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RESUMEN

El Hospital Alfredo Noboa Montenegro es una unidad del sistema nacional de
servicios de salud del Ministerio de Salud Publica, ubicado en el segundo nivel
de complejidad. Es un hospital que por el tipo de atencion es general, por el
tiempo de permanencia de los pacientes es agudo y por su ubicacién
geografica es un hospital provincial por encontrarse en la capital de la
provincia Bolivar; Guaranda. Es considerado dentro de las instituciones
prioritarias para la aplicacion de las medidas de la llamada “emergencia
hospitalaria” de acuerdo al Decreto Ejecutivo No 618 referido al Estado de
Excepcion Sanitaria. Una de las medidas adoptadas en las casas de salud que
se encuentran en esta medida es la creacion de la Gerencia del hospital quien
se convierte en la maxima autoridad y toma una direccion administrativa con

acciones correctivas.

En el andlisis interno realizado a la institucion se detecto principalmente el
desconocimiento de los procesos del departamento de Recursos Humanos por
parte de los servidores asi como falencias en la comunicacién interna, un
inexistente reglamento interno el cual debe desarrollarse en comité,
desconocimiento de los movimientos del personal, ademéas debido al proceso
no documentado de las licencias, los tiempos de solicitudes y de respuesta es
muy elevado, las capacitaciones son en su totalidad externas. En la encuesta
realizada al cliente externo se pudo determinar que la atencibn médica es
considerada como adecuada y puede ser comparada con la ofrecida por otras

casas de salud.



A través del analisis FODA realizado al hospital se pudo determinar que una de
las falencias mas presentes es la gestién del Talento Humano por lo que en
base a esta referencia y a las entrevistas realizadas en la entidad se procede a
realizar un levantamiento y mejoramiento de los procesos de Recursos

Humanos ya que es un proceso de apoyo para toda la institucion.

Se levantaron ocho procesos los cuales tienen documentacion o se obtuvo una
descripcion sobre el procedimiento: Llamamiento, Seleccion, Reclutamiento,
Induccion, Clasificacion de Puestos, Evaluacion del Desempefio, Planificacion de
capacitacion, Control de Jornada Laboral. En la propuesta de mejora y
levantamiento de procesos de realizaron catorce procesos los cuales son los mas
relevantes para un normal desarrollo del Talento Humano y atender las debilidades
gue se detectaron en el andlisis FODA. A pesar de que en el andlisis de costos
aumenta en algunos procesos es debido a que no se estaban tomando en cuenta
pasos de regulacion de documentos o verificacion de autorizaciones los cuales no
pueden ser omitidos ya que se iria en contra de lo establecido en la Ley Organica

de Servicio Publico LOSEP.

La propuesta de subprocesos presenta una eficiencia en tiempo promedio
actual de 36,75% frente a un tiempo de 56,66% propuesto el incremento en el
tiempo es debido a los nuevos procesos levantados y también se debe tomar
en cuenta que en el levantamiento se observo la omisidén de varios pasos que
no daban cumplimiento a los establecido en la Ley Organica del Servicio
Publico LOSEP; en el costo existe un incremento por la misma situacion
planteada en el caso de la eficiencia en tiempo ya que el costo actual es de

36,66% frente a un 68,44% costo propuesto.



SUMMARY

TheHospital "Noboa AlfredoMontenegrois a unitof the nationalhealth servicesof
the Ministryof Public Health,located on the secondlevel of complexity.ls a
hospitalforthe type of careisusuallythetimespent by patientsis acuteand
itslocation is aprovincialhospitalfor being inthe capitalof the
provinceBolivarGuaranda.lt isconsidered among thekey institutions in
theimplementation of the measuresof the "emergency hospital” according to
Executive DecreeNo. 618referred to theState of EmergencyCare.One ofthe
measures taken tonursing homesthat are inthis measureis the creation ofthe
Management of thehospitalwho becomesthe highest authority andadministrative

leadershiptotake acorrective action.

In theanalysis conductedatthe institutionwas detectedmainlythe lackof
processes inHuman Resourcesby theservers as well asweaknesses ininternal
communication,a non-existentrules of procedurewhichshould take place
incommittee, ignorance of the movements ofpersonnel, andnotdocumenteddue
to the processof licensing,applicationtimesand responseis very high, skills are
entirelyexternal. Intheexternalcustomersurveyit was determinedthat medical
careis consideredappropriateand can be comparedwith that offeredby

othernursing homes.

Through theFODAanalysisconductedat the hospitalit was determined thatone of
themost presentshortcomingsis the management ofhuman talentsobased onthis
referenceandinterviews inthe entitycarries out asurvey andprocess

improvementRRHHasasupport processfor the entireinstitution.



They goteight processeswhich havereceiveddocumentationora description ofthe
procedure: Call, Selection, Recruitment, Induction, Job Classification,
Performance Evaluation, Planning, Training, and ControlofWorking Time. The
proposedimprovement andprocesssurveyconductedfourteenprocesseswhichare
most  relevantfor normaldevelopmentof human talentand address
theweaknessesthat were identified inthe FODA
analysis.Althoughtheincreasesincost analysisis becausesome
processesthatwere not being takeninto accountregulatorystepsor verificationof
authorizationdocumentswhich cannotbe omittedbecause itwould be contrary

tothe provisions of theActorganicPublic Service LOSEP.

The proposalpresents anefficientthread-time current average 0f36.75% against
56.66%proposedtimeincreasein time isdue to newprocessesandalsoraisedto
takeinto account thatthe survey isl notethe omissionof several steps thatdid not
giveeffect to theprovisions ofthe Public ServiceActLOSEP; in costthere is an
increasefrom the same situationarose in the caseof efficiency intime andthat the

actual costis 36, 66% against 68.44%proposed cost.



CAPITULO |

GENERALIDADES

1.1 Justificacion e Importancia

El articulo 85 de la Constitucion de la Republica del Ecuador, publicada en el
Registro Oficial No. 449 del 20 de octubre de 2008, establece que: “Las
politicas publicas y la prestacion de bienes y servicios publicos se orientaran a
hacer efectivos el buen vivir y todos los derechos, y se formularan a partir de

principio de solidaridad”.

Para lograr dicho objetivo, el Estado ha creado diferentes organismos y
entidades que trabajen de manera articulada en procura de cumplir estas

premisas.

La administracion publica se ha convertido en eje fundamental para este
proceso de cambio, y dentro de dicho proceso los principales precursores

constituyen los servidores publicos.

En este contexto la Constitucion de la Republica del Ecuador, en su Art. 229
indica que: “Seran servidoras o servidores publicos todas las personas que en
cualquier forma o a cualquier titulo trabajen, presten servicios o ejerzan un

cargo, funcién o dignidad dentro del sector publico.

Los derechos de las servidoras y servidores publicos son irrenunciables. La ley
definira el organismo rector en materia de recursos humanos y

remuneraciones para todo el sector publico y regulara el ingreso, ascenso,



promocién, incentivos, régimen disciplinario, estabilidad, sistema de

remuneracion y cesacion de funciones de sus servidores.

Las obreras y obreros del sector publico estaran sujetos al Cbédigo de

Trabajo.

La remuneracién de las servidoras y servidores publicos sera justa y equitativa,
con relacidon a sus funciones, y valorara la profesionalizacién, capacitacion,

responsabilidad y experiencia™

. (Las negrillas corresponden al autor de este
estudio) La ley que define el organismo rector y es considerada dentro del Art.
229 es la Ley Orgénica de Servicio Publico, el cual determina al Ministerio de

Relaciones Laborales para cumplir dichas funciones.

Dentro del directorio de instituciones publicas se encuentra el Ministerio de
Salud, cuya misién es: “Ejercer la Rectoria del Sistema Nacional de Salud a fin
de garantizar el derecho a la salud del pueblo ecuatoriano, por medio de la
promocién y proteccion de la salud, de la seguridad alimentaria, de la salud
ambiental y del acceso permanente e interrumpido a servicios de salud,
conforme a los principios de equidad, universalidad, solidaridad, calidad y

eficiencia.”

El 10 de enero de 2011 fue publicado en el Registro Oficial No. 362 el Decreto
Ejecutivo No. 618 referido al Estado de Excepcion Sanitaria, en cuyo Articulo 1,

estipula:

! Constitucion de la Republica del Ecuador, Titulo IV, Capitulo Séptimo, Seccién Tercera, Art.
229
“http://Iwww.presidencia.gov.ec/index.php?option=com_sobi2&sobi2Task=sobi2Details&catid=7
&sobi2ld=16&Itemid=118 (3 de enero del 2012)
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http://www.presidencia.gov.ec/index.php

“...Declarar el Estado de Excepcion Sanitaria en todas las unidades operativas
del Ministerio de Salud, en toda la Republica, especialmente en los hospitales
Eugenio Espejo y Baca Ortiz de Quito, Francisco Ycaza Bustamante y Abel
Gilbert Ponton de Guayaquil, Verdi Cevallos Balda de Portoviejo, Delfina Torres
de Concha de Esmeraldas, Alfredo Noboa Montenegro de Guaranda, y, José
Maria Velasco Ibarra de Tena con el fin de evitar un colapso en sus servicios y
proceder a la implementacion por parte del Ministerio de Salud Publica de las
siguientes acciones emergentes:l.Intervencion en infraestructura y
equipamiento. 2. Intervencion administrativa y organizacional.3.Intervencion
en los aspectos técnicos sanitarios 4.Adquisicion y dispensacion de
medicamentos e insumos médico; 5.Procesos transversales de respaldo; Ya
que por el incremento de la demanda de servicios de salud la capacidad de
respuesta del Ministerio de Salud tiene el riesgo de ser sobrepasada, lo que

”3

podria generar una grave conmocion interna...” (Las negrillas corresponden al

autor de este estudio).

En virtud de que el Hospital Alfredo Noboa Montenegro es considerado dentro
de las instituciones prioritarias para la aplicacién de las medidas de la llamada
“emergencia hospitalaria”, resulta conveniente realizar un analisis de la

situacion actual de esta institucion.

“Cuando vivimos una época turbulenta en la cual los seres humanos se olvidan
de su compromiso con los principios y valores morales, desviando los
conceptos del deber, la justicia, la verdad, la solidaridad y la lealtad, es
necesario recordar que el fortalecerse con las historias de los actos nobles de

los antepasados crea un sentido de tradicidon y un sentimiento de dignidad vy,

® Decreto Ejecutivo 618



suscita el anhelo de proseguir realizando acciones nobles.” Estas palabras
tomadas del Articulo publicado en la Revista Altiplano No. 22 de la Casa de la
Cultura Ecuatoriana, Nucleo Bolivar exaltan los ideales que esta institucion se

ha comprometido a través de los afios para con la comunidad.

Una de las medidas que contempla el plan de emergencia hospitalaria es la
intervencion administrativa, constituyendo como  primera accion fue la
reestructuracion organizacional de las instituciones enunciadas en el
mencionado Decreto Ejecutivo 618 mediante la creacién de la Gerencia
Administrativa dentro de los hospitales, ubicandola jerarquicamente como
“Autoridad Nominadora” o “Maxima Autoridad”, esto acorde a lo que indica la

Ley Organica de Servicio Publico en su Articulo 83, en donde:
“Excluyase del sistema de la carrera del servicio publico, a:

a) Quienes tienen a su cargo la direccion politica y administrativa del Estado:

(--)

a.5 Las o los directores y gerentes, subdirectores y subgerentes en todas sus

categorias y niveles;...”

Esto quiere decir que ubica en un puesto de la estructura de Nivel Jerarquico
Superior a los Gerentes. Para la Gerencia del Hospital Alfredo Noboa
Montenegro el 01 de marzo del 2011 fue designado el Ing. Com. Héctor
Martinez de la Vega Freire, el cual dentro de su evaluacién sobre los procesos
administrativos ha determinado varios puntos a fortalecer para mejorar el

desempeiio organizacional del hospital.

‘CCE



Dentro de la planificacion estratégica de cualquier tipo de organizacion el
modelo propuesto por Michael Porter de la cadena valor indica dos niveles de

actividades:

- Actividades primarias como: Logistica, Operaciones, Marketing y Ventas,
Servicios; y

- Actividades secundarias o transversales como: Infraestructura de la
organizacion, Direccibn de Recursos Humanos, Desarrollo de

Tecnologia, Investigacion y Desarrollo.

Una de las areas dentro del Hospital Alfredo Noboa Montenegro que muestran
grandes falencias, no por el desempefio de los servidores del hospital sino por
la falta de capacitacion y madurez de los procesos implementados, es el

Departamento de Recursos Humanos.

La Ley Organica de Servicio Publico LOSEP, que derog6 la Ex LOSCCA,
establece las normas para la aplicacién de los diferentes Subsistemas para la
Gestidn del Talento Humano dentro de cualquier entidad publica, en pro de una
optimizaciéon del talento humano en el sector publico. Dicha Ley fue expedida
en el mes de octubre 2010 y su Reglamento General fue publicado en el mes
de abril 2011 dando las consideraciones generales para la correcta aplicacion

de los mecanismos considerados en la norma.

Sobre la base de las consideraciones anteriores, se estima necesario realizar
un levantamiento y anadlisis de los procesos existentes para dar fiel
cumplimiento a lo establecido en la Ley, es decir mejorar o implementar dichos
procedimientos segun corresponda, para asi garantizar un mejor desempefio

del Departamento y mejorar el tratamiento del talento humano en esta

9



organizacion; es decir promover el derecho a potencializar las capacidades
humanas que garantiza la Ley Organica del Servicio Publico para las y los

servidores de carrera.

1.2 Antecedentes del Hospital Alfredo Noboa Montenegro
1.2.1 Resefa Historica

GRAFICO 1: Entrada principal Hospital Alfredo Noboa Montenegro
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GRAFICO 2:Ambulancia del Hospital Alfredo Noboa Montenegro

El Hospital Alfredo Noboa Montenegro empezé a funcionar desde 1882 con el
nombre de Hospital de Jesus, en las céntricas calles Olmedo y 7 de Mayo de la
ciudad de Guaranda, bajo la administracion de las Hermanas de la Caridad y
los Padres Jesuitas. La noble expresién del reconocimiento humano a las
creaciones de un gran hombre que vivié para el desarrollo de la provincia de
Bolivar y el pais perennizan el nombre del Doctor Alfredo Noboa Montenegro
en una escuela, Colegio Fiscal de la Ciudad de Caluma y el Hospital de la
Ciudad de Guaranda, dispensario éste al cual le dedico toda su vida profesional
calmando el dolor, y luchando contra las enfermedades y viendo disfrutar la

sonrisa de muchas auroras de esperanza.

Con el crecimiento poblacional y el deterioro de la infraestructura, fue necesario
contar con una nueva planta fisica, funcional y moderna. Luego de las
respectivas gestiones ante las autoridades de turno se inaugura el nuevo
hospital, el 13 de junio de 1992, con el nombre de “Hospital Alfredo Noboa
Montenegro”. Actualmente, este Hospital es una unidad del Sistema Nacional
de Servicio de Salud del Ministerio de Salud Pdublica, con finalidad social,
ofreciendo a la poblacién de la provincia de Bolivar y su area de influencia,

atencion de salud de tipo ambulatorio y hospitalizacion.

11



1.2.2 Estructura actual

GRAFICO 3: Estructura Hospital Alfredo Noboa Montenegro
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1.3 Servicios ofertados por la institucion

Segun la matriz de oferta de servicios consolidada del Hospital Alfredo Noboa
Montenegro elaborada en el afio 2009, establece que la institucion es un

establecimiento de tipo “Hospital General” y brinda servicios de:

e Consulta Externa
e Emergencia

e Hospitalizaciéon

¢ Rehabilitacion

e Servicios Auxiliares de Diagndéstico

El hospital Alfredo Noboa Montenegro dentro de su infraestructura cuenta con

el siguiente detalle de instalaciones:

e Consultorio Médico General
Consultorio GinecoObstetrico

e Consultorio Pediatrico

e Consultorio Medicina Interna

e Consultorio Odontol4gico

e Sala de Hospitalizacion

e Sala de Partos

e Sala de Operaciones

e Sala de Labor

e Sala de Recuperacion

e Sala de Emergencia

e Laboratorio

e Area de Imagenologia
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1.4 Marco Referencial

Para elaborar el presente estudio se hace necesario tener una vision clara
respecto al tema de estudio por lo que tanto en el marco tedrico y marco
conceptual vamos a analizar fundamentos de la administracion del talento

humano y dicha administracion enfocada a una gestion por procesos.

Esta amalgama de conocimientos permitira fundamentar el presente trabajo
para definir claramente las alternativas a tomar en el hospital Alfredo Noboa

Montenegro respecto a los subsistemas de Gestidén del Talento Humano.

1.4.1 Marco Teorico

Es el desarrollo organizado y sistematico del conjunto de ideas, conceptos,
antecedentes y teorias que permiten sustentar la investigacion y comprender la
perspectiva o enfoques desde el cual el investigador parte, y a través del cual
interpreta sus resultados. A su vez constituye la fundamentacion epistémica de
la investigacion, fruto de la indagacion, de la recopilacion y la integracién de
paradigmas, incluyendo, si es preciso, la reflexién del investigador.®

Gestidn por procesos
Definicion de proceso

La palabra proceso viene del latin processus, que significa avance y progreso.

En términos generales puede definirse a un proceso como el conjunto de
actividades de trabajo interrelacionadas que se caracterizan por requerir ciertos
insumos (inputs: productos o servicios obtenidos de otros proveedores) y
tareas particulares que implican valor afiadido, con miras a obtener ciertos

resultados.

*aprendeenlinea.udea.edu.co

14



También puede definirse como la gestion de todas las actividades de la
empresa que generan un valor agregado; o bien, el conjunto de actividades
mutuamente relacionadas o que interactian, las cuales transforma elementos
de entrada en resultados.
Conviene precisar, no obstante, que proceso no es lo mismo que
procedimiento. Un procedimiento es el conjunto de reglas e instrucciones que
determinan la manera de proceder o de obrar para conseguir un resultado. Un
proceso define qué es lo que se hace, y un procedimiento, como hacerlo.
No todas las actividades que se realizan son procesos. Para determinar si una
actividad realizada por una organizacion es un proceso o subproceso, debe
cumplir los siguientes criterios:
e La actividad tiene una mision o propadsito claro.
e La actividad contiene entradas y salidas, se pueden identificar los
clientes, proveedores y producto final.
e La actividad debe ser susceptible de descomponerse en operaciones 0
tareas.
e La actividad puede ser estabilizada mediante la aplicacion de la
metodologia de gestion por procesos (tiempo, recursos, costes).

e Se puede asignar la responsabilidad del proceso de una persona.

Definicion de Gestién por Procesos

Un proceso comprende una serie de actividades, realizadas por diferentes
departamentos o servicios de la Institucion Sanitaria, que afade valor y que
ofrecen un servicio a su cliente. Este cliente podra ser por tanto un “cliente
interno” (otro servicio) como un “cliente externo” (paciente/acompafnante).

15



La gestion por procesos (Business Process Management) es una forma de
organizacién diferente de la clasica organizacién funcional, y en que prima la
vision del cliente sobre las actividades de la organizacion. Los procesos asi
definidos son gestionados de modo estructurado y sobre su mejora se basa la

de la propia organizacion.

La gestion de procesos aporta una vision y unas herramientas con las que se
puede mejorar y redisefiar el flujo de trabajo para hacerlo méas eficiente y
adaptado a las necesidades de los clientes. No hay que olvidar que los
procesos lo realizan personas y los productos los reciben personas; en
consecuencia, hay que tener en cuenta en todo momento las relaciones entre

proveedores y clientes.®

Diagramacion de procesos

La diagramacion es una herramienta que permite representar en forma gréafica
los procesos de una empresa y observar las actividades en conjunto, sus
relaciones y cualquier incompatibilidad, cuello de botella o fuente de posibles
ineficiencias.’

El andlisis de procesos es el cambio mas importante ocurrido en la evoluciéon
de la ciencia administrativa. La época moderna se caracteriza por la creciente

preocupacion por obtener soluciones completas, que tomen en cuenta todos

6 Servicio de Calidad de la Atencién Sanitaria SESCAM, 21 de Octubre de
2002,
http://www.chospab.es/calidad/archivos/Documentos/Gestiondeprocesos.pdf
(20 de febrero 2012)

’ Servicio de Calidad de la Atencién Sanitaria SESCAM, 21 de Octubre de
2002,
http://www.chospab.es/calidad/archivos/Documentos/Gestiondeprocesos.pdf
(20 de febrero 2012)
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los &ngulos de una situacion. El proceso permite observar la realidad tal cual
es: integral, continua y organica.

Algunas ventajas

Capacitacion de personal de nuevo ingreso en la empresa o en el

puesto.

e Verificacion del proceso real respecto del proceso disefiado.

e Deteccion de actividades o grupos de actividades que reducen la calidad
y la productividad.

e Facilitan la coordinacion y la comunicacion.

¢ Facilitan el analisis de opciones de mejoramiento.

Aspectos importantes

Es indispensable estandarizar la elaboracion de diagramas, para que todos
puedan leer lo mismo y tener una igual interpretacion. Los diagramas mas
Gtiles contienen palabras y frases entendibles por cualquier persona.

El primer paso en la diagramacion, consiste en determinar los limites del
proceso que se analizard. Luego se debe establecer los insumos que
entranylos productos que salen del proceso. Resulta muy importante no tratar
de detallar demasiado conservando el mismo nivel de detalle en todo el
diagrama; pues mezclar actividades detalladas con actividades resumidas,
normalmente conduce a confusiones.

Un vez que se tiene un diagrama con un nivel de detalle uniforme, cada uno de
los cuadros de actividad puede ser considerado un proceso; los diagramas de
dichos cuadros constituyen el siguiente nivel de detalle. De esta forma se

puede ir penetrando en el detalle hasta donde resulte conveniente.
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Es obligatorio verificar los diagramas respecto de la realidad, con el propdsito
de corregir cualquier mala interpretacion u omisién que pudieran contener.

Es indispensable que todos los diagramas tengan claramente especificados: la
fecha de elaboracién o actualizaciéon, un numero de versiéon y el nombre o
nombres de quienes lo elaboraron.

Es muy dificil hacer un diagrama perfecto desde la primera vez,
frecuentemente es necesario realizar algunas modificaciones conforme se logra
un mayor conocimiento de las situaciones. Es muy sano estar preparado para
modificar el diagrama, basta lograr que represente de la mejor manera al
proceso se esté estudiando, es una labor de ensayo.

Gestién del Talento Humano

En general el concepto de gestion esta asociado a la accion de direccion
mediante la cual se manejan, en forma integrada, recursos procesos Yy
decisiones en la busqueda de un objetivo.

Las organizaciones poseen un elemento comun, todas estan integradas por
personas. Las personas llevan a cabo los avances, los logros y los errores de
sus organizaciones. Por eso no es exagerado afirmar que constituyen el capital
mas preciado. Si alguien dispusiera de cuantiosos capitales, equipos modernos
e instalaciones impecables pero careciera de un conjunto de personas, o0 éstas
se consideraran mal dirigidas, con escasos alicientes, con minima motivacion
para desempefar sus funciones, el éxito seria imposible.

La gestion del talento humano se basa desde una concepcion administrativa en
la planificacion, organizacion, desarrollo y coordinacion, asi como también en el
control de técnicas, capaces de promover el desemperio eficiente del personal,

a la vez que la organizacion representa el medio que permite a las personas
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gue colaboran en ella alcanzar los objetivos individuales relacionados directa o

indirectamente con el trabajo.

La gestion humana se define como una fase de la administracién que se ocupa
de la utilizaciébn de la energia humana, intelectual y fisica para lograr los
propésitos de una empresa organizada, donde se permite llevar a cabo los
procesos de vinculacion, desarrollo, integracion y motivacion de las personas
de una organizacion.

La administracion del talento humano en algunas empresas recibe el nombre
de Relaciones Industriales, Manejo de Personal, Administracion de Recursos
Humanos, Relaciones Laborales, entre otros.

Algunos autores consideran en afirmar que la administracion de personal en
una organizacion desarrolla y debe adelantar funciones de asesoria que

permitan el logro de los objetivos de la empresa.

1.4.2 Marco Conceptual

El presente estudio de trabajo para el Levantamiento, andlisis y mejoramiento
de procesos hace mencién a la siguiente terminologia, la cual en su gran
mayoria hace referencia a lo establecido por la Ley Organica de Servicio
Plblico, ademas de principios generalizados respecto a la Administracion del
Talento Humano:
e Accion de personal: Documento administrativo para registro de
movimientos en la administracion publica.

e ANM: Alfredo Noboa Montenegro
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Economia: Concerniente a las circunstancias bajo las cuales se
administra los recursos de la empresa de manera oportuna al menor
costo, sin descuidar el nivel de calidad y la cantidad requeridas.
Eficacia: Capacidad que permite que una actividad alcance los
objetivos 0 metas planteadas.

Hospital: Establecimiento destinado al diagnéstico y tratamiento de
enfermos, donde se practican también la investigacion y la ensefianza.
Indicador: Expresion numérica de lo que se quiere medir, con base en
factores claves con un objetivo.

Indicadores de eficacia: Relacionados con las razones que indican
capacidad en la consecucion de tareas.

Indicadores de eficiencia: Son aquellos que relacionan los recursos
con el volumen de trabajo, orientados a los costos y beneficios que se
podrian lograr.

Indicadores de evaluacion: Teniendo en cuenta que evaluacion tiene
que ver con el rendimiento que se obtiene de una tarea, trabajo o
proceso. Los indicadores de evaluacion estan relacionados con los ratios
y/o los métodos que nos ayudan a identificar fortalezas, debilidades y
oportunidades de mejora.

Indicadores de Gestion:Unareferencia numérica que permiten medir el
desempefio de cualquier area de la organizacion y verificar el
cumplimiento de los objetivos medido en resultados.

Ley:Norma del derecho dictada, promulgada y sancionada por la

autoridad publica, aun sin el consentimiento de los individuos y que tiene
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como finalidad el encauzamiento de la actividad social hacia el bien
comun.

LOSEP: Ley Organica del Servicio Publico

MRL: Ministerio de Relaciones Laborales

MSP: Ministerio de Salud Publica

Procesos:Conjunto de actividades o eventos (coordinados u
organizados) que se realizan o suceden (alternativa o simultdneamente)
bajo ciertas circunstancias con un fin determinado.

