ESCUELA POLITECNICA DEL EJERCITO

SEDE LATACUNGA

CARRERA DE INGENIERIA COMERCIAL

DISENO DE UN SISTEMA DE CONTROL Y EVALUACION DE RECURSOS
HUMANOS PARA EL HOSPITAL “RAFAEL RUIZ” DEL CANTON PUJILI

PROYECTO PREVIO A LA OBTENCION DE INGENIERA COMERCIAL

BALAREZO SORIA VIVIANA MARIBEL
MONTENEGRO CUEVA MONICA NATALY

Latacunga, agosto 2008



RESUMEN

El presente tema de tesis denominado “SISTEMA DE EVALUACION DE
PERSONAL 360°’es un proyecto que se aplico y se desarroll6 para el Hospital
“Rafael Ruiz” ubicado en la ciudad de Puijili, el mismo que tiene como objetivo
analizar los pasos que siguen para la contratacién de personal, y de esta
manera examinar la situacion real de las actividades en el contexto del Recurso

Humano del Hospital.

La siguiente investigacion se realiz6 gracias a la ayuda y colaboracién del Jefe
de Recursos Humanos del Hospital, por medio de su persona logramos
conocer como se realizaba los procesos fundamentales para la contratacion del
personal como es la Planificaciébn, Reclutamiento, Seleccion, Induccion Y
Capacitacion, debemos mencionar que todos estos procesos se realizan a
través de las normas y leyes SENRES.

Se realizd un Sistema de Evaluacién 360°, ya que fue considerado como el
método més aplicable para el siguiente proyecto debido a que es un método
muy completo versatil y por medio de él se podria obtener informacion que

seria muy valiosa para la institucion.

Ademés de proponer el método de evaluacion 360° se estableci6 los
parametros que se considerarian, por ultimo se realizdé los formatos que

servirian para la ejecucion del método.

Finalmente se realizaron las conclusiones y recomendaciones necesarias.



CAPITULO |

1.1.- GENERALIDADES

1.1.1.- JUSTIFICACION E IMPORTANCIA

“La primerariqueza es la salud”

Al hablar de la gestién de los RRHH estamos refiriéndonos a una funciéon noble,
esencial y compleja. Aun mas cuando contribucion de gente especializada se destina
a la atencion de la salud de la poblacion. Esa funciéon corresponde a un sistema de
servicios, de una red o institucion de salud, que se orienta a conservar o restaurar la
salud de la poblacion en un marco de politicas y de modos de organizacion y gestion
sectorial vigentes. Solo bajo estas condiciones se podria hablar de gestién de los
RRHH.

La disponibilidad de personal de salud permite que la poblacién de todas las regiones
del pais, de diferentes grupos sociales, étnicos y culturales tengan acceso a
servicios de salud de manera equitativa que les permita desarrollarse sanamente

dentro de una sociedad cada dia mas acelerada.

El desarrollo de los recursos humanos en salud conforma la base social y técnica de

los sistemas de salud de su mejoramiento y calidad para toda la poblacion.

En el presente trabajo analizaremos el proceso de contratacion del recurso humano
asi como también la evaluacion del personal, asimismo, es posible documentar los

diferentes niveles de desempefio laboral y facilitar la evaluacion, de tal forma que



contribuya a la mejoria en la calidad de la atencibn mediante el establecimiento de

estandares de desempefio.



1.1.2.- OBJETIVOS

1.1.2.1.- General
ELABORAR UN SISTEMA DE CONTROL Y EVALUACION DE PERSONAL PARA

EL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS DEL “HOSPITAL RAFAEL RUIZ
“DEL CANTON PUJILI

1.1.2.2.- Especificos

Analizar la situacién actual de la carrera administrativa.

e Examinar la situacion real de las actividades en el contexto del Recurso Humano

en el Hospital.
e Identificar los subsistemas de Seleccién y Contratacion de personal.

e Analizar el marco legal respecto al subsistema de Evaluacion de desempefio del

personal del Hospital.

e Determinar las fortalezas y debilidades del Hospital en la Administracion de

Recursos Humanos.

e Disefar el proceso necesario en la Administracion de Recursos Humanos en el

marco legal vigente.



1.1.3.- ANALISIS SITUACIONAL DE LA CIUDAD DE PUJILI

Latacunga



Pujili, asentada en las faldas del cerro Sinchahuasin, a unos 12 Km. al oeste de
Latacunga, es una de las poblaciones mas antiguas de la provincia. La fundacién
espafiola data de 1570 y su Cantonizacion de 1852, el 14 de octubre. Puijili tiene fama
por su artesania de ceramica. Durante la Colonia fue asiento misionero. La iglesia
matriz es, en el Ecuador el Unico ejemplo de templo misionero. Ha sido bien
restaurado, se limpiod el enlucido y ha recuperado la sencillez y monumentalidad
propia de la arquitectura romantica. El templo esta situado en el parque Luis
Fernando Vivero y esta precedido de un atrio y pretil.

A Puijili se le conocia como VILLA DEL SENOR DOCTOR BUENA AVENTURA DE
PUJILI. Que le pusieron los primeros misioneros franciscanos que vivieron por

estos lares, evangelizando a los indios.

En enero de 1853, comienza la vida cantonal, teniendo como primer presidente del
Consejo al sefior don Gabriel Alvarez V.y como Sindico al doctor Rafael Maria

Vasquez.

Pujili quiere decir POSADA DE LOS JUGUETES, en época prehistorica, estuvo
gobernada por el Cacique Mayor Alonso Sancho Jacho Capac. Tiene como noble
centinela al Sinchahuasin que significa Casa Fuerte y es un balcon desde donde se

contempla el mas hermoso paisaje.

El folklore de Pujili también es rico y se expresa en las fiestas anuales del 14 de
octubre. Su feria semanal se realiza el domingo y en ella cabe admirar las piezas de

arte popular en ceramica pintada a mano por habiles artistas.



1.1.3.2.- Datos Generales:

Fecha de Fundacion: fue fundada en 1570.

Fecha de Cantonizacion: el 14 de octubre de 1852.

Altitud: Esta a 2961 metros sobre el nivel del mar

Temperatura: 14 grados centigrados.

Extension: Puijili tiene un area aproximada de 1305 Km. ?

Divisién Politica: El canton Puijili, se compone de ocho parroquias rurales que son:

La Victoria, Guangaje, Isinlivi, Zumbahua, Angamarca, Pilal6, El Tingo y Chugchilan.

1.1.3.2.1.- Datos Geograficos

El Canton Puijili ubicado en la Provincia de Cotopaxi, en el centro del Ecuador, se
fundo6 en 1570. La cabecera cantonal se encuentra a 2.961 m sobre el nivel del mar,
en las laderas del monte Sichahuasin. El cantén presenta varios climas: templado en
su zona urbana, frio en las regiones altas y calido en areas del subtrépico. El cantén

tiene un area de 1.305 km2.

1.1.3.2.2.- Datos Demograficos

En el area rural del cantdn se encuentra concentrada un 92,7% de la poblacion de
Pujili. El analfabetismo en mujeres se presenta en 37,08%, mientras que en varones:
20,09%. La poblacion femenina alcanza el 53,1%, mientras que la masculina, el
46,9% (ver grafico N.1).
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Interpretacion:

De acuerdo con los datos presentados por el Instituto Ecuatoriano de Estadisticas y
Censos (INEC), del ultimo Censo de Poblacién y Vivienda, Puijili presenta una base
piramidal ancha, que representa una poblacién joven, a expensas de los grupos de

edad comprendidos entre 0-19 afos.

La tasa media de crecimiento anual de la poblacion es de 2,9 %, sefialando este
porcentaje como una referencia de crecimiento mas no como reclusion a la salud

publica.



1.1.4.- INTRODUCCION AL AMBITO HOSPITALARIO

1.1.4.1.- Concepto de Hospital

Segun el criterio de diversos autores Hospital se define como:

El establecimiento publico, social o privado, cualquiera que sea su denominacion,
gue tenga como funcién la atencién de usuarios en especialidades médicas basicas y
gue cuente con camas basicas para el internamiento durante el diagnéstico,
tratamiento o rehabilitacién, brindando servicios las 24 horas del dia los 365 dia del

ano.

Conforme a los expertos del comité de expertos de la OMS el hospital es una
empresa destinada a servir la salud por medio de actividades de restauracion,

preventiva y fomenta, asi como para actividades educativas y de investigacion.

Hospital, institucién con una plantilla médica y de enfermeria organizada, y con
instalaciones permanentes, que ofrece gran variedad de servicios médicos,
incluyendo cirugia, para quienes requieran un tratamiento u observacion mas
intensivos. También puede incluir instalaciones para atender a los recién nacidos y

lactantes, asi como diversas consultas ambulatorias.

1.1.4.2.- Tipos de Hospitales

DESCRIPCION GENERAL DEL SISTEMA REGIONALIZADO DE SERVICIOS

De acuerdo a la regionalizacion funcional, las unidades del Ministerio de Salud se

distribuyen en los siguientes niveles (ver grafico N.2):



ler. Nivel: Nivel de Area de Salud
2do. Nivel: Nivel regional (Provincial)

3er. Nivel: Nivel Nacional

El nivel de Area de Salud, constituye la unidad funcional del sistema regionalizado de
servicios y esta integrado por los puesto de salud existentes, los subcentros de salud
urbanos y rurales, los centros de salud urbanos y los hospitales cantonales de 15 a
30 camas (centros de salud hospital), siendo estos dos ultimos las sedes de las
respectivas Jefaturas de Area.

El Nivel Regional o Provincial esta constituido por la Direccion Provincial de Salud
y el Hospital Provincial General, con jurisdicciéon técnico — administrativa y de
referencia, respectivamente, sobre las areas de salud que integran la provincia.
El Nivel Nacional esta constituido por el nivel central del Ministerio de Salud y los
hospitales de referencia nacional (especializados y de especialidades) con
jurisdiccién técnico - administrativa y de referencia, respectivamente, sobre las
provincias o regiones de salud.

Descripcion de los Niveles
Nivel de Area de Salud.
a) Estructura

El area de salud esta conformada:

En los cantones rurales: Por los puestos de salud, los subcentros de salud rurales y

un hospital cantonal de 15 a 30 camas (centro de salud hospital).



En las zonas urbanas o mixtas (urbano — rurales): Por los subcentros de salud

urbanos y/ o rurales y un centro de salud.

La unidad de mayor complejidad es la sede de la Jefatura de Area.
Excepcionalmente, en caso de no existir unidades con la complejidad como los

hospitales provinciales generales podran asumir la Jefatura de Area.

b) Capacidad resolutiva técnica.

El area de salud esta implementada para resolver los problemas mas frecuentes y
trascendentes de salud, que requieren atencibn con tecnologia de baja
complejidad la cual se brinda, de manera integrada, a través de los puestos y
subcentros de salud ( atenciéon basica ) y de centros de salud y hospitales

cantonales de 15 a 30 camas (atencién basica y complementaria ).

C) Capacidad de resolucion administrativa

Todas las unidades de salud (subcentros, centros y hospitales cantonales) poseen
una capacidad de administracion de su propio ambito, es decir la organizacion,
programacién, supervision y evaluacion de sus actividades de atencién a la salud
de su poblacién asignada.

La Jefatura de Area de Salud tiene una capacidad administrativa para articular,
supervisar y evaluar el funcionamiento de toda la red de servicios (puestos,
subcentros, centros y hospitales cantonales) que integran el area.

Nivel Regional (Provincial)

a) Estructura

-10 -



En este nivel se identifica a los hospitales provinciales generales, y a la Direccion

Provincial de Salud.

b) Capacidad resolutiva técnica

Los hospitales provinciales generales estdn implementados para resolver
problemas de salud ( referidos por las Areas de Salud o consultados
espontaneamente) que requieran tecnologia de mediana complejidad. Su ambito
corresponde a todas las areas de salud de la provincia. En el caso de provincias
gue poseen varios hospitales generales, de mas de 70 camas, se asignara a cada
uno de ellos un grupo de areas de salud como zona de jurisdiccion.

C) Capacidad de resolucion administrativa

La Direccion Provincial de Salud apoya, supervisay evalla a los establecimientos
hospitalarios provinciales y a las areas de salud de su jurisdiccion. En caso de
existir hospitales nacionales en su ambito geografico, la jurisdiccion administrativa
se extendera a ellos.

Nivel Nacional

a) Estructura

En este nivel se identifica a los hospitales nacionales (especializados y de

especialidades) y a la planta central del Ministerio de Salud Publica.
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b) Capacidad resolutiva técnica

Los hospitales nacionales especializados y de especialidades, estan implementados
para resolver problemas de salud que requieren tecnologia de alta complejidad. Su

ambito corresponde a todas las regiones de salud (provincias) del pais.

C) Capacidad resolutiva administrativa

La planta central del Ministerio de Salud Pdublica esta facultada para emitir
normas técnico — administrativas de aplicacion nacional y evaluar globalmente el
funcionamiento de toda red de servicios del Ministerio, a través de la Direccion

General de Salud.
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1.1.4.3.- Atencidn Médica Hospitalaria

Se le llama al conjunto de servicios que proporciona el personal de salud y que
otorgan al individuo con el fin de promover, proteger, atender el dafo, rehabilitar y

restaurar su salud y que se requiere de camas para su atencion.

Se considera al hospital como parte integrante de una organizacién-social o privada
cuya mision consiste en proporcionar a la poblacion atencion médica y quirdrgica
completa tanto preventiva como curativa y rehabilitatoria, en especialidades béasicas
y que cuenten con camas para Su internamiento cuyos servicios externos se
extienden hasta el ambito familiar. Podra ser un centro de formacién de recursos

humanos para la salud y de investigacion bio-psico-social.

La wunidad hospitalaria serd responsable de las actividades dirigidas al
restablecimiento de la salud, prestando atencién en especialidades basicas, asi
como de especialidades complementarias que segun la demanda de la poblacién y el
nivel resolutivo de la unidad se justifiguen, contando con el apoyo de otros servicios

auxiliares de diagndstico y tratamiento.

1.1.4.4.- Administracion de un Hospital

Por lo general, la plantilla de médicos de un hospital suele autogobernarse y esta
representada por el cuadro dirigente que supervisa los servicios médicos que se
ofrecen a los pacientes. El personal médico, a través de su comité ejecutivo, una
junta técnica asistencial o un patronato, realiza recomendaciones sobre la calidad de
la atencién médica en el hospital. Los médicos que desempefian su labor en un
hospital publico pueden trabajar también en la medicina privada afiliados a
sociedades, o tener un contrato de dedicacion exclusiva con el hospital. El director
médico tiene responsabilidades administrativas para con el personal médico y debe

supervisar la seleccién y formacion de los médicos internos y residentes.
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Con frecuencia, cada equipo de especialistas o departamento, como el de cirugia,
obstetricia, o neurologia, tiene su propio jefe de servicio. El personal de enfermeria,
el mas numeroso del hospital, esta regido por un director que asigna las distintas

funciones a las enfermeras/os.

1.1.4.5.- Servicios Hospitalarios

Con la expansion de los seguros de hospitalizacion y la cobertura sanitaria universal
en los paises con sistemas de sanidad publica, la demanda de los servicios
hospitalarios ha alcanzado niveles sin precedente. El crecimiento mas importante ha
sido la demanda de servicios ambulatorios.

La necesidad creciente de servicios ambulatorios ha estimulado la creacion de
programas de salud y de nuevos centros dependientes del hospital.

Dentro de los hospitales, los esfuerzos se han dirigido a impulsar la asistencia
ambulatoria, los servicios sociales, o la creacion de programas de educacién para
pacientes y para la comunidad.

1.1.4.6.- Hospital y Requisitos

Hospitalizacién es el servicio que la unidad hospitalaria brinda a los pacientes

utilizando sus camas para atencion médica o quirdrgica.

1.1.4.7.- Organizacién de los Servicios

Los servicios que a continuacion se describen seran los minimos que todo Hospital

General debe prestar de manera directa.
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Servicios Basicos de una Unidad Médica.

Servicios Médicos (ver cuadro de especialistas)

Consulta Externa

Urgencias

Hospitalizacién

Anestesiologia

Servicios Quirdrgicos

Servicios Auxiliares de Diagnéstico (*)
Laboratorio de Patologia
Imagenologia

Servicios Auxiliares de Tratamiento
Banco de Sangre (*)

Terapia Intensiva (*)

Areas de Reanimacién para hospitales de menor capacidad
Servicios Paramédicos

Enfermeria

Archivo Clinico

Farmacia (*)

Central de equipos y Esterilizacion (*)
Admision y Alta Hospitalaria.
Dietologia (*)

Trabajo Social o Relaciones Publicas

Servicios Administrativos

Recursos Humanos
Recursos Financieros

Recursos Materiales
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e Servicios Generales

¢ Inspectoria (*)

e Almacén

e Lavanderia (*)

¢ Planta de Energia Eléctrica de Emergencia

¢ Contactos de Equipo (Sostén de vida)

e Lampara de Emergencia con bateria con baja complejidad
e Mantenimiento (*)

e Ambulancia

¢ Vigilancia (*)

(*) Servicios que podran otorgarse a través de convenios con otros establecimientos.

1.1.5.- HOSPITAL “DR. RAFAEL RUIZ ARROYO”

1.1.5.1.- Resefia Historica del Hospital “Dr. Rafael Ruiz Arroyo”
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Por el afio de 1970, varios ilustres pujilenses ven la necesidad de la creacion de un
Hospital para nuestro querido Cantén con la finalidad de servir a su poblacién

repartidas en varias comunidades de diversa condicion socioecondmica y étnica.

Este centro de salud hospitalario fue construido en 1971 y entra en funcionamiento
en 1973, y lleva el nombre de Rafael Ruiz en honor al ilustre médico que dedic6 su

vida a servir a su ciudad natal en el campo de la salud publica.

Por el afio de 1975, el MSP entrega oficialmente nuestra Casa de Salud, siendo en
esa época Director Provincial de Salud de Cotopaxi el Dr. Edmundo Mufioz, y como
presidente del Concejo de Puijili el Sr. Bolivar Le6n, y por supuesto gracias a la
gestion solidaria de otro ilustre Pujilense, y Presidente de la Republica en ese

entonces el Gral. Guillermo Rodriguez Lara.

A partir de 1990 se conforma las Areas de Salud y el hospital pasa a ser Jefatura de
Area No 2 con todas las unidades operativas que estaban ubicadas en el Canton
Pujili y una que politicamente le pertenece a Latacunga, en el afio de 1999 se
desintegra el Area 7 de Zumbahua pasando 2 unidades operativas a nuestra

jurisdiccién que son las mas lejanas, Angamarca y Guangaje.

Esta casa de Salud tiene la capacidad de 15 camas en el servicio de hospitalizacion
repartida en 4 salas, un quir6fano para la atencion a madres embarazadas y cirugias

menores, consulta externa, odontologia y otros servicios para la atencion al paciente.

Su primer director fue el Dr. Rubén Salvador a partir de ahi por esta casa de salud
pasaron muchas personas fungiendo el puesto de Director, entre ellos el mas
recordado por su carisma, talento y liderazgo el Dr. Julio Mera. En la actualidad
nuestro director de esta casa de salud publica es el Dr. Juan Caballeros.
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1.1.5.2.- Razoén Social

El Hospital "Rafael Ruiz Arroyo" es una unidad médica de salud que depende
directamente del Ministerio de Salud Publica del Ecuador, y brinda atencion en las
siguientes areas Pediatria, Ginecologia, Odontologia, Emergencia, ademas que
presta atencion las parroquias rurales de Zumbahua, Guangaje ,la Victoria,
Angamarca, contribuyendo de forma permanente al mejoramiento de la poblacién
gue habita en estos sectores.

1.1.5.3.- Misiéon

El Area 2 de Salud de PUJILI, brinda atencion y servicios de salud con equidad y
solidaridad, en los ambitos de prevencion, curacion con calidad y eficiencia a
usuarios internos y externos satisfechos. Se planifica y se hace seguimiento y
evaluacién de sus actividades. Se impulsa en forma permanente la formacion de sus
talentos humanos, con valores y competencias para el desempefio de sus funciones.
Liderazgo en la busqueda de alternativas para dar una atencion integral en los
servicios de salud, con la participacion del Consejo Cantonal de Salud, los usuarios

organizados y demds actores involucrados en la problematica de la salud.

1.1.5.4.- Vision

Hasta el afio 2011 el Area N.2 Puijili somos un proveedor eficiente de servicios de
salud para la poblacién mas pobre del cantdn Puijili, en base a la disposicion de una
infraestructura fisica funcional a su equipamiento con tecnologia moderna, a su
personal suficiente, permanente, capacitado y comprometido en la busqueda de la
satisfaccion total del usuario interno y externo. Para ello, opera en forma planificada,
con horarios flexibles y en coordinacion con organizaciones e instituciones locales en
especial con los Consejos Cantonales de salud, logrando mejorar la cantidad y

calidad de sus coberturas.
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1.1.55.- Valores

El Hospital "Rafael Ruiz" tiene como valores principales los siguientes:

Responsabilidad Social: es un compromiso adquirido para contribuir activa y
voluntariamente al mejoramiento social, Las organizaciones ejercen su
responsabilidad social cuando satisfacen las expectativas que, sobre su
comportamiento, tienen los diferentes grupos de interés, contribuyendo asi, a un

desarrollo social, ambientalmente sostenible y econ6micamente viable.

Calidad en el Servicio: Es satisfacer cada uno de los requerimientos de un cliente
a través de las diferentes necesidades que se presentan y por la que son
contratados los profesionales competentes con una responsabilidad hacia la

sociedad.

Puntualidad: Es reflejo de respeto hacia las demas personas, en la vida social
representa buena educacién y para los profesionales es fundamental desarrollar sus
actividades dentro del horario establecido como se muestra en el reglamento interno

del hospital.

La puntualidad hace la distincién entre una persona y otra ya que es una cualidad

muy apreciada por los demas.

Honestidad: es la cualidad humana que permite expresarse con sinceridad a los
profesionales de la salud en este caso a los médicos hacia sus pacientes, actuar con

conciencia e integridad.
Equidad: Es el trato equitativo para todas las personas que acuden a este centro

de salud, ya que todas tienen las mismas oportunidades y derechos,

independientemente de la situacion econdmica étnica o cultural de cada paciente.
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Solidaridad: Es la sensibilidad hacia el dolor de los demas, la solidaridad no significa
solo un apoyo econdmico sino mas bien colaborar en bien de los demas sin

esperar nada a cambio.

