
someferse o evoluStiones de des!mpeﬁo eh forma penddn:a o segun o
establecido en & Reglamento Espec
Personal.

d) Reglamento, del Miristerio de WM 9 |obligagionss) mc 1 Rendlr
cuentas documentadas sobre Jos responsobiidades econdmicas\técnicas v
adminisirativas en e ercicio de lo fundion pabiico.

el Convenio intergubemative enlre el Ministerio de Salud y el Gobierno
Avtonomo Departamental dg Tarila en sv Clauswo Quintas BLsMINISTERIO, inc. b)
Confrotay, evoluar y ratirar al persqnu' can reg;.u_,*sos.@N‘He‘és?ob"ecjmfenros de
Tercer Nivel, en coordinacion con la. Gobematidh y de ocuerde a nomativa
legol vigente.

f) Decreto Suprema 28909 Estatuto del Trobajador en Solud de Bolvia, Art. 7
[deberes| inc. a] Desempediar sus funciones con eficiencia. honestidad éfica,
dedicocion y responsabiidad, en ef lugar. hororo vy condiciones establecidos
poro fa funcidén asignado. compatible con sus conocimientos, experiencio y
aptitud.

a) 2.5, 28909, Art. 44 inc, D) o evaluccion del desempeno comprende a todos
los funcionarios y deberd ser efectuada por lo menos una vez cada afio, por la

Unidod de Recwsos Humanos responsoble de 1o administrocion de personal del
nive! respecfiva.

-~ f‘:»}l" ‘ki;‘
(¥ ,\Q..;DRL\
% usGAL =)
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IV.- ANALISIS Y BASE LEGAL:

Conforme se describio lineos ariba El fundamente legal noce en nuesira Carta
magna, como supremacio de la Normafiva Llegal vigente, establecendo ol
respecto de lo Evolucion de Desempeno en:

a).- Constitucion Politice del Estado: expresa en e Art. 232. "La Administracion
Fublca  se rge por los Principios de legitimidad, legalidad, imparciakdad,
publcidad, compromiso e inferés sociol €fica, fransparencia. iguaidod,
compefencia, eficiencia, caldod, calaez, honestidod, responsabilidad vy
resultados. Arl. 235, “Son obigaciones de ias servidoras y Jos servidores publicoes: |

Cumplir lo Constitucion y las Leyesh 2.; Cumphr can, Bus, Responsakbilidades, de
acuerado con 05 MM&_&&L@_&QM_d ‘Reéndir cuentas sobre Jas

responsabilidades ncongnﬂcos poliicas, 1écnicas y administrativgs en el ejercicio
de la funcién Piblica. .

o

b).- Ley 1178, Uay“de Admimséroq‘énf ebnkol Gubemamemoles 1y SAFCO,
exprasa en el Art el Sistema des o _,_,,usfram&rdePetsooal en procuro de fa
eficiencia  en ila_funcidn pubkq. 'dewmm fos puestos de frabajo
efectivamente |gecesdrics, los reqe § ¥ mecanismos poro ‘picveerios.
Implantard rpgymenes de evaluac‘ron y re?n'buc'cn del trabajo, de’am.\umé lers

capacidades y apiitudes de los servidores y establecerd los pfoceqlmenros porey
el retiro de los mismos™ '

c).- Ley 1178 Sistema de Administracion de Personal Nogmas Bdsicas, en el
Copitulo Il SUBSISTEMA DE EVAMWACION DEL DESEMPS”NO Art. 22, Art. 23,
OBLIGATORIEDAD DE A EVALUACION ' DELDESEMBENO A1, 24, Arl, 25 y Arl. 26.

dl.- _Ley N° 031 Marco de Auvlonomias y Descentralizacion “Andrés Ibéhiez”
eslablece que come una competencia de os Gobierncs Departamentolss
Autbnomos “Ejercer la restaria en solud en el departfamento para el
funcionpamicnte deél Sistema dnico de Salud, en = morco de as Eoliicas

nacionagles."

e).- Reglamento General de Hospltales de Bolivia.- fiene como objetive
estoblecer normos fecnico-administrafivas de cardcler general sobre o
organizocién y funcionamiento de los hospitoies de segundoe v lercer nivel en todo

”~

ef pais. en su Arl.  Z sefiala que & u;u‘.k,uru J'ufeglumenre en fogo &l sistern

e} Son obfrgocnones del personal del Hospidal;
CL.mpur b ._EV 1 )78

' iJuntos por un

Nuevo Tiempo!
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Cumpliir con el Reglamento Intemo INSTTUCIONAL

Lumpir con el Reglamenfo intemo del Hospital, Monual de Organizacién y
Funciones

f).- Decreto Supremo 28909 de fecha 04 de Noviembre 2006 expresa en el Art, 4,-
(PRINCIPIOS). Inc. h) Honestidad y ética en o desempeno del Serviclo PUblice.

Art, 7.- |DEBERES) | Desempenar sus funclones con eficiencia, HONESTIDAD, ETICA,
dedicacion y responsobifidad, en el lugor, horaro y condiciones establecidas
para lo funcion osignada. compatible con sus conocimientos, experencia v
aphtud.