Recursos Humanos: En la administracion de empresas, se denomina
recursos humanos (RRHH) al trabajo que aporta el conjunto de los
empleados o colaboradores de esa organizacion. Pero lo mas frecuente
es llamar asi a la funcion que se ocupa de seleccionar, contratar, formar,
emplear y retener a los colaboradores de la organizacion. Estas tareas
las puede desempefiar una persona o departamento en concreto (los
profesionales en Recursos Humanos) junto a los directivos de la
organizacion.

Reglamento: Cualquier norma que proviene de la administracion. Es
cualquier disposicidon administrativa con rango inferior a la Ley. El
Reglamento y la Ley tienen en comuln que son normas escritas.
Servidor publico: Seran servidoras o servidores publicos todas las
personas que en cualquier forma o a cualquier titulo trabajen, presten
servicios 0 ejerzan un cargo, funcién o dignidad dentro del sector
publico.

Subsistema de capacitacion y desarrollo de personal: Es el

subsistema orientado al desarrollo integral del talento humano que forma
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parte del Servicio Publico, a partir de procesos de adquisicién vy
actualizacion de conocimientos, desarrollo de técnicas, habilidades y
valores para la generacion de una identidad tendiente a respetar los
derechos humanos, practicar principios de solidaridad, calidez, justicia y
equidad reflejados en su comportamiento y actitudes frente al
desempeiio de sus funciones de manera eficiente y eficaz, que les
permita realizarse como seres humanos y ejercer de esta forma el
derecho al Buen Vivir.

Subsistema de evaluacion del desempefio: Es el conjunto de normas,
técnicas, métodos, protocolos y procedimientos armonizados, justos,
transparentes, imparciales 'y libres de arbitrariedad que
sistematicamente se orienta a evaluar bajo parametros objetivos acordes
con las funciones, responsabilidades y perfiles del puesto.

Subsistema de planificacion del talento humano: Es el conjunto de
normas, técnicas y procedimientos orientados a determinar la situacion
histérica, actual y futura del talento humano, a fin de garantizar la
cantidad y calidad de este recurso, en funcién de la estructura
administrativa correspondiente.

Subsistema de seleccidon de personal: Es el conjunto de normas,
politicas, métodos y procedimientos, tendientes a evaluar
competitivamente la idoneidad de las y los aspirantes que reunan los
requerimientos establecidos para el puesto a ser ocupado, garantizando
la equidad de género, la interculturalidad y la inclusion de las personas

con discapacidad y grupos de atencién prioritaria.
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e Talento Humano: No sélo el esfuerzo o la actividad humana, quedan
comprendidos en este grupo, sino también otros factores que dan
diversas modalidades a esa actividad: conocimientos, experiencias,
motivacion, intereses vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades,
potencialidades, salud, etc.

e UARH: Unidad Administrativa de Recursos Humanos

e UATH: Unidad Administrativa de Talento Humano, encargada de
Administrar el Sistema Integrado de Desarrollo Institucional, Talento

Humano y Remuneraciones.
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CAPITULO Il

ANALISIS SITUACIONAL

2.1 Analisis Externo

2.1.1 Macroambiente

Para el Hospital Alfredo Noboa Montenegro el macroambiente
representa todos los elementos externos los cuales no se pueden
controlar pero son relevantes para su operacion, ya que son las
oportunidades y amenazas que debe enfrentar para su normal
funcionamiento.

A continuacion con fecha de corte 04 de octubre se analiza las variables
mas relevantes o de mayor incidencia en el macroambiente del Hospital

Alfredo Noboa Montenegro.

2.1.1.1 Variables Econdmicas
Inflacion

Es la pérdida de poder adquisitivo de una moneda en un periodo
determinadode tiempo comparado con un periodo anterior, lo que se

entiende como un incremento en precios a los bienes y servicios.
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GRAFICO 4: Inflacién Acumulada Ene 2010 — Ago 2011
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Elaborado por: Mercedes Molina
Fuente: Banco Central del Ecuador

CUADRO 1: Inflacién Acumulada Ene 2010 — Ago 2011

Enero-31-2010 0,83
Febrero-28-2010 1,17
Marzo-31-2010 1,34
Abril-30-2010 1,86
Mayo-31-2010 1,88
Junio-30-2010 1,87
Julio-31-2010 1,89
Agosto-31-2010 2,00
Septiembre-30-2010 2,26
Octubre-31-2010 2,52
Noviembre-30-2010 2,80
Diciembre-31-2010 3,33
Enero-31-2011 0,68
Febrero-28-2011 1,24
Marzo-31-2011 1,58
Abril-30-2011 2,41
Mayo-31-2011 2,77
Junio-30-2011 2,81
Julio-31-2011 2,99
Agosto-31-2011 3,49
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Elaborado por: Mercedes Molina
Fuente: Banco Central del Ecuador

Andlisis:la inflacion sin lugar a dudas tiene un mayor impacto en la
poblacion de menores recursos economicos porque su poder adquisitivo
es menor para cubrir las necesidades basicas lo que puede llevarlos a
rezagar sus cuidados en salud por un mayor en costo de los
medicamentos o en examenes de laboratorio. A pesar de que los
hospitales conserven su gratuidad en consultas médicas o incluso en
algunos medicamentos (Programa de medicinas gratuitas “Mi Farmacia”)
existen otros que estan susceptibles al incremento de precios.Con esta
consideracion la inflacion es una amenaza en el analisis FODA para el

Hospital Alfredo Noboa Montenegro.

Desempleo

Es la condicion en la que una persona que reune las caracteristicas de
la poblacién econémicamente activa carece de un puesto de trabajo y
por tanto no posee un sueldo o salario. Con esta consideracion el
desempleo es una amenaza en el andlisis FODA para el Hospital

Alfredo Noboa Montenegro.
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CUADRO 2: Desempleo trimestral Mar 2008 — Jun 2011

FECHA VALOR

Marzo-31-2008 6,86
Junio-30-2008 6,39
Septiembre-30-2008 7,06
Diciembre-31-2008 7,31
Marzo-31-2009 8,6
Junio-30-2009 8,34
Septiembre-30-2009 9,06
Diciembre-31-2009 7,93
Marzo-31-2010 9,09
Junio-30-2010 7,71
Septiembre-30-2010 7,44
Diciembre-31-2010 6,11
Marzo-31-2011 7,04
Junio-30-2011 6,36

Elaborado por: Mercedes Molina
Fuente: Banco Central del Ecuador

GRAFICO 5: Desempleo trimestral Mar 2008 — Jun 2011
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Elaborado por: Mercedes Molina
Fuente: Banco Central del Ecuador

Andlisis: el desempleo ocasiona problemas sociales y econdémicos.
Cuando existe un elevado desempleo, las personas deben subsistir con
un ingreso minimo lo que significa sufrimiento de familias y por la parte
econdmica significa un gran desperdicio de recursos ya que la
produccion disminuye.

Las personas con menor recuso econémico como consecuencia de un
bajo o nulo ingreso no pueden enfrentar una enfermedad porque no
poseen dinero para comprar medicamentos 0 examenes especiales a
pesar que en entidades publicas como el Hospital Alfredo Noboa las

consultas tengan el beneficio de la gratuidad.

Producto Interno Bruto (PIB)

Es la produccion de bienes y servicios dentro de un territorio en un
determinado tiempo (generalmente de un afio) expresado en valores
monetarios, a continuacion se observa la evolucion del PIB en nuestro

pais desde el afio 1993 al 2010 con su punto mas alto en el 2010.
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CUADRO 3: PIB Ecuatoriano

PIB
VALOR EN millones de

FECHA usD

Enero-31-1993 15153
Enero-31-1994 18662
Enero-31-1995 20288
Enero-31-1996 21483
Enero-31-1997 23715
Enero-31-1998 23290
Enero-31-1999 16896
Enero-31-2000 16283
Enero-31-2001 21271
Enero-31-2002 24718
Enero-31-2003 28409
Enero-31-2004 32646
Enero-31-2005 36942
Enero-31-2006 41705
Enero-31-2007 45504
Enero-31-2008 54209
Enero-31-2009 52022
Enero-31-2010 57978

Elaborado por: Mercedes Molina
Fuente: Banco Central del Ecuador

GRAFICO 6: Evolucion del PIB Ecuatoriano

en millones de USD
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Elaborado por: Mercedes Molina
Fuente: Banco Central del Ecuador

GRAFICO 7: Contribucién de las industrias al PIB Ecuatoriano

CONTRIBUCION DE LAS INDUSTRIAS A LA VARIACION TRIMESTRAL DEL PIB, PRIMER TRIMESTRE 2011

(Precios de 2000, desestacionalizado)

Construccion | 0,79
Otros servicios (¥) | | 0,59
Transporte | 0,15
Agricultura | | 0,13
Comercio __] 0,11
Pesca __] 0,10
Minas y canteras _L._J 0,08
Manufactura (excluye refinacidn) _u 0,08
S. Financieros 1 0,07
Electricidad y agua 0,05
Refinacion de petrdleo 0,01
Hogares privados con servicio doméstico 0,01
Gobierno general -0,16
Otros elementos del PIB -0,17
T T T T T T T 1
-0,40 -0,20 0,00 0,20 0,40 0,60 0,80

* Incluye Hoteles, bares y restaurantes; comunicaciones; alguiler de vivienda; servicios a empresas y hogares; salud y educacion pablica y privada

Fuente: BCE

Andlisis: como se puede observar en el grafico la evolucion del PIB tiene una

tendencia al alza principalmente desde el afio 2000, un afio después del

proceso de dolarizacion en el pais, esto significa que a partir de ese afio se

incrementd la produccion, esto puede ser por una mayor inversion en el pais

por la estabilidad que la adopcion de esta nueva moneda brind6 a la economia

ecuatoriana. La principal aportacion en el primer trimestre del 2011 es la

industria de la construccion esto se puede justificar a la gran inversién que el

gobierno ha realizado en la construccion y mejoramiento de nuevas carreteras,

establecimientos publicos como los hospitales. Como dato informativo tan solo

el 4% del PIB es destinado al sector de la Salud. La economia ecuatoriana
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tiene proyecciones de crecimiento en los proximos afios por lo que debemos
considerar al PIB como una oportunidad dado que dicho incremento se
traduce como posibles inversiones y un contingente econdémico para desarrollo

del sector de la salud.

2.1.1.2 Variables Politico-Legales

A través del Ministerio de Salud Publica se encuentran disponibles las
bases legales mediante el cual el Ministerio y todas las entidades bajo
Su cargo se rigen.

Constitucion Politica de la Republica

En la Constitucion Politica de la Republica del Ecuador establece que:
Art. 32.- La salud es un derecho quegarantiza el Estado, cuya
realizacionse vincula al ejercicio de otros derechos, entre ellos el
derecho al agua, la alimentacion, la educacion, la cultura fisica, el
trabajo, la seguridad social, los ambientes sanos y otros que sustentan
el buen vivir.®

Art. 358.- El sistema nacional de saludtendra por finalidad el
desarrollo,proteccibn y  recuperacibn de lascapacidades vy
potencialidades parauna vida saludable e integral, tantoindividual como
colectiva, y reconoceréla diversidad social y cultural.’

Ley Organica de Salud

La Ley Organica de Salud establece en su art. 1 y art. 2 lo siguiente:
Art. 1.- La presente Ley tiene como finalidad regular las acciones que

permitan efectivizar el derecho universal a la salud consagrado en la

Constitucion Politica de la Republica del Ecuador, capitulo Il, seccion séptima
®Constitucion Politica de la Republica del Ecuador, capitulo VII, seccion segunda
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Constitucion Politica de la Republica y la ley. Se rige por los principios
de equidad, integralidad, solidaridad, universalidad, irrenunciabilidad,
indivisibilidad, participacion, pluralidad, calidad y eficiencia; con enfoque
de derechos, intercultural, de género, generacional y bioético.*°

Art. 2.- Todos los integrantes del Sistema Nacional de Salud para la
ejecucion de las actividades relacionadas con la salud, se sujetaran a las
disposiciones de esta Ley, sus reglamentos y las normas establecidas
|-11

por la autoridad sanitaria nhaciona

Ley Organica del Sistema Nacional de Salud

El Sistema Nacional de Salud tiene por finalidad mejorar el nivel de salud y
vida de la poblacion ecuatoriana y hacer efectivo el ejercicio del derecho a
la salud. Estar& constituido por las entidades publicas, privadas, autbnomas
y comunitarias del sector salud, que se articulan funcionamiento sobre la
base de principios, politicas, objetivos y normas comunes*2.

Ademas esta Ley tiene como objetivos que los servicios de salud sean
universales y equitativas, promoviendo un estilo de vida saludable,
coordinar y complementar el desarrollo de las casas de salud a nivel
nacional.

Los principios de esta ley son: equidad, calidad, eficiencia, participacion,
pluralidad, solidaridad, universalidad, descentralizacion y autonomia.

Ley de Derechos y Amparo al Paciente

Servicio de Salud es una entidad del sistema de servicios de salud
publica o privada, establecida conforme a la Ley para prestar a las

personas atenciéon de salud integral de tipo ambulatorio y de

19 ey Orgéanica de Salud
*Ley Organica de Salud
® Ley Organica del Sistema Nacional de Salud, Capitulo I, Art. 2.
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internamiento. Es, ademas, un centro de formacion de personal de salud
y de investigacion cientifica.'®

Esta ley considera como servicio de salud a los siguientes
establecimientos: hospitales, clinicas, institutos médicos, centros
médicos, policlinicos y dispensarios médicos.

Se consideran los derechos del paciente donde establece el derecho a
una atencién digna, derecho a no ser discriminado, derecho a la
confidencialidad, derecho a la informacién y el derecho a decidir.
También se trata sobre el amparo del paciente en situaciones de
emergencia y las sanciones que existen por falta de su aplicacion.

Ley de Producciéon, Importacion, Comercializacion y Expendio de

Medicamentos Genéricos de Uso Humano

Esta Ley indica que el Estado es el encargado de promover la
produccion, comercializacion y expendio de medicamentos genéricos de
uso humano como lo indica en su articulo 1.

Ley de Fomento, Apoyo y Proteccidn ala Lactancia Materna

Esta Ley busca precautelar el derecho del nifio a ser amamantado por
su madre luego del nacimiento para garantizar su adecuado crecimiento
y desarrollo.

Art. 3.- Esta Ley propende a garantizar una nutricion segura y suficiente
a los nifios recién nacidos que no tengan necesidades especiales de
alimentacion dentro del periodo de lactancia, mediante el fomento y

proteccion de la lactancia materna y la regulacion y control de la

B Ley de Derechos y Amparo al Paciente, Capitulo I, Art. 1
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comercializacion de alimentos infantiles, incluyendo los Illamados

sucedaneos de la leche materna.**

Para ello las entidades de salud promoveran la educacién continua en lactancia
materna a los miembros del equipo de salud, familia y comunidad.

Ley de Maternidad Gratuita y Atencién a la Infancia

Esta Ley es de caracter obligatoria para todos los establecimientos de
salud dependientes del Ministerio de Salud Publica, cuya finalidad se
encuentra plasmada en los siguientes articulos:

Art. 1.- Toda mujer tiene derecho a la atencion de salud gratuita y de
calidad durante su embarazo, parto y post-parto, asi como al acceso a
programas de salud sexual y reproductiva. De igual manera se otorgara
sin costo la atencidon de salud a los recién nacidos-nacidas y nifios-nifias
menores de cinco afios, como una accion de salud publica,
responsabilidad del Estado.®

Art. 2.- La presente Ley tiene como una de sus finalidades el
financiamiento para cubrir los gastos por medicinas, insumos,
micronutrientes, suministros, examenes basicos de laboratorio y
examenes complementarios para la atencibn de las mujeres
embarazadas, recién nacidos o nacidas y nifilos o nifias menores de

cinco afios de edad.*®

14Ley de Fomento, Apoyo y Proteccién a la Lactancia Materna, Capitulo Il

®Ley de Maternidad Gratuita y Atencién a La Infancia
9Ley de Maternidad Gratuita y Atencién a La Infancia
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Ley de Prevencién, Proteccién y Atencion Integral de las Personas que

Padecen Diabetes

Esta Ley establece que el Estado ecuatoriano brindara los recursos
necesarios para la proteccion, tratamiento para el alto porcentaje de
poblacién que tiene Diabetes.

Art. 2.- Créase el Instituto Nacional de Diabetologia - INAD, Institucion
Publica adscrita al Ministerio de Salud Publica, con sede en la ciudad de
Quito, que podra tener sedes regionales en las ciudades de Guayaquil,
Cuenca y Portoviejo o en otras ciudades del pais de acuerdo con la
incidencia de la enfermedad; tendra personeria juridica, y su

administracion financiera, técnica y operacional sera descentralizada.17

Son beneficiarios de la presente Ley todos los ecuatorianos asi como los
extranjeros cuya permanencia en el pais sea al menos de 5 afos.

Ley de Trasplante de Organos y Tejidos

Esta Ley describe la necesidad de contar con necesidades legales que
controlen las intervenciones médicas para la obtencion de 6rganos y
componentes anatomicos humanos por ello se describe en que
situaciones se llevaran a cabo estas intervenciones, quienes pueden ser
donantes, de la extraccion y trasplante de corneas, del banco de
organos, componentes anatomicos y liquidos organicos, las
prohibiciones y sanciones y demas disposiciones generales que regulan

estos procedimientos.

17Ley de Prevencion, Proteccion y Atencion Integral de las personas que padecen Diabetes
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Este tipo de intervenciones médicas ayudan a salvar vidas en todo el
mundo creando nuevas oportunidades de vida para miles de personas,
esta ley busca que se realicen estas practicas en las mejores
condiciones.

Ley gue Reqgula el Funcionamiento de las Empresas Privadas de Salud y

Medicina Prepagada

La finalidad de esta Ley es establecer, supervisar y garantizar que las
prestaciones de salud remuneradas que brindan las empresas de salud
privadas a la comunidad cumplan con los niveles de excelencia
generando bienes y servicios de ¢ptima calidad.

Art. 1.- Las empresas de salud y medicina prepagada, son sociedades
constituidas en el territorio nacional y que en virtud del pago de
cotizaciones o0 aportaciones individuales, otorgan a sus afiliados el
|.18

financiamiento para el servicio de salud y atencion médica en genera

Decreto Ejecutivo No. 618

El 10 de Enero de 2011 fue publicado en el Registro Oficial No. 362 el
Decreto Ejecutivo No. 618 referido al Estado de Excepcion Sanitaria, en

cuyo Articulo 1, estipula:

“...Declarar el Estado de Excepcion Sanitaria en todas las unidades
operativas del Ministerio de Salud, en toda la Republica, especialmente
en los hospitales Eugenio Espejo y Baca Ortiz de Quito, Francisco Ycaza
Bustamante y Abel Gilbert Pontén de Guayaquil, Verdi Cevallos Balda de
Portoviejo, Delfina Torres de Concha de Esmeraldas, Alfredo Noboa

Montenegro de Guaranda, y, José Maria Velasco Ibarra de Tena con el

18 Ley que regula el funcionamiento de las empresas privadas de salud y medicina prepagada
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fin de evitar un colapso en sus servicios y proceder a la implementacion
por parte del Ministerio de Salud Publica de las siguientes acciones
emergentes:l.Intervencion en infraestructura y  equipamiento.
2.Intervencion administrativa y organizacional.3.Intervencion en los
aspectos técnicos sanitarios 4.Adquisicion y dispensacion de
medicamentos e insumos médico; 5.Procesos transversales de respaldo;
Ya que por el incremento de la demanda de servicios de salud la
capacidad de respuesta del Ministerio de Salud tiene el riesgo de ser
119

sobrepasada, lo que podria generar una grave conmocion interna...

(Las negrillascorresponden al autor de este estudio).

En virtud de que el Hospital Alfredo Noboa Montenegro es considerado
dentro de las instituciones prioritarias para la aplicacion de las medidas
de la llamada “emergencia hospitalaria”, resulta conveniente realizar un

andlisis de la situacion actual de esta institucion.

Andlisis: En base a lo descrito en las variables politicas se define al Hospital

Alfredo Montenegro como una entidad adscrita al Ministerio de Salud Publica,

el cual dentro de sus lineamientos gobernantes considera la legislacion médica

en pro de los habitantes del pais. Actualmente el sector de la salud ha tenido

un énfasis especial dado las circunstancias que afectan a los distintos actores

de este sistema. En toda entidad publica la normativa que la rige es un pilar

fundamental para su funcionamiento, por lo que el marco legal constituye una

oportunidad, y considerando que la carta magna declara que los derechos son

irrenunciables se debe prever que cualquier actualizacion o expedicion de

9 Decreto Ejecutivo 618
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nuevas normas siempre va a ir encaminadas en pro a la ciudadania, usuaria de

los servicios de salud.

2.1.1.3 Variables Socio-Demograficas
Pobreza
Es la condiciébn de vida que surge por la falencia en recursos para

satisfacer las necesidades basicas como alimentacién, educacion,

vivienda, agua potable y condiciones sanitarias.

En el siguiente cuadro se presenta el indice de Gini, este indice mide la
desigualdad en los ingresos en una escala de 0 a 1, donde 0 es una

igual perfecta y 1 una desigualdad absoluta.

GRAFICO 8: indice de GINI — Pobreza
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Elaborado por: Mercedes Molina
Fuente: INEC
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CUADRO 4: indice De GINIa Nivel Urbano

INDICE DE GINI A NIVEL URBANO
indice  de|Error Limite Limite
Trimestres | Gini estandar inferior superior
jun-06 0,4927 0,0040 0,4859 0,4999
sep-06 0,4977 0,0043 0,4898 0,5059
dic-06 0,5111 0,0066 0,5000 0,5244
mar-07 0,4920 0,0051 0,4812 0,5020
jun-07 0,5230 0,0054 0,5136 0,5366
sep-07 0,5005 0,0034 0,4928 0,5059
dic-07 0,5222 0,0038 0,5162 0,5301
mar-08 0,4839 0,0046 0,4771 0,4969
jun-08 0,4972 0,0037 0,4897 0,5045
sep-08 0,5064 0,0065 0,4934 0,5184
dic-08 0,4828 0,0035 0,4766 0,4901
mar-09 0,4829 0,0034 0,4757 0,4888
jun-09 0,4895 0,0061 0,4770 0,5021
sep-09 0,5015 0,0061 0,4910 0,5144
dic-09 0,4823 0,0047 0,4730 0,4905
mar-10 0,4766 0,0034 0,4708 0,4834
jun-10 0,4976 0,0042 0,4893 0,5059
sep-10 0,4822 0,0060 0,4704 0,4941
dic-10 0,4866 0,0039 0,4788 0,4943
mar-11 0,4773 0,0040 0,4685 0,4844

Elaborado por: Mercedes Molina

Fuente: INEC

GRAFICO 9: Mapa de la Pobreza Provincial, segiin consumo (2005 - 2006)
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Andlisis:De acuerdo al indice de Gini se puede observar que la
desigualdad de ingresos como punto mas bajo en el trimestre a marzo
del 2007 y con mayor desigualdad en el trimestre a diciembre del 2007.
Esto significa que a mayor desigualdad mayor pobreza esto genera que

las personas no puedan cubrir sus necesidades basicas entre las cuales
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se encuentra las condiciones sanitarias apropiadas para conservar la
salud. Si la pobreza aumenta genera una poblacion mas vulnerable a
enfermedades y epidemias por falta de salubridad y cuidados médicos lo
que puede llevar a colapsar a las entidades de salud.

En los resultados de la Encuesta de Condiciones de Vida realizado por
el Instituto Nacional de Estadisticas y Censos (INEC) con analisis
realizado en los afios 2005-2006 podemos evidenciar que la provincia
con mayor pobreza por consumo es la provincia de Bolivar lo que pone
en alerta las condiciones operativas de las entidades de salud de la
provincia. La pobreza al tener relacion directa con la salud se convierte

en una amenazapara la gestion del hospital Alfredo Noboa Montenegro.

Tasa de Natalidad

O tasa bruta de natalidad es el nUmero promedio anual de nacimientos
por cada mil habitantes, éste determina el crecimiento poblacional que
se encuentra relacionado con las caracteristicas de la poblacion como
su edad y sexo. La natalidad se convierte en un proceso de sumo
cuidado, en donde tanto la madre como el recién nacido reciben
cuidados especiales por parte de los galenos del hospital, en caso de
tener un incremento en su variacion se convierte en una amenazapara

la gestion operativa del hospital Alfredo Noboa Montenegro.
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CUADRO 5: Tasa de Natalidad 2003 - 2011

Tasa de natalidad Cambio Porcentual

2003 24,94

2004 22,67 -9,10%
2005 22,67 0,00%
2006 22,29 -1,68%
2007 21,91 -1,70%
2008 21,54 -1,69%
2009 20,77 -3,57%
2010 20,32 -2,17%
2011 19,96 -1,77%

Elaborado por: Mercedes Molina
Fuente: www.indexmundi.com

GRAFICO 10: Tasa de Natalidad 2003 - 2011
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Elaborado por: Mercedes Molina
Fuente: www.indexmundi.com

Tasa de Mortalidad

O tasa bruta de mortalidad es el nimero promedio anual de muertes por
mil habitantes, este indicador estd directamente relacionado con la
distribucién de las edades en la poblacién. La mortalidad al requerir

grandes esfuerzos por parte de la institucion para reducirla, en caso de
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tener un incremento en su variacion se convierte en una amenazapara

la gestion del hospital Alfredo Noboa Montenegro.

CUADRO 6: Tasa de Mortalidad 2008 - 2009

Mortabilidad

general

Ambito nacional
2008 4,35
2009 4,26

Elaborado por: Mercedes Molina
Fuente: INEC

GRAFICO 11: Tasa de Mortalidad 2008 - 2009
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Elaborado por: Mercedes Molina
Fuente: INEC

2.1.1.4 Variables Tecnolbgicas

Infraestructura tecnoldgica.- el manejo de informacién es critico
cuando de antecedentes médicos o historia clinica se trata, razén por la

cual dentro del Plan de emergencia hospitalaria se consideré la
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implementacion de sistemas informaticos e infraestructura de redes para
un manejo idéneo de dicha informacion.