Respeto a la Vida: Esto implica proteger la vida de las demas personas ya que la
vida es lo mas valioso para cualquier ser humano, la vida es vulnerable a cualquier
enfermedad incluso a la muerte, por lo que el personal del Hospital "Rafael Ruiz"
esta en la obligaciéon de atender a los pacientes con todo respeto, gentileza y sobre

todo respetar los derechos humanos de los pacientes.

1.1.5.6.- Principios del Area de Salud

Los recursos humanos son la base del sistema de salud

Trabajar en salud es un servicio publico y una responsabilidad social

Los trabajadores de salud son protagonistas de su desarrollo

1.1.5.7.- Politicas del Area de Salud

Definir planes de largo plazo para la adecuacion de la fuerza de trabajo a las
necesidades de salud, a los cambios previstos en los sistemas de salud y desarrollar
la capacidad institucional para ponerlos en practica y revisarlos periédicamente.
Colocar las personas adecuadas en los lugares adecuados, consiguiendo una

distribucién equitativa de los profesionales de salud en las diferentes regiones y de

acuerdo con diferentes necesidades de salud de la poblacion.

Regular los desplazamientos y migraciones de los trabajadores de salud de manera
gue permitan garantizar atencion a la salud para toda la poblacién.
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Generar relaciones laborales entre los trabajadores y las organizaciones de salud
gue promueva ambientes de trabajo saludables y permitan el compromiso con la

mision institucional de garantizar buenos servicios de salud para toda la poblacion.
Desarrollar mecanismos de interaccion entre las instituciones de formacion
(universidades, escuelas) y los servicios de salud que permitan adecuar la formacién
de los trabajadores de la salud para un modelo de atencién universal, equitativa y de
calidad que sirva a las necesidades de salud de la poblacion.

1.1.5.8.- Objetivos del Area de Salud por Gestion

Gestion financiera

Organizar la gestion de los recursos financieros del Area de
Salud N° 2 mediante el cumplimiento de la normativa externa
e interna y de la planificacion operativa de los procesos,

para satisfaccion de sus usuarios internos y externos.

Gestidn de Servicios Institucionales

Coadyuvar a que los bienes y servicios que oferta el Area de
Salud N° 2 se entreguen y funcionen en forma eficiente y
oportuna, mediante la atencibn permanente a los

requerimientos de los distintos procesos institucionales.
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Gestidon de Recursos Humanos

Contribuir a que los bienes y servicios de salud, que
gestiona el Area de Salud N° 2, sea operada por un personal
debidamente preparado, motivado y comprometido con los
intereses y objetivos institucionales del MSP.

Gestion de Enfermeria

Apoyar y asistir a los procesos de atencion en salud a los
usuarios externos de manera eficiente y coordinada con los
otros procesos comprometidos con la dotaciéon de bienes y

servicios de calidad del Area.

Gestidon de Farmacia

Entregar bienes e insumos médicos con calidad y calidez a
los usuarios que acuden a los procesos de atencién en

Farmacia del Area.
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1.1.5.9.- Descripcion del Area de Salud N. 2 Pujili

1.1.5.9.1.- Area Fisica

Desde el punto de vista de su ubicacién, es un servicio conjunto por todo el Hospital,

de la siguiente manera:

Edificacion Antigua

- Quiréfanos: el area quirtrgica esta ubicada en la parte posterior junto al area
de hospitalizacion.

- Area de Radiologia: el Servicio de Radiodiagndstico esta en la planta baja.

- Area de Hospitalizacion: esta situada en la parte posterior

- Area de Estadistica e Informacion: se localiza en la parte principal del

hospital, lado derecho.
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- Farmacia: esta ubicada en la parte izquierda principal del hospital.

- Area de Contabilidad: esta area se encuentra en la parte central derecha del
hospital.

- Area de Consulta Externa: dos salas situadas, una en la parte central

izquierda y la otra en la parte derecha.

Edificacién Nueva

- Direccién General: esta ubicada en la planta alta.

- Area de Recursos Humanos: esta situada en la parte central de la planta alta.

- Area administrativa: El despacho del director y su secretaria se encuentra
situado en la planta alta del edificio nuevo.

- Emergencias: ocupa toda la planta baja, misma que se conecta con el

quiréfano.

1.1.5.10.- Ambito de Accion

La geografia y el desarrollo de PUJILI y de sus distintas regiones y localidades se
caracterizan por lo siguiente: el aparecimiento de amplias zonas excluidas y
marginadas de los servicios basicos incluidos los de transporte, comunicacion,
educacion y otros, Zonas heterogéneas en cuanto a sus caracteristicas climaticas,
ambientales y sociales, incluidas las diversidades de modos de asentamiento en lo

urbano y rural, como en lo étnico y cultural.

Pujili de entre las Areas de Salud de Cotopaxi es la que tiene mayor poblacion
indigena su cobertura se centra en las parroquias interandinas, mientras que las que
se ubican en las estribaciones de la cordillera hacia la costa son atendidas por otra

Area.
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El canton tiene seis parroquias rurales y la division y cobertura de las Unidades
Operativas de salud del Ministerio de Salud Publica, guardan poca relacién con esa
division politica cantonal, ya que dos de sus parroquias pertenecen a otras areas y
por el contrario, una parroquia de otro canton es atendida desde esta Area.

En su zona de cobertura se encuentra la parroguia de Zumbahua, que en un
momento se constituyé en Area de Salud, por los servicios que prestaba el Hospital
de dicha parroquia y que se concretdé en un convenio entre el grupo Salesiano que
administraba el hospital y la DPSC; este no prosperd, pero igualmente el centro de
atencion siguié bajo la administracion de los religiosos, sin injerencia del Ministerio
de Salud Publica.

Ademas el Centro de Salud cuenta con tres actividades de apoyo que a

continuacion se describen:
El apoyo a la implementacion de los servicios de salud se da desde 3 procesos:
- DESARROLLO ORGANIZACIONAL

- GESTION DE ENFERMERIA
- GESTION FINANCIERA
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Son espacios de apoyo a la operacion de los servicios, cada uno de estos procesos

se compone de los siguientes subprocesos segun el gréfico:

1. DESARROLLO ORGANIZACIONAL

GESTION DE | GESTION DE | GESTION DE
RECURSOS SERVICIOS FARMACIA
HUMANOS INSTITUCIONALES

2. GESTION DE ENFERMERIA

3. GESTION FINANCIERA

GESTION DE
PRESUPUESTO Y
CONTABILIDAD

ADMINISTRACION DE
CAJA
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CAPITULO I

2.1.- PLANEACION Y RECLUTAMIENTO DE RECURSOS HUMANOS

2.1.1.- MARCO TEORICO

2.1.1.1.- Planeacion de Recursos Humanos

“La planeacion de recursos humanos es uno de los procesos basicos para un
desarrollo eficaz de la gestibn de los recursos humanos en términos generales
podriamos decir que la planificaciébn de los recursos humanos supone prever las
necesidades de los recursos humanos de la organizacién y fijar los pasos necesarios

para cubrir dichas necesidades™.

La planeacion de recursos humanos es un proceso que se inicia con el
establecimiento de metas organizacionales, define estrategias y politicas para lograr
estas metas, y desarrolla planes detallados para asegurar la implantacién de las
estrategias y asi obtener los fines buscados. También es un proceso para decidir de
antemano qué tipo de esfuerzos de planeacién debe hacerse, cuando y cémo debe

realizarse, quién lo llevara a cabo, y qué se hara con los resultados.

Planificar el personal o los recursos humanos significa hacer previsiones sobre el
namero de personas que se necesitaran y/o tendra la organizacién dentro de uno,
dos o tres afos, etc., y tomar las medidas oportunas para que los hechos

correspondan a las necesidades y no a tendencias incontroladas e imprevistas.

! Gordon McBeath, The handbook of Human Resource Planning .Blackwell Pub 1993; Michel Duane,
Customized Human Resource Planing. Quorum Books. 1996.
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2.1.1.1.1.- Objetivos de la Planeacién de Recursos Humanos

Los objetivos que persigue la planeacion de recursos humanos son los siguientes:

Satisfacer las necesidades individuales y organizacionales.

Relacionar los recursos humanos con las necesidades futuras de la organizacion,

con el fin de recuperar al maximo la inversion en recursos humanos.

Acoplar o ajustar las habilidades de los empleados a las necesidades de la

organizacion subrayando el futuro en vez del presente.

Prever la demanda de trabajadores que necesitara la organizacion en el
futuro.

e Prever la oferta de trabajadores con las capacidades requeridas para

satisfacer la demanda de la organizacion.
o Efectuar una planeacion en forma continua y ser apoyada por acciones
apropiadas cuando sea necesario, ya que los cambios en el ambiente de los

recursos humanos son continuos.

e Realizar una planeacion de recursos humanos sisteméatica en el sentido de

gue sea organizada y conducida con base en una realidad entendida.

o Disefar un futuro deseado e identificar las formas para lograrlo.
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2.1.1.1.2.- Proceso de Planeacion de Recursos Humanos

La planeacion de recursos humanos tiene dos componentes: requerimientos y
disponibilidad. La proyecciéon de requerimientos de recursos humanos significa
determinar el tipo y nimero de empleados participantes por nivel de cualidades y de
ubicacién. Estas proyecciones reflejaran diversos factores, tales como los planes de
servicios. Con el fin de hacer las proyecciones de disponibilidad, el gerente de
recursos humanos observa tanto las fuentes internas (personas empleadas
actualmente) como las fuentes externas (mercado de trabajo). Cuando se han
analizado los requerimientos y la disponibilidad de personal, la organizacion puede

determinar si tendra un exceso o una escasez de empleados.

Deben encontrarse formas de reducir el nimero de empleados si se proyecta un

excedente.

Algunos de estos métodos incluyen las restricciones en la contratacion, la reduccion
en la jornada de trabajo, las jubilaciones tempranas y las suspensiones. Si se
anticipa una escasez, la empresa debe obtener la cantidad y calidad apropiada de
trabajadores afuera de la organizacion.

Como las condiciones en los ambientes externo e interno pueden cambiar

rapidamente, el proceso de planeacion de recursos humanos debe ser continuo.

Las condiciones cambiantes podrian afectar la organizacioén entera, lo que requeriria

una modificacién extensa de las proyecciones.
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La planeacién de recursos humanos tiene cuatro aspectos basicos:

Planeacion para las necesidades futuras a base de decidir cuanta gente y con

qué habilidades necesitara la organizacion.

Planeacion para balances futuros a base de comparar el numero de
empleados necesarios, con el numero de empleados contratados de quienes
se puede esperar que permanezcan en la organizacion.

Planeacion para el reclutamiento o el despido de empleados.

Planeacion para el desarrollo de los empleados, para asegurarse de que la

organizacion tiene un suministro estable de personal experto y capaz.
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VENTAJAS Y DESVENTAJAS DE LA PLANEACION DE RR. HH

TABLAN. 1

e Perfeccionamiento de las técnicas de

administraciéon de R.R.H.H

e Aplicacibn de sanos principios de
administracién de la cuspide a la base de la
organizacion, principalmente en lo que se
refiere a las necesidades de relaciones
humanas de buena calidad

e Adecuacion de salarios y de beneficios

e Retencion de recursos humanos
calificados y altamente motivados dentro de
la organizacion

e Garantia de seguridad personal del
trabajador en relacion con el empleo y las
oportunidades dentro de la organizacién

e Obtencién de una efectiva participacion
de los empleados

e Constituyen orientacion administrativa
para  impedir que los  empleados
desempefien  funciones indeseables o
pongan en riesgo el desempefio de funciones
especificas.

e Limita la creatividad al soélo
enmarcarse a determinadas
politicas

e Las politcas no proveen
situaciones inesperadas

e Si las politicas no estan bien
definidas pueden crear confusion
en los empleados

FUENTE: GESTION DE RECURSOS HUMANOS, Mc Graw Hill

ELABORADO POR: GRUPO DE TRABAJO
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Riesgos de la falta de Planeamiento

Vacantes que permanecen sin ser cubiertas

e Pérdida resultante en términos de eficiencia

e Despidos en algunas areas y contratacion en otras

¢ Dificultad para planear el propio desarrollo profesional

2.1.1.2.- Reclutamiento de Recursos Humanos

“El reclutamiento puede definirse como el conjunto de actividades y procesos que se
realizan para conseguir un numero suficiente de personas calificadas, de forma que
la organizacion pueda seleccionar aquellas mas adecuadas para cubrir sus
necesidades de trabajo. A través del reclutamiento se trata no solo de atraer
individuos hacia la organizacién, sino también aumentar la posibilidad de que estos

permanezcan una vez que han sido contratados.

Implica un sistema de informacién mediante el cual la organizacibn comunica y

ofrece al mercado de recursos humanos posiciones a cubrir.

Naturalmente la actividad de reclutamiento debe llevarse a cabo con el mas estricto

cumplimiento de la normativa que lo regula™.

2Simon Dolan, Randall Schuller, Ramon Valle; La Gestion de los Recursos Humanos, Mc Graw Hill.
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2.1.2.1.- Proceso de reclutamiento

Los reclutadores llevan a cabo varios pasos. El reclutador identifica las vacantes
mediante la planeacion de recursos humanos o a peticiéon de la direccion. El plan de
recursos humanos puede mostrarse especialmente Util, porque ilustra las vacantes
actuales y las que se contemplan a futuro.

El reclutador se referira tanto a las necesidades del puesto como a las caracteristicas

de la persona gue lo desempefie.

2.1.2.2.- Fines e importancia del reclutamiento

El proposito del reclutamiento es obtener un numero suficiente de candidatos
potencialmente capacitados para los puestos a cubrir y entre los cuales poder elegir.

Los fines del reclutamiento se pueden concretar en:

o Determinar las necesidades actuales y futuras del reclutamiento partiendo de la
informacion suministrada por la planificacion de recursos humanos y el andlisis de

los puestos de trabajo.

e Suministrar el nimero suficiente de personas calificadas para los puestos a cubrir

con el minimo costo para la organizacion.

e Aumentar la eficiencia individual y de la organizacién tanto a corto como a largo

plazo.

“En la medida en que el reclutamiento consiga estos fines la organizacién evitara

conflictos y disfuncionalidades al haber seleccionado a candidatos calificados™.

% Simon Dolan, Randall Schuller, Ramon Valle; La Gestion de los Recursos Humanos, Mc Graw Hill
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2.1.2.3.- Entorno del reclutamiento

Los reclutadores deben considerar el entorno en que habran de moverse. Los

elementos mas importantes que influyen en el entorno son:

Disponibilidad interna y externa de recursos humanos

e Politicas de la organizacion

¢ Planes de recursos humanos

e Practicas de reclutamiento

e Requerimientos del puesto
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REPRESENTACION GRAFICA DEL ENTORNO DEL RECLUTAMIENTO

GRAFICON. 3
Ent Identificacion
—_ — Lokl L ¥ seleccion de
Planificacion de empleados
TECUISOS ) Rochntamients [ ™| Seleccion [ ™| Competentes
humanos H _‘
— | Des reclutamiento
-
| Orientarion | Capacitacion . Empleados adaptados ¥ competentes
: con habilidades y conocimientos
Evaluacion | | Desarrolo | | Relaciones - FEmpleados
1™ del enla ohrero-patronales competentes y de
: 5i son capaces de
sostener este alto
desemperfio a laroo
plazo

FUENTE: GESTION DE RECURSOS HUMANOS, Mc Graw Hill

ELABORADO POR: GRUPO DE TRABAJO

2.1.2.4 - Fuentes o Canales de Reclutamiento

El mercado de recursos humanos presenta diversas fuentes que deben establecerse
y localizarse por la organizacion, a través de multiples técnicas de reclutamiento, con

el proposito de atraer candidatos para atender sus necesidades.
El mercado de recursos humanos estad conformado por un conjunto de candidatos

gue pueden estar empleados (trabajando en alguna empresa) o disponibles

(desempleados). Los candidatos, empleados o disponibles, pueden ser reales (los
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gue estan buscando empleo o pretenden cambiar el que tienen) o potenciales (los

gue no estan interesados en buscar empleo).

2.1.2.4.1.- Fuentes Internas de Reclutamiento:

Se denomina interno cuando implica candidatos reales o potenciales empleados
Unicamente en la propia empresa, y Su consecuencia es un procesamiento interno de

recursos humanos.

El reclutamiento es interno cuando, al presentarse determinada vacante, la
organizacion intenta llenarla mediante la reubicacion de los empleados, los cuales
pueden ser ascendidos (movimiento vertical) o transferidos (movimiento horizontal) o

trasferidos con promocién (movimiento diagonal).

Ventajas:

. Es mas econdmico para la organizacion, pues evita gastos de aviso de prensa u
honorarios de organizaciones de reclutamiento, costo de recepcion de candidatos,
costos de admision, costos de integracion de nuevos empleados.

. Es mas rapido, dependiendo de la posibilidad de que el empleado se transfiera
0 se ascienda de inmediato, y evita las frecuentes demoras del reclutamiento
externo, la expectativa por el dia en que se publicara el aviso de prensa, la espera de
los candidatos, la posibilidad de que el candidato escogido debe trabajar durante el
periodo de preaviso en su actual empleo, la demora natural del propio proceso de

admision.

. Presenta mayor indice de validez y de seguridad, puesto que ya se conoce al

candidato, se le evalué durante cierto periodo y fue sometido al concepto de sus
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jefes; en la mayor parte de las veces, no necesita periodo experimental, integracion,

ni induccién en la organizacién o de informaciones amplias al respecto.

. Es una poderosa fuente de motivaciéon para los empleados, pues éstos
vislumbran la posibilidad de progreso dentro de la organizacion, gracias a las

oportunidades ofrecidas a quienes presentan condiciones para un futuro ascenso.

. Desarrolla un sano espiritu de competencia entre el personal, teniendo presente
gue las oportunidades se ofreceran a quienes realmente demuestren condiciones

para merecerlas.

Desventajas:

o Exige que los empleados nuevos tengan condiciones de potencial de desarrollo
para poder ascender, al menos, a algunos niveles por encima del cargo donde estan
ingresando, y motivacion suficiente para llegar alli; si la organizacion realmente no
ofrece oportunidades de progreso en el momento adecuado, se corre el riesgo de
frustrar a los empleados en su potencial y en sus ambiciones, causando diversas
consecuencias, como apatia, desinterés, o el retiro de la organizacién con el

propésito de aprovechar oportunidades fuera de ella.

. Puede generar un conflicto de intereses, en cuanto a las oportunidades de
crecimiento dentro de la organizacion, tiende a crecer una actitud negativa; cuando
se trata de jefes que por largo tiempo que no tienen ningdn ascenso en la

organizacion.
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2.1.2.4.2 .- Fuentes Externas de Reclutamiento

El reclutamiento es externo cuando al existir determinada vacante, una organizacion
intenta llenarla con personas de afuera, vale decir, atraidos por las técnicas de

reclutamiento.

Es externo porque tiene que ver con candidatos reales o potenciales, disponibles o
empleados en otras organizaciones, y su consecuencia es una entrada de recursos

humanos.

Ventajas:

e Trae gente nueva y nuevas experiencias en la organizacion, la entrada de
recursos humanos ocasiona siempre una importacion de ideas nuevas y diferentes
enfoques acerca de los problemas internos de la organizacion, y casi siempre, una
revision de la manera como se conducen los asuntos dentro de la misma. Con el
reclutamiento externo, la organizacion como sistema se mantiene actualizado con

respecto al ambiente externo y a la par de lo que ocurra en otras organizaciones.

o Renueva y enriquece los recursos humanos de la organizacion sobre todo
cuando la politica consiste en recibir personal que tenga idoneidad igual o mayor que

la existente en la empresa.

e Aprovecha las inversiones en preparacion y en desarrollo de personal
efectuadas por otras entidades o por los propios candidatos. Esto no significa que la
empresa deje de hacer esas inversiones de ahi en adelante, sino que usufructia de
inmediato el retorno de la inversion ya efectuada, hasta tal punto que muchas
empresas prefieren reclutar externamente y pagar salarios mas elevados,
precisamente para evitar gastos adicionales de entrenamiento y desarrollo y obtener

resultados de desempefio a corto plazo.
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Desventajas:

. Generalmente tarda mas que el reclutamiento interno, por el periodo que se

emplea en la eleccion e implementacion de las técnicas mas adecuadas.

. Es mas costoso y exige inversiones y gastos inmediatos con anuncios de
prensa, honorarios de agencias de reclutamiento, gastos operacionales relativos a
salarios y obligaciones sociales del equipo de reclutamiento, material de oficina,

formularios, etc.

o En principio, es menos seguro que el reclutamiento interno, ya que los
candidatos externos son desconocidos y provienen de origenes y trayectorias

profesionales que la empresa no esta en condiciones de verificar con exactitud.

J Por lo general, afecta la politica salarial de la empresa al actuar sobre su
régimen de salarios, principalmente cuando la oferta y la demanda de recursos

humanos estan en situacion de desequilibrio.

2.1.2.5.- Técnicas utilizadas en el Reclutamiento para conseguir candidatos al puesto

2.1.2.5.1.- Presentacién Espontanea:

Segun este método de solicitud, el sujeto se convierte en candidato al acercarse a la
oficina de empleo de una organizacién. El procedimiento normalmente seguido con
estas personas es el de hacerles rellenar una solicitud donde figuran datos personas,

formacioén, experiencia, etc.
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Con dichas solicitudes se elaboran una base de datos para ser utilizada cuando

surge alguna vacante.

2.1.2.5.2.- Recomendaciones de los Empleados:

El reclutamiento de los candidatos presentados por los propios empleados
presenta algunas ventajas. Por ejemplo los solicitantes son personas gue ya vienen
con informacién sobre la empresa y las caracteristicas del puesto de trabajo al que
aspiran y, normalmente, los empleados tenderan a recomendar personas en las que
tienen cierta confianza de que podran desempefar el trabajo eficientemente.
Ademas puede ser especialmente Util cuando se buscan perfiles no faciles de
encontrar en el mercado de trabajo y que, sin embargo, pueden ser conocidos por

nuestros empleados de la organizacion.