Arf.45 “EJIECUCION DE (A EVALUCION - Lg Ezg[goc:on de Desempefo 5erd
efectuada por el JEFE INMEDIA o) sumkrcx del ‘weBgjadar a ser evaluado con

Dase a los lactores pcxrdme)ros establecidos en g programocion de la
Lgugg_om&gsermm

g).- Estatuto Autondmico del Dopaﬂamenfo De Tarja en su arfictio ?1 estoblece
que en &l marco, deut Consiitucidng { dal Estado y ias leyes, al.Gobieno
Auvténomao DepmMPmm e Tmm ﬂane como prioridad 1o pforeqcaén de Io
solud : ;
h).- Manual de Organizacion y Pum:hnudel Hecpﬂd San Juan de Dlo: de Tarija.
expresa como Fudidnes de la Jefahra de lo Unidod de Recursos Humaonos.
Wﬂm en el punfo 29 expresa: “"Cumplr y hacer r,umpu LA

EJECUCION DE LA EVALUACION DF RESEMPENO laboral. de gesticn estoblecido

Sistema de Administracion de Personal en coordinacidn con o comision de

evalvacion conformada.

i).- Reglamento Interno de Personal “‘déi‘ & Gabermndcion Aproboedo mediante
Resolucion Administrotiva N° 24772016, en su Art, 7 d. Los inmediatos superiores
que fienen a su cargo personal dependiente, son RESPONSABLES DE CUMPLIR,
FROMOVER y opiicar en el marce de principios y valoras que rigen en el Estatuto
del Funcionario PUblice y Jas dispasiciones del presente Reglamento.

Art, 10 inc. p) SOMEIERSE g procesos técnicos de DE DESE N
relacionados ol Sistema de Administracion de Personal, para fines establecidos
segun disposiciones legaoles,

i).- Reglamento Intemo de Personal de! Hospital San Juan de Dics Art. é.- ¢) A ser
promovido como RESULTADO DE LAS EVALUACIONES DE DESEMPENQ,

7~ (DEBERES). d| Desempefar sus funciones con ETNICA, eficaclo, eficlencia,

economia equidod proporcionar informacidy fidedigna y oporfuna

gyl e I [Juntos por un

Nuevo Tiempo!
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e Cumplr con las tareas, ordenes deferminaciones y comisiones asignadas
por el supenor jerarquico vigente.

) a Cl EMPENO en forma periddica o segun lo
estobiecido en el Reglamento especifico de Sistema de Personal.

h) Reglamento del Ministerio de Salud, Art. 9 [obfigaciones) inc, 1] Rendir cuentas
documentadas sotve (os responsobiidades econemicos, técnicas y
administrafivas en el gjercicio de la funcion pdblico.

i Convenio Intergubernativo enfre =l Ministero de Salud y el Gobiemo
Auvtdnemo Deportamentol de Taria en su Clousula Quinto; EL MINISTERIO, inc. &)
Confratar, evaluar y refivar of Lersonai c.on TECLrses TGN de estoblecimientos de
Tercer Nivel en cocxfc'mac;On coyr\!a obemoc:a”h (rae ocuerde o normativa
tegal vigente Y

ot

&

V.- JUSTIFICACION. -

Teniendo predO(ﬁTnélnfemenfe {d M
Técnico N° 01-ED/2019, de fecha 2
Evaluacion de De<empeﬁo es. una _' 4
Humono que no, es utilizada en e’t‘“feCJ‘éf publico de forma’ generol y
permanente a pesor de que esfd normohzado esto impllca que no se mide
en formao penodfco el aporte que realizan Jos funcionarios @ lo consecucion
de los objelivos de ias entidades con lo que se pueden disenar procesos
de mejora y agregar volor @ lc administracién de perxonal es de ahi el
gran inferés que como Uniciad de Re::ursq; Humanos con la finalidad de
dar cumplimiento ol objetivo propuesto, ).'evar a cabo Ig ejecucién de la

Evaluacion del Desempefio del personal de nuesiro nosocomio, ya que Ja
Evaluacién del Desempenc es para mejorar los procesos sistemdticos y
pericdicos que sirve para esfimular cuanfitativa y cualitativamente el
grado de eficocia y eficlencio de las personas en el desempeno de sus
puestos de frabajo mostrandoles puntos fuertes y débiles con el fin de
ayudaries a mejorarios.

Algunos de los punfos que se fienen en cuenta en la Evaluacién de

Desempenia son' la conducta, solucidn de confiictos, 1o efectividad, I$s
objelivos, el desorrollo personal, octualizacion, la copacidad de trobajo
equipo, [os habllidades de comunicacion y relacionomiento, efc.

| ! ’ I y Sontacn mitae v .
feidfono: (591) G 42883 66 35797 WJLAT RSN uin

56 . ) :
Fac [S91) 466 42552 * Emaail; hrsjddgdbetmallon Nuevo Tiempo!
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Puede ocwrlr que £ colaborador [evaluado) se resista o esfe proceso. por
considerar que sus evoluadores No sen imparcioles y que ol obtener una pruebo
no favorable podria costarle su permonencia en la organizacién,

Farg esto, la Unidod de Recursos Humonaos tomard medidas y cambiard la visién
negafiva de la Evaluacion del Desempero con soluciones que garonficen
procesos reales y que apaorfen a la mejora del rendimiento,

En consecuencia, un desarralic segwo de 1o Evaluacion del Daesempefio permite
onolizar el rendimiento individual, parc osl establecer los objetivos esfralégicos y
alinecr Ias funciones y lareas de los servidores, Ademads, reconocer las fortalezas y
debilidades paro crecr programas de copociacién y establecer medidas entre

3

desempefio y resultcdo espercdo A ;\» Q
o A .