Dentro de este plan se optd por la implementacion de Smart Bunkers
gue son equipos que funcionan a manera de servidores de informacién,
los cuales procesan los bancos de informacion a tiempo real, pudiendo
acceder de manera inmediata a la informacion del cliente externo,

procesos administrativos y financieros de cada unidad.

Cualquier mejora de una infraestructura y en este caso una tan
importante como la tecnolégica se considera una oportunidad de

desarrollo para la institucion.

2.1.2 Microambiente

El Microambiente del Hospital Alfredo Noboa Montenegro es el conjunto de
elementos y factores que la institucion puede controlar y en base a los cuales
se pretende lograr el disefio e implementacion de procesos de cambio
deseados y planificados. Estos factores afectan directamente a la institucion, a
continuacion se detallara cada uno de ellos.

2.1.2.1 Usuarios

En el canton Guaranda segun la estadistica del INEC del Censo levantado en
el aflo 2010 se muestra que la poblaciébn asciende a un total de 91.877
personas, de las cuales 47.524 son mujeres y 44.353 son hombres.
Considerando que dentro del canton Guaranda. Segun la matriz de oferta
levantada en el afio 2009 los servicios brindados por el hospital Alfredo Noboa

Montenegro fueron:
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CUADRO 7: Servicios de Atencion Preventiva

ATENCION PRENATAL 3258
ATENCION DE POSPARTO 194
PLANIFICACION FAMILIAR 2891
D. OPORTUNA CANCER CERVICO UTERINO 690
ATENCION MENOR DE 1 ANO, PRIMERA VEZ 554
ATENCION 1 - 4 ANOS PRIMERA VEZ 536
ATENCION 5 - 9 ANOS 671
ATENCION 10 - 14 ANOS 406
ATENCION 15 - 19 ANOS 11
ATENCION 20 ANOS Y MAS 5600
CONTROL HIPERTENSION 67
CONTROL DE DIABETES 19
ATENCION PREVENTIVA ODONTOLOGICA 1038
TOTAL ATENCIONES PREVENTIVAS 15935

Elaborado por: Mercedes Molina
Fuente: Matriz de la Oferta/Hospital Alfredo Noboa
Montenegro/Ministerio de Salud Publica

CUADRO 8: Servicios de Atencion Ambulatoria

CONSULTA MEDICA PRIMERA 2810
CONSULTA MEDICA SUBSECUENTE 5846
CONSULTA PRIMERA DE ODONTOLOGIA 2212
CONSULTA DE EMERGENCIA 16038
DETERMINACIONES DE LABORATORIO 11773
ESTUDIOS DE IMAGEN 7803
PROCEDIMIENTOS MEDICOS 4060
PROCEDIMIENTOS DE ENFERMERIA 688
PROCEDIMIENTOS OBSTETRICOS 698
TOTAL ATENCIONES AMBULATORIAS 51928

Elaborado por: Mercedes Molina
Fuente: Matriz de la Oferta/Hospital Alfredo Noboa
Montenegro/Ministerio de Salud Publica
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CUADRO 9: Servicios de Atencion Quirargicas

PARTOS INSTITUCIONALES 692
CESAREAS 312
ABORTOS 138
OTRAS INTERVENCIONES QUIRURGICAS 944
TOTAL ATENCIONES QUIRURIJICAS 2086

Elaborado por: Mercedes Molina
Fuente: Matriz de la Oferta/Hospital Alfredo Noboa
Montenegro/Ministerio de Salud Publica

Es decir que en relacién a los datos expuestos, el Hospital Alfredo Noboa
Montenegro tiene una capacidad para atender a por lo menos el 56% de la
poblacion de Guaranda. Esto en base a los datos obtenidos de la matriz de

oferta del Ministerio de Salud Publica.

Para realizar el andlisis de la perspectiva que tienen los clientes externos
(pacientes) y conocer con cierto grado de confianza como valoran el servicio
prestado por el hospital se aplicé una encuesta de acuerdo al promedio diario
del total de atenciones brindados en el afio 2009 (informacion historica del
Ministerio de Salud Publica) de acuerdo a la matriz de oferta levantada en ese

afno.

El calculo de la muestra se determiné con la siguiente formula:

N=*pg
e*(N-1)+z%pg

n=

Nomenclatura:

n = tamafo de la nuestra
N = tamafio del universo
Z = nivel de confianza

p = probabilidad de éxito
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q = probabilidad de fracaso
e = error de estimacion

Datos:
N = Poblacion (192 pacientes diarios atendidos)

Z = 1.96 para un nivel de confianza del 95%
p = 0,90 probabilidad de éxito

g = 0.1 probabilidad de fracaso

e = 5% error de estimacion admitido

n = ? muestra a calcular

Céalculo del tamarfio de la muestra

n= (192)(1.96)%(0.9)(0.1)
(0.05)%(192 -1)+(1.96)(0.9)(0.1)

n = 81 encuestas

Tabulaciéon de los resultados de la encuesta:

1. La atencion brindada por el Hospital Alfredo Noboa Montenegro con respecto

a otras casas de salud es:

Pregunta #1 Total Porcentaje
Mejor 18 22,22%
Igual 58 71,60%
Peor 5 6,17%

81 100,00%

Pregunta# 1

6% 22%

\ u Mejor

M Igual

Peor
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El nivel de satisfaccién de los clientes externos se encuentra en estandares
correctos, y la apreciacion respecto a otras casas de salud es positiva por lo

que el nivel de satisfaccion se consideraria una FORTALEZA.

2. La atencion recibida respecto a Informacion es:

Pregunta # 2 Total Porcentaje
Excelente 10 12,35%
Buena 35 43,21%
Regular 23 28,40%
Mala 13 16,05%

81 100,00%
Pregunta # 2

M Excelente
M Buena
Regular

m Mala

A breves rasgos se puede apreciar que existen falencias en la difusion de
informacion en el HANM con un 45% que considera de regular a mala, la
comunicacion externa es fundamental para posesionarse adecuadamente en el
mercado, por lo que la falta de comunicacion con el cliente externo se

considera una DEBILIDAD.

3. La atencidn recibida respecto a Servicios es:

Pregunta # 3 Total Porcentaje
Excelente 25 30,86%
Buena 47 58,02%
Regular 9 11,11%
Mala 0 0,00%
81 100,00%
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Pregunta #3

0%

M Excelente
M Buena
™ Regular

m Mala

El nivel de satisfaccion de los clientes externos respecto al giro del negocio se
encuentra en estandares adecuados, y los servicios dados son bien vistos por
los clientes externos, confiando en el profesionalismo de los servidores del

HNAM lo que se considera una FORTALEZA.

4. El tramite para recibir atencion fue:

Pregunta #4 Total Porcentaje

Inmediato 72 88,89%
Demorado 9 11,11%
81 100,00%

Pregunta#4

100,00% 88,89%

80,00%

60,00%

40,00%

20,00%

0,00%

Inmediato Demorado
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La rapidez den la atencién se puede es una FORTALEZA ya que esto arroja

una buena atencion al cliente externo y eficiencia en los procesos.

5. El tiempo de espera para que su solicitud de atencion médica sea atendida

fue:

Pregunta #5 Total Porcentaje

Menos de un mes 75 92,59%

De uno a dos meses 6 7,41%

Mas de dos meses 0 0,00%
100

81|,00%
Pregunta #5

7% 0%

B Menos de un mes
M De uno a dos meses

[ Mas de dos meses

El tiempo de espera es considerado ACEPTABLEya que se ubico en menos
de un mes con el 93% por el cliente externo dado que el tiempo previo a la cita
médica y el tiempo en que ser ejecuta dicho servicio es rapido en referencia a
tiempo de respuesta, lo que hace de esta caracteristica del HANM una

FORTALEZA para la institucion.
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6. Los procedimientos en los servicios ofrecidos por el hospital son:

Pregunta # 6 Total | Porcentaje
Faciles de conocer por medios visibles en el hospital 12 14,81%
Necesito acudir a informacién 59 72,84%
No sé dénde conseguir la informacién 10 12,35%
Nadie me puede ayudar en el Hospital 0 0,00%

81| 100,00%

A

Nadie me puede ayudar en el Hospital .

No sé dénde conseguir la informacién

Pregunta# 6

Necesito acudir a informacion

Faciles de conocer por medios visibles en el
hospital

£

T

T T T T

T

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

A breves rasgos se puede apreciar que existen falencias en la difusién de

informacion en el HANM, la comunicacion externa es fundamental

posesionarse adecuadamente en el mercado, por lo que
comunicacion con el cliente externo se considera una DEBILIDAD.
7. Para solicitar servicios o realizar consultas usted utiliza:
Pregunta #7 Total Porcentaje
Teléfono 35 43,21%
Internet 0 0,00%
Correo 0 0,00%
Otros medios 46 56,79%
81 100,00%
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Pregunta # 7

60,00% - 56,79%
50,00% —7351%

40,00%
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0,00% 0,00%
0,00% +———— ———
Teléfono Internet Correo Otros medios

Se debe implementar mecanismos que faciliten el acceso a los servicios del
HANM a la ciudadania en general. El hecho de que los clientes externos deban
trasladarse al hospital para obtener un turno de atencién disminuye
considerablemente la operatividad de ciertas areas del hospital lo que se debe

considerar como una DEBILIDAD

2.1.2.2 Proveedores
Como norma de transparencia para la gestion publica, se implement6 el
sistema de compras publicas a través del Instituto Nacional de Contratacion
Publica (INCOP), mediante el cual todas las personas naturales y juridicas
pueden ofertar productos y servicios segun las necesidades especificadas en

este espacio.

El hospital Alfredo Noboa Montenegro al ser una entidad que esta bajo el
control del Ministerio de Salud Publica debe centralizar sus compras mediante

esta entidad.
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A continuacion se detalla los contratistas que resultaron ganadores en el
proceso de compras publicas para los hospitales que se encuentran en estado

de emergencia.

CUADRO 10: Contratistas ganadores concurso INCOP

Contratista Monto Fecha suscripcion
ALVAREZ LARREA EQUIPOS MEDICOS ALEM

CIA.LTDA. 1.872.905,49 | 21 DE MARZO DE 2011
CHAVEZ HERNANDEZ MIGUEL ANGEL =

MAXIMA MEDICAL 1.673.710,90 | 21 DE MARZO DE 2011
ECUASURGICAL S.A. 298.361,80 | 21 DE MARZO DE 2011
GUILLERMO MORENO PRODUCTOS

MEDICOS GIMPROMED CIA. LTDA. 142.884,60 | 21 DE MARZO DE 2011

Elaborado por: Mercedes Molina
Fuente: Ministerio de Salud Publica

2.1.2.3 Competencia
Al tratarse de una entidad publica, y ademas que se dedica a uno de los pilares
para el bienestar de la sociedad, es decir la salud, no se puede realizar un
analisis de competidores pues en ese sentido cualquier centro de salud va mas
alla de cumplir con metas econdémicas sino que va enfocado a un sentido

social.

En este punto se puede analizar la diferencia entre el servicio publico y el
servicio privado. Principalmente el servicio privado busca réditos en base a
servicios brindados y ademas al valor agregado que le dan en la atencion al
cliente, muy al contrario del sector publico el cual se define como actor social

para cubrir una necesidad basica.
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2.2 Analisis Interno

Se llevo a cabo una encuesta a los servidores del Hospital Alfredo Noboa para
determinar el conocimiento sobre informacion basica del hospital y como se

desarrollan los subsistemas de talento humano.

El calculo de la muestra se determiné con la siguiente formula:

___N'pg
e*(N-1)+*pg

n

Nomenclatura:

n = tamafo de la nuestra
N = tamafio del universo
Z = nivel de confianza
p = probabilidad de éxito
g = probabilidad de fracaso
e = error de estimacion
Datos:
N = Poblacion (220 servidores en nomina)
Z = 1.96 para un nivel de confianza del 95%
p = 0,90 probabilidad de éxito
g = 0.1 probabilidad de fracaso
e = 5% error de estimacion admitido

n = ? muestra a calcular

Calculo del tamaro de la muestra

n = (220)(1.96)%(0.9)(0.1)
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(0.05)%(220 -1)+(1.96)%(0.9)(0.1)

n = 85 encuestas

Tabulacioén de los resultados de la encuesta:

1. Su institucién como tipo de establecimiento es:

Pregunta # 1 Total Porcentaje
a. Centro de Salud 0 0%
b. Hospital Bésico 8 9%
c. Hospital General 67 79%
d. Hospital Especializado 10 12%
e. Hospital de Especialidades 0 0%
85 100%
Pregunta# 1
0% 0%
M a. Centro de Salud
B b. Hospital Basico
c. Hospital General
m d. Hospital Especializado
79% M e. Hospital de
Especialidades

Los procesos de restructuracion que se han llevado a cabo en elhospital
pueden no ser llevados de manera clara, pues en base a la ultima evaluacion
realizada por MSP el Hospital Alfredo NoboaMontenegro pertenece a un
hospital general, sin embargo hay 20%de servidores que varia de criterio

respecto a su institucion, la falta de conocimiento de la entidad puede ser
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considerado una DEBILIDAD, dado que los clientes externos pueden ser
malinformados dando un resultado negativo sobre el posicionamiento del

hospital.

2. Su institucién qué servicios principales promueve:

Pregunta # 2 Total Porcentaje
a. Promocién de la salud 4 5%
b. Prevencién de enfermedades 3 4%
¢. Consulta Externa 65 76%
d. Emergencia 11 13%
e. Hospitalizacion 2 2%
f. Rehabilitacién 0 0%
g. Servicios auxiliares de diagndstico 0 0%
h. Précticas Interculturales 0 0%

85 100%

Pregunta # 2 o%

0% 2% 0% 5% 49

N/

El 76% de los servidores del HANM indica que el principal servicio es la
consulta externa, lo cual puede ser considerado como una FORTALEZA ya que

los servidores se encuentran consientes del principal giro del negocio.
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3. Tiene algun objetivo concreto para este afio respecto de la gestion de talento

humano:

Pregunta # 3 Total Porcentaje
a. Promocion 11 13%
b. Capacitaciéon 54 64%
c. Otros 20 24%
85 100%

Pregunta# 3

Ma. Promocion
Eb. Capacitacion

Mc. Otros

El 64% de los servidores del HANM tiene altas expectativas respecto al
desarrollo en capacitacion para su puesto de trabajo, hay que saber manejar
esta coyuntura pues al cubrir dichas necesidades no solo se afecta al servidor
sino también al clima laboral que se puede obtener por la satisfaccion del
servidor, en base a esto la expectativa de capacitacion se debe considerar una
FORTALEZA.

4. Existe un Reglamento Interno para regular los procedimientos dentro de la

institucion:
Pregunta #4 Total Porcentaje
a. Si 4 4,71%
b. No 81 95,29%
85| 100,00%
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Pregunta#4
120,00% -+
100,00% - 95,29%
80,00% -
60,00% -
40,00% -
20,00% 4,71%
0,00% -

Es evidente que el comportamiento de la organizacion no se encuentra
normado, esto es una clara DEBILIDAD para la institucion. Se hace necesario
poner en consideracion de la Gerencia del HANM este particular para que
conjuntamente con una correcta asesoria juridica puedan implementar un

documento tan importante como este.

5. Las descripciones y requisitos de los puestos de trabajo estan

documentadas y actualizadas:

Pregunta #5 Total Porcentaje
a. Si 0 0,00%
b. No 85| 100,00%

85| 100,00%
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Pregunta#5

120,00%
100,00%

100,00%

80,00%

60,00%

40,00%

20,00%
0,00%

0,00%

a. Si b. No

La clasificacion de puestos es necesaria en toda institucion para poder obtener
una eficiente administracion de recursos, asi como la asignacién adecuada de
actividades, al tener un 100% de servidores que no conocen de una
descripcién o requisitos de puestos se vuelve una DEBILIDAD para la

organizacion.

6. La planificacion de talento humano se basa en:

Pregunta # 6 Total Porcentaje
a. Matrices de capacidad 0 0,00%
b. Indicadores de gestion 15 17,65%
c. Solicitudes de jefes inmediatos 70 82,35%

85 100,00%

Pregunta # 6

0%

M a. Matrices de capacidad

B b. Indicadores de
gestion

mc. Solicitudes de jefes
inmediatos
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Basar la planificacion y asignacion de recursos en una institucion en base a
solicitudes individuales de jefes inmediatos hace que la optimizacién del talento
humano sea nula, pues dicho andlisis debe hacerse en base a estudios
técnicos que reflejen la realidad de la entidad. La falta de procedimientos para
velar por el cumplimiento de dar un uso adecuado a los recursos del Estado se

considera una DEBILIDAD para el presente estudio.

7. Le ha sido solicitada la planificacion de vacaciones anuales:

Pregunta #7 Total Porcentaje
a. Si 80 94,12%
b. No 5 5,88%

85| 100,00%

Pregunta # 7
100,00% - 94,12%
80,00% -
60,00% -
40,00% -
20,00% -
R 5,88%
0,00% | —
a. Si b. No

Poder planificar los tiempos de ausencia de los servidores es de suma
importancia para velar por el eficiente y continuo servicio hacia la ciudadania.
Considerando que el 94,12% de la institucion conoce de este proceso se debe

considerar una FORTALEZA para la institucion.
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8. El tiempo medio para cubrir un puesto es:

Pregunta # 8 Total Porcentaje
a. Un mes 30 35,29%
b. Dos meses 20 23,53%
c. Tres meses 35 41,18%
85 100,00%

Pregunta# 8
ma. Unmes

mb. Dos meses

mc. Tres meses

El tiempo para cubrir un puesto vacante es de un mes a dos meses con el 35%
y el 24% respectivamente lo que significa que mas del 50% de vacantes han
sido llenas en un tiempo prudencial segun los tiempos establecidos en la
normativa vigente, siempre y cuando estos procesos de seleccion hayan sido

llevados de acuerdo a los requerimientos legales y de la instituciéon debemos

considerar este tiempo para cubrir vacantes como una FORTALEZA.

9. La normativa respecto a seleccion de puestos ha sido difundida en el dltimo

afo en la institucion:

Pregunta #9 Total Porcentaje
a. Si 10 11,76%
b. No 75 88,24%

85| 100,00%
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Pregunta#9

100,00% 88,24%

80,00% ————

60,00%

40,00%

20,00%

0,00%

La falta de comunicacion interna constituye una grave falencia en cualquier
institucion y mucho mas si esta informacion esta ligada al desarrollo de carrera
de una persona. El hecho de no difundir las reformas y nuevos procedimientos

para LSC se debe considerar con una DEBILIDAD.

10. En su carrera administrativa que movimientos de personal ha utilizado:

Pregunta # 10 Total Porcentaje
a. Cambio Administrativo 0 0,00%
b. Traslado Administrativo 0 0,00%
c. Traspaso Administrativo 0 0,00%
d. Comisién de Servicio 0 0,00%
e. Licencia sin Remuneracién 85| 100,00%

85| 100,00%

Pregunta # 10

1 | | | |
e. Licencia sin Remuneracion —

d. Comision de Servicio

c. Traspaso Administrativo

b. Traslado Administrativo

a. Cambio Administrativo

0% 20% 40% 60% 80% 100%
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Considerando que los servidores soOlo conocen un tipo de movimiento de
personal, se puede presumir que la carrera administrativa del personal del
HANM no esta siendo potencializado convirtiendose en una DEBILIDAD pues
dichos servidores pueden llegar a estancarse en un determinado puesto de

trabajo.

11. Los formularios de evaluacion del desempefio son usados de manera

obligatoria
Pregunta # 11 Total Porcentaje
a. Si 85| 100,00%
b. No 0 0,00%
85| 100,00%

Pregunta# 11

120,00%
100,00%
80,00%
60,00%
40,00%
20,00%
0,00% T

100,00%

0,00%

El proceso de evaluacion de desempefio tiene un alto indice de difusion en los
servidores de la institucion, lo que lo convierte en una FORTALEZA para la

institucion.
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12. El tiempo que debe pasar para aplicar la primera evaluacion de desempefio

al ingreso a la institucion en carrera administrativa es:

Pregunta # 12 Total Porcentaje
a. 2 meses 2 2,35%
b. 3 meses 13 15,29%
c. 6 meses 70 82,35%

85 100,00%

Pregunta # 12

2%

) " Ha. 2 meses

HEb. 3 meses

Mc. 6 meses

A pesar de que el presente subsistema haya sido difundido entre los servidores
del HANM se debe buscar reforzar dichos procesos, sin embargo esto no

afecta a que este subsistema sea considerado una FORTALEZA para la

institucion.

13. La evaluacién del desemperio se realiza cada:

Pregunta # 13 Total Porcentaje
a. 2 meses 0 0,00%
b. 6 meses 0 0,00%
c. 12 meses 85 100,00%

85| 100,00%
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Pregunta # 13

120,00%
100,00%

100,00%

80,00%

60,00%

40,00%

20,00%

0,00% 0,00%
0,00% \ \

a. 2meses b. 6meses c. 12 meses

El proceso de evaluacion de desemperio tiene un alto indice de difusion en los
servidores de la institucion, lo que lo convierte en una FORTALEZA para la

institucion.

14. Fue notificado respecto a su evaluacion de desempenio:

Pregunta # 14 Total Porcentaje
a. Si 46 54,12%
b. No 39 45,88%

85| 100,00%

Pregunta # 14

56,00% 54,12%
54,00%
52,00% -
50,00% -
48,00% -
46,00% -
44,00% -
42,00% -
40,00% -

45,88%
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A pesar de que el presente subsistema haya sido difundido entre los servidores
del HANM se debe buscar reforzar dichos procesos, sin embargo esto no

afecta a que este subsistema sea considerado una FORTALEZA para la
institucion.
15. Las necesidades de formacion de su departamento fueron consideradas en

el Plan Anual de Capacitacion:

Pregunta # 15 Total Porcentaje
a. Si 20 23,53%
b. No 65 76,47%

85| 100,00%

Pregunta # 15
100,00% -
80.00% 76,47%
’ 0 |
60,00% -
40,00% -
23,53%
20,00% - ‘ |
0,00% -
a. Si b. No

16. ¢ Cuantos eventos de capacitacion realizado el este afio?

Pregunta # 16 Total Porcentaje
a. 1 evento 56 65,88%
b. 2 eventos 18 21,18%
c. 3 eventos 6 7,06%
d. Mas de 3 eventos 5 5,88%

85| 100,00%
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Pregunta # 16
70,00% 65,88%
60,00% i
50,00% l
40,00%
30,00% 21,18%
20,00%
10,00% 7,06% 2.88%
0,00% ‘ [ D -
a. levento b. 2eventosc. 3eventos d. Mdsde3
eventos

17. En caso de haber recibido capacitaciones este afio, los capacitadores

fueron:

Pregunta # 17 Total Porcentaje
a. Capacitadores Internos 0 0,00%
b. Capacitadores Externos 77 90,59%
¢. Ambos 8 9,41%

85 100,00%

Pregunta # 17

0%

ma. Capacitadores
Internos

mb. Capacitadores
Externos

mc. Ambos

Estas dltimas preguntas demuestran la falta de planificacion en un recurso tan
valioso para el desarrollo profesional de los servidores del HANM se debe
considerar una DEBILIDAD pues esto afecta a largo plazo a la institucion y el
cumplimiento de sus objetivos, pues la capacitacion es un pilar importante para

la profesionalizacién de los servidores.
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18. La informacién respecto a la Institucién y su personal es publicada a través

de:
Pregunta # 18 Total Porcentaje
a. Carteleras institucionales 56 65,88%
b. Correo electrénico interno 2 2,35%
C. Memorandos a cada
departamento y area 27 31,76%
85 100,00%

Pregunta # 18

ma. Carteleras
institucionales

mb. Correo
electronico interno

c. Memorandos a
cada departamento y
area

2%

Se debe buscar mejorar la comunicacion interna por medios de facil acceso y
ante todo de facil revisidn, considerando puntos anteriores se mantiene que la

comunicacion interna es una DEBILIDAD actualmente para la institucion.

19. La informacion personal respecto a la institucion es actualizada cada:

Pregunta # 19 Total Porcentaje
a. 6 meses 4 4,71%
b. 1afo 13 15,29%
c. 2 ahos 49 57,65%
d. Nunca 19 22,35%

85 100,00%
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d)

Pregunta # 19

ma.

HC

Hb.

md.

6 meses
1 afio
2 afio

Nunca

Considerando el tipo de servidores (Profesionales de la Salud) los tiempos
establecidos para gestionar la informacion en los expedientes es adecuada, por
lo que se entiende que la gestion de personal es adecuada considerandose

una FORTALEZA, si y solo si dicha informacion fue validada y depurada en su

registro.

20. El papel del departamento de talento humano en la empresa es:

Pregunta # 20 Total Porcentaje
a. Bueno 15 17,65%
b. Regular 37 43,53%
c. Malo 33 38,82%
85| 100,00%
Pregunta # 20

ma. Bueno
mb. Regular

mc. Malo
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La apreciacion general del HANM es que Talento Humano debe mejorar
inmediatamente su gestion pues su labor no es considerada exitosa, por lo que
la vision sistémica hacia Talento Humano se considera una DEBILIDAD para la

institucion.

2.3 Analisis FODA

Mediante el analisis FODA se lograra determinar las mejores estrategias
que permitan al Hospital Alfredo Noboa Montenegro para mejorar sus

procesos y mejorar su atencion de salud a sus usuarios.