2.1.25.3.- La Publicidad:

Los anuncios en los medios de comunicacién escritos es considerado como una las
técnicas mas eficientes para atraer a los candidatos, ya que se llega a un amplio
namero de persona. No obstante es una técnica mas cuantitativa que cualitativa.

Los anuncios de reclutamiento de personal deben cumplir, al igual que la publicidad
de productos, una serie de caracteristicas: llamar la atencion, suscitar el interés,

provocar el deseo e incitar a la accion.

La atencidn se atrae por el lugar en donde se sitia el anuncio, mediante el uso de
recursos tipograficos que, lo hagan destacar, captando la mirada del lector,
destacando en grandes caracteres del puesto de trabajo que se desea cumplir, etc.
El interés se suscita mencionando el nombre de la empresa, cuando ésta goza de
prestigio; destacando la posicion jerarquica del puesto y detallando sus funciones y

competencias.
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El deseo se logra mediante aspectos como la retribuciéon, posibilidades de
promocion, jornada de trabajo, etc. Todo ello debe llevar al candidato potencial a
enviar su curriculum vitae, para lo cual es necesario que se haya especificado la

forma de establecer el contacto.

El uso de esta técnica de reclutamiento implica decidir sobre que medio escrito se
va a insertar el anuncio. Puede optarse por prensa general de ambito local,
nacional o internacional. También cabe la posibilidad de elegir revistas
especializadas, con lo que se esta produciendo una cierta segmentacion del
mercado, ya que nos estamos dirigiendo a un publico determinado. Es importante
gue la oferta de empleo se efectle mediante un lenguaje claro y conciso. En
ocasiones puede utilizarse palabras técnicas con la intencion de que solo lo
soliciten aquellas personas que realmente entienden su significado. Igualmente
ocurre cuando el anuncio se publica en una lengua diferente a la del pais (solo

enviaran el curriculum aquellas personas que entienden dicho idioma).

Respecto a la informaciébn que debe contener un anuncio en prensa puede
diferenciarse entre la referida al puesto y al candidato. En relacién al puesto debe
incluirse, entre otras, el sector de actividad, el nombre del puesto, las funciones a
desempefar, responsabilidades, dependencia jerarquica, el lugar de trabajo vy el
horario. En cuanto al candidato los aspectos mas importantes son la titulacion

formacién de conocimientos y la experiencia requerida.

2.1.2.5.4.- Asociaciones y Colegios de Profesionales:

En ocasiones las empresas se dirigen a los colegios profesionales o las
asociaciones en las que se agrupan las empresas de su sector de actividad con

objeto de solicitarles que difundan entre los asociados la oferta de puestos.
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2.1.2.5.5.- Instituciones Técnicas y Educativas:

Los centros educativos son en muchos casos unas excelentes fuentes de
reclutamiento. Cuando una empresa necesita candidatos con una sélida formacion
y los que la experiencia no es un requisito importante suelen dirigirse a las
universidades para que éstas provean de informacién sobre los alumnos con los
mejores expedientes académicos. Son también muchas las universidades que

tienen centros de asesoramiento y colocacién para sus estudiantes.

2.1.2.5.6.- Radio y Television:

Son muy escasas las organizaciones que acuden a medios como la radio vy la
television para buscar candidatos a puestos de trabajo. La razén de ello es que
frente a la ventaja de llegar a muy elevado numero de personas sin embargo sus
costes son muy elevados vy las posibilidades de retencién de la informacién
suministrada bajas, a no ser que ésta se emitiera muy frecuentemente lo cual

encareceria el proceso.

2.2.- PROCESO DE PLANEACION Y RECLUTAMIENTO DE
RECURSOS HUMANOS DENTRO DEL AREA DE SALUD No 2

2.2.1.- PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS DENTRO DEL HOSPITAL

Es de vital importancia ofrecer atencién de buena calidad, esto ayuda a los usuarios

a satisfacer sus necesidades de salud.

La planeacion del personal se da por la necesidad de mejorar la efectividad en la
atencion que se brinda al usuario para satisfacer sus necesidades y expectativas.
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En el presente capitulo analizaremos como se realiza la Planeacion y Reclutamiento

de personal dentro del Hospital “Rafael Ruiz” del cantén Puijili.
Teniendo como fundamento colaborar para que ésta casa asistencial de salud pueda

brindar una atencion de calidad a las personas mas necesitadas de las areas

urbanas y rurales a las cuales brinda atencién este centro hospitalario.

2.2.1.1.- Objetivos de la Planeacion de Recursos Humanos en el Area de Salud N.2:

Ajustarse a la mision y plan basico del hospital.

e Mejorar la toma de decisiones y trabajo en conjunto.

e Atender de forma eficaz las necesidades del usuario.

e Perfeccionar la delegacion de responsabilidades.

e Lograr que las funciones sean llevadas a cabo con eficiencia.

e Regular las funciones desempefiadas dentro del area de salud.

2.2.1.2.- Importancia la Planeacion de Recursos Humanos en el Area de Salud N.2:

e Contribuye al trabajo en equipo y cumplimiento de los objetivos y metas de la

organizacion.

e Proporciona una base de datos del personal para futuros requerimientos.
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Permite al departamento de recursos humanos proveer a la organizacion el

personal adecuado en el momento adecuado.

Ayuda a mejorar la utilizacion del personal dentro del area de salud.

Garantiza que el area de recursos humanos cuente con el nimero de

profesionales necesarios para cubrir la demanda de pacientes.

Suministra informacion sobre si existen politicas de reduccion de trabajadores,

incentivos por desempefio, capacitacion a los empleados, etc.

Reduce los costos de contratacion del personal.

Coadyuva a la implementacion de programas de capacitacion.

2.2.1.3.- Funciones de la Planeacion de Recursos Humanos en el Area de Salud N.2:

Dentro de las funciones que tiene la planeacion en el area recursos humanos

se encuentran las siguientes:

Disefiar politicas de personal que provengan y sean congruentes con la mision

y el plan basico del hospital.

Disefiar politicas de capacitacion para que los empleados mejoren su

desempefio profesional.

Mejorar la delegacion de responsabilidades.

Implantar estrategias que finalmente lleguen a la satisfaccion del usuario.
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e Construir los planes sobre una base de valores y principios en beneficio de la

sociedad.

La planificacién y reclutamiento de personal surge por la necesidad de un area
especifica de incorporar candidatos al grupo de trabajo los mismos que deben estar

potencialmente calificados para ocupar posiciones que se encuentran vacantes.

2.2.2.- RECLUTAMIENTO DE RECURSOS HUMANOS DENTRO DEL AREA DE
SALUD N. 2

El reclutamiento de personal dentro del Area de salud N. 2 empieza por lo siguiente:
1. El responsable del Area de Salud N. 2 Puijili dentro de diez dias habiles
comunicara al Colegio de Médicos de Cotopaxi, que se ha producido una vacante por

renuncia.

2. Se realizara un documento en el cual firmaran conjuntamente el encargado

del Area de Salud N. 2 Pujili y el Colegio de Médicos Provincial de Cotopaxi.

3. Serealiza la convocatoria ya sea para concursos abiertos o cerrados.

4. Se publica la convocatoria en el diario de mayor circulacién en la provincia, por

una sola vez.

En la Convocatoria constan los siguientes datos:

e Denominacion del cargo

e Nivel de especialidad
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e NuUmero de horas diarias

e Horario

e Lugar de trabajo

¢ Remuneraciéon

Numero de partida.

Generalmente los concursos de tipo abierto se aplican mas cominmente, cuando
existe la necesidad de llenar vacantes con profesionales de la salud, como es el
caso del hospital “Rafael Ruiz” que cuando requiere contratar personal médico el
departamento de recursos humanos convoca a profesionales que cumplan con los
requisitos exigidos por la Ley de la Federacion Medica Ecuatoriana en sus articulos
concernientes a la contratacion en las Instituciones Publicas como es el caso del

Ministerio de Salud Publica.

El tipo de concurso cerrado se aplica Unicamente cuando se requiere de personal
administrativo para cubrir areas que requieran de gestion estratégica.

La Ley de la Federacibn Meédica Ecuatoriana indica las disposiciones que las
instituciones publicas y privadas con finalidad, social o publica deben cumplir previo a

la ocupacién de un cargo que se encuentre vacante.

En este articulo se indica también las excepciones para ocupar los puestos en las

instituciones publicas como:

a) “En el Ministerio de Salud Publica: Director General de Salud, Directores
Nacionales y Regionales, Jefes de Divisiones Nacionales y Regionales;
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Coordinadores Nacionales o] Generales; Directores Provinciales vy
Subdirectores; Director del Servicio Nacional de Erradicacion de la Malaria,
Director, Subdirector Nacional y Directores del Instituto Nacional de Higiene y
Medicina Tropical Leopoldo Izquieta Pérez”; Directores de Hospitales Base y de
Especialidades y Directores de Hospitales Cantonales u Hospitales - Centros de
Salud™.

* Ley de la Federacién Médica Ecuatoriana. Art. 39
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TIPOS DE CONCURSO QUE SE APLICAN EN EL AREA DE SALUD N.2

GRAFICON. 4

TIPOS DE CONCURSO

' | v

ABIERTOS CERRADOS
Aquellos en que puedan participar Aquellos en los que participan
todos los médicos que retnan los Unicamente los profesionales
requisitos exigidos en el presente que laboran en las distintas
Reglamento dependencias, a nivel nacional,

dentro de la entidad

Jefes de Departamento y Servicios

Hospitalarios, Subdirectores de D Ea—
Hospitales Base y de Especialidad,
Directores de Centros de Salud y

Dispensarios Ay B.

FUENTE: INVESTIGACION DE CAMPO

ELABORADO POR: GRUPO DE TRABAJO
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2.2.3.- TRASLADOS, TRASPASOS Y CAMBIOS ADMINISTRATIVOS

Art. 64.- Traslado administrativo del servidor.- Traslado Administrativo es el
movimiento de un servidor publico de un puesto a otro vacante, de igual grupo
ocupacional y de igual remuneracién, dentro de la misma institucion u otra del sector
publico, observandose las condiciones especiales previstas en el articulo 40 de la
LOSCCA y contando para el efecto con el informe previo favorable de las UARHS,
de conformidad con el reglamento interno institucional y las politicas, normas e

instrumentos emitidos por la SENRES.

Art. 65.- Traspaso de un puesto a otra unidad administrativa.- Traspaso
administrativo es el movimiento de un puesto a otra unidad administrativa dentro
de una misma institucion, por necesidades institucionales, y como consecuencia
se modificard el distributivo de remuneraciones. Sera procedente previo informe
favorable de las UAHRs y aprobacion de la autoridad nominadora o el Ministerio de

Economia y Finanzas, en el &mbito de sus competencias.

El traspaso de un puesto a distinta unidad de la instituciébn, obedecera

basicamente a los siguientes criterios técnicos administrativos:

. Reorganizaciéon interna de la instituciébn, organismo, dependencias o

unidades administrativas, derivadas de los procesos de modernizacion institucional;

. Por la asignaciéon de nuevas atribuciones, responsabilidades y competencias de

los 6rganos administrativos, derivadas de la mision institucional;

. Implementacion de estructuras organizacionales por procesos;

. Reforma total o parcial a la estructura organica por procesos de la institucion;
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o Desconcentracion de funciones y delegacion de competencias legalmente

establecidas;

o Simplificacion de tramites y procedimientos internos;

o Para evitar la duplicaciéon de funciones, atribuciones y responsabilidades;

o Racionalizacion y optimizacion de los recursos humanos por necesidad

institucional, derivadas de las auditorias administrativas efectuadas por las UARHs

o Otros criterios que estaran determinados expresamente en los reglamentos
internos de cada institucion o en las politicas, normas e instrumentos de la
SENRES.

Art. 66.- Traspaso de un puesto a otra institucion.- La autoridad nominadora
de la institucion otorgante podra autorizar el traspaso de un puesto con su
respectiva partida presupuestaria a otra institucion publica, siempre y cuando se
determine mediante informe de la UARHS, que el puesto ya no es necesario

para la institucion otorgante y ha sido seleccionado para un proceso de supresion.

En el caso de traspaso a un lugar distinto al del domicilio civil del titular del
puesto, se requerira aceptacion por escrito del servidor. De no contarse con la
aceptacion escrita del servidor, se continuara con el proceso de supresion de
conformidad con el procedimiento establecido en la LOSCCA y este reglamento.
Para este efecto se requerira informe previo del Ministerio de Economia y
Finanzas y la SENRES.

Art. 67.- Cambio Administrativo.- EIlI cambio administrativo consiste en la

prestacion de servicios que realiza un servidor publico en una unidad distinta a la de
su designacion, en la que desempenfara funciones similares al puesto del que es
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titular. EI cambio administrativo sera por un periodo maximo de diez meses en
un afio calendario, previo informe favorable de las UARHSs, y no implicara la
modificacion de la partida presupuestaria del servidor en el distributivo de
remuneraciones. El cambio administrativo se efectuara unicamente en los siguientes

casos:

a) Atender las necesidades derivadas de los procesos de modernizacion
constantes en la ley de la materia;

b) Integrar equipos de proyectos institucionales o interinstitucionales; o
constituirse en contraparte institucional en actividades y proyectos especificos;

c) Desarrollar programas de capacitacion conforme a las necesidades
institucionales y en observancia de las normas técnicas generales emitidas por la
SENRES;

Art. 68.- Traslados y cambios administrativos fuera del domicilio civil.- Los
traslados, y cambios administrativos fuera del domicilio civil del servidor, podran
efectuarse Unicamente con aceptacion escrita del servidor, y se daran en los
siguientes casos:

Por reestructura institucional;

a) Por aplicacion o implementacion de programas de racionalizacién de

recursos humanos; vy,

b) Por solicitud del servidor, en el caso de traslados y cambios.
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2.2.4.- EVALUACION DEL DESEMPENO

Art. 187.- Objetivo especifico.- La evaluacion del desempefio programada y por
resultados tiene como objetivo medir y estimular la gestion de la entidad, procesos
internos y servidores, mediante la fijacibn de objetivos, metas e indicadores de logro
gue incorporen al servicio civil una cultura organizacional gerencial basada en la
observacion y consecucion de los resultados esperados, asi como una politica de
rendicion de cuentas que imprima un desarrollo en la carrera institucional sobre

la base del mérito de los recursos humanos.

La evaluacion del desempefio debera estar acorde a las politicas, metodologia vy

etapas de aplicacion que determine la SENRES.

Art. 188.- Periodicidad.- La evaluacion del desempefio programada y por resultados
€s un proceso permanente, los responsables de unidades, areas o procesos
deberan computar las valoraciones de los indicadores de gestion en periodos
mensuales, bimensuales, trimestrales o semestrales segun el requerimiento del
plan operativo institucional, como mecanismo de retroalimentacion y aprendizaje

constante del servidor.

Art. 189.- Ambito de aplicacién de la evaluacion de desempefio.- Estaran sujetos a
la evaluacion del desempefio todos los servidores que prestan servicios al interior

de los procesos institucionales del sector publico.

Art. 190.- Procedimiento.- La evaluacién del desempefio consiste en una rendicion
de cuentas programada y continua basada en la comparacion de los resultados
alcanzados con los resultados esperados para el desempenfio de la institucion, de los

procesos internos y de los ocupantes de los puestos.
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Los resultados esperados se evaluaran a través del conjunto de las siguientes

perspectivas o variables de medicion, en forma integral y complementaria:

a) Perspectiva institucional: incorpora a la evaluacién del desempefio del
servidor, los resultados de la medicion de los objetivos y metas estratégicas
derivadas de la naturaleza y especializaciéon de la misién institucional. Dichos

objetivos y metas estaran sustentados en el plan estratégico institucional;

b) Perspectiva del usuario externo: agregara a la evaluacion del desempefio la
percepcion de los usuarios externos acerca de la calidad de los productos y servicios

institucionales;

c) Perspectiva de los procesos internos: afiadir a la evaluacion del desemperio del
servidor la observacion de la calidad, productividad y usos de los recursos en la
generacién de los insumos necesarios para elaborar los productos y servicios de

cada unidad organizacional; y,

d) Perspectiva de recursos humanos: incluird en la evaluacién del desempefio del
servidor la calificacion de la calidad y resultados del liderazgo de los procesos
internos, el uso eficaz del tiempo y la colaboracién del trabajo en equipo de los

servidores.

La SENRES determinara la politica y los lineamientos metodoldgicos para la

evaluacion del desempefio.

Art. 191.- Responsabilidades de las UARHSs.- Las UARHSs, sobre la base de las
politicas, normas, instrumentos y metodologias emitidos por la SENRES, tendran la
responsabilidad de asesorar a cada unidad, area o0 proceso, en la aplicacion del

subsistema y de instrumentar y consolidar la informacién y resultados de la
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evaluacion de los servidores, a fin de retroalimentar al sistema integrado de

desarrollo de recursos humanos de la institucion.

Art. 192.- Escalas de evaluacion.- Las escalas de evaluacién de los resultados de

la gestion y desempefio organizacional seran las siguientes:

a) Excelente: Es aquél que supera los objetivos y metas programadas;

b) Muy Bueno: Es el que cumple los objetivos y metas programadas;

c) Satisfactorio: Mantiene un nivel minimo aceptable de productividad;

d) Deficiente: Es aquél que obtiene resultados menores al minimo aceptable de
productividad; vy,

e) Inaceptable: Su productividad no permite atender las demandas de los usuarios.

Art. 193.- Efectos de la evaluacibn del desempefio por resultados.- Los
resultados de la evaluacion del desempefio que obtenga la entidad, los procesos
internos y el servidor publico, constituira el Gnico mecanismo para aplicar las
politicas de reconocimiento y consecuencias dictadas por la SENRES, que
promuevan la eficiencia y eficacia del servicio civil. Los efectos de la evaluacién

seran los siguientes:
a) La institucidn, procesos internos y servidores que obtengan las calificaciones de

excelente, muy bueno y satisfactorio, seran considerados en las politicas de

reconocimiento y consecuencias dictadas por la SENRES;
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b) El servidor que obtenga la calificacién de deficiente, volvera a ser evaluado
en el plazo de tres meses; de obtener la misma calificacion, sera declarado

inaceptable; vy,

c) El servidor que obtenga la calificacion de inaceptable, sera destituido del puesto,

previo agotar el derecho a la defensa, actuando a través del debido proceso.

Art. 194.- Evaluaciéon institucional.- La SENRES emitira las politicas, normas e
instrumentos para el aprovechamiento de los resultados de la evaluacién

institucional.

2.2.5.-CESACION DE FUNCIONES

Art. 92.- Cesaciobn de funciones.- La cesacion de funciones constituye la
terminacion definitiva de la relacion laboral de los servidores publicos con las
instituciones, y empresas del Estado y se produce exclusivamente en los casos
sefialados en el Art. 49 de la LOSCCA.

Art. 93.- Por conclusion del periodo fijo de designacion.- El servidor publico que
hubiere sido nombrado para ejercer una funciébn por un periodo fijo, cesara
automaticamente en sus funciones el dia en que concluya el periodo para el cual fue
legalmente nombrado, sin que se requiera para tal hecho, la formalizacion de acto
administrativo alguno. Para efectos de registro, la UARHSs elaborara la respectiva

accion de personal.

Durante el periodo de ejercicio de la funcion publica asignada, sera sujeto del
régimen disciplinario previsto en la LOSCA y en este reglamento y solo podra ser
sancionado con multa, suspensién de remuneraciones Yy funciones o destitucion,

solamente cuando incurriere en una de las causales previstas en la normatividad
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gue regula la instituciébn en la que presta sus servicios en concordancia con lo
previsto en los Arts. 43, 45 y 50 de la LOSCCA y demas normas legales y

reglamentarias conexas.

Art. 94.- Por renuncia voluntaria.- EI servidor publico que voluntariamente
deseare separarse del ejercicio de su puesto, debera comunicar su decisién por lo
menos con quince dias de anticipacion, luego de lo cual la presentara por escrito
ante la correspondiente autoridad nominadora. La renuncia asi presentada se
considerara inmediatamente aceptada, sin perjuicio de la responsabilidad

administrativa, civil o penal a que hubiere lugar, si el caso amerita.

El servidor publico que en razén de sus funciones haya sido objeto de rendicién
de caucién, en forma simultanea a la presentacion de su renuncia, procedera ala
entrega recepcion de los bienes que estuvieron a su cargo Yy se sujetard a la
normativa interna de cada institucion y al procedimiento que sobre la materia

determine la Contraloria General del Estado.

El servidor publico que presentare la renuncia a su puesto, y que por efectos del
goce de licencia para estudios regulares de post-grados y de capacitacion, no
hubiere devengado el tiempo de permanencia en la institucion, conforme a lo
establecido en los articulos 80 de la LOSCCA y 50, inciso segundo de este
reglamento, debera proceder a la devolucién de los valores egresados por la
institucion, por los conceptos determinados en los articulos antes referidos. Si no
lo hiciere la institucion ejecutara las garantias rendidas por el servidor

renunciante, o iniciara los procesos correspondientes para el debido cobro.

Art.  95.- Supresidn de puestos.- Constituye el proceso técnico administrativo
mediante el cual se elimina o suprime un puesto y consecuentemente su partida
presupuestaria, por requerimientos de racionalidad y consistencia organica y

macro del tamafio de estado necesario y como efecto de la optimizacion micro

-56 -



de procesos y recursos internos institucionales, de acuerdo a las politicas y
lineamientos metodolégicos que establezca la SENRES. EIl servidor publico
cesara en sus funciones y el proceso se considerara concluido Unicamente cuando la
institucion en la que se produce la supresion del puesto, haya efectuado a favor del

servidor publico, el pago total de la indemnizacion.

La supresion o eliminacion de los puestos en las instituciones, organismos,
empresas y entidades del Estado, procedera previo estudio y analisis efectuado por
las UARHs de cada institucion, en observancia del procedimiento sefialado en el
Titulo IV, Capitulo IV, Seccion | de este reglamento y contando para los efectos de
las indemnizaciones, con la respectiva disponibilidad presupuestaria emitida por

el Ministerio de Economia y Finanzas.

La SENRES expedira, mediante resolucion las politicas, normas e instrumentos
relacionados con los procesos de supresidon de puestos y desvinculacion de

servidores.