Por fonfo si bien & desempcdpl eq-.nvcle a los conductal aue tuvo &l tuncionario
en el periocdo evaluades JIel resultode muestra los rog"os de Jos objetivos
propuestos, es lmp(-nscmdfble que &l fefvxdor conczeco 1os expecfohvos de su
desemper‘lo loboral, que sele propo'clomn opor’umdodes de oprendwcje

heramienta paro e! desarroﬂo JM 1
V.« CONCILUSION, - .
Por o anterormernie- descrito, y de O&Modhfoﬂne Téanico N° 01- "DQO)O de
fecha 25/11/19. teniendo suficiente Bose kgc:. para ol efects, se conchye que es
VIABLE vy necesaria Ia ejecucion de ln Evaluocion del Demmpaﬂo a fado el

personal detallodo de fos diferentes Servicios, Unidades y Areosvdel Hospital
Regiona! San Juen De Dios, en base al cronograma 9s?abmmdn para o mismo
fomando en cuenia la urgvnq.a de du-ho evento, A\

VI.- RECOMENDACIONES. -

Par lo que se recamienda, se proceda o lo brevedad posible ¢ 1o EJECUCIKON DE
LA EVALUACION DEL DESFMPENG GESTION 2019 A TODO ElL PERSONAL DEL
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DF DIOS OF TARUIA. (PERSONAL CON ITEM TGN
HIPIC, ITEM 5US, PERSONAL EVENTUAL PARTIODA 12100, CTONSULTOR WNDIVIDIUAL DE
LINEA PARTIDA 25220), respetonda minuciosa e integromente el Programa y Guic
ogdjuntado pora el efecto: y de acuerdo @ sus alibuciones, compelendcias
enmarcadas en narmaliva senalada y de acfual vigencia, con lo finaligdad de, T

evitar responsabiidodes odministrativas, los  Jefes de cads Unidad. Servicio v
Area del Hospita) Regional San Juan De Dios de Tarjc que tengo personal bajo
dependencia debe brindar tode el fiempo necesario, responsabilidod y
compromiso para Ejgcutar una corecla Evalugcion del Desempeio.

Ivx. Mitde Sa

PP o iJuntos por un
Pax: (891) 406 42551 * il irajeld 60 horh e ksl Seu dam de Divs dr T Nuevo Tiempo!




En virtud a lo anterior mencionado, se da inicio a proceso de gjecucion de la

Evaluacion del Desempefio a persona del Hospital Regional San Juan de Dios,

conforme a siguiente cuadro.

CUADRO N° 7.- Proceso de g ecucion dela Evaluacion del Desempefio

presentado por € servidor publico que lo ocupa.

FORM-SAP-EDD/SUS-

Etapal I nsumo-Pr ocedimiento-Producto Instrumento Plazo Responsable
Insumo: Pograma Operativo Anual Individual
(P.OA.1 2019) de los puestos a ser evaluados + Formularios y Documentos
Informe de actividades + Programa de Evaluacion |~~~ | T e
del desempefio.
Procedimiento (Tareas):
Comunicar al personal a ser evaluado y Jefes de
cada Unidad, Servicio y/o Area que tenga bajo su
dependencia personal con Item TGN, SUS, Personal De acuerdo a Lic. Maria Eugenia Unv
1 |Eventual 12100 y Consultor de Linea 25220, Instructivo cronograma establecido. Rer.1e Josus Sullca Pere%
adjuntando al mismo el Programa de evaluacion, el
Cronograma de evaluacion, los formularios y
memorandums.
Presentacion de informe de actividades FORM-EDD/Informe de
2 desarrolladas durante la Gestion 219, al inmediato Actividades, De acuerdo a Servidor Publico a ser
superior, de acuerdo a formulario definido, por el (funcionestresultados+recu | cronograma establ ecido. evaluado.
servidor publico. rsos)
FORMULARIOS
DEFINIDOS: FORM-
EDD/INFORME DE
ACTIVIDADESY
FORMULARIOS DE
1.- Andlisis del cumplimiento de funciones y CALIFICACION DE
resultados asignados al puesto durante la Gestion FACTORES: FORM-SAP-
219, seredlizara la comparacion entre lo establecido EDD/TGN-01 De acuerdo a Jefe inmediato
3 |enlaPrograma Operativo Anual Individual (POAI) | FORM-SAP-EDD/TGN-02 . superior/Comité
del puesto evaluado y € informe de actividades FORM-SAP-EDD/TGN-03 cronograma establecido. evaluador.

2.- Calificacion de los factores a evaluar CONTRATOS (A)
FORM-SAP-EDD/SUS-
CONTRATOS (B)
FORM-SAP-EDD/SUS-
CONTRATOS (C)
Elaboracion del informe de evaluacién del
. : - De acuerdo a .
desempefio conteniendo la calificacion de cada Documento/8 Comité evaluador

funcionario evaluado.

cronograma establecido.

Informe de evaluacion del desempefio elevado a
consideracion del director gemeral del H.R.S.J.D.D.

De acuerdo a
cronograma establecido.

Srta. Marisol Tolay
Cabero jefe de recursos
Humanos. Lic. Maria
Eugenia Yuca
Responsable de Ejecucion

Aprobacion y Ejecucion de acciones de personal
producto de la evaluacién del desempefio a personal
de contrato.

Comunicacion interna

De acuerdo a
cronograma establecido.