2.3.1 FODA

De acuerdo al andlisis externo (oportunidades y amenazas) e interno
(fortalezas y debilidades) realizado al Hospital Alfredo Noboa

Montenegro se pudo determinar el FODA.
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CUADRO 11: Hoja de Trabajo FODA

F Fortalezas (o) Oportunidades
La percepcion de los pacientes respecto a . . . .
- . . Posibles inversiones por crecimiento del
F1 |[la atencién brindada es competitiva|O1 PIB
respecto a otras casas de salud
Se presta una mayor atencion e
F2 |Tiempos de respuesta de servicios rapida |02 |importancia a través de politicas
gubernamentales
. . . Los avances cientificos y los recursos
Los servidores estan consientes sobre el . .
F3 . . . O3 |tecnolégicos permiten contar con
giro del negocio del hospital. .
nuevos productos sanitarios.
Fa Predisposicion de los servidores a ser
capacitados
F5 Los cargos vacantes se cubren en tiempos
prudenciales
Se cumple con la evaluacion de
F6 |desempefio a través de los formularios y
tiempos establecidos
F7 Tiempo de actualizacion de informacion de
funcionarios prudente
D Debilidades A Amenazas
D1 |Falencias en comunicacién con el paciente |Al | Variabilidad de la inflacion (Incremento)
. . ., Altos indices de desempleo, genera
falta de medios para solicitar atencion . . . .
D2 . A2 | escases para cubrir necesidades basicas
medica
como la salud
Altos indices de pobreza, pone en riesgo
D3 |No existe un reglamento interno A3 |la operatividad del Hospital por
enfermedades
Crecimiento de natalidad pone en
No se encuentra documentada Ia . ., .
D4 L, A4 riesgo la gestion operativa para
descripcidn de puestos
controlarla
D5 Planificacién de talento humano se basa AS Alta mortalidad pone en riesgo |la
en solicitudes de jefes inmediatos gestidn operativa para contrarrestarla
No existe una correcta comunicacion
D6 |referente al proceso de seleccién de
personal
D7 Los servidores no conocen los diferentes
tipos de movimientos administrativos
D8 |Falencias en el plan anual de capacitacion
D9 No existe una comunicacién adecuada
entre Recursos Humanos y los servidores
D10 Existe un poco valoracidon en la gestion

realizada por el departamento de Talento
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Humano

Elaborado por: Mercedes Molina
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2.3.2 Matriz de estrategias FODA

CUADRO 12: Estrategias DO-DA

[0] Oportunidades A Amenazas
01 |Posibles inversiones por crecimiento del PIB 21 |Variabilidad de la inflacion [Incremento)
a7 Se presta una mayor atencion e importancia a través Az Altos indices de desempleo, genera escases para cubrir
de politicas pubemamentales necesidades basicas como la salud
Matriz de estrategias DO DA ®B Los avances cientificos y los recursos tecnologicos A3 Altos indices de pobreza, pone en riesgo la operatividad
permiten contar con nuevos productos sanitarios. del Hospital por enfermedades
aa Crecimiento de natalidad pone en riesgo Iz gestion
operativa para controlara
AS Alta mortalidad pone en riesgo la gestion operativa para
contrarrestarla
D Debilidades ESTRATEGIAS D.O. ESTRATEGIAS D A
m
= } i § .
D1 |Falencias en comunicacién con el paciente o |Cepacitar a los servidores para brindar una atencidn
a personalizada para grupos minoritarios o vulnerables
= N B B -
. ) Mejorar infraestructura del hospital, utilizando
D2 |falta de medios para solicitar atencion medica E ! ) =0 o
m |presupuesto de emergencia hospitalaria
~ |Delegar @ un grupo representativo del hospital para
D3 |Mo existe un reglamento interno E generar un reglamento interno asi como un codigo
2 de ética para publicacion institucional
D4 Mo se encuentra documentada la descripcidn de
puestos
D5 Planificacion de talento humano se basa en
solicitudes de jefes inmediatos ™~
]
—= Mo existe una correcta comunicacion referente =
. Fa
al proceso de seleccion de personal % Levantar, analizar y me jorar los procesos respecto a
D7 Los servidores no conocen los diferentes tipos de = Gestion de Talento Humano para aplazar deficiencias
movimientos administrativos = en la administracion del personal
D8 |[Falenciasen el plan anual de capacitacion =
D9 Mo existe una comunicacion adecuada entre 5
s
Recursos Humanos v los servidores
o Existe un poco valoracion en la gestion realizada
por el departamento de Talento Humano
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CUADRO 13: Estrategias FO-

FA
8] Oportunidades A Amenazas
01 |Posibles inversiones por crecimiento del PIB Al |Variabilidad de la inflacion {Incremento)
a2 Se presta una mayor atencion e importancia a A2 Altos indices de desempleo, genera escases para cubrir
través de politicas gubernamentales necesidades basicas como la salud
o3 Los avances cientificos y los recursos tecnologicos A3 Altos indices de pobreza, pone en riesgo la operatividad
Matriz d e estrategias FO FA permiten contar con nuevos productos sanitarios. del Hospital por enfermedades
Ad Crecimiento de natalidad pone en riesgo la gestion
operativa para controlara
A5 Alta mortalidad pone en riesgo la gestion operativae para
contrarrestarla
F Fortalezas ESTRATEGIAS FO ESTRATEGIAS FA
La percepcian de los pacientes respecto a la atencign
F1 |brindada es competitiva respecto a otras casas de E' Gestionar presupuesto para adquisicidn de
salud = |implementos médicos, mejoras a infraestructura
Realizar un plan de contngencia operatve y adminisir g vo)|
para casos emergentes.
L
F2 | Tiempos de respuesta de servicios rapida % Planificar y gestionar necesidades respecto ala
B Adquisicion de equipos médicos de alta tecnologia i distribucion de personal del hospital para evitar problemas
! | para reducir y me jorar tiem pos de respuesta o' |operativos en las distintas dreas
F3 Los servidores estan consientes sobre el giro del
negocio del hospital.
F4 |Predisposicion de los servidores a ser capacitados o i L i
™ | Gestionar capacitaciones de competencias
Levantar, analizar y mejorar los procesos de
Los cargos vacantes se cubren en tiem pos Gestian de Talento Humano estableciendo tiem pos
= prudenciales B maximos para mejorar tiempos de espera para
' | llenar vacantes
= Se cumple con la evaluacion de desempefio através oy | Establecer parametros para beneficiar al personal
de los formularios y tiem pos estabecidos % con remuneracion variable por eficiencia
F7 Tiempo de actualizacion de informacion de

funcionarios prudente
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2.4 Principios y Valores

Como en toda institucion los principios y valores son necesarios para darle un norte
en pro del cumplimiento de los objetivos del Plan Nacional del Buen Vivir, en el
Hospital Alfredo Noboa Montenegro como en cada institucion miembro del Ministerio
de Salud Publica se predican y practican principios y valores éticos que velan por el
trato amable, atencion eficiente y eficaz, pero principalmente un sentido humano

hacia la ciudadania, cliente de los servicios de la institucion.

2.4.1 Principios
El Hospital Alfredo Noboa Montenegro siendo parte del Ministerio de Salud Publica
tiene como principios la equidad, efectividad y calidad, eficiencia, sostenibilidad y
participacion social, los cuales fueron establecidos en la region de acuerdo a los
lineamientos de la Organizacion Panamericana de la Salud en el afio 1994. Ademas
se ha incluido principios que refuerza lo establecido por la OPS y promueven una

mejor gestion para la salud en el Ecuador.

e Autonomia

e Calidad

e Descentralizacion
e Eficiencia

e Equidad

e Participacion

e Pluralidad

e Solidaridad

e Universalidad
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2.4.2 Valores
La institucion debe regirse siempre con un fin ético y practico por lo cual se debe
promover una cultura institucional basada en valores, al ser un tema conductual son
los miembros de la institucion quienes estan obligados a encaminar sus actuaciones

bajo los siguientes valores:

e Honestidad

e FEtica

e Justicia

e Compromiso

¢ Independencia

e Eficiencia

e Solidaridad

e Transparencia

e Trabajo en Equipo

e Predisposicion al servicio

e Integridad

2.4.3 Matriz Axioldgica

La matriz axiolégica muestra la interaccion que tienen los principios del Hospital
Alfredo Noboa Montenegro respecto a terceras partes de la sociedad. Hay que
considerar que un sistema de principios y valores dentro de una organizacion
provoca comportamientos que dinamizan la Cultura y el Cambio Organizacional,
esto relacionado con las normas de comportamiento y el desarrollo del talento

humano.
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Reconocer como bienes a los principios y valores hace que adquieran significado y
sentido, porque sirven a la perfeccion de las personas, las comunidades y las
instituciones, en aquello que éstas aspiran ser, saber, hacer, tener, estar, compartir y

convivir juntos.

Los principios y valores se expresan en acciones, actitudes y comportamientos
esperados por parte de los servidores del hospital Alfredo Noboa Montenegro. Los
valores son inherentes a los Principios y Fines de la institucion y a la autonomia
ética de las personas, a sus creencias y a los principios de vida que regulan el

comportamiento de los actores sociales, comunitarios e institucionales.

CUADRO 14: Matriz Axioldgica

INVOLUCRADOS
Sociedad | Estado | Compafieros |Entidades Publicas
Autonomia X
Calidad X X X X
" Descentralizacion X X
g Eficiencia
g Equidad X X
E Participacion X X X X
Pluralidad X
Solidaridad X X
Universalidad X X X X
Elaborado por: Mercedes Molina
2.5 Mision

El hospital Provincial Alfredo Noboa Montenegro es una Institucion del Ministerio
de Salud Publica, ubicado en el segundo nivel de atencion; brinda atencién de
salud integral, humanizada y de calidad al usuario ambulatorio en sus cuatro

especialidades basicas: Cirugia, Gineco-Obstetricia, Pediatria
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yMedicinalnterna; a través de las actividades basicas de curacion, recuperacion y

rehabilitacion de salud del individuo.?°

2.6 Vision

El hospital Provincial Alfredo Noboa Montenegro es una Institucion del Ministerio
de Salud Publica, ubicadoenelsegundo nivel de atencién; brinda atenciéon de
salud integral en forma oportuna, humanizada y de calidad al usuario
ambulatorio y hospitalizado de la poblacion de Guaranda y su area de influencia
con una infraestructura fisica adecuada, recurso humano capacitado al cien por
ciento; con equipamiento completo, trabajo en equipo, compromiso Institucional
y dotacién de insumos y materiales que satisfaga las necesidades del usuario;
con confianza y credibilidad en la restauracion de la salud que le permita

adaptarse a los cambios del entorno y demanda de la comunidad.?

2.7 Politicas Institucionales

Los lineamientos generales establecidos para la institucion se pueden enunciar

de la siguiente manera:

e La Planificacién sera la herramienta basica e indispensable del desarrollo de
la Institucidn, para proyectarlo hacia el futuro, de manera constante, racional y

armonica con los avances cientificos y tecnoldgicos.

20 Pagina web Hospital Alfredo Montenegro http://www.hanm.gob.ec/el-hospital.html

21 pagina web Hospital Alfredo Montenegro http://www.hanm.gob.ec/el-hospital.html
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La evaluacion de la institucion, de los procesos y del recurso humano, se
realizara sobre la base de indicadores de gestibn o desempefio, de calidad

del producto o servicio y de la satisfaccidon de los clientes internos y externos.

Los procesos, subprocesos y equipos de trabajo, estaran bajo la conduccion
técnica y administrativa, de funcionarios cuyas denominaciones de puestos
constaran en el Manual de Clasificacién de puestos Organizacional.

Los funcionarios asignados a los procesos, subprocesos y equipos de trabajo,

seran responsables de la calidad de los productos y servicios, la optimizacion

del proceso, subproceso o equipos de trabajo, la optimizacion de la utilizacion
de los recursos institucionales y la satisfaccion de las necesidades de los
clientes.

Las necesidades y expectativas de los usuarios internos y externos dela

Institucién, seran satisfechos en el marco de la filosofia de calidad total y el

mejoramiento continuo.

La administraciéon del recurso humano se fundamentara, en la estabilidad y

desempefio de los empleados de la institucion, y sera responsabilidad, de los

funcionarios encargados de los macro procesos y proceso con sujecion a las
politicas y normas reglamentarias establecidas en el Manual Interno de

Administracion de Recurso Humano, que se sustentara en los siguientes

principios:

a) Flexibilidad: Para posibilitar adaptarse a los cambios derivados de la
dinamia del rol de la Institucion, traducidas en las reformas o ajustes de su
organizacion.

b) Equidad: Para permitir establecer una estructura ocupacional y valorativa

en funcion de un mercado comparador interno genérico, que permita al
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d)

servicio civil del INHMT alcanzar la competitividad con el mercado laboral
privado.

Discrecionalidad: Para posibilitar diferenciar roles, atribuciones
responsabilidades y los requerimientos exigidos, asi como hacer
compatibles las exigencias del Instituto, puesto — ocupacion y persona.
Universalidad: Para la aplicacion general de estos principios en toda la

institucion.

2.8 Objetivos

Dentro del proceso de planificacion estratégica del Hospital Alfredo Noboa

Montenegro se ha planteado los siguientes objetivos respecto a la administracién y

servicios hacia los clientes externos.

e Cobertura universal

e Acceso equitativo

e Descentralizacion

e Proteccion integral

e Coordinacion sectorial

e Participacion ciudadana

e Entornos saludables

2.9 Mapa Estratégico

Para cumplir con lo establecido en la planificacion estratégica la gerencia del

hospital

Alfredo Noboa Montenegro ha establecido los siguientes objetivos

estratégicos:
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1. Incrementar los mecanismos para la implementacién del Modelo de Gestion
en el Ministerio de Salud Publica

2. Incrementar las capacidades y competencias del talento humano

3. Incrementar la eficiencia, eficacia y calidad de las actividades operativas del
Ministerio de Salud Publica

4. Incrementar la eficiencia y calidad del Sistema Nacional de Salud

5. Reducir la brecha de acceso universal a la salud

6. Incrementar el desarrollo de la ciencia y tecnologia en el ambito de la salud

7. Incrementar los niveles de seguridad de los productos de consumo

8. Incrementar la vigilancia, control, prevencion y promocién de la salud

Dichos lineamientos en conjunto con la mision, vision, valores y principios forman

parte del mapa estratégico del HANM, el cual se detalla a continuacioén:
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POLITICAS

v' La Planificacion sera la herramienta béasica e indispensable
del desarrollo de la Institucion..

v'  La evaluacién de la institucién, de los procesos y del recurso
humano, se realizard sobre la base de indicadores de
gestion o desempefio.

v' Los procesos, subprocesos y equipos de trabajo, estardn
bajo la conduccién técnica y administrativa.

v"  Los funcionarios asignados a los procesos, subprocesos y
equipos de trabajo, seran responsables de la calidad de los
productos y servicios.

v' Las necesidades y expectativas de los usuarios internos y
externos de la Institucion, seran satisfechos en el marco de
la filosofia de calidad total y el mejoramiento continuo.

v'  La administracién del recurso humano se fundamentard, en
la estabilidad y desempefio de los empleados de Ia

GRAFICO 12: Mapa Estratégico
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del Ministerio de Salud Publica, ubicado en el segundo nivel de

al usuario ambulatorio en sus cuatro especialidades basicas:

de salud del individuo.

El hospital Provincial Alfredo Noboa Montenegro es una Institucion
atencién; brinda atencion de salud integral, humanizada y de calidad

Cirugia, Gineco-Obstetricia, Pediatria y Medicina Interna; a través
de las actividades basicas de curacién, recuperacion y rehabilitacion




CAPITULO Il

LEVANTAMIENTO Y ANALISIS DE PROCESOS

Un proceso es un conjunto de actividades que generan valor para los clientes, para
su levantamiento es indispensable que la informacion en la cual se base su andlisis
sea real, confiable y veraz. Para lograr tener este tipo de informacion se aplicara
desde encuestas hasta entrevistas, junto con levantamientos para poder determinar
de manera clara que procesos son fuertes y que procesos deben ser reforzados en
la Unidad Administrativa de Talento Humano del Hospital Alfredo Noboa

Montenegro.

3.1 Cadena de Valor y mapa de procesos

El conjunto de partes constitutivas que generan valor se conoce como cadena de
valor, en el caso de los hospitales que son parte del Ministerio de Salud Publica,
dicha cadena de valor es establecida en la Administracién Central y es aplicada en

cada Administracién Seccional.
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GRAFICO 13: Cadena de Valor
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3.2 Inventario de Procesos

La Unidad Administrativa de Recursos Humanos (UARH), como aun se la conoce en
el Hospital Alfredo Montenegro aun después de la reforma existente y determinada
en la LOSEP en donde se denomina Unidad Administrativa de Talento Humano
(UATH) acogiendo terminologia y conceptos actuales en cuanto a la Administracion
de Personal se refiere, desarrolla los diferentes subsistemas considerados en la
normativa vigente.

Para el levantamiento del presente inventario se tomo6 una fuente primaria como es
la entrevista al coordinador de Recursos Humanos del Hospital Alfredo Noboa
Montenegro, se detalla a continuacion los resultados obtenidos, cabe indicar que se
cita algunos términos y entidades tal como fue sefialado por el mencionado servidor,

aun a pesar del error evidente acorde a la nueva normativa.

CUADRO 15: Inventario de procesos

Proceso Subproceso Actividad
Llamamiento, Llamamiento e Levantamiento de necesidades de contratacion
Seleccion y « Levantamiento de perfil del puesto
Reclutamiento « Detalle informacién general de la partida
¢ Disefio de Convocatoria a Concurso de Méritos
y Oposicion

¢ Publicacion convocatoria
e Recoleccion carpetas aspirantes

Proceso Subproceso Actividad

Llamamiento, Seleccion e Evaluacion cumplimiento formacion,
Seleccidn y capacitacion y experiencia
Reclutamiento e Elaboracion acta de méritos

¢ Aplicacion de pruebas de conocimientos

¢ Elaboracion acta de resultados de pruebas de
conocimientos

e Aplicacion de pruebas psicométricas

¢ Elaboracion acta de resultados de pruebas de
psicométricas

o Entrevistas

¢ Elaboracion Acta final de Resultados
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Proceso Subproceso Actividad
Llamamiento, Contratacion e Posesion de ganador de concurso
Seleccion y ¢ Validacion de documentacion

Reclutamiento

¢ Elaboracion de resolucién para nombramiento
provisional

¢ Elaboracion Accion de Personal

e | egalizacion de Firmas

Proceso Subproceso Actividad
Llamamiento, Induccion e Entrega documentacion institucional
Seleccion y « Resefia Institucional
Reclutamiento » Mensaje de Méaxima Autoridad a los nuevos
integrantes de la institucion
e Explicacién de procesos por parte del jefe
inmediato
¢ Presentacion del nuevo integrante al grupo de
trabajo
Proceso Subproceso Actividad

Planificacion del
Talento Humano

Clasificacion de
Puestos

e Sub proceso va a ser desarrollado en
Administracion Central y posteriormente
socializado a nivel nacional, por lo que no es
procedente desarrollar dicho subsistema. Sin
embargo se debe establecer un método para
aplicar los puestos levantadas por la
Administracion Central.

Proceso Subproceso Actividad
Evaluacion del | Evaluacién del « Verificar tipo de evaluacion
Desempefio Desempefio ¢ Envi6 de formulario SENRES a jefe inmediato
e Aplicacion por parte jefe inmediato
¢ Recoleccion firmas
¢ Elaboracion informe Evaluacion Desempefio
Proceso Subproceso Actividad
Capacitacion y | Planificacion de ¢ Proceso inexistente, por lo que seré elaborado
Formacion capacitacion en la presente propuesta.
Proceso Subproceso Actividad
Administracion Control de e Obtencidn de registros biométricos y registros
de Personal Jornada Laboral manuales.
¢ Revision manual cumplimiento de jornada
laboral

¢ Notificacién de faltas a jefes inmediatos
e Justificacion y/o descuento por incumplimiento
de jornada laboral
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El fin de la documentacidn de procesos ademas de facilitar la ejecucion de
determinadas actividades debe estar acompafiado por una codificacion que permita

el facil acceso a dicha documentacion.

Considerando que en la Ley Organica de Servicio Publico son las UATH Unidades
Administrativas de Talento Humano quienes deben administrar al Personal de cada
institucion publica en base a cada subsistema, como por ejemplo Evaluacién del
Desempefio, a continuacion se detalla el esquema para codificacion de los procesos

de Talento Humano en el Hospital Alfredo Noboa Montenegro

CUADRO 16: Codificacion de procesos

XXXX - XXXX - XXXX
Siglas procesos Siglgs Numero referente
de Talento del al subproceso
Humano proceso
Proceso Subproceso Cadigo
T et Llamamiento GTH-LSC-001
;;T:C”;'s: © Seleccién GTH-LSC-002
Y Contratacion GTH-LSC-003
Contratacién —
Induccion GTH-LSC-004
Planificacién del
talento Humano Clasificacién de Puestos GTH-PLA-001
GTH-CAP-001
Planificar Capacitacion
. . e GTH-CAP-002
Capacitacion y Ejecucion de Capacitacion
Desarrollo del Talento Retrogllm_e,ntacmn de GTH-CAP-003
Humano capacitacién
Licencias sin remuneracion GTH-ADM-001
Licencias con remuneracion GTH-ADM-002
. ., Control de horarios GTH-ADM-003
Administracion de -
Vacaciones GTH-ADM-004
personal :
Subrogaciones y encargos GTH-ADM-005
L|cen<?|as v Comls_lon.e,s por GTH-ADM-006
Estudios y Capacitacidn
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3.3 Simbologia de las actividades

Para el consecutivo andlisis se considera la siguiente simbologia y su interpretacion

para el correspondiente analisis.

Operacion

Control e inspeccion, revision

Transporte

Archivo

Demora

Decision

ORI

3.4 Seleccion de procesos

En base al anélisis FODA y a reunion mantenida con el Gerente del Hospital Alfredo

Noboa Montenegro se llego a la siguiente definicion:

La normativa vigente LOSEP y su Reglamento General, asi como la reforma al
Reglamento General en el Decreto Ejecutivo 813 hacen de los procesos de Talento
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Humano criticos pues son propenso a analisis de Contraloria General del Estado por

la verificacion de cumplimiento de los nuevos lineamientos.

Contar con el mejor personal es el motor indispensable para cualquier institucion por
lo que sera el proceso de Llamamiento, Seleccion y Contratacion el que se

considere para su levantamiento y mejora.

La clasificacion de puestos actualmente esta desactualizada y es un tema de alto
impacto hacia la gestion del hospital, sin embargo dicho subproceso esta siendo
trabajado por el Ministerio de Salud Publica en su administracion central, por lo que
un esfuerzo infructuoso no se puede permitir, razén por la cual dicho proceso no

sera considerado para la presente propuesta.

La evaluacién de desempefio aunque se evidencia falencias en su tiempo de
aplicacién, mas no en la manera de aplicarla va a ser reforzada mediantes “pastillas
informativas” en carteleras institucionales, sin embargo no sera considerada para el
mejoramiento de procesos por estar claramente definida en la LOSEP y su

Reglamento.

El subsistema de Capacitacion muestra grandes falencias y su aplicacién no es clara
por lo que se desarrollara las politicas generales para su aplicacién y correcto uso.

A pedido del Sr. Gerente se va a considerar procedimientos para utilizar permisos,
licencias y comisiones para los servidores del Hospital Alfredo Noboa Montenegro
con el fin de controlar de mejor manera el cumplimiento de asistencia y jornada

laboral.
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3.5 Mapa de procesos seleccionados

Al tratarse de procesos relacionados con la Administracién de Talento Humano, el

mapa de procesos solo considera “procesos de apoyo” por lo que no se va a

evidenciar la interrelacion con los diferentes procesos, sin embargo esto no

disminuye a criterio de la autora la importancia que tiene el talento humano en la

organizacion.

A continuacion se presenta el grafico resumiendo los procesos seleccionados para la

presente propuesta.

GRAFICO 14: Mapa de procesos
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3.6 Andlisis de procesos seleccionados

A continuacion se va a definir qué tan optima es la administracion de los procesos

elegidos para mejoramiento en el Hospital Alfredo Noboa Montenegro.

Se va a hacer un analisis en base al costo hora hombre y al valor que agrega cada

actividad segun fue indicado por el Coordinador de Recursos Humanos de la

institucion.

3.6.1 Hojas de costos

Para el analisis de costos a realizarse se considera el equipo de trabajo del area de

Recursos Humanos del Hospital Alfredo Noboa Montenegro, el cual esta conformado

por un lider de equipo y 2 asistentes departamentales.