Art. 96.- Calculo de la indemnizacién por supresiéon de puesto.- El monto de la
indemnizaciéon por eliminacibn o supresion de puesto del personal de las
instituciones, entidades y organismos determinados en el articulo 102 de la
LOSCCA, sera de un mil délares por cada afio de servicio cumplido en el sector

publico y hasta un maximo de treinta mil délares en total.

El monto total de la indemnizacion sera asumida y se cancelara con aplicacion al
presupuesto de la institucion en la que se encuentra prestando sus servicios la
persona a ser indemnizada; siempre y cuando con anterioridad no haya sido
indemnizado por supresion de puesto en otra institucion del sector publico; en
cuyo caso, el monto de la indemnizacibn a cancelarse tomard en cuenta
Unicamente los afios de servicio prestados a partir de la fecha de la udltima

indemnizacién por supresion de puesto efectivamente cancelada.
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En el caso de reingreso al sector publico; luego de haber devengado la
compensacion por retiro voluntario o la indemnizacion por supresion de puestos; vy,
en caso de ser sujeto a un nuevo proceso de supresion de puestos, la
indemnizacion sera liquidada considerando la fecha efectiva de reingreso en el sector

publico.
De haberse devuelto la indemnizacion recibida y en caso de ser sujeto a un nuevo

proceso de supresion de puestos, la indemnizacion sera liquidada considerando la

fecha efectiva del reingreso al sector publico.
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2.2.6.- SITUACION REAL DE PUESTOS

TABLAN. 2

SITUACION REAL DE PUESTOS

Puesto Efectivo Vacante
DIRECTOR DE AREA 1 0
SECRETARIA 1 0
ODONTOLOGO 3 0
AUXILIAR DE ODONTOLOGIA 1 0
GINECOLOGIA 1 0
PEDIATRIA 1 0
OBSTETRIZ 2 0
MEDICO RESIDENTE 3 0
MEDICO RURAL 2 0
ENFERMERA 5 0
CIRUJANO 1 0
ANESTESIOLOGO 1 0
AUXILIAR DE ENFERMERIA 12 0
TECNICO DE RADIOLOGIA 1 0
AUXILIAR DE LABORATORIO 1 0
LABORATORISTA 1 0
INSPECTOR SANITARIO 1 0

-59-




AUXILIAR DE FARMACIA
ADMINISTRADORA

ECONOMA

TECNICO DE MANTENIMIENTO
ANALISTA DE RR HH
ADMINISTRADORA DE CAJA
RECAUDADOR

CONTADOR

ASISTENTE DE CONTABILIDAD

AUXILIAR  ADMINISTRATIVO DE
SALUD
ESTADISTICA

ASISTENTE DE ESTADISTICA

TOTAL

60

FUENTE: INVESTIGACION DE CAMPO
ELABORADO POR: GRUPO DE TRABAJO
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CAPITULO Il

3.1.- SELECCION Y CONTRATACION DE PERSONAL

3.1.1.- MARCO TEORICO

3.1.1.1.- Seleccidn

3.1.1.1.1.- Introduccién

La administracion de Recursos Humanos tiene como una de sus tareas
proporcionar las capacidades requeridas por una organizacion y desarrolla
habilidades y aptitudes del individuo para hacerlo mas satisfactor y asi mismo a la

colectividad en donde se desenvuelve.

No se debe olvidar que las organizaciones depende para su funcionamiento y su

evolucion, primordialmente el elemento humano con el que cuenta.
Puede decirse sin exageracién que una organizacion es el retrato de sus miembros.

Existen diversos autores que tratan de definir el proceso de seleccion, pero a pesar
de que existen pequefias diferencias entre éstas todas llegan a una misma

conclusién.

El proceso de seleccidén es una secuencia de pasos a realizar, con la finalidad de
obtener aquella persona que retna aquellos requisitos necesarios para ocupar un
determinado puesto, si se omite un paso se corre el riesgo de no obtener el éxito

deseado al momento de realizarlo.
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El proceso de seleccion comprende tanto la recopilacion de informacion sobre los
candidatos a un puesto de trabajo como la determinacion de a quién debera

contratarse.

Tradicionalmente la seleccion tenian que ver fundamentalmente con evaluacion y
la adecuacion de los conocimientos, habilidades y aptitudes de los candidatos a las
exigencias del puesto de trabajo no obstante en la actualidad se insiste , ademas en
adecuar las preferencias de los empleados a las caracteristicas del puesto de

trabajo y de la organizacion.

Tanto el departamento de recursos humanos como los gerentes de linea
desempefian un papel importante en la actividad de seleccién. Los gerentes de
linea determinan las necesidades de personal, colaboran en el analisis de puesto
de trabajo, evaltan el rendimiento de los empleados y ayudan a los nuevos
empleados a asentarse en el puesto de trabajo. Por su parte, el departamento de
recursos humanos es el responsable de recabar informacion sobre el candidato,
en ocasiones a través de la comprobacion de referencias , realizando las pruebas y

organizando las entrevistas entre los candidatos al puesto de trabajo.

3.1.1.1.2.- Concepto Global de Seleccién

El concepto global de seleccién consta de ocho pasos. El proceso puede hacerse
muy simple, especialmente cuando se seleccionan empleados de la organizacion
para llenar vacantes internas. Varias organizaciones han desarrollado sistemas de
seleccion interna, mediante los cuales se puede equiparar el capital humano con
potencial de promocién por una parte, y las vacantes disponibles por la otra. Existen
programas computarizados que determinan por puntaje cuales empleados reanen las
caracteristicas deseables para determinados puestos. Los empleados con mas

puntuacion se consideran los idéneos.
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3.1.1.1.3.-Fines e Importancia de la Seleccion

Los procedimientos de seleccién y ubicacion constituyen una parte esencial para

las organizaciones en tanto que les proporcionan sus recursos humanos.

Ademas efectuar la seleccién y orientacion de forma eficaz significa alcanzar tres

fines concretos.

e Contribuir a los objetivos finales de la organizacioén. Disponer de personal
con altos niveles de rendimiento es una condicién necesaria para que las

organizaciones puedan satisfacer sus objetivos.

o Asegurese de que la inversién econdmica que hace que la organizacion al
incorporar a personas sea rentable en funcion de los resultados esperados
de ellas.

e Contratar y ubicar a los solicitantes de un puesto de trabajo de forma que se
satisfagan tanto los intereses de la organizacion como los del individuo.

e Para lograr eficazmente estos fines, las actividades de seleccién y

orientacion deben tomar en consideracion sus interacciones con los procesos

de gestion de recursos humanos.
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GRAFICON.5

PROCESO DE SELECCON
Mecesidad de FEecurso Hutmanos . Eeclutatriento
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3.1.1.1.4.- Objetivos y Desafios de la Seleccion de Personal

Los departamentos de personal emplean el proceso de seleccion para proceder a la
contratacion de nuevo personal. La informacién que brinda el analisis de puesto
proporciona la descripcion de las tareas, las especificaciones humanas y los niveles
de desempefo que requiere cada puesto; los planes de recursos humanos a corto y
largo plazos, que permiten conocer las vacantes futuras con cierta precision, y
permiten asimismo conducir el proceso de seleccion en forma légica y ordenada, y
finalmente, los candidatos que son esenciales para disponer de un grupo de
personas entre las cuales se puede escoger. Estos tres elementos determinan en

gran medida la efectividad del proceso de seleccion.

Hay otros elementos adicionales en el proceso de seleccién, que también deben ser
considerados: la oferta limitada de empleo, los aspectos éticos, las politicas de la

organizacion y el marco legal en el que se inscribe toda la actividad.

El proceso de seleccion consta de pasos especificos que se siguen para decidir cual
solicitante cubrira el puesto vacante. Aunque el nimero de pasos que siguen
diversas organizaciones varia, practicamente todas las compafiias modernas
proceden a un proceso de seleccidén. La funcion del administrador de recursos
humanos consiste en ayudar a la organizacion a identificar al candidato que mejor se
adecue a las necesidades especificas del puesto y a las necesidades generales de la

organizacion.

-65 -



3.1.1.1.5.- Raz6n de Seleccion

Contar con un grupo grande y bien calificado de candidatos para llenar las vacantes

disponibles constituye la situacion ideal del proceso de seleccion.

Algunos puestos son mas dificiles de llenar que otros. Particularmente los que
requieren conocimientos especiales. Cuando un puesto es dificil de llenar, se habla
de baja razon de seleccion. Cuando es sencillo llenarlo, se define como un puesto de

alta razén de seleccion.

La razén de seleccién es la relacion que existe entre el nimero de candidatos

finalmente contratados y el nimero total de solicitantes.

3.1.1.15.1.- Formula de la razén de seleccion

La razén de seleccién se determina mediante la férmula:

Cuando en una organizacion se presentan con frecuencia razones de seleccion
bajas, se puede inferir que el nivel de adecuacion al puesto de los solicitantes y de
las personas contratadas sera bajo.
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3.1.1.1.6.- Proceso de Seleccion

3.1.1.1.6.1.- Recepcion Preliminar de Solicitudes

El proceso de seleccion se realiza en dos sentidos: la organizacién elige a sus
empleados y los empleados potenciales eligen entre varias empresas. La seleccion
se inicia con una cita entre el candidato y la oficina de personal o con la peticion de
una solicitud de empleo. El candidato comienza a formarse una opinion de la
empresa a partir de ese momento, muchos candidatos validos pueden sentirse
desalentados si no se los atiende adecuadamente desde el principio.

Es frecuente que se presenten solicitantes "espontaneos" que deciden solicitar
personalmente un empleo. En tales casos es aconsejable conceder a estas personas
una entrevista preliminar, durante la cual, se inicia el proceso de obtencion de datos

sobre el candidato, asi como una evaluacién preliminar e informal.

El candidato entrega a continuacion una solicitud formal de trabajo (proporcionada
durante la entrevista preliminar). Los pasos siguientes de seleccion consisten en la
verificacion de los datos contenidos en la solicitud, asi como de los recabados

durante la entrevista.

3.1.1.1.6.2.- Pruebas de Idoneidad

Las pruebas de idoneidad son instrumentos para evaluar la compatibilidad entre los
aspirantes y los requerimientos del puesto. Algunas de estas pruebas consisten en

examenes psicoldgicos, otras son ejercicios que simulan las condiciones de trabajo.

Los puestos de niveles gerenciales son complejos y es dificil medir la idoneidad del
candidato. Cuando se emplean examenes psicolégicos el aspirante desempefia
varias funciones del puesto y un comité de evaluaciones asigna una puntuacién a

cada funcién.
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3.1.1.1.6.2.1.- Tipos de Pruebas

Existen diversos tipos de pruebas, la utilidad de cada una es limitada y no se las
puede considerar un instrumento universal. El propdsito exacto de una prueba, su
disefio, las directrices para suministrarla y sus aplicaciones se registran en el manual
de cada prueba. Ahi mismo se instruye sobre la confiabilidad de la misma y sus

resultados de validacion obtenidos por el disefiador.

¢ Pruebas de Aptitud Cognitiva

Las pruebas de aptitud cognitiva miden la capacidad de un individuo para atender
los mismos que para desempefar un puesto. Este tipo de prueba es especialmente
apropiada para hacer una seleccion de entre un grupo de candidatos sin

experiencia.

Se pueden clasificar las habilidades relacionadas con el puesto como verbales,

numeéricas, velocidad de percepcion, espacial y razonamiento.

¢+ Pruebas de Habilidades Psicomotrices

Las pruebas de habilidades psicomotrices miden la fuerza, la coordinacién y
destreza. El desarrollo de pruebas para determinar estas habilidades se ha visto

acelerado por la miniaturizacién en las operaciones de ensamblaje.

Mucho de este trabajo es tan delicado que se deben utilizar lentes de aumento, y
son necesarias, y son importantes las habilidades psicomotrices necesarias para
desarrollar las tareas. Aunque no hay pruebas estandarizadas disponibles que
abarguen todas las habilidades, es factible medir aquellas que forman parte de
muchos puestos rutinarios de produccion y algunos puestos de oficina.
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¢ Pruebas de Conocimiento del Puesto

Las pruebas de conocimiento del puesto estan disefladas para medir los
conocimientos que tiene un candidato de los deberes del puesto que estan
solicitando. Estas pruebas estan disponibles en los negocios del ramo, pero
también se les puede disefiar especificamente para cualquier tarea, con base en
los datos derivados del andlisis de puestos. Aunque dichas pruebas incorporan a
menudo respuestas por escrito, se las pueda administrar en forma oral. Con
independencia de la forma, contienen preguntas clave que sirven para diferenciar a
los trabajadores experimentados, habilidosos, de aquellos que tienen menos
experiencia o habilidad.

Las pruebas de conocimiento del puesto que se basan en informacion del andlisis
del puesto, deben disefiarse especialmente para los puestos especificos: cuando no
hay especialistas disponibles en la organizacién, a menudo se utilizan consultores
para disefiar las pruebas.

¢ Pruebas de Muestreo del Trabajo

Las pruebas de muestreo de trabajo exigen que un solicitante desempefie una
tarea 0 una serie de tareas representativas del puesto. La evidencia se tienen
hasta la fecha respecto de estas pruebas es que tienen una gran validez
predictiva, reducen el impacto adverso y son mas aceptable para los solicitantes.
Las pruebas de muestra del trabajo estan por definicion relacionadas con el

puesto, pero presentan algunos problemas.
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¢+ Pruebas de Interés Vocacional

Las pruebas de interés vocacional indican la ocupacién en la que esta mas
interesada la persona y en la es mas probable que encuentre satisfaccion. Estas
pruebas comparan los intereses del individuo con lo que de los empleados

exitosos en un puesto especifico.

Los intereses parecen estables durante largos periodos de tiempo y han estado
relacionados con el éxito en algunos campos. Sin embrago, no se deben confundir
los intereses con aptitudes o habilidades. Las pruebas para estas caracteristicas,
deben acompaiar la administracion de pruebas de intereses. Ademas las
respuestas a las preguntas en las pruebas de interés posiblemente puedan tener
alguna aplicaciéon en la seleccién de empleados, su uso principal ha estado en el

asesoramiento y consejeria vocacional.

¢ Pruebas de Personalidad

Como herramientas de seleccién, las pruebas de personalidad no han sido tan
Utiles como otros tipos de pruebas. A menudo se han caracterizado por su poca
confiabilidad y poca validez. Puesto que algunas pruebas de personalidad ponen
el acento en la interpretacion subjetiva, se necesita el servicio de un psicologo
preparado para administrarlas.

3.1.1.1.6.3.- Entrevista de Seleccién

Consiste en una exposicion formal y en profundidad, conducida a evaluar la

idoneidad para el puesto que tenga el solicitante.

Para que los resultados de la entrevista sean confiables es necesario que las

conclusiones no varien de entrevistador a entrevistador.
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Proceso de Entrevista

GRAFICON. 6
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3.1.1.1.6.3.1 Proceso de la entrevista

1. Preparacién del entrevistador.

Esta preparacion requiere que se desarrollen preguntas especificas. Las respuestas

gue se den a estas indicaran la idoneidad del candidato.

Los entrevistadores deberan explicar las caracteristicas y responsabilidades del

puesto, los niveles de desempefio, salario, prestaciones y otros puntos de interés.

2. Creacion de un ambiente de confianza.

El entrevistador tiene la obligacién de representar a su organizacion y dejar una
imagen agradable, humana, amistosa. Evitar interrupciones telefénicas, convidar una
taza de café, hacer a un lado papeles ajenos a la entrevista es importante para lograr
un buen ambiente.

3. Intercambio de informacion.

Se establece una comunicacién en dos sentidos que permite al entrevistador iniciar
la evaluacion. Es aconsejable evitar las preguntas vagas o que tienen respuestas
obvias.

4. Terminacion.

Cuando el entrevistador considere que se esta completando su lista de preguntas y

el tiempo planeado expira, es hora de poner fin a la entrevista.

No es conveniente indicarle al aspirante que perspectivas tiene de obtener el puesto,
ya que los siguientes candidatos podrian causar mejor o peor impresion.
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5. Evaluacion.

Inmediatamente después de que concluya la evaluacion el entrevistador debe
registrar las respuestas especificas y sus impresiones generales sobre el candidato.

3.1.1.1.6.4.- Verificacion de Datos y Referencias

Es necesario que exista en una verificacion de los datos del entrevistado para
conocer su trayectoria laboral, ademas de su historial en otros empleos, lo que

servira a la organizacion para conocer el personal que posiblemente se contratara.

3.1.1.1.6.5.- Examen Médico

Verificar la salud del futuro personal es importante para evitar riesgos que
posteriormente podrian afectar al individuo y a la empresa, provocando asi
ausentismo en el personal y posibles cambios inesperados.

3.1.1.1.6.6.- Entrevista con el Supervisor

En la gran mayoria de las organizaciones el supervisor o el jefe del departamento es
quien tiene la responsabilidad de decidir respecto a la contratacion de los nuevos
empleados.

Es el supervisor, por lo general, la persona mas idonea para evaluar las habilidades y

conocimiento técnicos del solicitante.
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3.1.1.1.6.7.- Descripcion Realista del Puesto

Cuando el solicitante tiene expectativas equivocadas sobre su futura posicion en la
organizacion el resultado es casi siempre negativo. Para evitar esto, es necesario
llevar a cabo una "aclimatacion" con el equipo y los instrumentos que se van a

utilizar, de ser posible, en el mismo lugar de trabajo.

Esta demostrado que la rotacién disminuye cuando se advierte a los futuros

empleados las realidades sin destacar sélo los aspectos positivos.

3.1.1.1.6.8.- Decision de Contratar

Este es el final del proceso de seleccion. Puede corresponder esta responsabilidad al

futuro supervisor del candidato o al departamento de personal.

Con el fin de mantener la buena imagen de la organizacibn es importante
comunicarse con los solicitantes que no fueron seleccionados. De ellos puede surgir
un candidato para otro puesto, por esto es conveniente conservar los expedientes de

los solicitantes, para constituir un valioso banco de recursos humanos potenciales.
3.1.1.2.- Contratacion de Personal

Son muchos los factores que se deben tomar en cuenta a la hora de buscar el
candidato idoneo para el puesto que se desee reponer. Se debe contratar a la

persona que responde mejor a las necesidades de la organizacion.
Algunas organizaciones acostumbran que antes de nombrar a una persona en un

puesto, primero lo desempefie temporalmente durante un cierto periodo de tiempo.

Si llena los requisitos se hace el nombramiento en firme.
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3.1.1.2.1.- Concepto de Contratacion

“La contratacion de personal consiste en seleccionar y emplear, entrenar vy
desarrollar, y colocar y orientar a las personas en ambientes de trabajo favorables

y productivos™.

En el desempefio de esta funcion, la administracion determina los requisitos
fisicos, mentales, y emocionales de los puestos de trabajo mediante andlisis,
descripciones y especificaciones del puesto y luego encontrar a los empleados
necesarios con las caracteristicas personales tales como habilidades, educacion,

entrenamiento y experiencia necesarias para realizar el trabajo.
Esta funcién incluye actividades tales como establecer recompensas por un
desempefio efectivo del trabajo, evaluacion de los empleados para promocion,

transferencia o incluso despido; y el entrenamiento y desarrollo de los mismos.

Es formalizar con apego a la ley la futura relacion de trabajo para garantizar los

intereses, derechos, tanto del trabajador como de la organizacion.

¢ Cuando ya se aceptaron las partes en necesario integrar su expediente de

trabajo.

¢ La contratacion se llevara a cabo entre la organizacion y el trabajador.

¢ La duracién del contrato sera por tiempo indeterminado o determinado.

El contrato debera ser firmado por el director general, el responsable directo y el

trabajador.

! Administracion de los Recursos Humanos, Arthur W Sherman JR — George W. Bohlander, Grupo Iberoamérica,
Pag 178
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3.2 PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION DE PERSONAL
DENTRO DEL HOSPITAL “RAFAEL RUIZ”

3.2.1.- SELECCION DENTRO DEL AREA DE SALUD N. 2

“La seleccion de personal es el proceso técnico mediante el cual se define y
selecciona al aspirante idéneo, que cumpla con los requisitos establecidos para el

desempefio de un puesto a través del concurso de méritos y oposicion™.

Posterior al reclutamiento de personal se efectla su seleccion, en la misma que se
analizaran las habilidades y capacidades de los solicitantes a fin de escoger a la
persona que se considere como la mas adecuada para el desempefio actual de un
determinado puesto asi como un desarrollo futuro tanto personal como de la

administracion.
3.2.1.1.- Principios de la Seleccién de Personal dentro del Area de Salud N. 2
e Credibilidad.- EI proceso selectivo se ajustard a las politicas, normas,

procedimientos, métodos y técnicas preestablecidas que den confianza vy

seguridad en su aplicacion.

e Igualdad.- La aplicaciéon del proceso selectivo en condiciones de igualdad para

los aspirantes y en funcion de los requisitos de los puestos.

e Transparencia.- Difusién, conocimiento, transparencia y objetividad en las

normas de concurso, procedimiento y resultados.

# Manual de Normas Técnicas de Seleccién de Personal SENRES, P4g. 7
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El Area de Salud considera que el ingreso de un nuevo empleado representa una

inversion considerable, por lo que asigna el tiempo vy el esfuerzo necesario para

llevar a cabo un adecuado proceso de seleccibn de personal, que escogeria al

individuo que mas tarde formara parte del Hospital “Rafael Ruiz” del canton Puijili.

Dentro de los principales aspectos éticos en el desarrollo del proceso de seleccion se

plantea la necesidad de trabajar con equidad y justicia evitando que el favoritismo y

el amiguismo sean indicadores o competencias que rijan la seleccion.

3.2.1.2.- Proceso de Seleccién dentro del Area de Salud N. 2

(0]

Con las carpetas aceptadas en el reclutamiento el Jefe de Recursos Humanos
realiza el primer filtro, considerando aspectos como el perfil del cargo,
requisitos minimos, requisitos de la institucion entre otros. (VER ANEXO
N.1)

Con las carpetas que reunen los requisitos el tribunal se encarga de
efectuar un segundo filtro vy elija los postulantes que participaran en el

proceso.

Posteriormente el tribunal se encarga de realizar a los postulantes pruebas
técnicas — psicoemocinales y de habilidades de acuerdo a la vacante que se
requiere ocupar. Cabe anotar que estas pruebas se efectuaran dependiendo
del nivel para que se esta realizando la seleccion.