Dr. Roberto Bladiviezo
Calles Director
H.R.S.J.D.D. Srta.
Marisol Tolay Cabero jefe
de Recursos Humanos.

Producto: Informe de evaluacion del desempefio,
grado de contribucion del servidor publico alos
objetivos institucionales; estableciendo acciones,
identificacion de falencias y potencialidades del
funcionario evaluado.
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INSTRUCTIVO N2 HRSJDD/RR.HH./
018/19

LA DIRECCION, DIRECCION ADMINISTRATIVA Y
JEFATURA DE PERSONAL, DEL H.R.S...D.D., EN VIRTUD
A LA 1178 LEY DE ADMINISTRACION Y CONTROL
GUBERNAMENTAL, REGLAMENTO INTERNO DE
PERSONAL, DECRETO SUPREMO 28909, INFORME LEGAL
N° 043/2019 INFORME TECNICO N° 01-ED/2019,
PROGRAMA Y CRONOGRAMA DE EVALUACION DEL
DESEMPENO GESTION 2019. |

SE INSTRUYE A TODOS LOS JEFES DE LAS DISTINTAS SUB-
DIRECCIONES; UNIDADES, 'SERVICIOS Y/O AREAS QUE
TENGAN BAJO SU DEPENDENCIA A PERSONAL CON ITEM
TGN, SUS; ¥ CONTRATO (EVENTUAL PARTIDA 12100 Y
CONSULTOR EN LINEA PARTIDA 25220) ASISTIR A LA
CAPACITACION Y g;_gguucubu DE__ LOS
INSTRUMENTOS PARA LA EJECUCION ~DE LA
EVALUACION DEL DESEMPENO GESTION 2019, A
LLEVARSE A CABO EN EL SALON DE DOCENCIA EL DIA
MARTES 03 DE DICIEMBRE DE 2019 A HRS. 11:00 AM.

Y POSTERIORMENTE CUMPLIR LO ESTABLECIDO SEGUN
CRONOGRAMA Y PLAZOS OTQRGADOS.

EL INCUMPLIMIENTO AL PRESENTE INSTRUCTIVO SERA
SANCIONADO CONFORME A NORMATIVA LEGAL
VIGENTE.

SIN OTRO PARTICULAR SE LE INSINUA TOMAR NOTA DE
LO ESTABLECIDO E INSTRUIDO.

TARIJA 29 DE NOVIEMBRE DE 2019
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Lic. Olga Benitez Gomez
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5.6.2.1.2. Elaboracién y entrega de memorandums al comité
evaluador

Para tal efecto de acuerdo a Programa de Evaluacion el comité evaluador esta
conformado por un presidente, secretario y vocal designado por la Méxima Autoridad
Ejecutiva.

Para e presente trabajo como respaldo de la gecuciéon de la Evaluacion del
Desempefio se considerd tomar como muestra dos carpetas al azar:
1.- Carpeta de evaluacién del desempefio de la Unidad de Seguros- Administrativos.
2.- Carpeta de evaluacion del desempefio de la Unidad de Terapia Intensiva Adultos-
Enfermeria.
El comité conformado para la gecucion de la evaluacion del desempefio a dichas

unidades, se contempla en los Anexos N° 6 y7.

5.6.2.1.3. Capacitacion
La capacitacion y socializacién de los instrumentos, programa y cronograma de la
Evaluacion del Desempeiio se realizd en dos grupos:

1. Dirigido alos inmediatos superiores programado en fecha 03 de diciembre a
horas 11:00 am en salén de Docencia de la ingtitucion, cuya capacitaciéon se
encontrd a cargo de la responsable de la gecucion de la Evaluacion del
Desempefio Lic. Maria Eugenia Y ucay mi persona como apoyo en calidad de
autor de losinstrumentos de evaluacion. (Ver Anexo N° 8).

2. Dirigido a personal sujeto de evaluacion, el mismo tuvo por objeto orientar y
capacitar para una correcta presentacion del informe de actividades para la
medicién del cumplimiento del Programa Operativo Anual Individual, esta
capacitacion fue programado para fecha 5 y 6 de diciembre en salon de
Docencia de la ingtitucion en horarios mafiana y tarde, dicha capacitacion se
realiz6 por mi persona Univ. Rene Jesus Sullca Pérez con apoyo de la Lic.
Maria Eugenia Yuca- RR.HH. (Ver Anexo N°9).

124



5.6.2.1.4. Aplicacién dela Evaluacion

5.6.2.1.4.1. Solicitud de infor me de actividades por losinmediatos
superioresal personal a ser evaluado

Conformado & comité de Evaluacion del Desempefio por:

e Presidente (Lic. Antonio Nieva Echazu-Director Administrativo)

e Secretario (Srta. Marisol Tolay Cabero-Jefe de Recursos Humanos)

e Vocal (jefe de cada Unidad, Servicio y/o Area) como muestra para el presente
trabajo se consideraron las carpetas de la Unidad de Terapia Intensiva-
Enfermeria, inmediato superior Lic. Sonia Choque Tapia, y la Unidad de
Seguros cuyo inmediato superior es Dra. Carmen Rico Castrillo.

Para el efecto; cada inmediato superior a ser nombrado Vocal evaluador es €
responsable directo de la gjecucion de la Evaluacion del Desempefio, cuyo trabajo
inicia con la solicitud del informe de actividades a cada uno de los funcionarios que

deben ser evaluados.