Descripcion del Cargo

SERVIDOR PUBLICO 6
SERVIDOR PUBLICO DE
APOYO 3

SERVIDOR PUBLICO DE
APOYO 2

Nivel

SPU6
SPA3

SPA2

CUADRO 17: Hoja de costos

Sueldo
Anual

16080
7680

6660

Décimo
Cuarto
292
292

292

Décimo
Tercero

1340
640

555
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Fondos de
Reserva

1340
640

555

Total
Anual

19052
9252

8062

Valor
Dia
79,38
38,55

33,59

Valor
Hora

9,92
4,82

4,20

Valor
Minuto

0,17
0,08

0,07



3.6.2 Flujo Diagramacion Actual

Proceso: Llamamienta, Seleccidn y Contratacian
Subproceso: Llamamiento
Tiempo: 420 EFiciencia Tiempo: 43
Costo: 477 EFHciencia Costo: 8,10
Tipo de Actividades Tiempo Costo
Actividad Tarea Responsable Costo por
Cargo . - * ' .- * A¥Y | NA¥Y | AY | NAY
Fevizidn partidas vacantes SPaz 0,07 b 30 210 0,00
Levantamiento de necesidades de contratacian Elabu:-r.?r consolidado vacantes SPAZ 0,07 H 30 0,00 210
Rewizion Conzalidado SPUE ki 15 0,00 0,00
Cronograma lanzamignto concursos SPA3 0,08 H 30 0,00 241
Leuantamienta de perfil del puesta .ﬁ.nalisis de pue.stcus Wacantes SFUE 0,17 i B0 5,92 0,00
Analisis de partida SFUE 0,17 i B0 5,92 0,00
Dietalle informacion general de la partida Fi!ar perfil segin requ?rimie-ntc.vs .SENFHES SPAZ 0,08 # 15 1,20 0,00
Fijar parametros seqln requerimientos Area SFUE 0,17 i B0 5,92 0,00
Disefio de Conwocataria a Concurso de Méritos
y Oposicion Generar convocatorias segin formatos SENRES SFPAZ 0,07 # 5 0,00 0,35
Fievizidn Area interesada Concurso SPUE 0,17 ki 15 0,00 248
Fublicacion convocataria .ﬁ.utc\rizacién maxima autoridad SPAZ 0,07 # 5 0,00 0,35
Publicacion en Carteleras Institucionales SPAZ 0,07 b 1] 0,00 0,35
Fublicacidn web socicemplea SFAZ 0,08 i 30 0,00 24
Resolecsién carpetas aspirantes Enuwio carpetas por parte aplicantes SPAzZ 0,07 i 0 0,00 0,00
Registro aplicantes al puesto SFPAZ 0,07 i B0 4,20 0,00
SPaz] a0 45 E.30 115
VALORES |SPpal 15 50 1,20 482
SPUE] 195 15 2877 248
TOTAL 200 120 | 37,27 | 10,45
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Froceso Llamamiento, Seleccidn y Contratacian
Subproceso Seleccion
Tiempo: 1270 Eficiencia Tiempo: 43,31%
Costo: 143,26 Eficiencia Costo: 49,81%
Tipo de Actividades Tiempo Costo
Actividad Tarea Responsable Costo por
Cargo . = VD | av |nav| av | nav
Fevisidn cantidad carpetas versus registro de aspirantes SPAZ 0,07 = 15 1,05 0,00
Ewvaluacion cumplimiento Formacian, Apertura de sobres SPAZ 0,07 b 15 1.05 0,00
capatitacidn y experiencia Fievisidn de carpeta por participante SPAZ 0,03 A 180 0,00 1446
Evaluacion cumplimienta perfil del puesta SFPAZ 0,08 i 120 0,00 4,64
Werificacitn aspirantes aprobados SFUE 017 i 30 4,96 0,00
Elabaraciin acta de méritas Elaboracidn acta de resultados SFAS 0,08 ® 5 0,40 0,00
Firmas de responsables del proceso SPAZ 0,07 = 5 0,35 0,00
Publicacidn de acta de resultados SPAl 0,03 b 15 1.20 0,00
Elaboracidn banco de preguntas técnicas SPUE 0,17 A 120 19,85 0,00
Seleccidn de preguntas para pruebas SFUE 017 i 30 0,00 4,96
Aplicacion de pruebas de conocimientos Walidacion pruebas con areas interesadas en el procezo SPUE 017 H B0 3,92 0,00
Conuvocatoria a pruebas a aspirantes SPAz 0,07 b 5 0,35 0,00
Fendimiento de prusba SPAZ 0,02 = 120 0,00 9,64
Verificacitn aspirantes aprobados SP&az2 0,07 i 30 210 0,00
Elaboracidn acta de resultados de pruebas de Elaboracion acta de resultados SPaZ 0,08 ® 5 0,40 0,00
conacimientos Firmas de responsables del proceza SPaZ 0,07 il i 0,35 0,00
Fublicacion de acta de resultados SPAd 0,03 ki 15 1,20 0,00
Seleccidn de bateria de pruebas psicometricas SPLUE 017 b 30 0,00 496
Aplicacion de prusbas psicométricas Convocatoria a pruebas a aspirantes SPAZ 0,08 H 5 0,40 0,00
Fendimiento de prueba SP&az2 0,07 i 120 0,00 240
Verificacitn azpirantes aprobados SFPAZ 0,08 # 30 2.4 0,00
Elaboracion acta deresultados de pruebas de | Elaboracidn acta de resultados SPAZ 0,08 # 5 0,40 0,00
psicométricas Firmas de responsables del proceza SPaZ 0,07 il i 0,35 0,00
Fublicacidn de acta de resultados SFAS 0,08 ® 15 1.20 0,00
Disefic entrevista y preguntas del comite SPLUE 0,17 = =] 9,92 0,00
Entrevistas Conyocatonia a entrevistas a aspirantes SP&A3 0,08 i 5 0,40 0,00
Fendimiento de entrevistas SPLUE 017 ki 120 0,00 19,85
Suma puntaje total por participante SFPAZ 0,08 i 15 1,20 0,00
‘Verificacion puntajes del concurso SFUE 017 i 30 4,96 0,00
0 . Verifizacion cumplimiento normas SENRES SPLUE 0,17 i 30 4,96 0,00
Elaboracion Acta final de Resultadaz Elaboracién Acta de resultados SPAZ 0,08 ® 5 040 | 000
Firmas de responsables del proceso SP&az2 0,07 i 5 0,35 0,00
Fublicacidn de acta de resultados SPA 0,03 ki 15 1,20 0,00
SPal] &h 120 5,95 40
VALORES |SPAZ] 138 420 1084 | 3373
SPUE] 330 130 5458 | 2877
TOTAL 550 720 | 71,37 | 7190
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Proceso

Llamamiento, Seleccidn y Contratacidn

Subproceso Contratacion
Tiempo: 125 Eficiencia Tiempo: 28,00
Costo: 9,26 Eficiencia Costo: 2867
Tipo de Actividades Tiempo Costo
Actividad Tarea Responsahle Costo por
Cargo . = VD || av |nav| av | nav
Posesién de ganador de conourso Acercal:niento al ganador del concurso SPAT 0,03 i 0 0,30 0,00
Fosesion del ganador al puesto de trabajo SEAZ 0,07 i B0 0,00 4,20
Walidacidn de documentacidn Fevisidn documentacidn paraingreso al sector plblico SPAZ 0,08 H 30 0,00 24
Elaboracion de resolucidn para nombramienta | Elaboracidn nombramiento provisional SPAZ 0,08 H 0 0,20 0,00
prowisional Legalizacion de firmas SPAZ 0,07 = ] 0,35 0,00
Elaboracidn Accidn de Personal Feqistro de Accidn de Personal Administrativa SPa2 0,07 # ] 0,35 0,00
Legalizacidn documento Legalizacion de firmas SPaz 0,07 i ] 0,35 0,00
SPaz )i 1] 1,08 4,20
WALORES |SPas 20 jeli] 1,51 24
SPLUE i a 0,00 0,00
TOTAL 35 a0 2.66 6.61
Proceso Llamamienta, Seleccidn y Contratacian
Subproceso Induceidn
Tiempo: 1o Eficiencia Tiempo: 55,455
Costo: 806 Eficiencia Costo: 5502
Tipo de Actividades Tiempo Costo
Actividad Tarea Responsable Costo por
Cargo . ] ‘ A Al ] Q| av |nav | av | wav
B e e e Entrega eddigo de étic:a. estatuto de personal SPAZ 0,08 X 30 2.4 0,00
Firma entrega recepcion de documentos instituzionales SPAZ 0,02 # 5 0,00 0,40
Fiesehia historica institucidn SPLUE 0,17 ® 30 0,00 4396
Charlas de induccién Eiienl.leniu:!ad por la Maxima Autoridad SPUE 0,17 # 15 0,00 248
Esplicacion de procesos de unidad de trabajo SPa2 0,07 i E0 4,20 0,00
Presentacidn al equipo de trabajo SPaz 0,07 X 15 1,05 0,00
SPaz Fiil 1] 5,26 0,00
WALORES |SPaz 30 1] 2.4 040
SPLUE i] 1] 0,00 0,00
TOTAL 105 L] 7.66 0,40
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Froceso Flanificacion y Desarrollo del Talento Humano
Subproceso Clasificacion de Fuestos
Tiempo: 430 encia Tiempo: 8E,73M
Costo: 45,70 Eficiencia Costo: 54,065
Tipo de Actividades Tiempo Costo
Actividad Tarea Responsable Costo par
Cargo . - * v .- * AY | NAY | AY | NAY
Fecepeidn solicitud de clasificacidn de puesto SPAZ 0,02 = 5 0,00 0,40
Analisis documentacion presentada SPAZ 0,02 ki a0 24 0,00
Procedencia elaboracian informe SFUE oir X 5 083 0,00
Planeacion puntos de analisis de puesto SPLUE 047 H a0 496 0,00
Lewantamiento matriz de dimensionamiento SPAazZ 0,07 bl 120 440 0,00
Entrega dacumentacién Institucional Lewantamiento de actividades de puesto SPAZ 0,08 # 120 9,64 0,00
Lewantamiento perfil del servidor SPAZ 0,03 ki B0 482 0,00
Fiesumen y analisis de informacion recopilada SPAZ 0,03 i 30 0,00 241
Comparacion de resultado levantamiento contra manual de puesto SPLUE 047 i 30 0,00 496
Homologacion de tareas segin manual de puestos SPLUE 047 b 30 496 0,00
Emisidin de informe indicando clasificacidn o reclasificacidn de puesto SPUS 0,17 b 15 248 0,00
Elaboracidn Fesolucion Clasificacian SFUE 0,17 # 15 243 0,00
SPaz] 10 ] 40 0,00
YALORES |SPaz| 210 il 1647 241
SPUE 35 30 15,71 496
TOTAL 125 &5 40,97 | 177
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Proceso Evaluacidn del Dezempefio
Subproceso Evaluacion al servidor
Tiempo: 205 Eficiencia Tiempo: 80,495
Costo: 2345 Eficiencia Costo: 86525
Tipo de Actividades Tiempo Costo
Actividad Tarea Responsable Costo por
Cargo . Bl » v P | av | nav | av | wav
‘Werificar tipo de vinculacion laboral SPAZ 0,07 # 5 0,35 0,00
Werificar tipo de evaluacian ‘erificar tiempo permanencia del servidor SPAZ 0,07 ® jli] 0,70 0,00
Diefincidn de formulario a ser utilizado SPAZ 0,02 = ] 0,00 0,40
Capacitacidn sobre procedimieta de ewaluacidn SPLUE 0,17 i 30 4,96 0,00
Enwid de Farmulario SEMRES a jefe inmediata Firma entrega recepcion SPaz 0,07 k3 5 0,00 0,35
Establecimiento compromisos respecto a tiempos SPA3 0,08 i 30 0,00 24
Explicacidn proceso al servidor evaluado SPA3 0,08 # 0 0,80 0,00
Aplicacién por parte jefe inmediato .ﬁ.plicacién de e-..':aluacién : SPAZ2 0,07 X beli] 2.0 0,00
Fietroalimentacion al serdidar SPLUE 0,17 i =] 9,92 0,00
Firma del servidar respecto a evaluacidn SPaz 0,07 b 5 0,35 0,00
Femisidn documentacidn a BRHH SPAZ 0,07 # 5 0,35 0,00
Matificacidn a Evaluacidn de Dezempefio Walidacitin y registro de informacitn SPAZ 0,08 ® 5 0,40 0,00
Matificacion calificacion evaluacién desemepefio al servidaor SPAZ 0,07 X 5 0,35 0,00
SPaz] &0 [ 4,20 0,35
WALORES |SPAZ 15 35 120 2481
SPLUE an 1] 14.88 0,00
TOTAL 165 40 2029 | 316
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Proceso Gestign Movimientos de Personal
Subproceso Fermisos, Licencias y Comisiones
Tiempo: 1] Eficiencia Tiempo: BEETH
Costo: 5,36 Eficiencia Costo: 54,163
Tipo de Actividades Tiempo Costo
Actividad Tarea Responsable Costo por
Cargo . = VD || av |nuav | av | nay
Solivitud del servidar Solicitud a gerencia respecto al movimiento administrativo SFPAZ 0,07 A 10 0,70 0,00
Detalle de documentos habilitantes SFAS 0,05 ® 10 0,00 0,50
Yalidacién requerimisntos Analisiz ::ipo de mcn.'irnientc- de personal SPAZ 0,08 kil 0 0,30 0,00
Walidacion informacion y documentos requeridos SPUE 0,17 = 0 0,00 1,65
Elahor acidn Accicn de Pesronal Elabnraciijn Accidn de Personal SPaz2 0,07 ¥ 5 0,35 0,00
Legalizacion de Acciones de Personal SPaz2 0,07 kil g 0,35 0,00
s EiE R Esr e NntiFicaciép al Servidor SPAZ 0,07 il 5 0,35 0,00
Alimentacion base de datos SPAZ 0,07 b 5 0,35 11,00
SPal 30 ] 210 0,00
VALORES [sPaz jl] 10 0,80 0,20
SPLUE 0 10 0,00 165
TOTAL 40 20 2,90 246
Proceso Administracion de Perzonal
Subproceso Control de Jornada Laboral
Tiempo: 445 Eficiencia Tiempo: A730%
Costo: 44,28 Eficiencia Costo: E9,28%
Tipo de Actividades Tiempo Costo
Actividad Tarea Responsable Costo por
Cargo . - * 7 » * Ay | mav | av | mav
Control de Registro en sitio de servidores [Aleatorio mensual] SPaz 0,07 # 120 0,00 8,40
Obtencidn de Reportes de Asistencia Mensuales SPAa3 0,08 kil Bl 4,82 0,00
Hefsreetan dbripeiie ds s de fameds Ennsnlid?dn de nnl.ledad:?s mensuales SPAZ 0,08 il 15 1,20 0,00
lsharal Depuracion de informacian SFPAZ 0,08 i 30 0,00 24
Elaboracion de reportes por unidad SFPAZ 0,08 A [=11] 4,582 0,00
Tatificacidn de descuenta por incumplimiento de jornada laboral SPUE 0,17 kil 120 19,25 0,00
Archivo natificiacion file servidores SPAZ 0,07 ki 40 0,00 2,80
SPa2 0 160 0,00 1,20
WALORES [sPaz] 136 30 10,84 4
SPLUE 120 a 19,85 0,00
TOTAL 255 190 | 30,69 | 13.61
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3.6.3 Informe de Matriz resumido

A continuacién se presenta el cuadro resumen de los resultados obtenidos del analisis de tiempo y costos por subprocesos en el
hospital Alfredo Noboa Montenegro, dichos subprocesos fueron tomados de la priorizacion realizada en conjunto con la Gerencia
del Hospital.

TIEMPO MINUTOS | TIEMPO COSTOS EFICIENCIA
PROCESOS ANALIZADOS FRECUENCIA VOLUMEN
AV MNAV AV MNAW COSTOS TIEMPO
Llamamiento 285 | 120 | 37,27 | 10,45 70,37%| 78,10%|Bajo demanda [Por vacante
Seleccidn 550 | 720 | 71,37 | 71,50 | 43,31%| 49,81%|Bajo demanda |Porvacante
Contratacidn 35 50 2,66 | 6,61 28,00%| 28,67%|Bajo demanda |Por vacante
Induccidn 105 5 7.66 | 0,40 95,02%| 95,45%|Bajo demanda |Por vacante
Clasificacién de Puestos 425 65 | 40,97 | 7,77 84,06%| 86,73%|Bajo demanda |Indeterminado
Evaluacidn al servidor 165 40 20,29 | 3,16 80,49%| B86,52%|Anual 1
Permisos, Licencias y Comisiones | 40 20 2,90 | 2,48 66,67%| 54,16% |Bajo demanda |[Indeterminado
Control de lornada Laboral 255 | 190 | 30,69 | 13,61 | 69,28%| 57.30%|Mensual 12
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CAPITULO IV

PROPUESTA DE MEJORAMIENTO DE PROCESOS

4.1 Mejoramiento de procesos

En el desarrollo de este capitulo se elaborara la propuesta de mejoramiento de
los procesos del Departamento de Recursos Humanos del Hospital Alfredo
Noboa Montenegro para obtener una mejor eficiencia al reducir tiempos y costos

en los procesos seleccionados en el capitulo 111

4.1.1 Diseno de las Herramientas

Las herramientas que seran aplicados en los procesos a mejorar son los

siguientes:
Caracterizacion de los Procesos

Esta herramienta permite describir los subprocesos, su objetivo, alcance,
entradas, salidas, requisitos legales e indicadores; esta informacion permite

tener una vision integral de todos los factores que intervienen en un proceso.
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HOSPITAL ALFREDO NOBOA MONTENEGRO

Y

r Proceso:
Subproceso: Cddigo:

Fecha de elaboracion:

Caracterizacion

Objetivo:

Alcance:

Responsabile:

Requisitos Legales:

Entradas:

Indicadores:

Registros del proceso:

Salidas:

Limites:
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Diagramacion Mejorada

La hoja de diagramacion mejorada permite visualizar las actividades o la informacion en un proceso ademas ayuda a
identificar que actividades se pueden eliminar, fusionar o proponernuevos tiempos de ejecucion.

Kﬁ DIAGRAMACION MEJORADA

Proceso
Subproceso Codigo
Fecha Status
Objetivo
Alcance Desde

Hasta
Entradas
Salidas
Responsable
Frecuencia Valumen
Tiempo Costo
Eficiencia en tiempo Eficiencia en costo)

simbologia Tiempo Costo

Costo por

Actividad Tarea Responsable Observacion
= cargo . B » A 4l ‘ av o | mav | av | mav

TOTAL
Cambios Elabarado por: Revisado por: Revisado por:
Mejora
Eus D,n, Mercedes Molina Dr. Galo Granda ng. Jaime Cadena
Creacidn
Eliminacian
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Hoja de Mejoramiento de Subprocesos

Esta herramienta permite resaltar los problemas actuales y sus posibles
soluciones, asi como la situacion actual en tiempos y eficiencias que se
contrapone con la situacion propuesta para poder cuantificarla con las

diferencias y beneficios encontrados.

TR
Hoja de Mejoramiento de Subprocesos
Proceso
Subproceso
Caodigo
Entrada
Salida
Problemas Detectados
Soluciones Propuestas
Situacion Actual
Tiempo Eficiencia en | Eficiencia en
Total Costo Total |tiempo Costo Frecuencia |Volumen
Situacién Propuesta
Tiempo Eficiencia en |Eficiencia en
Total Costo Total |tiempo Costo Frecuencia |Volumen
Diferencias
Tiempo Eficiencia en |Eficiencia en
Total Costo Total |tiempo Costo Frecuencia |Volumen
Beneficio Esperado Anual
Tiempo Costo
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Matriz de Analisis Comparativo

Permite observar los cambios producidos en tiempos y costos como en su eficiencia obtenida en los tres escenarios

analizados para finalmente poder determinar su beneficio en los subprocesos mejorados, el formato utilizado es el siguiente:

7

Matriz de Analisis Comparativo

Situacion Actual

Situacion Propuesta Diferencia . Beneficio
SIS I eosTe Eficiencia Eficiencia Eficiencia Frecuencia Eficiencia
Analizado Tiempo | Costo —; Tiempo | Costo — Tiempo | Costo — Anual .
Tiempo | Costo Tiempo | Costo Tiempo | Costo Tiempo | Costo
Totales
Eficiencia
Promedio

Beneficio Anual
Esperado (Costo)

Beneficio Anual
Esperado (Tiempo)
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4.1.2 Caracterizacion de los Procesos

HOSPITAL ALFREDO NOBOA MONTENEGRO

Proceso: Llamamiento, Seleccion y Contratacion

Subproceso: | Llamamiento | Cédigo: | GTH-LSC-001

Caracterizacion | Fecha de elaboracion: | 16 de abril del 2012

Objetivo:Establecer los lineamientos institucionales para gestionar ingresos y ascensos por
concurso de méritos y oposicibn en concordancia con la normativa legal vigente y las
disposiciones internas.

Alcance: Este subproceso inicia con la declaracion de una partida vacante o creacion de
nuevo puesto, termina al recolectar aplicaciones de ciudadanos que cumplan con el perfil
solicitado al puesto.

Responsable: UATH, Tribunal de Méritos y Oposicién (Maxima Autoridad o su delegado,
delegado Unidad Requirente, delegado UATH), Tribunal de Apelaciones (Maxima Autoridad
0 su delegado, delegado Unidad Requirente, delegado UATH, servidores distintos al
Tribunal de Méritos y Oposicion).

Requisitos Legales:

Constitucion Politica de la Republica del Ecuador.

Ley Organica del Servicio Publico.

Reglamento General a la Ley Organica del Servicio Publico.

Norma del Subsistema de Reclutamiento y Seleccion de Personal, publicada

en el Registro Oficinal 155 del 15 de junio de 2011.

e Manual de Descripcién, Valoracion y Clasificacion de puestos del Ministerio
de Salud Publica

e Norma de Clasificacion, Descripcion y Valoracion de Puestos del Ministerio de
Relaciones laborales (ex - SENRES)

Entradas: Aplicaciones via web de ciudadanos y ciudadanas

Indicadores:
Numero de dias para evaluar aplicaciones

Salidas: Némina de aspirantes que cumplen perfil del puesto

Limites:
Inicio — Solicitud de necesidad de contratacion.
Termino — Elaboracion Nomina de aspirantes que cumplen perfil del puesto.
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HOSPITAL ALFREDO NOBOA MONTENEGRO

Proceso: Llamamiento, Seleccion y Contratacion

Subproceso: | Seleccién | Cédigo: | GTH-LSC-002

Caracterizacion | Fecha de elaboracion: | 16 de abril del 2012

Objetivo:Establecer los lineamientos institucionales para gestionar ingresos y ascensos
por concurso de méritos y oposicién en concordancia con la normativa legal vigente y las
disposiciones internas.

Alcance: Este subproceso inicia con la nébmina de aspirantes que cumplen el perfil del
puesto vacante, termina al declarar al ganador de concurso de méritos y oposicion, o por
declaracion de concurso desierto.

Responsable: UATH, Tribunal de Méritos y Oposicion (Maxima Autoridad o su delegado,
delegado Unidad Requirente, delegado UATH), Tribunal de Apelaciones (Maxima
Autoridad o su delegado, delegado Unidad Requirente, delegado UATH, servidores
distintos al Tribunal de Méritos y Oposicion).

Requisitos Legales:

Constitucién Politica de la Republica del Ecuador.

Ley Organica del Servicio Publico.

Reglamento General a la Ley Organica del Servicio Publico.

Norma del Subsistema de Reclutamiento y Seleccion de Personal, publicada en el

Registro Oficinal 155 del 15 de junio de 2011.

¢ Manual de Descripcién, Valoracién y Clasificacién de puestos del Ministerio de
Salud Publica

e Norma de Clasificacion, Descripcion y Valoracion de Puestos del Ministerio de
Relaciones laborales (ex - SENRES)

Entradas: Nomina aspirantes que cumplen perfil del puesto, banco de preguntas unidad
requirente.

Indicadores:
Numero de dias para llenar una vacante
Concursos concluidos / concursos ejecutados

Salidas: Ganador concurso méritos y oposicién, declaratoria concurso desierto

Limites:

Inicio — Némina de aspirantes que cumplen perfil del puesto.

Termino — Declaratoria de ganador de concurso de méritos y oposicion 0 concurso
desierto
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HOSPITAL ALFREDO NOBOA MONTENEGRO

Proceso: Llamamiento, Seleccién y Contratacion
Subproceso: | Contratacion | Cédigo: | GTH-LSC-003
Caracterizacion | Fecha de elaboracion: 16 de abril del 2012

Objetivo: Establecer los lineamientos institucionales para gestionar ingresos y ascensos
por concurso de méritos y oposicién en concordancia con la normativa legal vigente y las
disposiciones internas.

Alcance: Este subproceso inicia con la declaracién de ganador de concurso de mérito y
oposicion, y termina al elaborar la accién de personal administrativo por ingreso a la
institucion.

Responsable: UATH, Tribunal de Méritos y Oposicion (Maxima Autoridad o su delegado,
delegado Unidad Requirente, delegado UATH), Tribunal de Apelaciones (Méaxima
Autoridad o su delegado, delegado Unidad Requirente, delegado UATH, servidores
distintos al Tribunal de Méritos y Oposicién).

Requisitos Legales:

Constitucion Politica de la Republica del Ecuador.

Ley Organica del Servicio Publico.

Reglamento General a la Ley Organica del Servicio Publico.

Norma del Subsistema de Reclutamiento y Seleccién de Personal,

publicada en el Registro Oficinal 155 del 15 de junio de 2011.

e Manual de Descripcién, Valoracion y Clasificacion de puestos del Ministerio
de Salud Publica

¢ Norma de Clasificacion, Descripcién y Valoracion de Puestos del Ministerio
de Relaciones laborales (ex - SENRES)

Entradas: Ganador concurso méritos y oposicion, hoja de vida del ganador del concurso,
checklist Instituto de Meritocracia.

Indicadores:
Numero de dias para llenar una vacante
Concursos concluidos / concursos ejecutados

Salidas: Accion de Personal Administrativa por ingreso o acenso a la institucion

Limites:
Inicio — Declaratoria de ganador de Concurso de mérito y oposicion
Termino — Elaboracion Accion de Personal Administrativa de ingreso a la institucion
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HOSPITAL ALFREDO NOBOA MONTENEGRO

Proceso: Llamamiento, Seleccion y Contratacion
Subproceso: | Induccién | Cédigo: | GTH-LSC-004
Caracterizacion | Fecha de elaboracion: ’ 16 de abril del 2012

Objetivo: Establecer los lineamientos institucionales para gestionar ingresos y ascensos
por concurso de méritos y oposicién en concordancia con la normativa legal vigente y las
disposiciones internas.

Alcance: Este subproceso inicia con la declaracién de ganador de concurso de mérito y
oposicidn, y termina al archivar los convenios institucionales con el servidor y expediente
personal.

Responsable: UATH, Maxima Autoridad, Jefe Departamental, Jefe Area.

Requisitos Legales:

Constitucién Politica de la Republica del Ecuador.

Ley Organica del Servicio Publico.

Reglamento General a la Ley Orgénica del Servicio Publico.

Norma del Subsistema de Reclutamiento y Seleccion de Personal, publicada en el
Registro Oficinal 155 del 15 de junio de 2011.

Entradas: Ganador concurso méritos y oposicion, hoja de vida del ganador del concurso

Indicadores:
Induccién planificada / Induccién ejecutada
Procesos Instruidos / Total Procesos

Salidas: Expediente personal del servidor, convenios institucionales.

Limites:
Inicio — Declaratoria de ganador de concurso de mérito y oposicion
Termino — Archivo expediente personal del servidor.
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HOSPITAL ALFREDO NOBOA MONTENEGRO

Proceso: Planificacion y Desarrollo del Talento Humano
Subproceso: | Clasificacién de Puestos | Cédigo: | GTH-PLA-001
Caracterizacion | Fecha de elaboracion: 16 de abril del 2012

Objetivo:Estructurar el proceso para clasificacion o reclasificacion de puestos,
considerando las actualizaciones regulares que se tienen en el a&mbito médico vy los
perfiles de los servidores del Hospital Alfredo Noboa Montenegro.

Alcance:Este proceso inicia desde la solicitud de andlisis de clasificacion o reclasificacion
hasta el registro de clasificacion o reclasificacion de puestos.

Responsable: UATH, Unidad Requirente.

Requisitos Legales:

Constitucién Politica de la Republica del Ecuador.

Ley Organica del Servicio Publico.