Se entregan las carpetas de los candidatos de la terna finalista al Jefe de
Recursos Humanos, dependiendo del nivel al que pertenece el empleado,
para que este escoja a los mas adecuados.

Se verifica las referencias de los candidatos seleccionados por el Jefe de

recursos Humanos dependiendo del caso para concretar entrevistas,
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después de esto se llega a un consenso sobre un finalista. (VER ANEXO
N.2).

0 Se concertara una entrevista preliminar entre el Director del Hospital vy
consecutivamente con el Jefe de Recursos Humanos y solo uno de los
postulantes respectivamente, en los que se evaluardn  factores como:
habilidades basicas, caracteristicas personales, rasgos de caracter y
conocimientos técnicos relacionados con la funcion (VER ANEXO N.3).

o El Jefe de Recursos Humanos es quien envia un informe favorable al Director
del Hospital quién es el encargado de aprobar y dar el visto bueno para la

contratacion.

0 Luego se determinaran las condiciones econOmicas de acuerdo a lo
establecido en la Ley Organica de Servicio Civil y Carrera Administrativa
(LOSCCA) para que subsiguientemente el departamento de recursos
humanos proceda a la elaboracion del contrato de trabajo y realice todos los
trdmites de ley respectivos (VER ANEXO N.4).

0 Se solicita al nuevo empleado los documentos para su carpeta personal de
acuerdo al siguiente listado. (VER ANEXO N.5)

En el Hospital “Rafael Ruiz” se toman ciertas normas técnicas para la seleccion de
personal, esta norma técnica tiene por objeto establecer instrumentos y mecanismos
gue permitan cumplir con los requerimientos sefialados en el perfil de los puestos de

la entidad.
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Por lo tanto la seleccién de personal se efectuard sobre la base de los siguientes

sustentos:

1.

3.

Incorporar las cualidades determinantes para la idoneidad de la persona y
el eficiente desempefio de sus actividades. Debe existir coherencia entre lo
gue exigen las actividades y los elementos que configuran el perfil del

postulante.

Los perfiles mas alla de los conocimientos o la experiencia, deben incorporar
caracteristicas relevantes para el éxito de trabajo, como destrezas vy
habilidades, y otras competencias de actitud, de motivacion y de rasgos de

personalidad.

Garantizar la profesionalidad e imparcialidad de los candidatos.

3.2.1.3.- Caracter Etico

Un elemento esencial inherente al proceso de seleccidén de personal y que toma en

consideracion el departamento de Recursos Humanos el Hospital “Rafael Ruiz” es

la dimension ética del mismo, ya que es un aspecto que esta presente y condiciona

todo el desarrollo del proceso y su imagen social.

3.2.2.- CONTRATACION DENTRO DEL AREA DE SALUD N. 2

Una vez pasadas con éxito las etapas del proceso de seleccibn o mecanismos de

interpretacion (solicitud, pruebas, entrevistas, examenes médicos, etc.) el candidato
puede ser contratado (VER ANEXO N.6).
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1. Firma del contrato escrito y establecimiento de las bases del contrato.

La contratacion individual, no so6lo es una necesidad legal, sino una necesidad
administrativa, ya que en el mismo se establecen clausulas legales y administrativas,
como lo es la duraciébn de la relaciobn de trabajo que puede ser por tiempo
indeterminado o determinado y esta Ultima modalidad, puede ser eventual o

temporal.

La relacion de trabajo por tiempo indeterminado, es aquella por la cual una persona
se obliga a prestar a otra un trabajo subordinado y continuo que constituya para esta
tltima una necesidad permanente, mediante el pago de un salario. Si los servicios
del trabajador o empleado son prestados en forma continua y constituyen, para la
institucion, una necesidad permanente, se estara siempre frente a un contrato

individual de trabajo por tiempo indeterminado.

3.2.2.1.- Expediente del empleado.

El nimero y disefio de registros de personal se realizard de acuerdo a las
necesidades de la institucion; a continuacion se hace una breve mencién de los dos
registros que normalmente se abren al ingresar al trabajador y que son: el expediente

y la hoja de servicios.

a) El expediente.

El expediente se integrara con todos aquellos documentos que formen parte del
historial del trabajador; estara compuesto por una carpeta con su solicitud de empleo,
los documentos personales, como actas de nacimiento, de matrimonio, certificados
de estudios, antecedentes no penales, etc., copia del contrato de trabajo, las

sanciones, etc. Para la informacion codificada como los comprobantes de las
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entrevistas, de las pruebas, los documentos comprobatorios, asi como los resultados

del examen médico, se abrird un archivo especial.

La funcion de requisitar el expediente del trabajador es un medio de control de

personal.

Esta fase le informara al Jefe de Recursos Humanos si ha seguido correctamente los
pasos del procedimiento de contrataciéon y ademas si todo se realiz6 como fue

planeado.

Los elementos de control que contiene el expediente, son los documentos que ha
acumulado el trabajador durante su periodo de experiencia laboral y durante el
proceso de seleccion, ademas de aquellos instrumentos que se deban proporcionar

como complemento de la amplia informacién requerida.

En si con el expediente del trabajador se termina el proceso de contratacion.

b) La hoja de servicios.

La hoja de servicios sirve para describir en forma resumida y clara los datos mas
importantes acerca del trabajador en lo que se refiere a detalles personales,
escolaridad, antecedentes de trabajo, promociones y transferencias; y control de todo
lo que aparezca en su expediente. Las hojas de servicio vienen constituyendo parte
importante del inventario de recursos humanos. El propdsito debe ser contar con una
base de datos informativos y estadisticos y poder localizar la informacién para
ascensos, capacitacion, plan de carreras, etc., por medio de la computadora. La hoja

de servicios, debera contener la siguiente informacion:
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NuUmero asignado al trabajador y el nombre completo del mismo.

Fecha de ingreso, que incluye el dia mes y afio en que empieza a laborar.

Contratos, debido a que en ocasiones se realiza mas de un contrato (por
ejemplo: para sustituir a empleados enfermos, por obra determinada etc.),
deber incluirse en el espacio destinado, la fecha de cada uno de ellos, la
duracién de los mismos y las observaciones formuladas por sus superiores al

término del contrato.

Lugar y fecha de nacimiento.

Estado civil; asimismo debera registrarse el nombre de la 6 el conyuge, en su

caso.

NuUmero de afiliacion IESS.

Foto y firma: es necesario que todo el personal que sea contratado haga
entrega de dos fotografias tamafio credencial, con objeto de incorporar una a

su hoja de servicios y otra en su solicitud de empleo.

Nombre, domicilio y nimero de teléfono de la persona a la que se avisar en

caso de accidente.

Educacion, debe anotarse el grado maximo de educacion que corresponde,
asi como los estudios de especializacion los idiomas que domine el

interesado, asi como cualquier curso que haya tomado.

10. Antecedentes de Trabajo es necesario incluir las fechas de cada trabajo que

haya tenido, la organizacion en que haya prestado sus servicios, el puesto, el
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sueldo y la causa de separacion; ademas, se anotaran las promociones o

ascensos que haya logrado en cada uno de sus trabajos anteriores.

11.Promociones y Transferencias, deberd anotarse la fecha de ingreso, la
dependencia, el puesto al que haya sido asignado y la categoria que le
corresponda. Aqui también se anotaran las promociones y transferencias que

posteriormente ocurran.

12.Control de asistencia, aqui se anotaran los totales anuales de los dias
trabajados, vacaciones, faltas injustificadas, enfermedades generales, riesgos

profesionales, permisos con sin percepcion de sueldo, sanciones y retardos.

Estos datos son importantes para tener un historial de cumplimiento del empleado
(VER ANEXO N. 7).

13.Capacitacion y desarrollo, en este espacio se anotaran con su fecha,
descripcion y comentarios todos aquellos cursos o estudios que lleve el
trabajador ya sea por cuenta de la institucion o por cuenta del propio

interesado.
14.Separacion, incluye la fecha y casa de la misma asi como la informacion

acerca de si fue indemnizado, si se le gratifico y por ultimo, comentarios al

respecto.
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Contenido del Contrato:

El contrato por servicios ocasionales contendra basicamente: lugar y fecha de
celebraciéon, comparecientes, antecedentes, objeto del contrato, descripcion de las

actividades a cumplir™.

3.2.2.2.- Tipos de Contratos

3.2.2.2.1.- Contratos de Servicios Profesionales con Personas Naturales

Se podra suscribir contratos civiles de servicios profesionales con personas
naturales sin relacién de dependencia, siempre y cuando la UARH justifique que la
labor a ser desarrollada, no puede ser ejecutada por personal de su propia entidad u
organizacion; que existan recursos economicos disponibles en una partida especial

aprobada para tales efectos, y no implique aumento en la masa salarial aprobada.

3.2.2.2.2.- Contratos de Servicios Profesionales con Personas Juridicas.

Se podra suscribir contratos civiles de servicios profesionales con personas
juridicas, previo informe favorable de la UAHRs en el que se justifique la
necesidad de contratacion, se constate la constituciéon conforme a derecho de la
persona juridica, y el cumplimiento de las normas de contratacion publica.

Este tipo de contratos podran ser celebrados siempre y cuando la institucion cuente

con los recursos econémicos presupuestarios necesarios.

¥ Ley de Servicio Civil y Carrera Administrativa — Contratos: Senres.
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APRECIACION DE MODALIDADES DE CONTRATACION DE PERSONAL EN EL
MINISTERIO DE SALUD PUBLICA

Por: Efrén Montenegro — RESPONSABLE DE LA UNIDAD ADMINISTRATIVA DE
RECURSOS HUMANOS DEL AREA 2 PUJILI.

El mundo globalizado de hoy exige la incorporacién a las organizaciones del mejor
talento humano, a fin de fortalecer sus estructuras y ser mas competitivos en un

mercado tan dindmico e imprevisible.

Las instituciones publicas, como el Ministerio de Salud, no son la excepcién, ain
mas cuando en esta entidad recae la gran responsabilidad de garantizar y brindar
servicios de salud a la sociedad ecuatoriana. Lamentablemente se debe reconocer
gue dichos servicios, todavia no cumplen con las expectativas de los usuarios ya
gue existen algunas falencias organizacionales que impide llegar a la comunidad
con servicios de calidad que satisfagan de la mejor manera las necesidades de
salud de los ecuatorianos.

Entre las principales falencias que podriamos citar esta la mala aplicacion del
subsistema de seleccion de personal, ya que desde algunas décadas se siguen
conservando deficientes practicas de reclutamiento, dotacion y seleccién , a pesar
gue desde octubre del 2003 se expidid la LEY ORGANICA DE SERVICIO CIVIL'Y
CARRERA ADIMINISTRATIVA (LOSCCA) y subsecuentemente su Reglamento y
algunas Normas Técnicas que se derivan de los Subsistemas de Recursos
Humanos, que recientemente la SECRETARIA NACIONAL TECNICA DE
DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS Y REMUNERACIONES DEL SECTOR
PUBLICO (SENRES) se ha empefiado en difundir a través de talleres de

capacitacion para su correcta aplicacion, pero, lamentablemente todavia existen
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resistencias y falta de informacion en algunos sectores, lo cual ha impedido su
desarrollo y su aporte en su real magnitud.

Pero esta realidad es consecuencia también de limitaciones de indole legal y
financiero, ya que en la actualidad a mas de los regimenes laborables tradicionales
como Servicio Civil y Contrato Colectivo, han surgido algunas modalidades de
vinculacion , algunos dentro del marco legal vigente y otros quiza que se originan
la mala interpretacion de la misma como son: los Contratos de Servicios
Ocasionales y los Contratos de Servicios Profesionales que abarcan la contratacion
de Profesionales de la Salud y otros tipo de Profesionales que las Instituciones del
MSP requieren que sus labores operativas y administrativas, que sin duda alguna
son necesarios pero gque a la larga desembocan en muchos problemas legales,
técnicos y administrativos debido a la alta tasa de rotacion, la inestabilidad, la
desmotivacion y la deficiencia en la Planificacion de Recursos Humanos, ya que
para contar con personal calificado y estable, se requiere financiamiento que el

estado todavia no puede brindar al sector salud.

Somos optimistas que las cosas cambien, ya que el Gobierno ha manifestado su
prediccion para servir al sector de la educacion y la salud, es por ello que existe
un proyecto para vincular a mas de 4500 profesionales de la Salud en todo el pais,
puedan ocupar plazas con nombramiento via concursos de merecimientos vy
oposicién, de igual manera a fin de que exista cierta uniformidad en la legislacion
laboral y se reduzca los regimenes y la marafias legales que confunde a la gestion
y permiten ciertos abusos intrainstitucionales a todo nivel que impiden la entrega
de los Servicios de Salud con calidad y calidez como el pueblo ecuatoriano se lo

merece.
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CAPITULO IV

4.1.- FORMACION Y CAPACITACION DEL PERSONAL

4.1.1.- MARCO TEORICO

4.1.1.1.- CONCEPTOS IMPORTANTES

“La capacitacidn consiste en proporcionar a los empleados, nuevos o actuales, las
habilidades necesarias para desempefiar su trabajo. Proceso de ensefianza de las
aptitudes basicas que los nuevos empleados necesitan para realizar su trabajo.”
(Gary Dessler, 1998)

“Actitudes del personal en conductas produciendo una cambio positivo en el
desempefio de sus tareas. El objeto es perfeccionar al trabajador en su puesto de
trabajo.” (Aquino y otros, 1997)

“Es un proceso educativo a corto plazo, aplicado de manera sistematica y
organizada, mediante el cual las personas aprenden conocimientos, actitudes y
habilidades, en funcion de objetivos definidos. El entrenamiento implica la
transmision de conocimientos especificos relativos al trabajo, actitudes frente a

aspectos de la organizacion, de la tarea y del ambiente, y desarrollo de habilidades.

Cualquier tarea, ya sea compleja o sencilla, implica necesariamente estos tres

aspectos.” (Idalberto Chiavenato)
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4.1.1.2.- Importancia de la capacitacion

a) Productividad

Las actividades de capacitacién no solo deberian aplicarse a los empleados nuevos
sino también a los trabajadores con experiencia. Ya que capacitar a los empleados
consiste en darles los conocimientos, actitudes y habilidades que requieren para
lograr un desempefio 6ptimo. Las organizaciones en general deben dar las bases
para que sus colaboradores tengan la preparacion necesaria y especializada que les

permitan enfrentarse en las mejores condiciones a sus tareas diarias.

b) Calidad

Los programas de capacitacion y desarrollo apropiadamente disefiados e
implantados, también contribuyen a elevar la calidad de la produccién de la fuerza de
trabajo. Cuando los trabajadores estan mejor informados acerca de los deberes y
responsabilidades de sus trabajos, cuando tienen los conocimientos y habilidades

necesarios, Son Menos pPropensos a cometer errores costosos en el trabajo.

c) Planeacion de los Recursos Humanos

Las necesidades futuras de personal dependeran en gran medida de la capacitacion
y desarrollo del empleado.
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d) Saludy seguridad

Una adecuada capacitacion ayuda a prevenir accidentes industriales, mientras que
en un ambiente laboral seguro puede conducir actividades mas estables por parte del

empleado.

e) Dimensién psicoldgica

La capacitacion genera un cambio de actitud, tanto para sus relaciones personales
como laborales, ademas, mejora su grado de motivacion, de seguridad en si mismo,

el nivel de autoestima, etc.

f) Desarrollo personal

No todos los beneficios de capacitacion se reflejan en la misma empresa. En el
ambito personal los empleados también se benefician de los programas de desarrollo
administrativo, les dan a los participantes una gama mas amplia de conocimientos,
mayor sensacion de competencia y un sentido de conciencia; un repertorio mas
grande de habilidades y otras consideraciones son indicativos del mayor desarrollo

personal.

g) Prevencion de la obsolescencia

La capacitacion continua es necesaria para mantener actualizados a los trabajadores
de los avances en sus campos laborales respectivos, en este sentido la
obsolescencia puede controlarse mediante una atencién constante al prondstico de

las necesidades de recursos humanos, el control de cambios tecnoldgicos y la
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adaptacion de los individuos a las oportunidades, asi como los riesgos del cambio
tecnoldgico. Las capacidades individuales estan siendo transformadas en
capacidades de la organizacion. Los gerentes y profesionales de Recursos Humanos

deberan desarrollar constantemente las capacidades necesarias para el éxito.

h)  Supervivencia

La capacitacion bien administrada, influye en la eficiencia de las organizaciones,
porque se representa de manera directa en los subsistemas, (tecnologia,

administrativo, y el social-humano).

La preocupacion fundamental de cualquier empresario es el crecimiento y la

consolidacién de su negocio o, por lo menos su supervivencia.

4.1.1.3.- Beneficios de la Capacitacion

Cbémo beneficia la capacitacion a las organizaciones:

e Provoca mejores resultados econdmicos aumentando el valor de las

organizaciones.

e Mejora el conocimiento de tareas, procesos y funciones en todos los niveles.

e Mejora el clima organizacional y aumenta la satisfaccion de las personas.

¢ Ayuda al personal a identificarse con los objetivos de la organizacion.

e Fomenta la autenticidad, la apertura y la confianza.

-90 -



Mejora la relacion jefes-subordinados.

Proporciona informacién respecto a necesidades futuras a todo nivel.

Se agiliza la toma de decisiones y la solucion de problemas.

Incrementa la productividad y la calidad del trabajo.

Ayuda a mantener bajos los costos en muchas areas.

Se promueve la comunicacién a toda la organizacion.

Reduce la tension y permite el manejo de areas de conflicto.

Beneficios para la persona que impactan favorablemente en la organizacion.

Ayuda a las personas en la toma de decisiones y solucion de problemas.

Contribuye positivamente en el manejo de conflictos y tensiones.

Facilita el proceso de liderazgo y mejora las aptitudes comunicativas.

Sube el nivel de satisfaccion con el puesto.

Permite el logro de metas individuales.

Desarrolla un sentido de progreso en muchos campos.
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Beneficios en relaciones humanas, relaciones internas y externas, y adopciéon de

politicas:

e Mejora la comunicacién entre grupos y entre individuos.

e Ayuda en la orientacion de nuevos empleados.

e Hace viables las politicas de la organizacion.

¢ Alienta la cohesion de los grupos.

e Proporciona una buena atmdsfera para el aprendizaje.

e Convierte a las organizaciones en un entorno de mejor calidad para trabajar y

vivir en ella.

4.1.1.4.- Clases de Capacitacion

e Capacitacion Inductiva

e Capacitacion Técnica

e Capacitacion Gerencial
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Capacitacion Inductiva.- Orientada a difundir y reafirmar en el personal principios y

valores institucionales acorde a su mision y vision.

Identificar y valorar la importancia de los usuarios.

¢ Interrelacionar procesos y productos institucionales.

¢ Ubicacion del papel del puesto en los procesos que interviene.

o Sefialar deberes, derechos y prohibiciones de los servidores.

e Gestionar el cambio de cultura en la organizacion.

e Conocer los servicios que brinda la entidad.

Capacitaciébn Técnica.- Esta directamente relacionada con la especializacion y
actualizacién tecnolégica de los procesos internos y la adecuacion del perfil

profesional del personal, en funcién de los productos o servicios institucionales.
Capacitacion Gerencial.- Tiene como finalidad el desarrollo de competencias

requeridas por el servidor para administrar los recursos institucionales y la

preparacion del nivel directivo de la organizacion.
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EL PROCESO DE CAPACITACION

GRAFICO N. 7

DETECCION DE
NECESIDADES DE
CAPACITACION

RETROALIMENTACION

OBJETIVOS Y
PARAMEROS DE LA
CAPACITACION

h 4

ELECCION DEL
METODO

h 4

APLICACION DEL
PROGRAMA }

EVALUACION DE
RESULTADOS

FUENTE: INVESTIGACION DE CAMPO
ELABORADO POR: GRUPO DE TRABAJO

-94 -



4.1.1.5.- Pasos en el Proceso de Capacitacion

1. Detectar necesidades de capacitacion

2. Disefo del programa de capacitacion

3. Implementar el programa de capacitacion

4. Evaluacion del programa de capacitacion

4.1.1.6.- Objetivos de Capacitacion

Una buena evaluacion de las necesidades de capacitacibon conduce a la
determinacion de objetivos de capacitacion y estos se refieren a los resultados
deseados de un programa de entrenamiento. La clara declaraciéon de los objetivos de
capacitacion constituye una base sélida para seleccionar los métodos y materiales y

para elegir los medios para determinar si el programa tendra éxito.

¢ Disposicion y motivacion de la persona:

Existen dos condiciones previas para que el aprendizaje influya en el éxito de las
personas que lo recibiran. La buena disposicion, que se refiere a los factores de
madurez y experiencia que forman parte de sus antecedentes de capacitacion. La
otra es la motivacion, para que se tenga un aprendizaje 6ptimo los participantes
deben reconocer la necesidad del conocimiento o habilidades nuevos, asi como
conservar el deseo de aprender mientras avanza la capacitacion. A continuacion seis

estrategias esenciales en el proceso de capacitacion:
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O Utilizar el refuerzo positivo

O Eliminar amenazas y castigos

N Ser flexible

O Hacer que los participantes establezcan metas personales
O Disefiar una instruccion interesante
0 Eliminar obstaculos fisicos y psicoldgicos de aprendizaje

¢ Principios de aprendizaje

Los principios de aprendizaje constituyen las guias de los procesos por los que las
personas aprenden de manera mas efectiva. Mientras mas utilicen estos principios
en el aprendizaje, mas probabilidades habra de que la capacitacion resulte efectiva.
El éxito o fracaso de un programa de capacitacion, suele relacionarse con dichos
principios. Algunos de estos principios son: participacion, repeticion,

retroalimentacion, etc.

Es muy importante la eleccion de las técnicas que van a utilizarse en el programa de

capacitacion con el fin de optimizar el aprendizaje. Estas pueden ser:

1. Técnicas aplicadas en el sitio de trabajo

2. Técnicas aplicadas fuera del sitio de trabajo

-96 -



¢+ Caracteristicas de los instructores

El éxito de cualquier actividad de capacitacion dependerd en gran parte de las
habilidades de ensefianza y caracteristicas personales de los instructores. Estos
responsables del entrenamiento, son las personas situadas en cualquier nivel
jerarquico, experto o0 especializado en determinada actividad o trabajo y que
transmite sus conocimientos de manera organizada. Estos maestros deben ser
lideres, es decir, personas que sepan guiar a un grupo, que sepan crear en el
alumno o colaborador un vivo deseo de superacion personal, lideres que sepan

sefialar el camino que ha de seguirse.