En la Unidad de Terapia Intensiva trabajan 29 funcionarios entre Licenciadas en
Enfermeriay Auxiliares de Enfermeria, quienes recibieron la solicitud del informe
de actividades por su inmediato superior (Ver Anexo N° 7), de la misma formaen la
Unidad de seguros trabgjan actualmente 22 administrativos quienes recibieron la

solicitud del informe de actividades por su inmediato superior (Ver Anexo N° 6).

Cabe aclarar que todos los inmediatos Superiores de las Unidades, Servicios y/o
areas redizaron la solicitud del informe de actividades conforme a instructivo y
Programa de Evaluacién del Desempefio; sin embargo, no realizaron en su totalidad
la entrega de | as carpetas de Evaluacion ala Unidad de Recursos Humanos por todos
los problemas suscitados por lo instruido, encabezados por los dirigentes y
responsables de bases del SIRMESy SINDICATO.
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56.214.2. Presentaciéon del informe de actividades a los
inmediatos por €l personal a ser evaluados

Llevado a cabo la solicitud de informe de actividades, cada funcionario realizo la
presentacion del mismo bajo € formato proporcionado por la Unidad de Recursos
Humanos en el que detalaron las funciones especificas y rutinarias conforme al
Programa Operativo Anual Individual (POAI 2019), es importante mencionar que
varios jefes de Unidad indicaron que el personal no cuenta con sus POAI’s, por lo
que se solicitdé que presenten el informe de actividades conforme al manua de
funciones, informes internos de la Unidad, como asi también |os resultados logrados

durante el afio y los materiales utilizados (Ver AnexosN°6y 7).

5.6.2.1.4.3. Calificacién delosinformes de actividades
Cada inmediato superior (vocal evaluador) procedié con la calificacion de
informe de actividades, debiendo considerar los resultados programados con |os
logrados, ademés de otros documentos que garanticen la objetividad de la Evaluacion

del Desempefio (Ver AnexosN° 6y 7).

5.6.2.1.4.4. Calificacion del formulario de factores de acuerdo al

cargo
De acuerdo a Programa de la Evaluacion del Desempefio; la calificacion al
informe de actividades correspondia al 50% de la caificacion final y 50% a la
calificacion obtenida por el formulario de factores, los mismos fueron proporcionados
por la Unidad de Recursos Humanos conforme lo establecido en el Programa de la
Evaluacion del Desempefio, procediendo cada vocal evaluador a la calificacién de los

mismos (Ver AnexosN° 6y 7).

5.6.2.1.5. Informe de evaluacion del desempefio
Concluida la cdlificacién a informe de actividades y formulario de factores, se
realiz6 la ponderacion correspondiente y la sumatoria de ambos resultados para

obtener lacalificacion final .
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Cada inmediato superior presentd ala Unidad de Recursos conforme nota escrita
el detalle de los funcionarios de su Unidad que fueron y no evaluados, adjuntando
todos los formularios correspondientes para el armado de las carpetas como respaldo

de la gjecucion de la Evaluacion del Desempefio (Ver AnexosNC 6y 7).

5.6.2.1.6. Elaboracion del cuadro de resultados de la evaluacion del
desempefio
Recibido y revisado cada uno de los resultados, conforme a las carpetas
presentadas por los vocales evaluadores, se procedio a la elaboracién del cuadro de
resultados, en e que se detalla & nombre de cada funcionario, el cargo que ocupa, la
calificacion obtenida, €l inmediato superior por quien fue evaluado y el desempefio
obtenido (Ver Anexo N° 10).

Como se observa en la base de datos proporcionado, no fue evaluado € total del
personal del Hospital Regional San Juan de Dios, por la resistencia a este proceso, |os
problemas suscitados por SIRMES y SINDICATO, asi también este cuadro de
Resultados no fue presentado aln a la Maxima Autoridad Ejecutiva Dr. Roberto
Baldiviezo Calles por la renuncia que realizo a su cargo, de la misma forma la
renuncia de la Jefe de Recursos Humanos como asi también de todo el persona de
dicha Unidad, por todo lo anterior mencionado el cuadro de resultados sera
presentado al nuevo Director del Hospital el Dr. Jorge Morales Arlando, en el mesde
abril habiendo concluido con la evaluacion del desempefio pendiente a funcionarios
gue ingresaron a hospital en el mes de noviembre/2019 y cumplieron los tres meses

de trabajo en dicha institucion.

Sin embargo, presento a continuacion |os resultados obtenidos de la gjecucion de

la Evaluacion del Desempefio gestion 2019.
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Conforme a los objetivos de la Evaluacion del Desempefio definidos en e
Programa de Evaluacion, y el proceso durante la gjecucion del mismo, se obtuvieron
los siguientes resultados:

Objetivo 1: Evaluar a las servidoras y servidores publicos con item TGN, item
US Personal Eventual Partida 12100 y Consultor de Linea Partida 25220 del
H.RSJ.D.D.

Resultados: El personal que debia ser evaluado ascendian a 907 servidores
publicos que en la actualidad desempefian funciones en el Hospital Regional San Juan
de Dios, de los mismos a pesar de varios inconvenientes, se gecutd a 30% del
personal como muestra la siguiente grafica.