Reglamento General a la Ley Orgénica del Servicio Publico

Manual de Descripcion, Valoracion y Clasificacion de puestos del Ministerio de

Salud Publica

e Norma de Clasificacién, Descripcion y Valoracion de Puestos del Ministerio de
Relaciones laborales (ex - SENRES)

Entradas: Necesidades de capacitacién, levantamiento resultados evaluacion de
desempefio, necesidades no programadas o actualizaciones requeridas

Indicadores:
Tareas Levantadas / Total Tareas

Salidas: Dictamen de reclasificacion aprobado por MRL y MEF.

Limites:
Inicio — Solicitud de reclasificacion de puesto.
Termino — Registro de dictamen en Accion de Personal Administrativa.
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Proceso: Capacitacion y Desarrollo del Talento Humano
Subproceso: | Planificar Capacitacion | Cédigo: | GTH-CAP-001
Caracterizacion | Fecha de elaboracion: ’ 16 de abril del 2012

Objetivo:Estructurar un plan anual con presupuesto para formacion, capacitacion y
desarrollo del Talento Humano que responda a las prioridades estratégicas definidas en la
institucion a través de la identificacién de necesidades reales de capacitacion.

Alcance: Este subproceso inicia anualmente con el levantamiento de necesidades de
capacitacion, termina con la aprobacién del plan anual de capacitacién por parte de la
gerencia administrativa del hospital.

Responsable: UATH, Gerencia Administrativa, Unidad Financiera, Unidades Requirentes

Requisitos Legales:
e Constitucién Politica de la Republica del Ecuador.
e Ley Organica del Servicio Publico.
e Reglamento General a la Ley Orgéanica del Servicio Publico.

Entradas: Necesidades de capacitacion, levantamiento resultados evaluacion de
desempefio, necesidades no programadas o actualizaciones requeridas

Indicadores:
Cursos Ejecutados / Cursos Planificados
% Capacitaciones por unidad

Salidas: Plan Anual de Capacitacion con asignacion presupuestaria aprobada

Limites:
Inicio — Solicitud de necesidad de capacitacion.
Termino — Elaboracion de Plan Anual de Capacitacion.
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Proceso: Capacitacion y Desarrollo del Talento Humano
Subproceso: | Ejecucién de Capacitacién | Cédigo: | GTH-CAP-002
Caracterizacion | Fecha de elaboracion: ‘ 16 de abril del 2012

Objetivo:Establecer el procedimiento para la correcta ejecucion, seguimiento y control de
la Capacitaciones planificadas para el afio en curso.

Alcance: Este subproceso inicia anualmente con el desarrollo del cronograma de
capacitaciones establecidas en el plan anual de capacitacién y finaliza con la nomina de
aprobados y reprobados de los cursos asi como la liquidacion de los contratos realizados
para el desarrollo de los mismos.

Responsable: UATH, Gerencia Administrativa, Unidad Financiera, Unidades Requirentes

Requisitos Legales:

Constitucion Politica de la Republica del Ecuador.

Ley Organica del Servicio Publico.

Reglamento General a la Ley Organica del Servicio Publico.
Ley de contrato civil

Entradas:Cronograma de capacitaciones programadas, contratos de servicios de
capacitacion.

Indicadores:
Calificacion promedio alcanzada en cursos / Calificacion promedio Planificado
% Calificacion promedio por unidad

Salidas: Servidores capacitados, contratos finalizados.

Limites:
Inicio — Cronograma de capacitaciones.
Termino — Servidores capacitados.
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HOSPITAL ALFREDO NOBOA MONTENEGRO

Proceso: Capacitacién y Desarrollo del Talento Humano
Subproceso: | Retroalimentacion Cddigo: | GTH-CAP-003
Caracterizacion de capacitacion

Fecha de elaboracién: | 16 de abril del 2012

Objetivo:Retroalimentar las capacitaciones realizadas en el plan anual de capacitacion a
través de una evaluacion a los servidores capacitados para determinar falencias en el
proceso de ejecucion de la capacitacion y realizar acciones pertinentes que mejoren la
eficiencia.

Alcance: Este subproceso inicia con la nomina de servidores que han sido capacitados
independientemente de si aprobaron o no y finaliza con el informe de las evaluaciones de
retroalimentacién en el cual se identificar4 la satisfaccion o no de las capacitaciones
realizadas en el plan anual de capacitacion.

Responsable: UATH, Unidades Requirentes

Requisitos Legales:
e Constitucion Politica de la Republica del Ecuador.
e Ley Organica del Servicio Publico.
e Reglamento General a la Ley Organica del Servicio Publico.

Entradas:némina de Servidores capacitados por capacitacion finalizada en el plan de
capacitacion anual finalizadas.

Indicadores:
Servidores satisfechos con la capacitacion / satisfacciéon minima aceptable Planificado
% Nivel de satisfaccion o éxito de la capacitacion

Salidas: Informe de retroalimentacion de capacitacion.

Limites:
Inicio — ndbmina de servidores capacitados.
Termino — Informe de retroalimentacion.

HOSPITAL ALFREDO NOBOA MONTENEGRO

%
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Caracterizacion | Proceso: | Administracién de personal

Subproceso: | Licencias sin remuneracién | Cédigo: | GTH-ADM-001

Fecha de elaboracion: | 16 de abril del 2012

Objetivo: Estandarizar los requisitos, procedimientos y documentos necesarios para
solicitar licencias sin remuneracion establecidas en la ley.

Alcance: Este subproceso inicia con la solicitud por parte del servidor de una licencia sin
remuneracion, termina al archivar la accion de personal en el expediente del servidor.

Responsable: UATH, Gerencia Administrativa, Unidad Financiera, Unidades Requirentes

Requisitos Legales:

Constitucion Politica de la Republica del Ecuador.

Ley Orgénica del Servicio Publico.

Reglamento General a la Ley Organica del Servicio Publico.
Consultas Procuraduria General del Estado

Entradas: Solicitud del servidor

Indicadores:
Numero de servidores con licencia sin remuneracion / Total de servidores en la institucion

Porcentaje de servidores con licencia sin remuneracion

Salidas: Accion de personal administrativa

Limites:
Inicio — Solicitud de licencia.
Termino — Elaboraciéon Accién de Personal Administrativa

HOSPITAL ALFREDO NOBOA MONTENEGRO

Proceso: | Administracién de personal
Subproceso: | Licencias con remuneracién | Cédigo: | GTH-ADM-002
Caracterizacién | Fecha de elaboracion: | 16 de abril del 2012

Objetivo: Estandarizar los requisitos, procedimientos y documentos necesarios para
solicitar licencias con remuneracién establecidas en la ley.
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Alcance: Este subproceso inicia con la solicitud por parte del servidor de una licencia con
remuneracion, termina al archivar la accion de personal en el expediente del servidor.

Responsable:UATH, Gerencia Administrativa, Unidad Financiera, Unidades Requirentes

Requisitos Legales:

Constitucion Politica de la Republica del Ecuador.

Ley Organica del Servicio Publico.

Reglamento General a la Ley Organica del Servicio Publico.
Consultas Procuraduria General del Estado

Entradas: Solicitud del servidor

Indicadores:
NUmero de servidores con licencia con remuneracion / Total de servidores en la instituciéon

Porcentaje de servidores con licencia con remuneracion

Salidas: Accion de personal administrativa

Limites:
Inicio — Solicitud de licencia.
Termino — Elaboracion Accién de Personal Administrativa

HOSPITAL ALFREDO NOBOA MONTENEGRO

Proceso: | Administracién de personal
Subproceso: | Control de Jornada Laboral | Cédigo: | GTH-ADM-003
Caracterizacién | Fecha de elaboracion: | 16 de abril del 2012

Objetivo: Estandarizarlos procedimientos y documentos necesarios para realizar un
adecuado control de jornada laboral por parte de los servidores de la institucién acorde lo
sefalado en la normativa vigente.

Alcance: Este subproceso inicia con la recopilaciéon de informacién del reloj biométrico,

114




termina al registrar las novedades no justificadas en el expediente personal del servidor.

Responsable: UATH

Requisitos Legales:
e Ley Organica del Servicio Publico.
¢ Reglamento General a la Ley Orgéanica del Servicio Publico.

Entradas:Base de datos relojes biométricos

Indicadores:

NuUmero de servidores con novedades en control de horarios / Total de servidores en la
institucion

Porcentaje incumplimiento en jornada laboral

Salidas: Reportes de asistencia, reporte de novedades no justificadas

Limites:
Inicio — Recopilacién de informacion de relojes biométricos
Termino — Registro de Novedades no Justificadas en expediente del servidor

HOSPITAL ALFREDO NOBOA MONTENEGRO

Proceso: Administracion de personal
Subproceso: | Vacaciones | Codigo: | GTH-ADM-004
Caracterizacion | Fecha de elaboracion: ‘ 16 de abril del 2012

Objetivo: Dar cumplimiento al derecho de 30 dias anuales de servidores y servidoras
publicas del Hospital Alfredo Noboa Montenegro.

Alcance: Este subproceso inicia con la solicitud de vacaciones del servidor y finaliza con
la Accion de Personal Administrativa.

Responsable: UATH, Gerencia Administrativa, Unidad Financiera, Unidades Requirentes
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Requisitos Legales:
e Ley Organica del Servicio Publico.
¢ Reglamento General a la Ley Organica del Servicio Publico.

Entradas: solicitud de vacaciones

Indicadores:

Numero de servidores con vacaciones anuales/ Total de servidores en la institucién por
mas de 11 meses

Porcentaje de cumplimiento de derecho de vacaciones

Salidas: Accién de Personal Administrativapor vacaciones

Limites:
Inicio — Solicitud de vacaciones autorizada y validada en planificacién de vacaciones
Termino — Accion de Personal Administrativa

HOSPITAL ALFREDO NOBOA MONTENEGRO

Proceso: Administracion de personal
Subproceso: | Subrogaciones y encargos | Cédigo: | GTH-ADM-005
Caracterizacion | Fecha de elaboracion: 16 de abril del 2012

Objetivo:Establecer los parametros y normativas necesarias para las subrogaciones y
encargos en la Institucion.

Alcance: Este subproceso inicia con la necesidad de cubrir con nivel jerarquico superior
y finaliza con el retorno del funcionario a su cargo.

Responsable:UATH, Gerencia Administrativa, Unidad Financiera, Unidades Requirentes

Requisitos Legales:

e Ley Organica del Servicio Publico.
e Reglamento General a la Ley Organica del Servicio Publico.
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Entradas: Accion de personal del NJS

Indicadores:

Numero de subrogaciones y encargos anuales/ funcionarios sujetos a subrogaciones y
encargos

Porcentaje de subrogaciones y encargos realizados anualmente

Salidas: Accién de Personal Administrativa

Limites:
Inicio — Necesidad de cubrir un cargo de un funcionario NJS
Termino — Accion de Personal Administrativa

HOSPITAL ALFREDO NOBOA MONTENEGRO

Proceso: | Administracién de personal

Subproceso: | Licencias y Comisiones por | Cédigo: | GTH-ADM-006
Caracterizacion Estudios y Capacitacion

Fecha de elaboracién: | 16 de abril de del 2012

Objetivo: Establecer los lineamientos para la concesion de licencias por estudios y
capacitacion para el desarrollo profesional de los servidores en pro del mejoramiento de
los servicios ofrecidos en la institucion.

Alcance: Solicitud de Licencias y Comisiones por Estudios y Capacitacion y finaliza en la
aprobacion o negativa si esto puede afectar el desarrollo de los procesos de la institucion.

Responsable: UATH, Gerencia Administrativa, Unidad Financiera, Unidades Requirentes

Requisitos Legales:

e Ley Organica del Servicio Publico.
¢ Reglamento General a la Ley Organica del Servicio Publico.

Entradas:Solicitud de Licencias y Comisiones por Estudios y Capacitaciéon

117




Indicadores:

Numero de Licencias y Comisiones por Estudios y Capacitacion aprobadas anualmente /
Numero de servidores de la institucion

Porcentaje de Licencias y Comisiones por Estudios y Capacitacion efectuadas
anualmente.

Salidas: Accién de Personal Administrativa

Limites:
Inicio — solicitud de Licencias, Comisiones por Estudios y Capacitacion
Termino — Fin de la licencia
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4.1.3 Flujo Diagramacidén Mejorada

&

DIAGRAMACION MEJORADA

Proceso Llamamienta, Seleceidn y Contratacion
Subproceso Llamamiento Céadiga GTH-LSC-001
Fecha Statuz Propuesto
Objetivio Establecer los lineamientos institucionales para gestionar ingresos y ascensos por concurso de méritos y oposicion en concordancia con la normativa legal vigente y las disposiciones internas.
Bleanse Desde | Declaracion de una partida vacante o ereacion de nuevo puesto

Hazta |Fecoleccidny aplicacidn de ciudadanos que cumplan can el perfil solicitado al pussta,
Entradas Solicitud de necesidad de contratacian,
Salidas Elabaracidn Mdamina de Aplicantes que cumplen perfil del puesta.

Fesponsable

UATH, Comité de Méritas y Oposicidn [Mazima Sutaridad o su delegado, delegada Unidad Requirente, delegado UATH], Comité de Apelaciones [Maxima Satoridad o zu delegada, delegado Unidad Requirente, Delegado UATH,

zervidores distintos al Comité de Méritoz y Opozicidn).

Frecuencia Bajo demanda Walumen 20
Tiempo 407 Costo 35,490
Eficiencia en tiempo ar.22 Efizienzia en costo 29,47
Simbologia Tiempo Costo
Auctividad Tarea Fesponsable Costa por Obszertacion
caes | (@) ([ (=) |V |ID (@ &v | nav| av| nav
Elaborar reporte de disponibilidad de vacantes por salidas, traslados y ascensos SPaZ 0,07 ] a0 al 21 0
Lewantamiento Plan &nual de Dotacidn de Personal desarrcllado a nivel institucional por la UATH SPLUE 07| we| 15 0| 242 1]
necesidades Certificacion estatus de vacante de |a partida presupuestaria individual carrespandiente. SPAT 0,02 T =t n o ng 1]
contratacidn Compilar infarmes de validacion téenica del Instituto Macional de |2 Meritocracia SFUE o] w1 30 0| 435 0| Actividad poca recurrente
Establecer cronagrama para lanzamiento de concurzas de méritas y oposicion SPAZ 0,02 j D e} 1] 15 o] 1,205
. Establecer bases de concursos a través del Manual Institucional de Fuestas SPaz 007 & o s 0 0 1] o7
Lewantamiento — -
Perfil del Pussta Actividad poco recurrente tiempo
Levantamiento nuevo puesta referente a elaborar y actualizar @l manwal de puestos SPLUE 017 ] a0 0| 456 0] wariable
Generar conwocatorias en pagina web www socioempleo.gob.ec segin estandares MPL SPaz 007 0 0 1] 07
. Establecer tiempos de duracidn de Faze de conuacataria SPAZ no7| & 1] 2 o o4
Convocataria \ -
Fecepoion de aplicantes al proceso SPaz 007 & 0 15 al 105
Validacidn cumplimiento perfil de aploantes en baze al perfil de convacatoria SPaz 007 k 120 o &4 0
Elabaracidn ndmina de aplicantes que cumplen perfil del puesto SFAT 0.07 X 120 0 24 0
TOTAL| 1355 B2 3| 3794
Cambios Elaborado por: Revisado por: Revisado por:
Mejora E]
Fu5|c\|l'|' Mercedes Malina Oir. Galo Granda Ing. Jaime Cadena
Creacidn
Eliminacian %
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&

DIAGRAMACION MEJORADA

Proceso Llamamiento, Seleccion y Contratacion
Subproceso Selecoidn Cddigo GTH-LSC-00z2
Fecha Status Propuesta
Objetiva Establecer los lineamientos institucionales para gestionar ingresos y ascensos por concursos de méritos y oposicion en concordancia con la normativa legal vigente y las disposiciones internas.
Aleance Deszde |Mdmina de aplicantes que cumplen el parfil del puesta vacante

Hasta |Declarar al ganador de concursa de merita y oposicidn, o por declaracidn de concurso desierta,
Entrada= Mémina Aplicantes que cumplen perfil del puesta, banco de preguntas unidad requirente.
Salidas Ganador concursa méritos § oposician, declaratoria concurso desierta

Rezpon=able

UATH, Comité de Méritas y Oposicidn [Masima Autoridad o su delegado, Delegado Unidad Requirente, Delegado UATH), Comité de Apelaciones [Maxima Autoridad o su delegado, Delegado Unidad Requirente, Delegado UATH,

servidores distintos al Comité de Méritos y Opasician].

Frecuencia Eajo demanda Walumen 20
Tiempo 888 Costo 78,00
Eficiencia en tiempo 2r.m Eficiencia en costo 95,18
Simbalogia Tiempo Costa
Actividad Tarea Fesponsable Easta par Obzervacion
SEREa [ | ’ VD @ o |mav| av | o
Generar banco de preguntas para prueba técnica SPUE 0,07 :11] 4.2 0
Femiszion banco de preguntas a Instituto de Meritocracia SPAZ 007 = 0 15 il 106
Seleccidn aleatoria de preguntas para evaluacion SPAZ 0,03 20 a 1608
- Conyvocatoria para rendir pruebas téonicas a aspirantes SPAZ 0,07 =3 0 ] ol 035
Prueba Técnica = —— .
Aplicacion de pruebas tecnicas por parte de aspirantes SPaz 0,07 0 15 0 1,05
Calificacion de pruebas técnicas SPAS 0,08 v | 1201 0| 964 i}
Fevizion =i cumplen 35 puntos en pruebas téenicas SPAZ 0,03 ~ == 15 1] 12 0
Elaboracidn y publicacidn acta postulantes aprobados en web socioempleo SPAZ 0,07 — 1 0 ] ol 035
Seleccidn de bateria psicometricas SPUG 017 15 0| 248 1}
Canwvocatoria para rendir pruebas psicométricas a aspirantes SPAZ 0,17 0 15 0] 243
Frueba Psicomeétrica | Aplicacidn de prusbas psicométricas por parte de aspirantes SPAZ 0,07 ] 120 0| &4 1]
Calificacion de pruebas SPAZ 0,02 1 El 0] 482 0
Elabaracidn y publicacidn acta postulantes aprobados en web socioemplea SPaz 0,07 1} 5 ol 035
Disefio entrevista y preguntas del Comité de Méritas y Opasicidn SPUE 017 4 jeli] 0| 4396 1]
Entrevistas Conwocatoria para rendir entrevistas a aspirantes SPa2 017 % 15 ol 248
Aplicacian de entrevistas por parte de aspirantes SPUE 0,07 240 5 18| 035
Calificacidn entrevistas SFLUE 017 - 20 0 4498 1]
Sumataria resultado final y puntaje adicional a postulantes SPAZ 0,03 Tk Bl 0| 482 0
. Elaboracion rezultada final de concurzo de meritos y oposician SFPAZ 0,03 — 1 15 ol 12 1]
Diefinicon Concurso . — . - - -
Envio documentacion a Instituto Macional de Meritocracia SFPAZ 007 -4 0 15 il 1,05
Declaratoria ganador de concurso o concurso degierto SPAZ 00s 3] of 04 1]
TOTAL| 770 15| 638| 12
Cambios Elaborado por: Revisado por: Revisado por:
Iejora H
FLISIDI.WJ Mercedes Molina Dr. Galo Granda Ing. Jaime Cadena
Creaian
Eliminacion ]
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DIAGRAMACION MEJORADA

Froceso Llamamienta, Seleccicn y Contratacion
Subpraceso Cantratacion Cédigo GTH-LSC-002
Fecha Status Fropuesto
Objetivo Establecer los lineamientas institusionales para gestionar ingresos y ascensos por conoursas de méritos y oposicion en concordancia con |a normativa legal vigente y las disposiciones internas.
Aloance Desde | Declaracion de ganador de concursa de merita y opozicidn
Hasta |Accion de Personal Administrativa por Ingreso o acenzo alainstitucion
Entradas Ganador concurso méritas y opasicion, hoja de vida del ganadar del concurso, check list Instituto de Meritocracia.
Salidas Bccidn de Personal Administrativa por Ingreso o acensa a la Institusion
UATH, Comité de Méritos y Dpasicidn [Masima autaridad o su delegada, delegado Unidad Requirente, delegada LA TH), Comité de Apelaciones [Misima Autoridad o zu delegado, delegada Unidad Fequirente, delegado LATH,
Fesponszable servidores distintos al Comité de Méritos y Dposicidn).
Frecuencia Elajo demanda Wolumen 20
Tiempo 155 Costo 14,28
Eficiencia en tiempo E7.74 Eficiencia en costo V260
Simbalogia Tiempo Costa
Actividad Tarea Fesponsable Easta par Observacion
cargo B ‘ \ 4 ] Q| oy |mav| av | mav
Cantactarse con ganadar de concurso de mérita y oposicidn SPaZ 0,07 0 10 0 07
Yalidacidn documentacidn para crear expediente del servidor SPaZ 0,07 # 21} ol 4.2 0
Generar File del servidar SPAZ 0,08 1] 10 0] 0,803
. Femitir File Personal del servidor a Archivo Central SPAZ 0,02 = 0 10 ol 0202
Paosesion Ganador — - —
Concurso Elaboracian Mombramiento Provizional por Ingreso (3 meses) SPUE 017 a0 o] 496 0
Legalizacidn de Mombramiento Provisional SPAZ 0,02 -4 1] 10 0| 0,202
Elabaracidn Accidn de Perzanal Administrativa SPA3 0,02 15 0 12 1}
Legalizacian de Accidn de Personal Sdministrativo SPA3 0,05 ~K 0 L} ol 0402
Archivo de dacumentacian SPAZ 0,02 # 1] 5 0] 0402
TOTAL 105 B0( 04| 3812
Cambios Elaborado por: Revisado por: Revisado por:
Mejora E]
FUSIDI_-', Merzedes Malina DOr. Galo Granda Ing. Jaime Cadena
Creacion
Eliminacidan ]
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DIAGRAMACION MEJORADA

Proceso Llamamienta, Seleccion y Contratacidn
Subproceso Induccicn Cadigo GTH-LSC-004
Fecha Status Propuesto
COlbjetiva Establecer las lineamientas institusionales para gestionar ingresos y aseensas por concursos de méritos y oposicidn en concardancia con la normativa legal vigente y las disposiciones internas.
Aloance Desde Elabf:\.rar Iiaaaccién dr.edpersonal administrativo
Hasta |Certificacion Induzcion al puesto
Entradas Ganador concurso méritas y aposicidn
Salidas Canwvenios institucionales firmadas por el servidor, evaluacidn de reaccidn induceidn
Fesponsable UATH, Jefe Inmediata, Autoridad Mominadora
Frecuencia BEajo demanda Walumen 20
Tiempo 286 Costo 2E,E5
Efiziencia en tiempo 54,39 Eficiencia en costo E5,86
Simbolagi a Tiempo Casta
Actividad Tarea Responzable Eosto por Observacion
cago | (@) (I (=) |V |ID | @0 av | nmav| av| nav
Femitir documentacidn y convenios institucionales para revizidn servidar SPaZ 0,07 -4 0 1L a 0,7
Entrega y Firma de document acidn y convenios institucionales SPaZ 007 0 1L a 0,7
Conwacatoria a eventa de induccidn a personal nueuwo SFazZ no7| o _ 0 0 1] 0,7
Confirmacidn de asistencia de personal nuewa SFazZ 0,07 I — 0 0 1] 0,7
Bienvenida grupal masima autaridad [planifizacidn menzual] SPUE o7l ——1 0 30 o znas
Induccidn Presentacion general Hozpital Alfredo Moboa [Mizidn, Yisidn, Objetivos] SPAZ 007 ok 0 B0 of 4193
Explicacidn procesos departamentales y de drea por jefes Inmediatos SPaZ 00% & E0 0| 482 0
Fonda de preguntas respecto a procesos generales de departamento y area SPaZ UNIE] 10 al 0 0
Enplizazion de procesas del puesto par Superdizor de puesto SPLUE AL ] El 0| 9482 1]
Fonda de preguntas respecto a procesos generales del Puesta SPaz 002 & 10 o 02 1]
& pleacidn eualuacidn de reaceidn de induccidn SPAZ noz| & 15 o 12 1]
TOTAL 155 120] 17| 8098
Cambios Elaborado por: Revisado por: Revisado por:
Mejora H
FUSID'_.', Mercedes Maolina Oir. Galo Granda Ing. Jaime Cadena
Creacion
Eliminacidn [
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DIAGRAMACION MEJORADA

Proceso Planificacidn del Talenta Humana
Subproceso Clazificacidn de Fuestas Cédiga GTH-FL&-00
Fecha Status Propuesto
Olbjetivo Clazificar y mantener actualizada el manual de clasificacian de puestos instituzional
Aloance Dezde |Salicitud de clasificiacidn o reclasificacidn de puestas
Hasta |Diztamen Favorable Ministerio de Finanzas
Entradaz Solicitud de clazificacion o reclasificacion de puestoz
Salidas Dictamen Favorable MEL y MEF
Fezponzable UATH, Gerencia Administrativa, Unidad Financiera, Unidades Requirentes
Frecuencia Bajo demanda Walumen Indeterminada
Tiempo E40 Costo 75,06
Eficiencia en tiempo 70,4 Efiziencia en costo 2215
Simbalogi a Tiempa Casta
Actividad Tarea Fesponsable Fasta par Obs=ervacion
cargo . [ ’ v P | oy | mew | av | Moy
Salicitd Fecepeian solicitud por unidad requirents SPAZ 0,02 - 1] 0 0| 0,803
Verificacidn documentacion Fuente para anilisis SFAZ 0,03 ) -t 30 ol 2 1]
Lewantamiento informacion perfil del puesto SPUE 017 S 120 o] 188 0
Lewantamiento informacion carga operativa del puesto [matriz dimensionamiento] SPUE 017 1 120 o] 188 0
Infarme UATH Comparacion tareas actuales frente a Manual de Clasificacian de Puestos SPUE 0,17 o “ 30 o 439g 1]
Determinacidn i puesta e reclazifica o ze mantiens SFPUE 017 R a0 0] 436 0
Elabaracian infarme téenico UATH SPUE 0,03 +—1 B0 0| 482 1]
Legalizacion firmaz para aprobacidon SPAZ 0,07 3 1] 30 o 2093
Envia a MEF yMEL | Erwia infarme a Ministerio de Felaciones Laborales SPAZ 0,07 H 1] 1 0 07
Erwic informe a Ministerio de Finanzas SPa2 0,07 e 0 10 0 0,7
Seguimiento de autarizacion SPaZ 0,07 0 120 0| 2398
Registro Dictamen | Recepeidn informes Favarables SPAZ 0,07 i 1] ] 0 07
Reqgistro dictamen UATH SPAZ 0,02 E0 0] 422 0
TOTAL| 450 130| E17| 134
Cambios Elaborado por: Revisado por: Revisado por:
Mejora
FLISIDI.'l' Mercedes Malina Oir. Galo Granda Ing. Jaime Cadena
Creacion H
Eliminacidn