Las caracteristicas esenciales y deseables que debe tener todo instructor son:
conocimiento del tema, adaptabilidad, facilidad para las relaciones humanas,
sinceridad, sentido del humor, interés, motivaciéon por la funcién, entusiasmo,

capacidades didacticas, instrucciones claras, asistencia individual, entre otras.

Es evidente que el criterio de seleccién de los instructores es muy importante, los
mismos podran ser seleccionados entre los diversos niveles y areas de la empresa.
Cuanto mayor sea el grado en que el instructor posea tales caracteristicas, tanto

mejor desempefara su funcion.

4.1.1.7.- Métodos de Capacitacion

Existe una amplia variedad de métodos para capacitar al personal que ocupa
puestos no ejecutivos. Uno de los métodos de uso mas generalizado es la
capacitacion en el puesto de trabajo, porque proporciona la ventaja de la experiencia
directa, asi como una oportunidad de desarrollar una relacion con el superior y el
subordinado. Es un método por el cual los trabajadores reciben la capacitacién de

viva voz de su supervisor o de otro capacitador.
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A continuacion se nombraran algunas de las dimensiones de la capacitacion:

La capacitacion de induccién, comienza y continGa durante todo el tiempo que
un empleado presta sus servicios en una organizacion. Al participar en un
programa formal de induccién, los empleados adquieren conocimientos,
habilidades y actitudes que elevan sus probabilidades de éxito en la

organizacion.

La capacitacion en habilidades, la capacitacion de equipos y la capacitacion
de diversidad tienen una importancia fundamental en las organizaciones

actuales.

La capacitacion combinada consiste en programas de entrenamiento que
combinan la experiencia practica del trabajo, con la educacion formal en

clases.

Los programas de internado revisten especial eficacia porque brindan

experiencia en el puesto y fuera de éste.

Otros métodos fuera del trabajo son;

Conferencias o discusiones

Capacitacion en el aula

Instruccion programada

Capacitacion por computadora
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e Simulaciones

e Circuitos cerrados de television

e Capacitacion a distancia

¢ Discos interactivos de video, entre otros.
Estos dltimos métodos pueden suponer una aportacion al esfuerzo de capacitacion
de un costo relativamente bajo en relacién con la cantidad de  participantes que es
posible alcanzar.
Ademas del método del e-learnig, que consiste en un nuevo modelo de aprendizaje,

progreso y desarrollo profesional, se trata de la capacitacion a través de Internet, on-

line.
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LA CAPACITACION Y EL DESARROLLO

SINTESIS

GRAFICO N. 8

CAPACITACION ARROLLO
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FUENTE: INVESTIGACION DE CAMPO
ELABORADO POR: GRUPO DE TRABAJO
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4.2.- PROCESO DE CAPACITACION DE RECURSOS HUMANOS
DENTRO DEL AREA DE SALUD N. 2

La formacién del personal dentro del hospital tiene una amplia tradicion en la
direccién y gestion de los recursos humanos. Esto se debe a que, junto con la
motivacién, constituye un factor clave en el desempefio de la actividad y en la
productividad, asi como en la calidad y los frutos de la labor que realiza el trabajador

en beneficio de la comunidad.

El concepto que constituye la base de la capacitacion en el hospital se sustenta en lo
siguiente.

“La capacitacion y el desarrollo profesional de los servidores, consiste en un conjunto
de actividades cuyo propésito es mejorar su rendimiento presente o futuro,
aumentando su capacidad a través de la modificacion y potenciacion de sus

conocimientos, habilidades y actitudes™”.

4.2.1.- CRITERIOS DE CAPACITACION EN EL AREA DE SALUD N.2

e Mejorar la calidad de los servicios, la eficiencia, productividad e innovacién

tecnoldgica de los procesos internos.

e Cubrir deficiencias de formacion y rendimiento de los servidores para atender

los requerimientos de eficiencia y calidad de los procesos internos.

e Desarrollar el potencial del servidor publico para ejercer puestos de mayor

responsabilidad.

! PROGRAMA DE CAPACITACION DEL AREA DE SALUD N. 2
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El rendimiento de un servidor puede ilustrarse con la siguiente formula:

R = f (conocimientos, habilidades, actitudes)

Donde el rendimiento (R) esta en funcion (f) de los conocimientos, habilidades,

actitudes.

En el Area de Salud N. 2 se consideran 3 interrogantes que ayudan a descubrir
deficiencias y a plantear soluciones que permitan corregir dichas falencias y son las

siguientes:

= Conocimientos:

¢ Sabe el empleado como hacer el trabajo?

= Habilidades:

¢Es capaz el empleado de hacer el trabajo?

= Actitudes:

¢ Quiere el empleado (o esta motivado para) hacer el trabajo?

La formacioén y capacitacion en el personal del hospital “Rafael Ruiz” empieza con un
inventario de necesidades de capacitacion es decir un diagndéstico que se basa en
informacion sobre el desempefio del personal. El inventario de necesidades de
capacitacion es una responsabilidad del Jefe de Recursos Humanos, la
responsabilidad de detectar los problemas provocados por la carencia de

capacitacion le compete a él y todas las decisiones referentes a la capacitacion, bien
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sea que utilice o no los servicios de asesoria prestados por especialistas en

capacitacion.

La capacitacion o entrenamiento presente en el Area de Salud apoya a sus
miembros para desempefiar su trabajo actual puede prolongar sus beneficios a toda
su vida laboral y pueden colaborar en el desarrollo de esa persona para cumplir
futuras responsabilidades. Las actividades de desarrollo, de este modo, ayudan al
trabajador en el manejo de responsabilidades futuras independientemente de las

actuales.

Si bien el sistema de capacitacion en el Area de Salud N. 2 es contintia, esta no es
suficiente para cubrir los problemas de calidad en cuanto a atencion al usuario se

refiere, existen muchas falencias aun en este campo.

4.2.2.- MEDIOS UTILIZADOS PARA REALIZAR LA CAPACITACION EN EL AREA
DE SALUD N. 2

Los principales medios utilizados para detectar las necesidades de capacitacion

dentro del Area de Salud son:

Evaluacién del desempefio: mediante esta es posible descubrir a los trabajadores
gue vienen ejecutando sus tareas por debajo de un nivel satisfactorio, sino averiguar
también qué sectores de la empresa reclaman una atencion inmediata de los

responsables de la capacitacion.
Observacién: aqui se verifica una evidencia de trabajo ineficiente, como dafio de
equipo, atraso en el cronograma, pérdida excesiva de materia prima, nimero elevado

de problemas disciplinarios, alto indice de ausentismo, rotacién elevada, etc.

Cuestionarios: Investigaciones mediante cuestionarios y listas de verificacion que

evidencien las necesidades de capacitacion.
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Solicitudes de jefes departamentales y directores: cuando existe contacto directo
con jefes departamentales y directores respecto de problemas solucionables y se
solicita capacitacion.

Reuniones interdepartamentales: se da en discusiones acerca de asuntos
concernientes a objetivos organizacionales, problemas sucedidos, planes para

determinados objetivos y otros asuntos administrativos.

Modificacién del trabajo: cuando se introducen modificaciones parciales o totales

en las rutinas de trabajo, es necesario capacitar previamente a los empleados.

4.2.3.- PASOS PARA REALIZAR LA CAPACITACION EN EL AREA DE SALUD
N.2

1. Deteccion de necesidades de capacitacion

2. Planificacion y programacion

3. Organizacion y ejecucion de eventos

4. Evaluacioén de la capacitacion

5. Plan de mejoramiento
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4.2.3.1.- Deteccidn de necesidades de capacitacion

La UARHSs y las unidades o procesos internos determinaran técnica y objetivamente
las necesidades de capacitacion, teniendo como indicadores los resultados de la

evaluacion del desempefio desde la perspectiva de:

e Organizacion

Unidad o proceso

Puestos

Recurso Humano

4.2.3.2.- Planificacién y programacion de la capacitacion

La UARHSs sobre la base de la deteccion de necesidades de capacitacion, procedera

a realizar la planificacién y programaciéon de los eventos la que debera contener:

 Presentacion
* Objetivos
* Programacion general y

analitica
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4.2.3.3.- Eleccién de programas de capacitacion

La eleccioén del programa se basa en la respuesta a las tres preguntas siguientes:

e (Qué destrezas y habilidades deben adquirir los empleados?

e ¢En qué grado deben adquirirse dichas destrezas y habilidades?

e (Qué programas de capacitacion y desarrollo son los mas adecuados para las

destrezas y habilidades y el grado de adquisicién requeridos?

REQUERIMIENTOS PARA LA CAPACITACION EFICIENTE
GRAFICO N.9

Activid_ades Destrezas requeridas
Esewles Conocimientos - requeridos

Objetivos de de la

capa'mcién

Contenidos de la capacitacion
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4.2.3.4.- Métodos de capacitacion

Actividades Esenciales.- Elabora informes técnicos de planificacion de recursos

humanos

Conocimientos Requeridos.- Politicas y normas técnicas de planificacion de recursos

humanos

Destrezas Requeridas.- Manejo de instrumentos para creacion, supresion de puestos
y contratos

Método de capacitacion.- Curso:

e Politicas y normas

e Préctica supervisada en el manejo de instrumentos técnicos

4.2.3.5.- Designacion de participantes:

La UARHs de manera conjunta con cada unidad interna designaran la participacion
de los servidores en los eventos de capacitacion, con sustento en los resultados de

la evaluacion del desempefio.

Cuando se trate de eventos de capacitacibn como simposios, seminarios, pasantias,
visitas de observacion, se considerara servidores con rendimientos altos de acuerdo
a la evaluacion del desempefio y los requisitos previstos en el Art. 47 del reglamento
de la LOSCCA.
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4.2.3.6.- Eleccidn de los Servicios especializados de capacitacion:

La UARHs podra contratar servicios especializados de capacitacion a personas
naturales o juridicas calificadas por la SENRES. Art. 186 Reglamento de la LOSCCA.

4.2.3.7.- Calificacion de servicios de capacitacion:

La SENRES calificara a personas naturales o juridicas para que presten servicios de

capacitacion de acuerdo a los siguientes requisitos:

4.2.3.8.- Contratacion de servicios de capacitacion:

La UARHs previo a la contratacion de servicios de capacitacion presentara un

informe técnico del ofertante, en el que debe incluir los siguientes criterios:
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4.2.3.9.- Evaluacion de la capacitacion

La UARHs en coordinacién con las unidades o procesos internos definiran los

instrumentos para evaluar:

1.- El efecto de la capacitacion;

2.- El impacto de la capacitacion; y

3.- La evaluacion del proceso técnico.

4.2.3.9.1.- Evaluacion del efecto:

e En el proceso de capacitacion se evaluara el nivel receptividad de
conocimientos, a través de pruebas situacionales, trabajos practicos,

examenes objetivos.

e En el sitio de trabajo, los responsables de cada unidad interna evaluaran el

mejoramiento del nivel del rendimiento en las actividades ejecutadas.

4.2.3.9.2.- Evaluacion del impacto:

Evalla los cambios producidos en la organizacién y que son consecuencia de las
acciones de capacitacion desde la perspectiva del:

e Usuario interno y externo;y

e Ellogro de objetivos operativos de cada  unidad o proceso interno.
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4.2.3.10.- Indicadores de capacitacion y desarrollo

Indicadores estratégicos:

Especializacion

e Polivalencia

e Trabajo individual

e Adquisicién de capacidades futuras

e Adquisicion de capacidades actuales

e Mejora resultados actuales

e Mejora resultados futuros

Indicadores operacionales:

¢ Gasto medio de capacitacion por empleado

e Tiempo de capacitacion por empleado

e Porcentaje de empleados capacitados

e Gastos de programas de capacitacion
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CAPITULOV

5.1.- ANALISIS FODA

5.1.1.- MARCO TEORICO

El término FODA es una sigla conformada por las primeras letras de las palabras
(Fortalezas, Oportunidades, Debilidades, Amenazas), esto es cuales son los
recursos con los que se cuenta, que den la posibilidad de llegar al objetivo, y por
otra parte, cual es el impacto de las debilidades asi como las amenazas, y

oportunidades que el medio ofrece.

El analisis FODA es una herramienta que permite conformar un cuadro de la
situacion actual de la organizacion, permitiendo de ésta manera obtener un
diagnostico preciso que permita en funcion de ello tomar decisiones acordes con

los objetivos y politicas trazadas.’

El analisis de estos factores permitird que se defina con claridad las diversas
actividades y por tanto las metas necesarias que se deberan establecer para

alcanzar los objetivos planteados.

De entre estas cuatro variables tanto las fortalezas como las debilidades son
internas de la organizacion, por lo que resulta posible actuar directamente entre
ellas. En cambio las oportunidades y amenazas son externas, por lo que en

general resulta muy dificil si no imposible modificarlas.
Por tanto, deben analizarse las condiciones del FODA institucional en el siguiente

orden. 1).- Fortalezas, 2).- Oportunidades, 3).- Amenazas y 4).- Debilidades. Al

detectar primero las amenazas que las debilidades, la organizacion tendra que
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poner atenciébn a las primeras y desarrollar estrategias convenientes para
contrarrestarlas, y con ello ir disminuyendo el impacto de las debilidades. Al tener
conciencia de las amenazas, la organizacibn aprovechard de una manera mas

integral tanto sus fortalezas como sus oportunidades.

5.1.2.- ANALISIS DEL AMBIENTE INTERNO

En esta etapa se busca la identificacion de las fuerza impulsadoras y restrictivas

gue influyen en la capacidad de respuesta de la organizacion.

A medida que se logre satisfacer las demandas de los clientes internos, se
incrementard el grado de motivacién, compromiso y satisfaccion que dotara de

eficiencia, eficacia y ética al servicio de medicina preventiva y correctiva.

Para realizar el andlisis de los factores internos (fortalezas y debilidades) de la
situacion actual del Hospital (Rafael Ruiz del canton Puijili) se estructurd la siguiente
encuesta la misma que fue puesta en consideracion al Director del Hospital y al Jefe
de Recursos Humanos, personal que en una forma profesional y honesta validaron

esta herramienta.

La evaluacion de los factores internos del Hospital “Rafael Ruiz” nos permitira
identificar las fortalezas para promoverlas y las debilidades para eliminarlas o
corregirlas, logrando esto, gracias a la colaboracion de las personas, grupos, areas o
departamentos internos vinculados directa 0 permanentemente con la gestion del
Hospital, donde sus puntos de vista seran considerados de base para la formulaciéon
de nuevos proyectos y estrategias, que sin lugar a dudas redundara en la efectividad,

eficiencia y eficacia del Hospital.
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Esta investigacion esta dividida en 5 aspectos fundamentales dentro de la

organizacion del Hospital, la misma que presentamos a continuacion:

ENCUESTA

Planeacién

1.- ¢Existen objetivos especificos en cada unidad de trabajo, y se han dado a

conocer los mismos, a los diferentes niveles jerarquicos?

3.- ¢ Existe una buena relacién interdepartamental, con la finalidad de establecer los

requerimientos de los usuarios de los servicios de cada unidad de trabajo?

4.- ;Los programas de trabajo se elaboran, tomando en cuenta el tiempo y los

recursos disponibles?
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5.- ¢ Participan activamente sus colaboradores en la formulacion de los programas de

trabajo?

6.- ¢ Los programas de trabajo se transforman en productos y servicios concretos que

benefician a los usuarios?

7.- ¢Existen indicadores del cumplimiento (cronogramas de trabajo) de los

programas de su area, y se hace un seguimiento de los mismos?

Estructural

1.- ¢ La estructura actual del Hospital responde a su crecimiento y transformacion?
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4.- ¢ Hay suficiente delegacion de autoridad en los diferentes niveles jerarquicos?

5.- ¢ Existen en cada unidad de trabajo canales directos de comunicacion apropiados

para las actividades que se desarrollan?

9.- ¢Existe honestidad y transparencia en las operaciones de cada unidad de

trabajo?

10.- ¢La distribucion fisica de las unidades de trabajo del Hospital facilita la

coordinacioén de las funciones?
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Financiero

1.- ¢Cuenta el hospital con los recursos financieros necesarios para su

funcionamiento?

4.- ¢Es razonable la distribucion de los recursos de los presupuesto entre las

unidades de trabajo?

6.- ¢Existe flexibilidad en la ejecucion del presupuesto de acuerdo a los

requerimientos de los programas de trabajo de cada unidad?
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7.- ¢ Se realizan esfuerzos sistematicos de reduccidon de costos en las unidades de

trabajo?

8.- ¢, Se analizan en las unidades de trabajo los gastos ocasionados en la adquisicion

de inventarios de suministros, bienes muebles e inmuebles?

9.- ¢Reciben las unidades de trabajo apoyo técnico en el proceso de toma de

decisiones financieras?

Social — Humano

1.- ¢El nUmero de personas de que dispone cada unidad de trabajo es apropiada

para el cumplimiento de los programas?

2.- ¢Son los salarios adecuados, tomando en cuenta los niveles actuales del

mercado?
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4.- ¢La actitud del personal de las unidades de trabajo, facilita la realizacion de las

actividades?

5.- ¢, Son aceptadas por el personal las politicas y normas relacionadas con disciplina

y horarios de una manera natural y sin fricciones que afecten el trabajo?

6.- ¢El liderazgo del grupo directivo es el adecuado para conducir tanto las tareas,

como las relaciones humanas?

7.- ¢Existe un sistema de prevencion de accidentes y emergencias adecuado al

riesgo de trabajo que se presenta en el Hospital?

Tecnolégico

1.- ¢La tecnologia esta suficientemente actualizada para la realizacion de actividades
sustantivas del Hospital?
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2.- ¢El disefio de los servicios corresponde a las verdaderas necesidades de los

usuarios o beneficiarios?

3.- ¢Son sencillos los tramites para requerir la prestacion de los servicios de cada

unidad de trabajo, asegurando la continuidad de los mismos?

4.- Se cuenta oportunamente con los materiales, en la calidad y cantidad suficientes

para asegurar la continuidad de los servicios?

5.- ¢ Cuenta cada unidad de trabajo con el equipo necesario para el desarrollo de los

programas?

6.- ¢Existe mantenimiento preventivo y correctivo adecuado para el equipo y las

instalaciones?

7.- ¢Se asegura el cumplimiento de los estandares de la calidad de los servicios de

cada unidad de trabajo?
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8.- ¢Las sugerencias para mejorar los procesos tecnoldgicos son verdaderamente

tomadas en cuenta?

9.- ¢Existe un programa de medidas y acciones concretas para elevar la

productividad de las unidades de trabajo?

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Una vez realizada dicha encuesta y procediendo a su respectiva tabulacién de datos,
se pudo determinar las siguientes fortalezas y debilidades del Hospital Rafael Ruiz

del canton Puijili.

DETERMINACION DE FORTALEZAS Y DEBILIDADES DEL HOSPITAL “RAFAEL
RUIZ” DEL CANTON PUJILI
TABLA N. 3

FACTORES INTERNOS

POSITIVOS NEGATIVOS
FORTALEZAS DEBILIDADES

e Conocimiento de objetivos e Desconocimiento de
especificos en su propia unidad objetivos especificos de las
de trabajo en el hospital Rafael otras unidades de trabajo
Ruiz. del hospital Rafael Ruiz.

e Buenas relaciones e Participacion parcial de la
interdepartamentarias. formulacion de programas

de trabajo.

e Programas de trabajo, basados
en recursos disponibles. e No se cumple actividades
en base al cronograma de
e Programa de trabajo, benefician a trabajo.
los usuarios.
e Estructura inadecuada.

e Funciones claramente

identificadas. e Los cargos creados y no
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Canales internos de

comunicacion apropiados.

Base de datos oportuna y

confiable.

Honestidad y transparencia en el
cumplimiento de funciones del

personal.

llenados dificultan las

tareas.

No existe equilibrio de

cargas de trabajo.

Parcial delegacion de

autoridad.

Inexistencia de manuales de

organizacion actualizados.

Distribucion fisica de
unidades de trabajo resulta

inadecuado.

Recursos financieros

insuficientes.

El presupuesto del Hospital
basado en asignaciones
gubernamentales y recursos
de auto gestion, no
abastece las necesidades

institucionales.

No existe interés para

reducir costos de operacion.
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Control inadecuado de
gastos en la adquisicion de
inventarios de suministros,
bienes muebles e

inmuebles.

El proceso de toma de
decisiones financieras no es

consensuado.

No existe una distribucién
apropiada del numero de
personas que dispone cada

unidad de trabajo.

Falta de capacitacion
permanente al personal

para desarrollar su trabajo.

Actitud medianamente
positiva del personal para

desarrollar sus actividades.

Aceptacion parcial de
politicas y normas
relacionadas con la

disciplina y horarios.

Liderazgo deficiente.
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No existe un sistema de
prevencion de accidentes de
trabajo.

Falta de renovacion

permanente de tecnologia.

Disefio de los servicios
hospitalarios no responden a
las verdaderas necesidades

del usuario.

Entrega parcial de materiales
y  suministros para la
continuidad de los servicios

hospitalarios.

Inexistencia de un
mantenimiento preventivo y
correctivo para el equipo e

instalaciones.

No hay programas que
permitan medir las acciones

para elevar la productividad.

FUENTE: INVESTIGACION DE CAMPO
ELABORADO POR: GRUPO DE TRABAJO
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5.1.3.- ANALISIS DEL AMBIENTE EXTERNO

Constituye un conjunto de cobertura politica, social, econdmica cultural y ecoldgica
gue se producen en el medio ambiente de una instituciéon, los cuales representan
riesgos y oportunidades que demandan esfuerzos de adaptacion a las nuevas

circunstancias.

CUESTIONARIO DE ENTREVISTA PARA EL HOSPITAL “RAFAEL RUIZ”

La evaluacion de factores externos del hospital, permite determinar y analizar las
tendencias, fuerzas o fendmenos claves, con el propésito de identificar las
oportunidades y amenazas, que afronta el hospital, disponiendo de esta valiosa
informacién se podra disefiar y entregar productos y servicios de calidad que

satisfagan cada vez mas las expectativas de la institucion
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DIRECCION

1. ¢Cree usted, que el hospital tiene una considerable demanda por los servicios

que presta?