GRAFICO N° 4.- Resultado total de la Evaluacion del Desempefio -2019
del Hospital Regional San Juan de Dios
- 4
RESULTADO FINAL EVALUACION DEL DESEMPENO 2019
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOS TARUA

TOTAL DE PERSONAL A SER EVALUADO = 907

TOTAL EVALUADOS
273

TOTAL NO
EVALUADO

70%

Fuente: Elaboracion Propia
El resultado es mayor respecto a la evaluacion gecutada en la gestion 2018, ya
que solo se concluyd con la evaluacion a personal con item gobernacion (103
funcionarios); sin embargo, a diferencia de la gran cantidad de funcionarios €l
resultado obtenido no es representativo, punto que preocupa a las Autoridades

Maximas del Hospital Regional San Juan de Dios-Tarija.
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GRAFICO N°5.- Resultado de la Evaluacion del Desempefio -2019
personal con item SUS - Hospital Regional San Juan de Dios

TOTAL NO EVALUADOS
126

TOTAL NO
EVALUADOS
47%

Fuente: Elaboracion Propia

Este grupo de funcionarios pasaron en los meses de agosto y septiembre de
contratos eventuales y consultores de linea a item SUS debido a la implementacion
del Sistema Unico de Salud en nuestro Pais.

Se identificd un cambio drastico en la actitud de los funcionarios tras esta
designacion de items, por 1o que a igual que el personal con item TGN algunos de
estos funcionarios se negaron a ser evaluados conforme a programa e instrumentos
aprobados por la Méxima Autoridad Ejecutiva del nosocomio. Por |o anterior €l
resultado obtenido no fue el esperado con relacion a la evaluacion gecutada en la
Gestion 2018, quienes presentaron en la totalidad un pequefio informe de actividades
para ser evaluados, dicha evaluacion no fue concluida por la Unidad de Recursos
Humanos debido a diferentes factores.
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GRAFICO N° 6.- Resultado de la Evaluacion del Desempefio -2019
personal con item TGN - Hospital Regional San Juan de Dios

TOTAL EVALUADOS
84

TOTAL
EVALUADOS
15%

Fuente: Elaboracién Propia

El resultado obtenido respecto a anteriores afios es positivo, debido a que €
personal con item TGN no fue evaluado desde el afio 2002 de acuerdo a formularios
de evaluacion encontrados en algunos files personaes, sin embargo, e resultado
obtenido preocupa a las autoridades del Nosocomio, por los conflictos suscitados con
SIRMES y SINDICATO, por la gjecuciéon de una Evaluacion del Desempefio a este
personal. Los mismos debieron ser de conocimiento de la poblacién en general ya que
fueron presentados por |os medios de comunicacién asegurando que dicha evaluacion
serealizaba con la Unica intencidn de retirar a personal.

Es importante mencionar que habiendo participado activamente en la g ecucién de

la Evaluacion del Desempefio, los representantes de las bases no asistieron a la
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capacitacion y presentacion del programa e instrumentos de dicha evaluacion, por 1o

gue desconocian € trabajo realizado.

GRAFICO N° 7.- Resultado de la Evaluacion del Desempefio -2019
personal de contrato - Hospital Regional San Juan de Dios

TOTALEVALUADOS
47

TOTAL
EVALUADOS
72%

Fuente: Elaboracién Propia

Los resultados obtenidos del personal Eventual y Consultor de Linea respecto ala
Evaluacion del Desempefio es satisfactorio, sin embargo, se esperaba ejecutar la

evaluacion del desempefio al 100% del personal contratado.

De acuerdo a informes de los inmediatos superiores, algunos contratos se negaron
presentar los informes de actividades, asi también algunos jefes de unidad siendo item
TGN no realizaron la calificacion de los formularios referentes a la Evaluacion del

Desempefio.
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Objetivo 2: Proporcionar informacion para la deteccion de necesidades de
capacitacion.

Resultados: Conforme al Anexo N° 10 se presenta € cuadro de resultados de la
Evaluacion del Desempefio-2019, mismo contiene las fortalezas y debilidades
identificados en cada servidor evaluado, esta informacion sera la base fundamental
parala elaboracion del cuadro de eventos de capacitacion al personal gestion 2020, €l
mismo se elaborard posteriormente en cuanto se reciba e instructivo de la
Gobernacién, ya que es necesario reunir nuevamente a todos los jefes de unidad,
servicio y/o érea para definir en base a la informacion obtenida de la evaluacion del
desempefio, las capacitaciones que requieren el personal.

Objetivo 3: Identificar los casos de desempefio no satisfactorios para tomar las
acciones gue correspondan.

Resultados: Dado que € desempefio de los trabajadores cobra cada dia mayor
relevancia, y las organizaciones estdn conscientes de que son un elemento
fundamental e importante de considerar cuidadosamente en el proceso de direccién
estratégica; en el cuadro de resultados de la evaluacion del desempefio (Ver Anexo
N° 10), se detalla el desempefio que obtuvo cada servidor publico evaluado del
Hospital Regional San Juan de Dios, mismo pueden ser resumido en el siguiente
cuadro:

CUADRO N° 8.- Resultados de Desempefio obtenido por el personal evaluado-

2019
ITEM SUS ITEM TGN CONTRATOS
SUFICIENTE 20 SUFICIENTE 3 SUFICIENTE 16
BUENO 74 BUENO 17 BUENO 22
EXCELENTE 48 EXCELENTE 64 EXCELENTE 9
PROMEDIO DE PROMEDIO DE PROMEDIO DE
9 BUENO 9 o
DESEMPERNO pesempefio | EXCELENTE || pecemperio | BUENO
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Se identificd que no existen resultados no satisfactorios (en observacion), y que
los resultados obtenidos en el personal evaluado con item TGN resalta un desempefio
excelente, mas al contrario se esperaba un resultado similar en e desempefio del

personal de contrato, personal eventual y consultor de linea.