123




&

DIAGRAMACION MEJORADA

Procezo Capacitacion y Dezarrallo del Talento Humano
Subprocesa Planificar Capacitacion Cadigo GTH-CAF-0M
Fecha Status Propuesto
Objetivio Eztructurar plan anual para Formacian, capacitacian y desarrolla del Talento Huomana que responda a las prioridades estratégicas definidas en la institucian a través de la identificacidn de necesidades reales de capacitacidn,
Aloance Desde |Levantamiento de necesidades de capacitacion
Hasta | &prabacidn del plan anual de capacitacidn por parte de la gerencia administrativa del hozpital.
Entradas Mecesidades de capacitacidn, levantamienta resultados evaluacidn de desempefio, necesidades no programadas o actualizaciones requeridas
Salidas Plan &nual de Capacitacidn con asignacidn presupuestaria aprobada
Fesponsable UATH, Gerencia Administrativa, Unidad Financiera, Unidades Requirentes
Frecuencia Anual Volumen 1
Tiempo 280 Costo 91,04
Eficiencia en tiempo 95,45 Eficiencia en costo 9647
Simboloaia Tiempo Costo
Actividad Tarea Fezponsable Costa por Observacion
cargo . H ‘ VD (@ =v |nev| av | oy
Levantamiento Infarme cumplimiento de capacitaciones afo anteriar SPad 0,02 ] 120 o] 364 0
Informacian Lewantamienta necesidades de capacitacidn afia actual con unidades requirentes SPa3 003 n 440 ol 386 0
Seleccidn de Eualuacjc'-n J prorizacion de necesidades}de capacitacion SFUE 0,17 % B0 o a4z 0
capacitaciones Seleccion de necesidades de capacitacion de mayor incidencia SPUE 07w 31 ol 9492 0
Determinacian tipo de capacitacion [interna o externa) SPAZ 00gf s 1] 15 0| 1208
Proforma de capacitaciones externas SPa3 JERIE) 1} 0 0| 0203
F'resup.-ues.m de Elaboracian de presupuesto de capacitaciones SPUE A a0 496 0
capacitaciones - - — — : :
Cronograma de devengacion y ejecucion de capacitaciones SPUE 07 & a0 ol 4,96 0
Aprobacidn Plan | Aprobacian del Plan Anual de Capacitaciones par Gerencia Administrativa SPILE 0,17 H El 0] 9,92 1]
Anual Envio Plan Anaul de Capacitaciones aprobado a Unidad Financiera SPad 00w 0 15 o) 1208
TOTAL| 340 40 ava| 3213
Cambios Elaborado por: Revisado por: Revisado por:
Mejora
Fusu:ul Mercedes Maolina Cr. Gala Granda Ing. Jaime Cadena
Creacion E]
Eliminacion
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DIAGRAMACION MEJORADA

Froceso Capacitacion y Desarrolla del Talenta Humano
Subpraceso Ejecucidn de Capacitacidn Cédigo GTH-CAF-002
Fecha Status Fropuesto
Objetivo Establecer el procedimiento para la cormecta ejecucian, zeguimiento y contral de la Capacitaciones planificadaz para el afio en curzo
Alcance DOesde | Requerimiento de capacitacion de acuerdo al plan anual de Capacitacian
Hasta |Capacitaciones realizadas
Entradas Plan &nual de Capacitacion con asignacion presupuestaria aprobada
Salidas Capacitacion efectuada
Responzable UATH, Gerencia Sdministrativa, Unidad Financiera, Unidades Requirentes
Frecuencia De acuerdo a eronograma de plan de capacitacidn Wolumen 15
Tiempo 130 Costo 11,58
Eficiencia en tiempa 32,20 Efiziencia en costo 33,45
Simbalogia Tiempo Costa
Actividad Tarea Fesponsable Fasta par Observacion
cargo = VD @ v |na| o
Fealizar calendario Operativa de laz Capacitaciones del afo SPAZ 0,02 i 120 0] 9,64 1]
Gestidn de Fealizar oferta de semicios SPAZ 0,02 ol 420 o 3255
adquisician zervicio | Realizar especificaciones técnicas SPUE 017 i ] [EEH
de capacitacion [ Feglizar requerimiento de contratacion SPUE 017 1] 1] of 9492
Gestionar proveedores SPAZ 0,02 n 1] 1] o] 482
Proceso de adquisiones SPA3 0,03 0 120 ol 364
Ejecucicn Proceso contractual SPUE 017 a0 o] 496 0
Capacitacidn Gestionar la logi sticaz de las capacitaciones a gjecutarse SPA3 008 o 180 0| #5 [i]
Dar seguimienta y contral a la capacitacidn ejecutada SPU2 0,07 ] 0 20 0 14
Cierre de Cerrar la capacitacidn administrativa y contractualmente SPUE 017 e 20 ol 33 0
capacitacidn Proceso de pagao de capacitacion SPUE 017 a0 ol 4,36 0
TOTAL| 220 200| 2773 74,26

Cambios Elaborado por:
Mlejora
Fu5|c\|.'|' Mercedes Maolina
Creacion E]
Eliminacidn

Revisado por:

Or. Galo Granda

Revisado por:

Ing. Jaime Cadena
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DIAGRAMACION MEJORADA

Procezo Capacitacidn y Dezarralla del Talenta Humana
Subpraceso Fetroalimentacidn de capacitacidn Cadiga GTH-CAP-003
Fecha Status Fropuesto
Fetraalimentar laz capacitaciones realizadas en el plan anual de capacitacidn a través de una evaluacidn alos servidores capacitados para determinar Falencias en el procesa de gjecucidn de la capacitacdn y realizar aceiones
Objetivo pertienentes que mejoren la eficiencia.
Y Desde |Servidares quye finalizaron la capacitacion
Hasta |Informe de resultados
Entradas Encuestas realizadas a semidores capacitados
Salidas Informe de resultados
Rezponszable UATH, Gerencia Administrativa, Unidad Financiera, Unidades Requirentes
Frecuencia De acuerdo a cronagrama de plan de capacitacidn Walumen 15
Tiempo 345 Costo 4241
Efiziencia en tiempo 86,96 Eficiencia en costo 91,45
Simbalagia Tiempa Costa
Actividad Tarea Fespansable Eosto por Obszervacion
cargo ] ‘ VD [@| = |nev| av | e
Fiealizar evaluacidn de la retroalimentacidn de la capacitacidn realizada determinando
pardmetroz de calidad de contendido de la informacidn entregada, aplicabilidad a su carga,
Dizefio de 9""3'-':?5'53 capacidad para solventar dudas, capacidad del capacitador, materiales didacticas,
de satistacoion | comendagiones, ete. SPUE 0.7 g ol of wsl o
Generar baze con lainformacian a ser recolectada, pregunta por pregunta, SPU2 0,07 n | 20 a 14 1]
Determinar herramienta de aplicacian de la evaluacion [ sica o electronicza) SPUE AR B 1] 5 0| 0g27
&plicar la evaluacidn alos que cumplieran con toda la capacitacian independientements
Aplicar encuesta | de su aprobacidn o no. sPU2 0,07 40 0] 28 0
Conzalidar la infarmacidn de las evaluaciones SPU2 0,07 ] 0 20 0 14
Genarat informe Tabular la inFo[macién en base SPU2 0,07 0 20 0 14
Generar estadisticas SPIUG 0,03 a0 o 24 0
Generar informe de resultados de la capacitacidn con andlisiz y carreccianes en puntos
Retroalimentar | criticos SPUE 017 31 o asz 0
Fetroalimentar en puntos donde se identifizaron Falencias SFPAZ 0,08 a0 o 24 1]
TOTAL| 300 45| 88| lE26
Cambios Elaborado por: Revisado por: Revisado por:
Mejora
FLISIDI-'|’ Merzedes Molina Dr. Gala Granda Ing. Jaime Cadena
Creacion H
Eliminacidn
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DIAGRAMACION MEJORADA

Proceso Administracidn de Perzanal
Subproceso Licencias sin remuneracian Cédiga GTH-A0M-001
Fecha Status Fropuesto
Olbjetivo Estandarizar los requizitos, procedimientas y documentas necesarias para solicitar licenciaz sin remuneracian establecidas enlaley.
Aloance Dezde Sc\licituc! ::Ie licencia : _ .
Hasta |aprobacion [AFA de personal) o negativa de licencia
Entradas Salicitud por parte del zervidor delicencia sin remuneracidn
Salidas Accion de Personal Administrativa
Fiezponsable UATH
Frecuencia Elajo demanada Wolumen 10
Tiempo 40 Costo 295
Eficiencia en tiempo f0,00 Eficiencia en costo b2 62
Simbalogi a Tiempo Costo
Actividad Tarea Fesponsable Eosto por Obseracion
cargo [ | ’ A 4l ] | oy | mew | av | may
Fecepeian solicitud de licencia en formata establecido SPa2 0,07 1] 2 AL
Verificacidn de autarizaciones de jefes inmediatas SPaZ 0,07 H 0 2 0 0,14
Verificacidn documentas habilitantes en base a checklist SPa2 0,07 k 3 0] 035 0
Emisidn permiso, | Elaboracion Informe de procedencia SPA 0,05 15 a 12 0
licencia sin Fiegiztro de licencia sin remuneracién en baze de datos para control interno SPAZ 0,07 1] 2 [ AL
remuneracion Elabaracian Acecicn de personal administrativa SPAZ 0,07 1] 5 0| 03%
Motificacidn de autarizacidn al servidar SFAZ 0,07 4 1] 5 o 03%
Erwia 3 archivo de AP & de personal SPa2 0,07 S 0 2 0 0,14
Archiva de AFA de personal SPa2 0,07 ] 0 2 0 0,14
TOTAL 20 20 155 1.4
Cambios Elaborado por: Revisado por: Revisado por:
Mejora i
FLISIDI.'l' Mercedes Malina Oir. Galo Granda Ing. Jaime Cadena
Creacion
Eliminacidn ]
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DIAGRAMACION MEJORADA

Procezo Administracidn de Perzanal
Subproceso Lizencias con remuner acicn Cédiga GTH-ADM-002
Fecha Status Fropuesto
Cibjetivo Eztandarizar las requisitas, procedimientos y documentos necesarios para solicitar licencias ean remuneracidan establecidas en la ley,
Alcance izt
Hazta
Entradaz Solicitudes de licencia con remuneracion
Salidas AFA [Accion de Personal Sdministrativa)
Rezponszable UaTH
Frecuencia Semanal Volumen 25
Tiempo ) Costo 3,86
Efizienzia en tiempo EE,04 Efiziencia en costo E740
Simbalogia Tiempo Costa
Actividad Tarea Fesponsable Fosta par Observacion
cargo [ | ‘ A 4l | Q| av | mov| v | ey
Fecepeidn de la accidn de perzanal especificanda el motivo de lalicencia SPaZ 0,07 0 2 o 04
Identificar causa de licencia: Maternidad, enfermedad, enfermedad catastrafica, paternidad,
nacimientos prematuros, nacimientas con enfermedades, fallecimiento de madre, padres
adoptivos, hijos hospitalizados, calamidad domestica, matrimonio, SPaZ 0,07 L] b ol 0,25 0
‘erificar documentacion adjunta que sustente validez de licencia: accian de persanal con
Emigidn permizo, | autorizacion del jefe inmediata y certificados SPAZ 0,07 ¥ 5 0| 0,35 0
licencia con
PemuUneraclan Fetroalimentar al funcionaria en cazo de faltante de documentacian SPa2 0,07 10 al oF 0
Infarmar al servidar zobre aprobacidn de zu solicitud SPa2 0,07 0 2 ol 014
Fealizar &P A de perzonal can la deseripeidn del tipo de licencia SPa2 0,07 1] 5 ol 038
Fegiztro de licencia con remuneracidn en base de datas para contral interna SPaZ 0,07 = 0 b al 038
Fiecolectar firmaz de regularizacion de AP & de personal SPAS 0,08 — | 15 0 12 0
Envio a archivo de 8PS de personal SPa2 0,07 W 0 2 ol 014
Archivo de AP& de personal SPa2 0,07 # 1] 2 1] AL
TOTAL 35 1B g 128
Cambios Elaborado por: Revisado por: Revisado por:
Mejora %
FUSIDI_-', Mercedes Malina Oir. Galo Granda Ing. Jaime Cadena
Creacian
Eliminacian %
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DIAGRAMACION MEJORADA

FProceszo Adminiztracion de Perzonal
Subproceso Control de Jarnada Laboral Cadigo GTH-ADM-003
Fecha Status Propuesto
Objetivo Estandarizar loz requisitos, procedimientas y documentas necesarias para contralar el cumplimienta de jornada laboral en la institucidn
Aloance Dezde |Fegistro diario de servidores
Hasta |Fegistro de novedades en el sisterma SITH
Entradaz Fieportes de registros biométricos
Salidas Infarmes de cumplimiento de jornada laboral
Fesponsable UATH
Frecuencia Semanal Wolumen 42
Tiempo 590 Costo 41,29
Eficienczia en tiempo B 64 Eficienczia en costo B 64
Simbalogia Tiempo Costo
Actividad Tarea Fiezponsable Fosto por Ob=ervacion
cargo [ | ‘ A Al ] Q| oy | mew | av | maw
Dezcarga de registros de servidores [total nomina) SPAaZ 0,07 | _ X 0 35 o 2444
Estraceidn de infarmacian de relojes biometricos SFAZ 0,07 — 10 al oy 1]
FrocesaETL Transformacian de informacidn a farmata de bage de datos SFaz 0,07 10 ol or 1]
Carga de infarmacidn de base de datos a farmatao reportes de cantral de jornada laboral SPAZ 0,07 0 al oy 0
Justificacian Consolidacic:-n justificativos formales [Fegistros UATH) SPAZ 0,07 - | 120 o &4 0
novedades Conzolidacion justificativos informales [Movedades no registradas previamente) SPAZ 0,07 _ - — Bl o 42 0
Corvalidacidn de informacién justificativos SPAaZ 0,07 - 0 a0 ol 2,094
Elabaracién informes cumplimiento de jornada laboral SPA2 0,07 120 o &4 0
Emizidn de email a servidores con novedades semanal SPAZ2 0,07 ~f 1] a0 0] 2099
Emizidn de reparte de novedades a jefes y supervisares SPAZ 0,07 - 0 20 ol 2,093
Movedades Fegistro de novedades en sistema SITH SPAZ 0,07 1] a0 0] 2,093
Fieqgistra de novedades en expediente del servidor SPAZ 0,07 0 a0 ol 2,093
Matificacian a servidores de descuenta par incumplimeinto de jornada laboral SPAZ 0,07 % 21} ol 42 0
Enwio de novedades a Méamina para proceso de descuento SPAaZ 0,07 15 o] 108 0
TOTAL| 405 185) 283 12495
Cambios Elaborado por: Revisado por: Revisado por:
Mejora "
i FLISIDI-'|’ Mercedes Malina Or. Gala Granda Ing. Jaime Cadena
Creacion
Eliminacidn ¥
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N o)
r DIAGRAMACION MEJORADA

Froceso Administracion de Persanal
Subprocezo Wacaciones Céadigo GTH-ADM-004
Fecha Status FPropuesto
Objetivio Dar cumplimiento al derecho de 20 dias anuales de servidares y zervidoras plblicas del Hospital Alfredo Moboa Mantenegro
Aloance Dezde | Cumplimiento de 11 rpeses en lainzstitucidm
Hasta |Salida de lainstitucion
Entradas Acciones de personal
Salidas 8P A [Accidn de Persanal Administrativa)
Fesponsable UATH
Frecuencia De acuerdo a planificacion de wacaciones olumen 120
Tiempo 195 Costo 13,70
Efiziencia en tiempo 15,38 Efiziencia en costo 15,70
Simbalogia Tiempa Casta
Actividad Tarea FResponsable Fasta par Observacion
cargo = VD @ - |ney| ar|
crear base de datos de acuerdo al drea de trabajo de los servidares SPAZ 0,07 # 0 ol o7 1]
Comunicar mediante comunicacian general la importancia de las vacaciones planificadas
y zu derecho alas mismas SPaz 0,07 5 ol 0,35 0
—— Erwiar a loz jefes de cada drea la baze de sus subordinados para que planifiquen sus
Flanificazian "
vacaciones del siguiente aho SPaz 0,07 ] 1} 10 1} oy
Erwiar recordatario de enuio de informacidn a jefes de rea SFAaZ 0,07 ] ] - ol 04
Fiecibir informacion de las areas SPAz 0,07 [ ol 120 0] 8398
Consalidar informacian SPAZ 0,07 == 1] 15 ol 108
Fecibir accidn de perzanal del servidar SPAZ 0,07 B 1] 2 1] AL
Fevizar las firmas de servidor y autorizada de jefe inmediato SPaz 0,07 # 1} 2 ol o014
‘erificar =i el servidor goza de vacaciones disponibles SPaz 0,07 # 5 ol 0,35 0
Si no goza aun de vacaciones retroalimentar al servidar recordandole que puede hacer usa
Ejecucisn de la mismauna vez cumplida loz 11 mezes en lainstitucidn o que no dispone de
vacaciones pendientes SPaz 0,07 _ ] 1} 10 1} oy
Fealizar &P A de personal regularizando su salida por vacaciones SPaz 0,07 B 5 ol 0,35 0
Fiecalectar firmas de reqularizacidn de A8 SPad 0,08 ~H 5 ol 04 0 -
Eria 3 archiva de AP A de persanal SPAZ 0,07 i 1] 2 1] AL E
Archivo de AF A de personal SPaZ 0,07 # 0 2 o 04 i
TOTAL 301 1B5) 215] N55
Cambios Elaborado por: Revisado por: Revisado por:
Mejora i
Fusu:ul Merzedes Maolina Dr. Galo Granda Ing. Jaime Cadena
Creacian H
Eliminacian
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DIAGRAMACION MEJORADA

Proceso Administracian de Perzonal
Subproceso Subrogaciones | encargos Céadigo GTH-a0M-005
Fecha Status FPropuesto
Objetivo Esztablecer los pardmetros y normativas necezarias para las subrogaciones y encargos en la Institucian,
Aloance Desde | Ausencia del funcionario a ser subrrogado o deje en encargo su puesto
Hasta |Fetormo del funcionario a ser subrrogado o deje en encargo su puesto
Entradaz Aociones de persaonal
Salidas AFA [Accidn de Personal Administrativa)
Fezponzable UaTH
Frecuencia Eajo demanda olumen 15
Tiempo 43 Costa 316
Eficiencia en tiempo E2,74 Eficiencia en costo B4 E1
Simbologia Tiempo Costo
Actividad Tarea Fesponsable Eosta por Obszervacion
sargo = |V D (@ o |nay| av| ey
Aecidn de personal del funcionario de nivel jerarquica superiar par licensia con
remuneracion SFaz 0,07 H 2 o o4 0
Fevizidn de la documentacidn presentada con las firmas de autarizacidn y con el
Fiecepcion y anlisiz [reemplazo para subrogacian o encargo SFaZ 0,07 ] 0 2 al o4
de solicitud Cuadros de la accidn de personal adminiztrativa de @Situacion Actual® y #Situacion
Propuesta™, para posteriormente firmar su “registroy control®. SFAZ 0,08 3 o 04 0
Werificar que el perfil del funcionario que wa subrrogar o tener el encargo cumpla con el
peerfil del zargo SPAZ 0,02 i 10 o 0z 0
Fecoleccidn de firmas de regularizacidn de |a subrogacidn o encarga SFaZ 0,07 ] 3 0| 035 0
Reqularizacidn Elaboracién de AF'8 de perzonal SPaz oav 5 0 025 1]
Camunizacidn general interna sobre subragacion o encarga SPaz 007 1] 0 0 0y
Brchiva Envio a archivo del 8P 8 de personal SFaz 0,07 % 0 2 al o4
Archivo de APA de personal SFazZ 0,07 t 0 2 al 014
TOTAL 27 16| 2,04 112
Cambios Elaborado por- Revisado por: Revisado por:
Mejora %
FLISIDI-'l‘ Merzedes Maolina Dr. Galo Granda Ing. Jaime Cadena
Creazion
Eliminacidn %
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DIAGRAMACION MEJORADA

Proceso Administracian de Perzanal
Subproceso Lizenciaz y Comisiones por Estudios y Capacitacidn Cadigo GTH-ADM-00E
Fecha Status Propuesto
Objetivo Eztablecer los lineamientos para la concesion de licencias por estudios y capacitacidn
Alcance Desde | Solicitud de Licencias o Comiziones por Estudios y Capacitacion
Hasta | Aprabacicn o negativa de Licencias o Comisiones par Estudios y Capacitacion
Entradas Salicitud de Licencia o comision par estudio o capacitacidn
Salidas AFS [Accion de Personal Administrativa)
Fiesponsable UATH
Frecuencia Eajo demanda Volumen 20
Tiempo a8 Costo 2,81
Eficiencia en tiempo 7105 Eficienczia en costo 72,68
Simbologia Tiempo Costo
Actividad Tarea Fesponzable Eosto por Obszertacion
cargo [ ‘ v P Q| ov | mov | av | nay
Memorando de zolicitud dirigido a la mazima autoridad con copia ala UATH yjefe
inmediata SPAZ2 0,07 B 2 o] 014 1]
Fiecepcidn § andlisis | memorando de solicitud del servidor, carta de admisian de la Universidad) y en el caso de
de salicitud estudios regulares de postgradas, reuniones, conferencias, pasanti as y visitas de
observacidn en el exteriar o en el pais sustentar el beneficio para la institueidn SFAZ 0,07 ] ] 2 [ LA
zalicita documentacidn complementaria de ser el caza SPAZ 0,03 =] al 04 0
Fiecibir el autorizado por la masima autaridad SPAZ 0,08 i 10 al 0z 0
Fealizar elinforme UATH'S Favorable SPAZ2 0,07 ] 5 0] 0,26 1]
Regularizacion [ Realizar el APS de personal SPaz 007 5 | s 0
Comunizar el visto bueno SPAZ 0,07 1] =] ol 0,35
Fiegularizar AP A de personal SPAZ 0,07 i 1] 2 0 0,14
Archivo Archivo de dacumentaczion SPAZ2 0,07 1 0 2 AL
TOTAL 27 | 204 077
Cambios Elaborado por: Revisado por: Revisado por:
Mejora ]
Fusm'_-', Mercedes Malina Oir. Galo Granda Ing. Jaime Cadena
Creazion
Eliminacidn ¥
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4.1.4 Hoja de Mejoramiento de Subprocesos

Hoja de Mejoramiento de Subprocesos

Proceso Llamamiento, Seleccién y Contratacién
Subproceso | Llamamiento
Cddigo GTH-LSC-001
Entrada Declaracién de una partida vacante o creacién de nuevo puesto
Recoleccidn aplicaciones de ciudadanos que cumplan con el perfil solicitado al
Salida puesto.
Problemas Detectados
1 | Confusién al elaborar perfil del puesto
2 | Uso de manual de clasificacién de puestos desactualizados
Desconocimiento de Norma del Subsistema de Reclutamiento y Seleccidn de
3| Personal
4| Proceso no documentado
Soluciones Propuestas
1 | Documentacidn de proceso
2 | Establecer normas generales y especificas para uso de la UATH
3| Reinduccidn al proceso a personal UATH
4 | Difusion de procedimiento al personal del hospital
Situacion Actual
Tiempo Eficiencia en Eficiencia en
Total Costo Total tiempo Costo Frecuencia Volumen
405 47,72 70,37% 78,10% | Bajo demanda 20
Situacion Propuesta
Tiempo Eficiencia en Eficiencia en
Total Costo Total tiempo Costo Frecuencia Volumen
407 35,9 87,22% 89,43% | Bajo demanda 20
Diferencias
Tiempo Eficiencia en Eficiencia en
Total Costo Total tiempo Costo Frecuencia Volumen
-2 11,82 -16,85% -11,33% | Bajo demanda 20
Beneficio Esperado Anual
Tiempo Costo
-40 236,4
Minutos Délares

133




Hoja de Mejoramiento de Subprocesos

Proceso Llamamiento, Seleccién y Contratacién
Subproceso | Seleccién
Cddigo GTH-LSC-002
Ndmina aplicantes que cumplen perfil del puesto, banco de preguntas unidad
Entrada requirente.
Salida Ganador concurso méritos y oposicion, declaratoria concurso desierto
Problemas Detectados
Desconocimiento de Norma del Subsistema de Reclutamiento y Seleccion de
1 |Personal
2 | Proceso no documentado
Soluciones Propuestas
1 | Documentacién de proceso
2 | Establecer normas generales y especificas para uso de la UATH
3| Reinduccion al proceso a personal UATH
Situacion Actual
Tiempo Eficiencia en Eficiencia en
Total Costo Total tiempo Costo Frecuencia Volumen
1270 143,26 43,31% 49,81% | Bajo demanda 20
Situacion Propuesta
Tiempo Eficiencia en Eficiencia en
Total Costo Total tiempo Costo Frecuencia Volumen
885 75 87,01% 85,18% | Bajo demanda 20
Diferencias
Tiempo Eficiencia en Eficiencia en
Total Costo Total tiempo Costo Frecuencia Volumen
385 68,26 -43,70% -35,37% | Bajo demanda 20
Beneficio Esperado Anual
Tiempo Costo
7700 1365,2
Minutos Délares
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Hoja de Mejoramiento de Subprocesos