2. ¢Considera usted, que la infraestructura y equipamiento del hospital es

suficiente para cubrir su demanda?

3. ¢Qué incidencia tiene, entre de las actividades del hospital, el aumento de la

poblacion, el desempleo, bajo nivel educativo?

4. ¢Qué opinion le merece a usted, la descentralizaciéon de los hospitales del

pais?

5. ¢Brindan los organismos de los cuales dependen el hospital la acogida para la
ejecucion de ciertas actividades qué vayan el beneficio del mismo?

6. ¢El hospital tiene conocimientos acerca de los planes de trabajo de otras
instituciones de salud?

7. ¢Como incide en el hospital el frecuente cambio de directores?

8. ¢Existe agilidad para la entrega oportuna de los insumos y medicinas

requeridos por los diferentes estamentos del hospital?

9. ¢Las politicas fiscales afectan o no, al desenvolvimiento del hospital?

10.¢,Qué medios de comunicacion utilizan, para dar a conocer las acciones qué
ha emprendido el hospital a favor de la poblacién?
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11.,Se ha implantado, algin plan estratégico para mejorar el servicio del

hospital?

12. ¢ Existe interés de la Direccién Provincial de Salud o de algun organismo

competente en la realizacion de planes estratégicos para el hospital?

13. ¢ El hospital cuenta con programas de salud a nivel nacional o internacional?

14.;Existe capacitacidbn e investigacion permanente en la qué participa el

personal del hospital?

15.¢Cuenta el hospital con el apoyo de instituciones privadas y de asistencia

social?

16. ¢ El hospital cuenta con aceptacion y apoyo econémico por parte de las
autoridades provinciales para el desarrollo de proyectos, planes, capacitacion
e investigacion?

17. ¢ A su criterio como ve el comportamiento de los pacientes dentro del hospital?

18. ¢ Existe algun factor ambiental, qué dificulte el funcionamiento normal de las

actividades del hospital, como (smoq, ruido, roedores, etc.)?

19. ¢ Considera que es estratégica la ubicacion geografica del hospital, a favor de

la poblacién?
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ADMINISTRACION HOSPITALARIA

1. ¢Cree usted que el hospital tiene una considerable demanda por los servicios
que presta?

2. ¢Considera usted, que la infraestructura y equipamiento del hospital es

suficiente para cubrir su demanda?

3. ¢Qué incidencia tiene, entre de las actividades del hospital, el aumento de la

poblacion, el desempleo, bajo nivel educativo?

4. ¢Qué opinion le merece a usted, la descentralizaciéon de los hospitales del
pais?

5. ¢Brindan los organismos de los cuales dependen el hospital la acogida para la

ejecucion de ciertas actividades que vayan en beneficio del mismo?

6. ¢El hospital tiene conocimientos acerca de los planes de trabajo de otras
instituciones de salud?

7. ¢Como incide en el hospital el frecuente cambio de directores?

8. ¢Existe agilidad para la entrega oportuna de los insumos y medicinas

requeridos por los diferentes estamentos del hospital?

9. ¢Las politicas fiscales afectan o no, al desenvolvimiento del hospital?

10.¢,Qué medios de comunicacion utilizan, para dar a conocer las acciones que
ha emprendido el hospital a favor de la poblacién?
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11.,Se ha implantado, algin plan estratégico para mejorar el servicio del

hospital?

12. ¢ Existe interés de la Direccién Provincial de Salud o de algin organismo

competente en la realizacion de planes estratégicos para el hospital?

13. ¢ El Hospital cuenta con programas de salud a nivel nacional o internacional?

14.;Existe capacitacidbn e investigacion permanente en la que participa el

personal del hospital?

15.¢Cuenta el hospital con el apoyo de instituciones privadas y de asistencia

social?

16. ¢ El Hospital cuenta con aceptacion y apoyo econdmico por parte de las
autoridades provinciales para el desarrollo de proyectos, planes, capacitacion
e investigacion?

17. ¢ A su criterio como ve el comportamiento de los pacientes dentro del hospital?

18. ¢ Existe algun factor ambiental, que dificulte el funcionamiento normal de las

actividades del hospital, como (smog, ruido, roedores, etc.)?

19. ¢ Considera que es estratégica la ubicacion geografica del hospital, a favor de

la poblacion
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DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS
1. ¢Cree usted que el hospital tiene una considerable demanda por los servicios
que presta?
2. ¢Considera usted, que la infraestructura y equipamiento del hospital es

suficiente para cubrir su demanda?

3. ¢Qué incidencia tiene, entre de las actividades del hospital, el aumento de la

poblacion, el desempleo, bajo nivel educativo?

4. ¢Como incide en el hospital el frecuente cambio de directores?

5. ¢Existe capacitacion e investigacibn permanente en la que participa el

personal del hospital?

6. ¢Existe algun factor ambiental, que dificulte el funcionamiento normal de las

actividades del hospital?

7. ¢Considera que es estratégica la ubicacion geografica del hospital, a favor de

la poblacién?
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DEPARTAMENTO FINANCIERO

1. ¢Cree usted que el hospital tiene una considerable demanda por los servicios

que presta?

2. ¢Considera usted, que la infraestructura y equipamiento del hospital es

suficiente para cubrir su demanda?

3. ¢Considera que el presupuesto otorgado al hospital cubre las necesidades y

expectativas del mismo?

4. ¢Como afecta el proceso inflacionario a las actividades del hospital?

5. ¢Existe agilidad para la entrega oportuna para los insumos y medicinas

requeridos por los diferentes estamentos del hospital?

6. ¢Las politicas fiscales afectan o no, al desenvolvimiento del hospital?

7. ¢Cuenta el hospital con apoyo de instituciones privadas y de asistencia

social?
8. ¢(El hospital cuenta con aceptacién y apoyo econémico por parte de las

autoridades provinciales para el desarrollo de proyectos, planes, capacitacion

e investigacion?
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DEPARTAMENTO DE MANTENIMIENTO

1. ¢Cree usted que el hospital tiene una considerable demanda por los servicios

que presta?

2. ¢Considera usted, que la infraestructura y equipamiento del hospital es

suficiente para cubrir su demanda?

3. ¢Puede disponerse de los insumos o0 materiales requeridos para el

mantenimiento de los bienes del hospital?

4. ¢Existe capacitacion e investigacion permanente en la que participa el

personal del hospital?

5. ¢Existe algun factor ambiental, que dificulte el funcionamiento normal de las

actividades del hospital, como (smog, ruido, roedores, etc.)?

6. ¢Considera que es estratégica la ubicacion geografica del hospital, a favor de

la poblaci6on?

Efectuada dicha entrevista de forma personal, se pudo recabar informacién necesaria
para determinar las siguientes oportunidades y amenazas del hospital.
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DETERMINACION DE OPORTUNIDADES Y AMENAZAS DEL HOSPITAL
“RAFAEL RUIZ” DEL CANTON PUJILI
TABLA N.4

FACTORES EXTERNOS

POSITIVOS

NEGATIVOS

OPORTUNIDES

AMENAZAS

Incremento de demanda en

servicios de salud.

Descentralizacion de
actividades.
Medios de comunicacioén

masiva cada vez mas veloces y

de mayor cobertura.

Autogestion.

Preocupaciéon del Ministerio de
Salud por utilizar la planeacion
estratégica u otras
herramientas para planear sus

programas.

Planes y programas de salud.

Excesivo incremento de demanda

en los servicios de salud.

Insuficiente infraestructura fisica y

equipamiento para cubrir la
creciente demanda de la
poblacion.

Aumento de poblacién pobre y

desempleada.

Inestabilidad de autoridades.

Presupuesto estatal insuficiente y
limitado.
econOmico-

Mala  distribucién

social.

Lentitud en aprovisionamiento de
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e Ubicacion

estratégica.

geografica

suministros y materiales,

medicamentos, equipos, etc.

Politicas fiscales.

Falta de apoyo interinstitucional,
del Gobierno Central y de los

Gobiernos Seccionales.

No existe cultura médica, hay

automedicacion.

Uso de medicina alternativa sin
sustentos cientificos.
inadecuado

Factor ambiental

(ruido, roedores, etc.)

FUENTE: INVESTIGACION DE CAMPO
ELABORADO POR: GRUPO DE TRABAJO

NOTA: La tabulacibn de encuestas realizadas en el Hospital “Rafael Ruiz”

encuentra en la seccion Anexos (ANEXO N.8.)
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CAPITULO VI

6.1.- DISENO DEL SISTEMA DE CONTROL EVALUACION DE
PERSONAL

6.1.1.- MARCO TEORICO

La evaluacién de 360° es un sistema para evaluar desempefio y resultados, en el que

participan otras personas que conocen al evaluado, ademas del jefe.

Es la forma de evaluar que rompe el paradigma de que "el jefe es la Unica persona
gue puede evaluar las competencias de sus subordinados" pues ahora también se
toma en cuenta la opinion de otras personas que le conocen y lo ven actuar, como
sus pares, sus subordinados, sus clientes internos y de esta manera insertar la

mejora continua.

La evaluacion 360°, como comunmente se le conoce, es un instrumento muy versatil
gue puede ser aplicado a muchos aspectos dentro de la organizaciéon. Es una
manera sistematizada de obtener opiniones, de diferentes personas, respecto al
desempefio de un colaborador en particular, de un departamento o de una
organizacion, ello permite que se utilice de muy diferentes maneras para mejorar el

desempefio maximizando los resultados integrales de la institucion.

La expresion proviene de cubrir los 360° grados que simbdlicamente representan
todas las vinculaciones relevantes de una persona con su entorno laboral.
La expresion 360° se usa también para indicar cuando los empleados brindan

retroalimentacion al jefe sobre el desempefio de este ultimo.
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En esa misma directriz el factor humano busca obtener una abierta y propositiva
retroalimentacion sobre su desempefio laboral y a su vez externar su percepcion
sobre el de los demas, sin que ello tenga que generar algun tipo de diferencia y
barrera para continuar con su actividad. Solo les satisface el reflejo cuando estos

coinciden.

En esta se busca por medio de la incorporacién de un cuestionario de evaluacion de
360°, informacién abierta por parte de los evaluadores, con respecto a cualquier
punto de la encuesta, y de esta manera se pueden expresar comentarios sobre ¢Qué
les gusta del evaluado con relaciéon a los aspectos explorados? ¢,Qué no les gusta? y
¢, Qué les gustaria que sucediera o modificara en sus conductas?, Todo esto referido
a comportamientos o situaciones observables o deseables. Ademas en todos estos
cuestionarios de evaluacion de 360° es posible colocar al final de la encuesta una o
varias preguntas abiertas, tantas como se desee, para recabar informacion que
permita encontrar los elementos que ayuden a incrementar o mejorar el desempefio

de la persona, del area departamento o equipo.

Otra caracteristica que tiene el sistema de evaluacion de 360° en la actualidad, es la
posibilidad de crear un Plan de Desarrollo para el evaluado, esto es algo
extraordinariamente Util, como herramienta para el desarrollo. Este tipo de programas
adicionales derivados del 360°, ayuda a la persona a analizar la retroalimentacion
gue le fue dada y las calificaciones asignadas, ya sea para efectuar un analisis de los
puntos que obtuvieron las mas altas calificaciones, para analizarlos como una
fortaleza, o analizar aquellos puntos que recibieron las mas bajas calificaciones como

areas de desarrollo potencial.
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Bajo la anterior descripcion esta es la representacion de este esquema de

Evaluacion:
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El modelo de Evaluacién 360° propicia con su aplicacion:
e El establecimiento de politicas mas claras de Reclutamiento Interno, basado
en los resultados de evaluacion, lo que permite asegurar el candidato

adecuado para el puesto solicitado.

¢ Se definen Planes de Capacitacion y Desarrollo con las personas con base en

los resultados individuales y grupales en su puesto.

e Se identifica con mayor facilidad a personas exitosas y con potenciales, para

Reforzar, Reconocer y Estimular sus resultados.

¢ Permite una evaluacion sistematica del desempefio.

e Proporciona retroalimentaciéon de varias fuentes o perspectivas.

e Proporciona informacion objetiva y cuantificada respecto de areas clave del
desempefio " dificil de medir" como lo son: Liderazgo, Comunicacion, Trabajo
en Equipo, Administracion del Tiempo, Solucién de Problemas, Habilidad para
Desarrollar a Otros, etc.

e Simplifica la aplicacion de retroalimentacion formal Provee de informacién
para determinacion de necesidades, evaluacion y planeacion del Desarrollo de

los Recursos Humanos.

¢ Facilita el analisis y procesamiento de la informacién que se obtiene.
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e Todo lo anterior es en términos generales, lo que un Sistema de Evaluacion
de 360° puede hacer por el desarrollo de las personas y en consecuencia de
ambiente organizacional, elevando las caracteristicas de personalidad

necesarias para un optimo desempenfo en el puesto.

O bien en lugar de evaluar el desempeiio, se puede evaluar simplemente el nivel de
competencias que el individuo posee y que estan relacionadas con el puesto, o
evaluar el nivel de competencias que posee el individuo respecto de las

competencias necesarias para el buen desempefio de un puesto

La retroalimentacion sin seguimiento hara que el proceso demuestre que fue una
pérdida de tiempo. Un seguimiento con la frecuencia apropiada, resaltara que la

evaluacién es importante y que el comportamiento cuenta.

Antes de empezar un proceso de retroalimentacion del 360° hay que tomar la
decision para darle continuidad y sistematicidad a las evaluaciones, informando al
factor humano de lo que ocurre con el proceso y sobre todo dando resultados
visibles.

El disefio de la evaluacion de 360° involucra una orientacion para la evaluacion, la
evaluacién en si misma, la calificacién de la encuesta y la elaboracion de los reportes
de retroalimentacion, la ejecucion de las acciones para el desarrollo de los

individuos.

- 139 -



6.1.2.- GENERALIDADES

6.1.2.1.- Introduccién

La evaluacion del desempefio histéricamente se restringié al simple juicio unilateral

del jefe respecto al comportamiento funcional del colaborador.

Posteriormente, asi como fue evolucionando el modelo de recursos humanos, se
fueron estableciendo generaciones del modelo, a tal punto que hoy en dia podemos

encontrar ejemplos de evaluaciones a todo nivel.

La mayoria de las organizaciones grandes han creado un programa formal, disefiado
para facilitar y estandarizar la evaluacion de los empleados; sin embargo, resulta
poco trabajada la evaluacion a nivel de pequefia y mediana organizacion como es el

caso del Hospital Rafael Ruiz.

La evaluacion del desempefo se lo utilizard como un instrumento, una herramienta
para mejorar los resultados de los recursos humanos en el Area de Salud N. 2 ya

gue no existe un programa formal de evaluacién en la organizacion.

Los superiores jerarquicos estaran siempre observando la forma en que los
empleados desempefian sus tareas y se estan formando impresiones acerca de su

valor relativo para la organizacion.
El programa de evaluacion es fundamental dentro del sistema de Recursos Humanos

del Hospital ya que este podria contribuir a la determinaciéon del salario, a la

promocion, al mejoramiento continuo, al establecimiento de planes de capacitacion y
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desarrollo; para investigacion y para acciones de personal tales como traslados,

suspensiones y hasta despidos, etc.

6.1.2.2.- Justificacion

Art. 124.- de la CONSTITUCION dice: “La administracién publica se organizara y

desarrollara de manera descentralizada y desconcentrada.

La ley garantizara los derechos y establecera las obligaciones de los servidores

publicos y regulara su ingreso, estabilidad, evaluacion, ascenso y cesacion.

Tanto el ingreso como el ascenso dentro del servicio civil y la carrera
administrativa, se haran mediante concursos de méritos y de oposicion. Solo por
excepcion, los servidores publicos estardn sujetos a un régimen de libre

nombramiento y remocion”.

Art. 83 de la LOSCCA dice:- “Subsistema de evaluaciéon del desempefio.- Es el
conjunto de normas, técnicas, métodos y procedimientos que
sistematicamente se orientan a evaluar mediante indicadores cuantificados y
objetivos el desempefio de los servidores publicos en funcion de los fines de la
institucion, en orden a identificar sus niveles y resultados de gestion y determinar

los procesos de mejoramiento continuo de sus labores y el desarrollo profesional.”

Art. 84. de la LOSCCA dice:- De la planificacién de la evaluacion.- “La Secretaria
Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y Remuneraciones del
Sector Publico; y las unidades institucionales de administracién de recursos
humanos, planificaran y administrardn un sistema peridodico de evaluacion del
desempefio con el objeto de estimular el rendimiento de los servidores publicos, de

conformidad con el reglamento que se expedira para tal propdsito. Planificacion y
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administracién que debera ser desconcentrada y descentralizada, acorde a los

preceptos constitucionales correspondientes”.

6.1.2.3.- Objetivo

Establecer un instrumento técnico que permitan a las unidades y procesos internos
del Area N. 2 Puijili, medir y mejorar el desempefio organizacional a través de la

optimizacion de los puestos y las competencias del talento humano.

6.1.3.- PROPUESTA DE EVALUACION DE DESEMPENO 360° EN EL HOSPITAL
“RAFAEL RUIZ” DEL CANTON PUJILI.

En consideracion que la propuesta de la Evaluacion es de la forma integra a 360° es

necesario presentar la propuesta de las fases anteriores a la misma:

6.1.3.1.- Perfiles del Puesto

Los perfiles del puesto se han disefiado desde el punto de vista general con su

respectiva jerarquia y comunicacion.
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TABLA N. 5

DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DEL CARGO DE DIRECTOR PARA EL

HOSPITAL “RAFAEL RUIZ” DEL CANTON PUJILI

NOMBRE DEL CARGO: NIVEL DEL CARGO:

Director del Hospital 0

DIVISION: AREA: DEPARTAMENTO:
Cotopaxi Salud N° 2 Direccion
REPORTA A: SUPERVISA A:

Director Jefes Departamentales

Provincial de

Salud.

RERENE SERERARES 0 TiPICAS:

M'%@@ir y controlar las labores médicas técnico-administrativas y
F?ri'&%iéié}‘égrg'@q{o&ﬁﬂﬁp&@& @Q@r&s medico-administrativas y financieras en
un BOSRiEHHE MscliBaRcalRBRIRN YaREHBOIIL dGSETE6IOS ik ativas v

cientificas de la Unidad, de acuerdo a las politicas institucionales.

- Ejercer la representacion legal, técnico- administrativa del hospital.

- Organizar programas de prevencion y mejoramiento en los servicios de
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salud.

- Supervisar y evaluar las actividades médico-administrativas y
economicas que se desarrollen en el hospital.

- Autorizar la adquisicion de bienes y materiales, de conformidad a las
disposiciones legales y reglamentarias institucionales.

- Realizar estudios de requerimientos de recursos humanos, materiales y
financieros para una mejor prestacion de los servicios de salud.

- Cumplir y hacer cumplir la ley de Servicio Civil. Remuneracién, Codigo
de Trabajo y mas disposiciones institucionales.

- Presidir el Consejo Técnico del hospital.

TAREAS OCASIONALES
- Participar en la elaboracion de la propuesta y presentarla para la

aprobacién de la Direccion Provincial de Salud.

PERFIL DEL CARGO:

a) Titulo de Tercer nivel Doctor en Medicina y Cirugia.
b) Experiencia profesional de ocho afos.
C) Titulo de Cuarto nivel Haber aprobado un curso de postgrado en
Salud Publica.
TABLA N. 6
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DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DE CARGO DE JEFE DE RECURSOS
HUMANOS

PARA EL HOSPITAL “RAFAEL RUIZ" DEL CANTON PUJILI

NOMBRE DEL CARGO: NIVEL DEL CARGO:
Jefe de Recursos Humanos 1

DIVISION: AREA: DEPARTAMENTO:
Cotopaxi Salud N° 2 Ninguno
REPORTA A: SUPERVISA A:

Director PERSONAL DEL HOSPITAL

RESUMEN DEL CARGO

MISION:
Planifica, dirigir y controlar la ejecucion de actividades técnicas de

administracién de recursos humanos.

TAREAS GENERALES O TIPICAS:

- Dirige y evalla la gestion de la Unidad de Administracion Recursos
Humanos, con el propésito de implementar acciones de desarrollo
- Asesora a los servidores y autoridades de la institucion en la gestién

del desarrollo institucional y recursos humanos.

- Aprueba planes de mejoramiento y otros, referentes a la administracion
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del Sistema Integrado de Desarrollo de Recursos Humanos.

- Suscribe informes técnicos legales para movimientos de personal

- Emite politicas para la elaboracion de estudios técnicos de aplicacion
del Sistema Integrado de Desarrollo de Recursos Humanos.

- Aprueba reformas y estrategias para el manejo del modelo de gestion
de recursos humanos.

- Formula reformas a instrumentos, normas y disposiciones legales y

técnicas.

PERFIL DEL CARGO:

Nivel de Instruccién: Superior
Titulo Requerido: Ingenieria / Doctorado, Post- Grado
Area de Conocimiento: Recursos Humanos, Administracion, Psicologia

Tiempo de Experiencia:10 afios 0 mas

TABLAN. 7
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DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DEL CARGO DE ASISTENTE DE

RECURSOS HUMANOS PARA EL HOSPITAL “RAFAEL RUIZ" DEL CANTON

PUJILI
NOMBRE DEL CARGO: NIVEL DEL CARGO:
Asistente de Recursos Humanos 2
DIVISION: AREA: DEPARTAMENTO:
Cotopaxi Salud N° 2 Administrativo
REPORTA A: SUPERVISA A:
Director Personal de Hospital

RESUMEN DEL CARGO

MISION:
Apoyar en las labores del Jefe de Recursos Humanos, elaboracion de

noémina y control de personal en el Area de Salud N.2.

TAREAS GENERALES O TIPICAS:

- Recopilar informacién basica que permita la retroalimentacion de

estudios técnicos en Recursos Humanos.

- Organizar y mantener actualizados los distributivos de los sueldos
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- Mantener actualizada la informacibn en movimientos de personal
como son: cambios, traslados, ascensos, reclasificacion y otros.