Objetivo 4: Congtituir una fuente de informacion para la movilidad de personal,
adoptando medidas que beneficien al nosocomio y a la servidora y/o servidor
publico.

Resultados: Los niveles de desempefio plasmados en el cuadro de resultados de la
evaluacion del desempefio, permitio a la Unidad de Recursos Humanos identificar al
personal que requiere una movilidad, es decir el cambio de servicio, los mismos se
realizaron conforme a memorandums de designacion de funciones temporales en
otras unidades y/o servicios, tanto para enfermeria, trabgjadores manuales y
administrativos, dichos memorandums fueron emitidos en el mes de enero de la
presente gestion los mismos fueron elaborados por mi persona, debido a la
contratacion y designacion de funciones como Auxiliar Administrativo de Recursos

Humanos.

Para llevar a cabo la movilidad del personal, también fue necesario considerar la
hoja de vida del funcionario, asi también se contempl 6 la existencia de impedimentos

fisicasy sisteméticas para el movimiento ocupacional de los funcionarios.

5.6.2.1.7. Elaboracion de memorandums en base a resultados
Una vez enviado conforme nota escrita el cuadro de resultados de la Evaluacion
del Desempefio-2019, el nuevo Director del Hospital remitira la aprobacion e
instruird la elaboracion de los memorandum de resultados, 10s mismos seran
archivados en cada file persona y carpetas de Evaluacion del Desempefio como

respaldo de lo gjecutado en cumplimiento a Normativa vigente.

134



CAPITULO VI

MEMORIA DE EXPERIENCIA
PROFESIONAL



CAPITULO VI

MEMORIA DE EXPERIENCIA PROFESIONAL

6.1. Informe de Actividades Realizadas

Conforme lo establecido en el convenio entre el Hospital San Juan de Dios 'y la
Universidad Autonoma Juan Misael Saracho, se puso en consideracion las
actividades redlizadas contempladas en € informe presentado (Ver Anexo N° 11).
Los informes de actividades se encuentran debidamente firmados y sellados por la
Jefe de Recursos Humanos y la recepcién de la Direccion de la Carrera de

Administracion de Empresas.

Cabe resdltar que durante la memoria de experiencia profesiona tuve que
adecuarme a todos los horarios de trabgo extraordinario y designacion de funcionesy
tareas por e personal de la Unidad de Recursos Humanos, la ejecucién con éxito de

estas tareas asignadas a mi persona me permitié desarrollar diferentes habilidades.

6.2. Desarrollo de Habilidades Adquiridas

6.2.1.Habilidades Técnicas

Entre las habilidades técnicas adquiridas durante los tres meses de la memoria de
experiencia profesional se encuentra € mango del sistema SIAF (Sistema
Informético de Administracion Financiera) donde se encuentran varios modul os para
las diferentes Unidades y Divisiones, donde como pasante hice uso del médulo de
Recursos Humanos denominado UTILIDADES, en el mismo permite el acceso atoda
la informacién de los funcionarios publicos del Hospital Regional San Juan de Dios,

como ser.

¢ Informacion personal a cerca de cada funcionario como ser, nombre completo,
cedula de identidad, fecha de nacimiento, profesion, fecha de ingreso, etc.

e Redlizar € cargado de horarios de trabgo de cada funcionario segiin rol de
turno presentados por los jefes, horarios establecidos para desempefiar sus
funciones de acuerdo a contrato e item.
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e Permite obtener reportes de asistencia, donde se observa las horas de ingresos
y salidas, retrasos, total horas trabajadas, entre otros.
e Permite redizar el cargado de permisos, cambios de turno, devoluciones,

cumpleanios, vacaciones, feriadosy otros.

6.2.2.Habilidades Humanas
Las habilidades son una destreza, que surgen mediante |la préctica entendida ésta
como €l gercicio repetitivo y constante, o la implementacién de tus conocimientos

respecto a una actividad en especifico.

Durante la memoria de experiencia profesional a través las diferentes actividades
realizadas como ser las capacitaciones que realice como pasante a profesionales del
hospital para la gjecucion del proceso de la Evaluacion del Desempefio me permitio
controlar el miedo y los nervios a hablar en publico, ya que fue una experiencia

nueva en donde fue muy diferente a exposiciones realizadas en |a universidad.

Por medio de esta experiencia se consiguié un intercambio de conocimientos por
parte de los oyentes y mia como expositor, esta actividad me permitié mejorar el
dominio del lenguaje, la facultad para la expresion de ideas, como también
relacionarme con un gran numero de profesionales de distintas unidades del Hospital
Regional San Juan de Dios.

Por lo anterior mencionado como pasante adquiri un adecuado uso de la
comunicacién verbal, corporal y escrita para comunicarse correctamente con

profesionales de la institucion.

Con la relacién directa y continua con el persona de la Unidad de Recursos
Humanos me permitié generar la capacidad de seguir instrucciones y realizar trabgos
encomendados correctamente, jugando un papel importante el trabgjo en equipo,
muchos de los trabajos y tareas designadas requeria un trabajo bajo presion, con ata

capacidad de solucion de conflictosy trato con personas conflictivas.
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6.2.3.Habilidades Conceptuales
La memoria de experiencia profesional durante el transcurso de los tres meses me

permitié ampliar y adquirir nuevos conocimientos.