Proceso Llamamiento, Seleccién y Contratacién
Subproceso | Contratacién
Cddigo GTH-LSC-003
Entrada Ganador concurso, hoja de vida ganador concurso, checklistMeritocracia.
Salida Accidén de Personal Administrativa por Ingreso o acenso a la Institucion
Problemas Detectados
1| Falta de proceso de induccién
2 | Perdida de documentacién de servidores
3 | Documentos registrados no validos
Soluciones Propuestas
1| Documentacion de proceso
2 | Establecer normas generales y especificas para uso de la UATH
3| Reinduccion al proceso a personal UATH
4 | Establecer checklist para armar expediente del servidor
Situacion Actual
Tiempo Eficiencia en Eficiencia en
Total Costo Total tiempo Costo Frecuencia Volumen
125 9,26 28,00% 28,67% | Bajo demanda 20
Situacidon Propuesta
Tiempo Eficiencia en Eficiencia en
Total Costo Total tiempo Costo Frecuencia Volumen
155 14,28 67,74% 72,60% | Bajo demanda 20
Diferencias
Tiempo Eficiencia en Eficiencia en
Total Costo Total tiempo Costo Frecuencia Volumen
-30 -5,02 -39,74% -43,93% | Bajo demanda 20
Beneficio Esperado Anual
Tiempo Costo
-600 -100,4
Minutos Délares
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Hoja de Mejoramiento de Subprocesos

Proceso Llamamiento, Seleccién y Contratacién
Subproceso | Induccidn
Cddigo GTH-LSC-004
Entrada Ganador concurso méritos y oposicion
Convenios institucionales firmados por el servidor, evaluacién de reaccion
Salida induccidn
Problemas Detectados
1| Falta de proceso de induccidn
2 | Escaza vision sistémica respecto a la institucion
3| Procesos no explicados previa incorporacién a equipo de trabajo
4 | Falta de alienacién a objetivos institucionales
Soluciones Propuestas
1| Documentacion de proceso
2 | Establecer normas generales y especificas para uso de la UATH
3| Planificar procesos de induccidn y reinduccidon dependiendo de cada caso
Situacion Actual
Tiempo Eficiencia en Eficiencia en
Total Costo Total tiempo Costo Frecuencia Volumen
110 8,06 95,45% 95,05% | Bajo demanda 20
Situacion Propuesta
Tiempo Eficiencia en Eficiencia en
Total Costo Total tiempo Costo Frecuencia Volumen
285 26,65 54,39% 65,86% | Bajo demanda 20
Diferencias
Tiempo Eficiencia en Eficiencia en
Total Costo Total tiempo Costo Frecuencia Volumen
-175 -18,59 41,06% 29,19% | Bajo demanda 20
Beneficio Esperado Anual
Tiempo Costo
-3500 -371,8
Minutos Délares
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Hoja de Mejoramiento de Subprocesos

Proceso Planificacién y Desarrollo del Talento Humano
Subproceso | Clasificacion de puestos
Cddigo GTH-PLA-001
Entrada Solicitud de clasificacion de puesto
Salida Dictamen favorable Ministerio de Finanzas
Problemas Detectados
1| Proceso no documentado
2 | Manual de Clasificacidn de Puestos desactualizado
3 | Falta de interés de las administraciones de redistribuir cargos
4 | Informacidn utilizada en proceso obsoleta
Soluciones Propuestas
1| Documentacion de proceso
2 | Establecer normas generales y especificas para uso de la UATH
3| Actualizar manual institucional de puestos
Situacion Actual
Tiempo Eficiencia en Eficiencia en
Total Costo Total tiempo Costo Frecuencia Volumen
490 48,75 86,73% 84,06% | Bajo Demanda
Situacidon Propuesta
Tiempo Eficiencia en Eficiencia en
Total Costo Total tiempo Costo Frecuencia Volumen
640 75,06 70,31% 82,15% | Bajo Demanda
Diferencias
Tiempo Eficiencia en Eficiencia en
Total Costo Total tiempo Costo Frecuencia Volumen
-150 -26,31 16,42% 1,91% | Bajo Demanda
Beneficio Esperado Anual
Tiempo Costo
-750 -131,55
Minutos Délares
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Hoja de Mejoramiento de Subprocesos

Proceso Capacitacion y Desarrollo del Talento Humano
Subproceso | Planificar Capacitacion
Cddigo GTH-CAP-001
Necesidades de capacitacion, levantamiento resultados evaluacion de desempefio,
Entrada necesidades no programadas o actualizaciones requeridas
Salida Plan Anual de Capacitacién con asignacién presupuestaria aprobada
Problemas Detectados
1 | Proceso no documentado
2 | Insuficientes fuentes de informacion para determinar cursos a dictar
3| Cronograma de capacitaciones sobrecarga de labores a ciertas unidades
Soluciones Propuestas
1| Documentacion de proceso
2 | Establecer normas generales y especificas para uso de la UATH
3| Coordinar capacitaciones en base a carga operativa de cada unidad
Situacion Actual
Tiempo Eficiencia en Eficiencia en
Total Costo Total tiempo Costo Frecuencia Volumen
0 0 0 0 0
Situacidon Propuesta
Tiempo Eficiencia en Eficiencia en
Total Costo Total tiempo Costo Frecuencia Volumen
880 91,09 95,45% 96,47% | Anual
Diferencias
Tiempo Eficiencia en Eficiencia en
Total Costo Total tiempo Costo Frecuencia Volumen
-880 -91,09 -95,45% -96,47% | Anual
Beneficio Esperado Anual
Tiempo Costo
-880 -91,09
Minutos Délares
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Hoja de Mejoramiento de Subprocesos

Proceso Capacitacion y Desarrollo del Talento Humano
Subproceso | Ejecucién de Capacitacion
Cddigo GTH-CAP-002
Entrada Plan Anual de Capacitacién con asignacién presupuestaria aprobada
Salida Capacitaciéon efectuada
Problemas Detectados
1 | Proceso no documentado
2 | Tiempos largos en gestion contractual con proveedores de capacitacion
3 Desconocimiento de los servidores de capacitaciones para preveer con suficiente
tiempo sus actividades diarias
Soluciones Propuestas
1| Documentacion de proceso
2 | Realizar contratos de formato para disminuir tiempos en contratos
3 | Comunicar oportunamente a los servidores para que organicen su agenda
Situacion Actual
Tiempo Eficiencia en Eficiencia en
Total Costo Total tiempo Costo Frecuencia Volumen
0 0 0 0 0
Situacidon Propuesta
Tiempo Eficiencia en Eficiencia en
Total Costo Total tiempo Costo Frecuencia Volumen
1180 111,58 32,20% 33,45% | Plan de cap. 15
Diferencias
Tiempo Eficiencia en Eficiencia en
Total Costo Total tiempo Costo Frecuencia Volumen
-1180 -111,58 -32,20% -33,45% | Anual 1
Beneficio Esperado Anual
Tiempo Costo
-1180 -111,58
Minutos Délares
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Hoja de Mejoramiento de Subprocesos

Proceso Capacitacién y Desarrollo del Talento Humano
Subproceso | Retroalimentacion de capacitacion
Cddigo GTH-CAP-003
Entrada Encuestas realizadas a servidores capacitados
Salida Informe de resultados
Problemas Detectados
1| Proceso no documentado
2 | No se retroalimenta el proceso de capacitacion
3 | No existen propuestas de mejoramiento en procesos de contratacion
4 | No se evidencia satisfaccidn o insatisfaccion de capacitaciones recibidas
Soluciones Propuestas
1| Documentacion de proceso
2 | Elaborar evaluacion de satisfaccion de capacitaciones
3| Informe de resultado de las capacitaciones
4 | Generar recomendaciones de mejoramiento en proceso de capacitacion
Situacion Actual
Tiempo Eficiencia en Eficiencia en
Total Costo Total tiempo Costo Frecuencia Volumen
0 0 0 0 0
Situacidon Propuesta
Tiempo Eficiencia en Eficiencia en
Total Costo Total tiempo Costo Frecuencia Volumen
345 42,41 86,96% 91,45% | Plan de cap. 15
Diferencias
Tiempo Eficiencia en Eficiencia en
Total Costo Total tiempo Costo Frecuencia Volumen
-345 -42,41 -86,96% -91,45% | Anual 1
Beneficio Esperado Anual
Tiempo Costo
-345 -42,41
Minutos Délares
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Hoja de Mejoramiento de Subprocesos

Proceso Administracion de Personal
Subproceso | Licencias sin remuneracion
Cddigo GTH-ADM-001
Entrada Solicitud por parte del servidor de licencia sin remuneracién
Salida Accién de Personal Administrativa
Problemas Detectados
1| Falta de registro de permisos a servidores
2 | Permisos registrados sin documentos de sustento
3| APA no archivados
Soluciones Propuestas
1| Documentacion de proceso
2 | Establecer normas generales y especificas para uso de la UATH
Situacion Actual
Tiempo Eficiencia en Eficiencia en
Total Costo Total tiempo Costo Frecuencia Volumen
60 5,36 66,67% 54,16% | Bajo demanda 10
Situacion Propuesta
Tiempo Eficiencia en Eficiencia en
Total Costo Total tiempo Costo Frecuencia Volumen
40 2,95 50,00% 52,62% | Bajo demanda 10
Diferencias
Tiempo Eficiencia en Eficiencia en
Total Costo Total tiempo Costo Frecuencia Volumen
20 2,41 16,67% 1,54% | Bajo demanda 10
Beneficio Esperado Anual
Tiempo Costo
200 24,1
Minutos Délares

141




Hoja de Mejoramiento de Subprocesos

Proceso Administracion de Personal
Subproceso | Licencias con remuneracion
Cddigo GTH-ADM-002
Entrada Solicitud por parte del servidor delicencia con remuneracién
Salida Accién de Personal Administrativa
Problemas Detectados
1| Falta de registro de permisos a servidores
2 | Permisos registrados sin documentos de sustento
3| APA no archivados
Soluciones Propuestas
1| Documentacion de proceso
2 | Establecer normas generales y especificas para uso de la UATH
Situacion Actual
Tiempo Eficiencia en Eficiencia en
Total Costo Total tiempo Costo Frecuencia Volumen
60 5,36 66,67% 54,16% | Semanal 25
Situacion Propuesta
Tiempo Eficiencia en Eficiencia en
Total Costo Total tiempo Costo Frecuencia Volumen
53 3,86 66,04% 67,40% | Semanal 25
Diferencias
Tiempo Eficiencia en Eficiencia en
Total Costo Total tiempo Costo Frecuencia Volumen
7 1,5 0,63% -13,24% | Semanal 25
Beneficio Esperado Anual
Tiempo Costo
175 37,5
Minutos Délares
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Hoja de Mejoramiento de Subprocesos

Proceso Administracién de Personal
Subproceso | Control de Jornada Laboral
Cddigo GTH-ADM-003
Entrada Registro diario de servidores
Salida Registro de novedades en el sistema SIITH
Problemas Detectados
1| Reportes poco confiables
2 | Servidores suelen no registrarse
3| Omisién de novedades por jefes inmediatos
Soluciones Propuestas
1| Documentacion de proceso
2 | Establecer normas generales y especificas para uso de la UATH
Situacién Actual
Tiempo Eficiencia en Eficiencia en
Total Costo Total tiempo Costo Frecuencia Volumen
445 44,29 57,30% 69,28% | Semanal 48
Situacién Propuesta
Tiempo Eficiencia en Eficiencia en
Total Costo Total tiempo Costo Frecuencia Volumen
590 41,29 68,64% 68,64% | Semanal 48
Diferencias
Tiempo Eficiencia en Eficiencia en
Total Costo Total tiempo Costo Frecuencia Volumen
-145 3 -11,34% 0,64% | Semanal 48
Beneficio Esperado Anual
Tiempo Costo
-6960 144
Minutos Délares
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Hoja de Mejoramiento de Subprocesos

Proceso Administracién de Personal
Subproceso | Vacaciones
Cddigo GTH-ADM-004
Entrada Acciones de personal
Salida APA (Accion de Personal Administrativa)
Problemas Detectados
1 | Bases con datos inconsistentes con solicitudes
2 | No tienen planificados en su totalidad las vacaciones
3| No se difunde el derecho de vacaciones
4 | Proceso no documentado
Soluciones Propuestas
1| Documentacion de proceso
2 | Establecer normas generales y especificas para uso de la UATH
3| Difundir mediante comunicacidn general interna el derecho de vacaciones
Situacidén Actual
Tiempo Eficiencia en Eficiencia en
Total Costo Total tiempo Costo Frecuencia Volumen
0 0 0,00% 0,00% 0
Situacién Propuesta
Tiempo Eficiencia en Eficiencia en
Total Costo Total tiempo Costo Frecuencia Volumen
195 13,7 15,38% 15,70% | Plan vacacion 180
Diferencias
Tiempo Eficiencia en Eficiencia en
Total Costo Total tiempo Costo Frecuencia 180
-195 -13,7 -15,38% -15,70% | Plan vacaciones 48
Beneficio Esperado Anual
Tiempo Costo
-9360 -657,6
Minutos Délares
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Hoja de Mejoramiento de Subprocesos

Proceso Administracién de Personal
Subproceso | Subrogaciones y encargos
Cddigo GTH-ADM-005
Entrada Acciones de personal
Salida APA (Accion de Personal Administrativa)
Problemas Detectados
1| APA de subrrogaciones y encargos fuera de tiempo
2 | Casos de encargos informales (problema de legalizacién de firmas)
3| Encargos y subrrogaciones con perfiles insuficientes
4 | Proceso no documentado
Soluciones Propuestas
1| Documentacion de proceso
2 | Establecer normas generales y especificas para uso de la UATH
3 | Establecer lineamiento de cumplimiento de perfiles para encargos y subrrogaciones
4 | Realizar APA en tiempos establecidos
Situacion Actual
Tiempo Eficiencia en Eficiencia en
Total Costo Total tiempo Costo Frecuencia Volumen
0 0 0,00% 0,00% 0
Situacidon Propuesta
Tiempo Eficiencia en Eficiencia en
Total Costo Total tiempo Costo Frecuencia Volumen
43 3,16 62,79% 64,61% | Bajo demanda 15
Diferencias
Tiempo Eficiencia en Eficiencia en
Total Costo Total tiempo Costo Frecuencia Volumen
-43 -3,16 -62,79% -64,61% | Bajo demanda 15
Beneficio Esperado Anual
Tiempo Costo
-645 -47,4
Minutos Délares
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Hoja de Mejoramiento de Subprocesos

Proceso Administracién de Personal
Subproceso | Licencias y Comisiones por Estudios y Capacitacion
Cddigo GTH-ADM-006
Entrada Solicitud de Licencia o comisidn por estudio o capacitacion
Salida APA (Accion de Personal Administrativa)
Problemas Detectados
1| Desconocimiento de servidores de proceso
2 | Documentacion inconsistente en solicitudes
3 | Proceso no documentado
Soluciones Propuestas
1| Documentacion de proceso
2 | Difundir proceso mediante comunicacion interna
3 | Regular requisitos en solicitudes faltantes
Situacion Actual
Tiempo Eficiencia en Eficiencia en
Total Costo Total tiempo Costo Frecuencia Volumen
0 0 0,00% 0,00% 0
Situacidon Propuesta
Tiempo Eficiencia en Eficiencia en
Total Costo Total tiempo Costo Frecuencia Volumen
38 2,81 71,05% 72,65% | Bajo demanda 20
Diferencias
Tiempo Eficiencia en Eficiencia en
Total Costo Total tiempo Costo Frecuencia Volumen
-38 -2,81 -71,05% -72,65% | Bajo demanda 15
Beneficio Esperado Anual
Tiempo Costo
-570 -42,15
Minutos Délares
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4.2 Matriz de Analisis Comparativo

Matriz de Anélisis Comparativo
Situacion Actual Situacion Propuesta Diferencia ] Beneficio
i — - — - — - Frecuencia
Subproceso Analizado Tiempo | Costo [— ZIEIETEE Tiempo | Costo [— ZIEIETEE Tiempo | Costo [— ZIETEE Anual Tiempo | Costo
Tiempo |Costo Tiempo |Costo Tiempo |Costo

Llamamiento 405| 47,72 70,37%| 78,10% 407| 35,09 87,22%| 89,43% -2| 12,63| -16,85%| -11,33% 20 -40 252,6
seleccidn 1270| 143,26| 43,31%|49,81% 885 75| 7,01%| 85,18% 385| 68,26| 36,30%| -35,37% 20 7700 1365,2
Contratacion 125 9,26 28,00%| 28,67% 155| 14,28| 67,74%| 72,60% -30| -5,02| -39,74%| -43,93% 20 -600| -100,4
Induccion 110 8,06 95,45%)|95,05% 285| 26,65| 54,39%| 65,86% -175| -18,59| 41,06%| 29,19% 20 -3500( -371,8
Clasificacion de puestos 490| 48,75 86,73%|84,06% 640 75,06| 70,31%| 82,15% -150| -26,31| 1642% 1,91% 5 -750| -131,55
Planificar capacitacidn 0 0| 0,00%| 0,00% 380| 91,09| 95,45%| 96,47% -B80| -91,09| -95,45%| -96,47% 1 -880 -91,09
Ejecucidn de capacitacidn 1] 0| 0,00%| 0,00% 1180 111,58| 32,20%| 33,45% -11380| -111,6| -32,20%| -33,45% 2 -2360) -223,16
Retroalimentacién de capacitacién 0 0| 0,00%| 0,00% 345| 42,41| 86,96%| 91,45% -345| -42,41| -86,96%| -91,45% 3 -1035| -127,23
Licencias sin remuneracidn 60 5,36| 66,67%|54,16% a0 2,95| 50,00%| 52,62% 200 2,41 16,67% 1,54% 4 80 9,64
Licencias con remuneracion 60 5,36| 66,67%|54,16% 53 3,86 66,04%| 67,40% 7 1,5 0,63%| -13,24% 5 35 7.5
Control de jornada laboral 445| 44,29| 57,30%|69,28% 590| 41,29 68,64%| 68,64% -145 3| -11,34% 0,64% 6 -870 18
Vacaciones 0 0| 0,00%| 0,00% 195 13,7 15,38%| 15,70% -195| -13,7| -15,38%| -15,70% 7 -1365 -95,9
Subrogaciones y encargos 1] 0| 0,00%| 0,00% 43 3,16| 62,79%| 64,61% -43| -3,16| -62,79%| -64,61% 3 -344| -25,28
Licencias y Comisiones por Estudiosy
Capacitacién 0 0| 0,00%| 0,00% 38| 2,81 71,05%| 72,65% -38| -2,81| -71,05%| -72,65% 9 -342| -25,29
Totales 2965 312,06 5736| 538,93 -2771| -226,9
Eficiencia Promedio 36,75%| 36,66% 59,66%| 68,44% -22,91%| -31,78%
Beneficio Anual Esperado (Costo) -4271
Beneficio Anual Ezsperado (Tiempo) 461,24
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4.3 Informe del Beneficio Esperado

Dentro del proceso llevado a cabo en el Hospital Alfredo Noboa Montenegro se
consider6 diferentes etapas para mejorar los subprocesos de Talento Humano en esta
entidad. Al final de este andlisis y mejoramiento se ha constatado una eficiencia

evidente respecto a los procesos planteados anteriormente.

Como primera etapa se consideré un levantamiento de procesos y un analisis con
servidores de la institucion con el fin de priorizar las necesidades del hospital y de cierta

manera apoyar a procesos criticos para la institucion.

En base a dicho levantamiento se realiz6 un proceso denominado CARACTERIZACION

DEL SUBPROCESQO, en el cual se detalla los siguientes puntos de cada subproceso:

e Objetivo

e Alcance

e Responsable

e Requisitos Legales
e Entradas

e Salidas

e Indicadores

e Limites

Definido cada proceso se procedio a elaborar una DIAGRAMACION MEJORADA y una

HOJA DE MEJORAMIENTO DE SUBPROCESOS para cada caso, esto con el fin de
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optimizar el uso de recursos (tiempo y costos) en la Unidad Administrativa de Talento

Humano (UATH).

Actualmente se obtuvo la propuesta de subprocesos presenta una eficiencia en tiempo
promedio actual de 36,75% frente a un tiempo de 56,66% propuesto el incremento en el
tiempo es debido a los nuevos procesos levantados y también se debe tomar en cuenta
gue en el levantamiento se observo la omision de varios pasos que no daban

cumplimiento a los establecido en la Ley Organica del Servicio Publico LOSEP.

En lo referente al costo existe un incremento por la misma situacion planteada en el
caso de la eficiencia en tiempo ya que el costo actual es de 36,66% frente a un 68,44%
costo propuesto. Estas dos situaciones ayudan a visualizar de manera real el costo que
representan los procesos en el Departamento de Recursos Humanos sin la omision de

las actividades necesarias para su correcta aplicacion.

En definitiva se evidencia que la propuesta de procesos para la UATH del Hospital
Alfredo Noboa Montenegro cumple con su objetivo de mejorar internamente los

resultados esperados para esta unidad administrativa.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

e EI Talento Humano representa un recurso necesario para el cumplimiento del
“Plan del Buen Vivir’ tal como lo contempla la Constitucion de la Republica del
Ecuador; el Hospital Alfredo Noboa Montenegro al ser una entidad publica esta
alineado directamente al cumplimiento de dicho plan a través de sus servidoras y
servidoras publicas.

e EI Hospital Alfredo Noboa Montenegro estd considerado dentro de la
“emergencia hospitalaria” por lo que el impacto en el levantamiento y
mejoramiento en los procesos de Recursos Humanos que sufren falencias en su
ejecucion o la misma inexistencia de su aplicacion se orientan a que esta medida
tomada por la presidencia de la Republica tenga resultados positivos en la
comunidad a través de un buen desempefio de la organizacion.

e El presente estudio esta enfocado a las servidoras y servidores publicos que se
encuentran regidos bajo la Ley Organica del Servicio Publico, el cual contempla
varios subsistemas de aplicacion obligatoria en materia de Recursos Humanos
cuyo objetivo es buscar el permanente mejoramiento en eficiencia, eficacia,

calidad y productividad de las instituciones publicas.
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El Ministerio de Salud es el érgano rector de las casas de salud a nivel nacional
encargado de emitir disposiciones y lineamientos que buscan regular de manera
homogénea y ordenada a los procesos que se ejecutan, es por ello que la
estructura organizacional del Hospital Alfredo Noboa Montenegro es similar a las
estructuras de los demas hospitales generales del pais.

Las variables contempladas en el macroambiente demuestran la vulnerabilidad a
los que esta expuesta la operatividad de los procesos del Hospital Alfredo Noboa
Montenegro en un escenario pesimista en el cual colapsen sus servicios, debido
a que la comunidad enfrente carencias econémicas debido a la inflacién,
desempleo o pobreza que son causantes de falencias en la calidad de salud en
los ciudadanos, por otro lado también se ha podido identificar varias
oportunidades de inversion en salud debido al incremento del PIB y de
mejoramiento de su infraestructura tecnoldgica que actualmente el hospital esta
invirtiendo.

Para el analisis realizado del microambiente se realizaron encuestas a los
usuarios en donde se obtuvo que el servicio ofrecido por el Hospital Alfredo
Noboa Montenegro es considerado como bueno, tomando como referencia a
tiempos de espera, informacion y el servicio médico en si; en lo referente a
proveedores este factor se encuentra regulado por el Instituto Nacional de
Contratacion Publica (INCOP) y la competencia se toma como una referencia
comparativa mas no como un factor de impacto.

El analisis interno realizado a través de una encuesta aplicada a los servidores

de Hospital Alfredo Noboa Montenegro sirvié para determinar que su nivel de
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conocimiento sobre el tipo de institucion a la que pertenecen (Hospital General),
la capacitacion es considerada como uno de los objetivos a cumplirse entre los
servidores, no existe un reglamento interno, no existe documentacion sobre
clasificacion de puestos, se planifica las vacaciones, el tiempo para cubrir una
vacante va de uno a dos meses, no existen movimientos de personal, se
desarrollan con normalidad las evaluaciones de desempefio, se evidencian
falencias en la planificacion de la capacitacion, no existe una buena difusion de
la informacion de conocimiento general y el desempefio del departamento de
Recursos Humanos es considerado como regular.

La matriz axioldgica demuestra que sus principios y valores son aplicados dentro
y fuera del Hospital Alfredo Noboa Montenegro.

En el levantamiento de los procesos de Recursos Humanos se pudo identificar a
ocho procesos los cuales estaban documentados o se los desarrollaba de
manera empirica sin un procedimiento mientras que para el mejoramiento y
levantamiento se registraron un total de catorce procesos los cuales son los mas
representativos y primordiales para un eficiente desarrollo de las necesidades
del Hospital Alfredo Noboa Montenegro.

Los resultados en tiempo y costos aumentaron debido al incremento de procesos
levantados y porque se aumentaron actividades para evitar la omisién de pasos

gue deben cumplirse de acuerdo a lo estipulado en la LOSEP.

152



5.2 Recomendaciones

Se sugiere aplicar las estrategias propuestas en la hoja de analisis FODA, para
reducir el impacto de las amenazas y aprovechar las oportunidades para el
desarrollo institucional.

Difundir por canales més eficientes de comunicacién general el mapa estratégico
del Hospital Alfredo Noboa Montenegro ya que esta informacién debe ser de
conocimiento basico en cada servidor, es decir cual es la mision de la institucion,
cudles son sus bases en principios y valores, y como a través de sus estrategias
y politicas pueden alcanzar su vision.

Es importante que en el proceso de llamamiento, seleccién y contratacion se
tome en cuenta la propuesta de mejoramiento de tiempo y actividades para
cubrir los cargos vacantes con los perfiles adecuados de manera oportuna para
evitar falencias en las diferentes aéreas de salud del hospital.

Considerar que desarrollar un plan de capacitacion permitird no solo tener
servidores mas capacitados y a la vanguardia sino que es un elemento motivador
para su desarrollo personal y profesional lo que influye en un mejor clima laboral.
Se puede motivar a los servidores con una larga trayectoria o con capacitaciones
recibidas en los ultimos afios a convertirse en facilitadores internos para realizar
replicas de su conocimientos para generar capacitaciones internas.

Los movimientos de personal deben ser considerados como una oportunidad
para que el servidor pueda adquirir nuevos conocimientos en otras areas del
hospital, mejorando su experticia y convirtiétndose en un apoyo dentro de la

institucion.
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