El Hospital Regional San Juan de Dios a ser una ingtitucion publica esta
inmiscuida bajo distintas normativas, sin embargo el sector salud es muy diferente el
trato que se debe tener a diferencia de una administracion central, debido a que el
hospital est&4 conformado por diferentes profesionales entre médicos, licenciadas en
enfermeria, auxiliares en enfermeria, servicios generales, etc., cada uno de ellos tiene
diferentes normativas y no estén regidas en un solo bloque como lo estan los

funcionarios publicos de la administracion central.

Los profesionales que son trabagjadores manuales, técnicos, auxiliares en
enfermeria se rigen bajo de D.S 28909 que es €l Estatuto del Trabajador en Salud que
se congtituye en la base para contestar y normar algunas situaciones que se presente

con este personal.

A diferencia de los anteriores mencionados, Licenciadas en Enfermeria se basan
en e Estatuto Organico del Colegio de Enfermeras de Bolivia a igual que los
medicos gercen funciones bajo la ley 3131 del gercicio profesional médico y el

Estatuto del médico empleado y de la carrerafuncional.

Otra normativa que me permitié ampliar mis conocimientos es referente a la Ley
del Estatuto del Funcionario Publico 2027, que establece que el persona que
desempefia funciones dentro del hospital no son catalogados como funcionarios
publicos, sino que son Trabajadores en Salud por o cual existe una Ley 2104 que
modificaa Estatuto del Funcionario Publico que establece en su articulo primero que
los servidores publicos dependientes de las fuerzas armadas, Policia Nacional,
Servicio de Salud Publicay Seguridad Social estaran solamente sujetos al Capitulo |11
Etica Publica del articulo 12 que establece que la actividad publica debera ser
inspirada en principios y valores éticos de integridad, imparcialidad, probidad,
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transparencia, responsabilidad y eficiencia funcionaria que garanticen un adecuado

servicio alacolectividad.

Y al Titulo V Declaracion de Bienes y Rentas del articulo 53 que establece que
todos los servidores publicos, cualquiera sea su condicion, jerarquia, calidad o
categoria, estan obligados a prestar declaraciones expresa sobre los bienes y rentas

que tuvieren, antes, durante y después del cargo.

Debido a estas cuestiones mencionadas anteriormente es que los trabajadores en
salud no estén regidos por La Ley General del Trabajo, sino que se rigen por €l
reglamento interno de persona del Hospital Regional San Juan de Dios y de la
Gobernacion al ser e Hospital Regional San Juan de Dios una entidad

desconcentrada dependiente de lamisma.

El trabgjo designado a mi persona respecto a la Evaluacion del Desempefio me
llevo necesariamente a la ampliacion y profundizacion de conocimientos respecto a
las Normas Bésicas del Sistema de Administracion de Personal que tienen por objeto
regular e sistema de administracion de personal y la carrera administrativa, asi
también e Reglamento especifico del Sistema de Administracion de Personal y todo
lo referido respecto al proceso y procedimiento del Sub Sistema de la Evaluacion del
Desempefio.
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CAPITULO VII

RECOMENDACIONES

1. A la Universidad; continuar promoviendo la participacion de los alumnos de la
materia de taller de profesionalizacién a las tareas cientificas desarrolladas en
ingtitutos como parte de la formacién de grado, dado que las mismas resultan de
gran aplicabilidad en la carrera y en la actividad profesional, € tipo de tareas
llevadas a cabo como pasantes bajo la modalidad de memoria de experiencia
profesional ya que nos capacita en distintos aspectos que repercuten tanto en

nuestra vida académica como en nuestra futura vida profesional .

2. A las autoridades de nuestra universidad; ampliar €l tiempo establecido para la
modalidad de memoria de experiencia profesional, ya que 1os tres meses no son
suficientes para conocer en su totalidad € trabajo realizado en el area designado
parala pasantia, asi también parala recoleccion de informacion importante para la

elaboracion de la propuesta para la institucion.

3. A laingtitucién; promover para el mismo la realizacién de pasantias permitiendo
la mejora continua de la ingtitucion, por medio de una propuesta elaborada por 1os
pasantes a ser socidizado y expuesto por medio de la disponibilidad de sus

autoridades.

4. A los estudiantes que inician e trabajo de profesionalizacion; optar por la
modalidad memoria de experiencia profesional ya que ésta, potencia nuestra
formacion académica mediante el contacto directo con e campo laboral, nos
permite poner en practica los conocimientos y |as habilidades aprendidas durante
la carrera, como asi también fortalecer competencias para desempefiar
responsabilidades profesionales en el ambito laboral. Cumplir con las normativas

de cadainstitucion porque colabora en la formacion personal como profesional.
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5. A los lectores en general; tomar en cuenta que toda la informacion presentada en
este trabajo es propia de la institucion Hospital Regional San Juan de Dios de
Tarija, que debera ser usada de manera responsable, actualizando el mismo para
usos profesionales. Haciendo énfasis en los instrumentos de evaluacién como

propuesta para la ingtitucion, solo es aplicable para la misma.

6. Elaborar e implantar un plan de mejora que optimice el rendimiento y solucione
los problemas existentes, una vez gjecutada |a eval uacion.
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