- Llevar registros de personas, vacaciones Y licencias, concedidas a los
servidores de la institucion.

- Mantener una archivo actualizados de acuerdo, decretos y demas
disposiciones técnicas Yy legales inherentes a la administracion de

Recursos Humanos.

PERFIL DEL CARGO:
a) Titulo de tercer nivel Egresado en administraciébn, Derecho o
Psicologia Industrial.

b) Curso de Administracion Hospitalaria.

TABLAN. 8
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DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DEL CARGO DE ADMINISTRADOR

HOSPITALARIO PARA EL HOSPITAL “RAFAEL RUIZ” DEL CANTON PUJILI

NOMBRE DEL CARGO: NIVEL DEL CARGO:
Administrador Hospitalario 2

DIVISION: AREA: DEPARTAMENTO:
Cotopaxi Salud N° 2 Administrativo
REPORTA A: SUPERVISA A:

Jefe de Auxiliares de servicio

Recursos

Humanos

RESUMEN DEL CARGO

MISION:
Dirigir, organizar, supervisar y controlar los recursos humanos,

econOmicos, materiales, y financieros del hospital.

TAREAS GENERALES O TIPICAS:

- Elaborar la proforma presupuestaria del hospital y someterla para su
aprobacion.

- Preparar documentos justificativos para la administracion y provision de
bienes de la unidad y participacion en el Consejo Técnico y Comité de

Adquisiciones.
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- Coordinar con las autoridades la determinacion de los recursos

- econdmicos, financieros, materiales de la Unidad.

- Autorizar los gastos de acuerdo a las disposiciones legales y
reglamentarias pertinentes.

- Supervisar el control contable del movimiento econémico-financiero de
la Unidad.

- Administrar los recursos econdmicos, financieros y materiales de la
Unidad.

- Supervisar las labores técnico-administrativas de las Unidades y del

personal a s cargo.

Presentar informas periddicos al Director de la Unidad.

TAREAS OCASIONALES:

- Cumplir y hacer cumplir las leyes del Servicio Civil, remuneraciones,
Cddigo de Trabajo sus Reglamentos, disposiciones y procedimientos
técnico administrativos.

- Organizar y controlar los sistemas de seguridad general de la Unidad.

PERFIL DEL CARGO:

a) Titulo profesional Tercer nivel en Administracion.

b) Haber aprobado el curso de Control Gubernamental Moderno.
c) Licencia profesional actualizada.
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TABLA N.9

DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DEL CARGO DE JEFE DE CONTABILIDAD

“RAFAEL RUIZ” DEL CANTON PUJILI

NOMBRE DEL CARGO: NIVEL DEL CARGO:

Jefe de Contabilidad 2

DIVISION: AREA: DEPARTAMENTO:
Cotopaxi Salud N° 2 Administrativo
REPORTA A: SUPERVISA A:

Jefe Inmediato Contador

Superior

RESUMEN DEL CARGO

MISION:
Ejecutar y coordinar actividades contables de conformidad general a las
disposiciones y roles vigentes a fin de cumplir con los objetivos y metas a

fin de cumplir propuestas en el plan operativo anual.
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TAREAS GENERALES O TIPICAS:

Supervisar y ejecutar funciones contables

Suscribir Balances de Comprobacion

Cumplir y hacer cumplir las disposiciones legales, politicas,
procedimientos, técnicas de contabilidad determinadas por Contraloria.
Controlar al personal a su cargo

Efectuar andlisis financieros

Elaboracién de créditos presupuestarios

Elaboracién del Mayor General

Contabilizar los comprobantes de egresos

Controlar y registrar el Control Presupuestario

Preparar informes mensuales sobre los estados financieros (activo,
pasivos, patrimonio y de las cuentas especiales)

Coordinar las labores de Contabilidad con las otras unidades

administrativas.

PERFIL DEL CARGO:

a)
b)

c)

d)

Instruccion : Superior Ingeniero/ Doctor/ Economista/

Especializacién:  Contabilidad, Auditoria, Ingenieria Comercial,
Economia

Titulo de Contador publico autorizado o federado o titulo profesional
en Contabilidad y Auditoria.

Experiencia de dos afios como Contador.

Haber aprobado el curso de Control Gubernamental Moderno o

aprobar el curso de Contabilidad Gubernamental.
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TABLA N. 10

DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DE CARGO DE AUXILIAR DE

CONTABILIDAD PARA EL HOPITAL “RAFAEL RUIZ” DEL CANTON PUJILI

NOMBRE DEL CARGO: NIVEL DEL CARGO:

Auxiliar de Contabilidad 2

DIVISION: AREA: DEPARTAMENTO:
Cotopaxi Salud N° 2 Administrativo
REPORTA A: SUPERVISA A:

Jefe de Ninguno

Contabilidad

RESUMEN DEL CARGO

MISION:
Controlar el ingreso de informacion contable, analizar movimiento de

cuentas y apoyar en la demas labores contables en el Hospital.

TAREAS GENERALES O TIPICAS:
- Colaborar en el registro y control de Kardex
- Preparar cheques y 6rdenes de pago

- Preparar néminas de pago Y verificar calculos
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- Colaborar en la preparacion de informes diarios y periodicos de las
diferentes cuentas y estados contables.

- Anotar operaciones Yy hacer balances en libros auxiliares, tales como:
cuentas corrientes, caja chica y cuentas por pagar.

- Mantener registros para fines de pago de deudas

- Comprobar listas de pago, comprobantes y cheques con las cuentas

respectivas.

TAREAS OCASIONALES:

- Hacer liquidaciones de planillas y cuentas sencillas

PERFIL DEL CARGO:

a) Titulo de Contador Publico Autorizado.
b) Curso o conocimientos en Contabilidad Gubernamental
C) Conocimientos en Administracion Presupuestaria
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TABLA N. 11

DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DE CARGO DE AUXILIAR DE
PAGADOR PARA EL HOSPITAL “RAFAEL RUIZ” DEL CANTON

PUJILI
NOMBRE DEL CARGO: NIVEL DEL CARGO:
Pagador 2
DIVISION: AREA: DEPARTAMENTO:
Cotopaxi Salud N° 2 Administrativo
REPORTA A: SUPERVISA A:
Jefe de Ninguno
Contabilidad

RESUMEN DEL CARGO

MISION:
Ejecuciéon y control de pago de sueldos, salarios y de cuentas variadas

en dependencias del sector publico.

TAREAS GENERALES O TIPICAS:

- Pagar sueldos, salarios y otros rubros.
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- Revisar planillas de sueldos, aportes y/o confeccionar roles de pago.

- Tramitar transferencias para efectuar pagos.

- Atender soluciones, reclamos de funcionarios y del publico en general.

- Complementa su trabajo con funciones administrativas propias de su
funcion.

- Llevar registros contables enmarcados a su actividad.

- Presentar informes mensuales o0 cuando éstas sean requeridas

sobre el movimiento econémico.

TAREAS OCASIONALES

= Retirar dinero de los bancos para pagos de salarios y otros

= Verificar los comprobantes de pago

PERFIL DEL CARGO:

- Titulo  de bachiler en Comercio y Administracion, especialidad
Contabilidad.

- Experiencia de dos afios en funciones afines.

- Haber aprobado el curso de Control Gubernamental Moderno o de

Contabilidad Gubernamental.
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TABLA N. 12

DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DE CARGO DE OFICINISTA PARA EL

HOSPITAL “RAFAEL RUIZ” DEL CANTON PUJILI

NOMBRE DEL CARGO: NIVEL DEL CARGO:

Oficinista 2

DIVISION: AREA: DEPARTAMENTO:
Cotopaxi Salud N° 2 Administrativo
REPORTA A: SUPERVISA A:

Jefe de Ninguno

Recursos

Humanos

RESUMEN DEL CARGO

MISION:
Ejecutar labores especializadas de secretaria y asistencia administrativa

en el hospital.

TAREAS GENERALES O TIPICAS:

- Efectuar la recepcion, registro y control, clasificacion, distribucion, y
archivo de documentos Yy correspondencia en general.

- Elaborar y disefiar formularios y mas instructivos para el control y

administracion de documentos.
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Realizar trabajos mecanograficos sencillos.

Llevar y mantener actualizado el archivo de documentos vy
comunicaciones.

Mecanografiar cuadros estadisticos de alguna variedad y/o llevar
codificaciones de documentos.

Informar a funcionarios y al publico sobre el tramite de documentos,
asi como controlar el préstamo de los empleados.

Tomar dictados taquigraficos de correspondencia y/o reuniones vy
transcribirlas

Preparar y analizar documentos de tramite que inciden en cuentas
especiales en fondos publicos.

Colaborar en el ingreso de datos e informacion del computador.

TAREAS OCASIONALES:

Realiza labores administrativas de bibliotecologia.

PERFIL DEL CARGO:

a) Titulo bachiller en la especialidad de: Secretaria, Administracion,

Archivologia, Bibliotecologia, Licenciado en Ciencias de la Educacion o

Humanidades Modernas.

b) Haber aprobado un curso de Técnicas de oficina

c) Secretaria mencidn espafiol, ciencias de la educacion
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TABLA N. 13

DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DE CARGO DE INSPECTOR SANITARIO

PARA EL HOSPITAL “RAFAEL RUIZ" DEL CANTON PUJILI

NOMBRE DEL CARGO: NIVEL DEL CARGO:

Inspector Sanitario 2

DIVISION: AREA: DEPARTAMENTO:
Cotopaxi Salud N° 2 Sanidad
REPORTA A: SUPERVISA A:

Director Ninguno

RESUMEN DEL CARGO

MISION:
Controlar el cumplimiento de disposiciones Yy reglamentos sanitarios

para el bienestar de la colectividad.

TAREAS GENERALES O TIPICAS:

- Inspeccionar el estado higiénico de viviendas, establecimientos,
fabricas, mercados y otros sitios de concurrencia publica.

- Inspeccionar la recoleccién y depdsitos de basuras.
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Controlar las condiciones higiénicas del agua potable, viveres y
otros productos de consumo humano.
Conminar  a los infractores al cumplimiento de la ley vyl/o

denunciar a la autoridad competente.

TAREAS OCASIONALES:

Puede corresponderle realizar labores de saneamiento ambiental y
de control y prevencion de epidemiologia.

Complementa su trabajo con labores de oficina.

PERFIL DEL CARGO:

a)
b)

c)
d)

Licenciado en Administracion de la Salud

Recomendable: Recibir adiestramiento previo a la realizacion de
sus funciones.

Curso de saneamiento

Conocimiento en Seguridad Industrial
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TABLA N. 14

DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DE CARGO DE ESTADISTICO DE SALUD

PARA EL HOSPITAL “RAFAEL RUIZ” DEL CANTON PUJILI

NOMBRE DEL CARGO: NIVEL DEL CARGO:
Estadistico de Salud 1 2

DIVISION: AREA: DEPARTAMENTO:
Cotopaxi Salud N° 2 Estadistica
REPORTA A: SUPERVISA A:

Estadistico Auxiliar de Estadistica

RESUMEN DEL CARGO

MISION:
Ejecutar labores de analisis de datos obtenidos del sistema nacional de
informacién en salud y de registros médicos en una provincia de mediana

magnitud o en un hospital de gran complejidad.

TAREAS GENERALES O TIPICAS:
- Supervisar y evaluar la ejecucion de labores estadisticas vy registros

médicos
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Elaborar los indicadores de salud, necesarios para la planificacion,
control y evaluaciéon y toma de decisiones.

Efectuar analisis de indicadores de salud vy realizar los calculos
especificos requeridos para la marcha de programas de salud.
Codificar patologia de consulta externa y egresos segun la
clasificacion internacional de enfermedades y traumatismos

Establecer indices de morbilidad, letalidad y tasas de ataque para
vigilancia epidemiologica.

Coordinar con la Direccion General de Registro Civil, para el registro
de hechos vitales.

Presentar los resultados de su trabajo a los  organismos
correspondientes

Ingresar al Comité de Auditoria Médica e Historia Clinica.

TAREAS OCASIONALES:

Realizar labores administrativas.

PERFIL DEL CARGO:

a) Exigible: Titulo Universitario de Estadistico

b) Recomendable: Haber recibido adiestramiento especifico previo a la

realizacion de su trabajo.
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TABLA N. 15

DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DE CARGO DE AUXILIAR DE FARMACIA

PARA EL HOSPITAL “RAFAEL RUIZ" DEL CANTON PUJILI

NOMBRE DEL CARGO: NIVEL DEL CARGO:

Auxiliar de Farmacia 2

DIVISION: AREA: DEPARTAMENTO:
Cotopaxi Salud N° 2 Administrativo
REPORTA A: SUPERVISA A:

Director Ninguno

RESUMEN DEL CARGO

MISION:
Ejecutar labores de expendio en servicios de salud a la vez realizar
actividades de control de inventario , verificar periddicamente los mismos a

fin de establecer fechas de caducidad y existencias de medicamentos.

TAREAS GENERALES O TIPICAS:
- Recibir y acondicionar drogas y medicamentos
- Despachar medicamentos

- Colaborar con la preparacion de formulas magistrales sencillas.
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TAREAS OCASIONALES:
- Ayudar en el registro de ingreso y egreso de medicamentos Yy
ejecucion de labores de oficina.

PERFIL DEL CARGO:

a) Licenciado Bioquimico — Farmacia
b) Conocimientos de conservacion de medicamentos
C) Curso de Control Gubernamental
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TABLAN. 16

DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DE CARGO DE MEDICO RESIDENTE PARA

EL HOSPITAL “RAFAEL RUIZ" DEL CANTON PUJILI

NOMBRE DEL CARGO: NIVEL DEL CARGO:

Médico Residente 4

DIVISION: AREA: DEPARTAMENTO:
Cotopaxi Salud N° 2 Médico

REPORTA A: SUPERVISA A:

Lider de Internos Rotativos

Hospitalizacion

RESUMEN DEL CARGO

MISION:

Diagnostico y asistencia médica en servicios hospitalarios de salud.

TAREAS GENERALES O TIPICAS:

- Presentar atencion inmediata al paciente

- Pasar visitas con el Jefe de servicio

- Dar tratamientos que requieran los pacientes, asi como llevar su
historia clinica

- Supervisar las labores de internos rotativos
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TAREAS OCASIONALES:

- Puede corresponderle realizar intervenciones quirtrgicas en casos de
emergencia.

PERFIL DEL CARGO:

a) Exigible: Titulo que le faculte el ejercicio legal de la Medicina
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TABLA N. 17

DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DE CARGO DE MEDICO RURAL PARA EL

HOSPITAL “RAFAEL RUIZ” DEL CANTON PUJILI

NOMBRE DEL NIVEL DEL CARGO:
CARGO: 4
Médico Rural
DIVISION: AREA: DEPARTAMENTO:
Cotopaxi Salud Médico
N° 2
REPORTA A: SUPERVISA A:
Coordinadora Técnica de Ninguno
Area

RESUMEN DEL CARGO

MISION:

Ejecutar labores profesionales de medicina en el area rural

TAREAS GENERALES O TIPICAS:

- Diagnostico de enfermedades y prescribir tratamientos respectivos.

- Prestar atencion médica general y realizar labores de cirugia menor.

- Confeccionar historia clinicas de los pacientes.

- Coordinar sus actividades con otros servicios de salud.
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PERFIL DEL CARGO:

- Titulo de Doctor en medicina y cirugia

TABLA N. 18

DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DE CARGO DE ODONTOLOGO1 PARA EL

HOSPITAL “RAFAEL RUIZ” DEL CANTON PUJILI

NOMBRE DEL CARGO: NIVEL DEL CARGO:
ODONTOLOGO 1 4
DIVISION: AREA: DEPARTAMENTO:
Cotopaxi Salud N° Odontoldgico

2
REPORTA A: SUPERVISA A:
Lider de Odontologia Auxiliar de Odontologia
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RESUMEN DEL CARGO

MISION:

Ejecutar labores profesionales de odontologia en subcentros de salud.

TAREAS GENERALES O TIPICAS:

- Diagnosticar y efectuar tratamientos clinicos dentales.

- Controlar el tratamiento a los pacientes a través de fichas
odontolégicas.

- Organizar programas educativos sobre salud bucal.

- Ejecutar programas preventivos sobre higiene buco dental.

- Coordinar sus actividades profesionales con otros servicios de salud.

TAREAS OCASIONALES

- Llevar el registro de pacientes atendidos en el dia.

PERFIL DEL CARGO:
- Exigible: Titulo de profesional que le faculte al ejercicio legal de la

profesion.

- 169 -




TABLA N. 19

DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DE CARGO DE

ODONTOLOGO 2 PARA EL HOSPITAL “RAFAEL RUIZ” DEL CANTON PUJILI

NOMBRE DEL CARGO: NIVEL DEL CARGO:
Odontologo 2 4
DIVISION: AREA: DEPARTAMENTO:
Cotopaxi Salud N° 2 Odontoldgico
REPORTA A: SUPERVISA A:

Lider de Odontologia Auxiliar de Odontologia

RESUMEN DEL CARGO

MISION:
Ejecucion de labores profesionales especializadas en Estomatologia en

hospitales.

TAREAS GENERALES O TIPICAS:

- Programar y organizar las actividades del servicio odontoldgico.

- Realizar tratamientos estomatolégicos de especialidad.

- Realizar interconsultas con otros profesionales de pacientes
hospitalizados de consulta externa.

- Capacitar y adiestrar al personal a su cargo.
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Ejecutar trabajos profesionales de estomatologia que incluye
tratamiento de mayor complejidad e intervenciones quirdrgicas.

Integrar el Consejo Técnico del hospital.

Evaluar programas odontologicos en una provincia.

Programar las actividades de servicio estomatolégico y de fomento de
salud bucal.

Informar periédicamente las actividades realizadas a las autoridades.

TAREAS OCASIONALES

Efectuar visitas a pacientes hospitalizados, en caso de requerir
tratamiento estomatoldgico.

Coordinar sus actividades con otros profesionales de salud.

PERFIL DEL CARGO:

a)
b)
c)
d)

Doctor en Odontologia
Experiencia profesional de 2 afios como profesional 1
Diploma de Especialista

Licencia profesional actualizada
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TABLA N. 20

DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DE CARGO DE AUXILIAR DE

ODONTOLOGIA PARA EL HOSPITAL “RAFAEL RUIZ" DEL CANTON PUJILI

NOMBRE DEL CARGO: NIVEL DEL CARGO:
Auxiliar de Odontologia 4
DIVISION: AREA: DEPARTAMENTO:
Cotopaxi Salud N° 2 Odontoldgico
REPORTA A: SUPERVISA A:

Lider de Odontologia Ninguno

RESUMEN DEL CARGO

MISION:

Ejecutar labores en subcentros de salud.

TAREAS GENERALES O TIPICAS:

- Asistir al odontdlogo en sus actividades profesionales

- Esterilizar el instrumental

- Consignar datos en fichas de control odontolégico y mantener el

archivo
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- Llevar el control de las existencias de materiales o instrumental
odontolégico

- Mantener en buen estado el instrumental y preocuparse por la buena
presentacion del consultorio.

TAREAS OCASIONALES:

- Atender al publico.

PERFIL DEL CARGO:
a) Exigible: Haber aprobado Bachillerato;y
b) Certificado Oficial de odontologia
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TABLA N. 21

DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DE CARGO DE OBSTETRIZ 1 PARA EL

HOSPITAL “RAFAEL RUIZ” DEL CANTON PUJILI

NOMBRE DEL CARGO: NIVEL DEL CARGO:
OBSTETRIZ 1 4
DIVISION: AREA: DEPARTAMENTO:
Cotopaxi Salud N° 2 Ginecologia y
Obstetricia
REPORTA A: SUPERVISA A:
Lider de Obstetricia Ninguno

RESUMEN DEL CARGO

MISION:

Ejecutar labores profesionales para atender la gestacion, parto y
puerperio en centros de salud hospital, o labores de atencion pre y post
natal en subcentros y centros de salud.

TAREAS GENERALES O TIPICAS:

- Atender a mujeres embarazadas

- Solicitare interpretar examenes de laboratorio.

- Llevar el historial clinico de las madres gestantes.

- Dictar conferencias educativas a grupos de madres.
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TAREAS OCASIONALES:

- Puede corresponder colaborar en programas de planificacion familiar.

PERFIL DEL CARGO:

Exigible: Titulo de Obstetriz, conferido por su establecimiento de
educacién Superior.
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TABLA N. 22

DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DE CARGO DE OBSTERIZ PARA EL

HOSPITAL “RAFAEL RUIZ” DEL CANTON PUJILI

NOMBRE DEL CARGO: NIVEL DEL CARGO:

Obstetriz 2 4

DIVISION: AREA: DEPARTAMENTO:

Cotopaxi Salud N° 2 Ginecologia y
Obstetricia

REPORTA A: SUPERVISA A:

Lider de Obstetricia Ninguno

RESUMEN DEL CARGO

MISION:
Supervisar actividades obstétricas y ginecolégicas en unidades

hospitalarias de gran magnitud y de especialidades.

TAREAS GENERALES O TIPICAS:

- Diagnosticar y controlar el embarazo y post-parto.
- Atencidon Gineco-Obstetra en emergencia y referencia en el servicio

correspondiente.

- 176 -




- Atender casos de emergencia y colaborar en intervenciones del area
tacto-quirargica.

- Realizar actividades de regulacion de la fecundidad.

- Detectar oportunamente el céncer cérvico-uterino, mamario,
interpretacion de resultados y referencias a especialistas segun normas.

- Diagnosticar, tratar y notificar enfermedades de transiciébn sexual y
morbilidad ginecolégica mas frecuente.

- Supervisar y evaluar actividades de internos rotativos de obstetricia,
residente y rural.

- Realizar y colaborar en trabajos de investigacion.

TAREAS OCASIONALES:
- Participar en la programacion y evaluacion de las actividades de Salud
de la Unidad.

PERFIL DEL CARGO:
a) Obstetriz — Obstetra
b) Experiencia profesional de 2 afios como Obstetriz 1

c) Licencia profesional actualizada
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TABLA N. 23

DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DE CARGO DE AUXILIAR DE

LABORATORIO PARA EL HOSPITAL “RAFAEL RUIZ" DEL CANTON PUJILI

NOMBRE DEL CARGO: NIVEL DEL CARGO:
Auxiliar de Laboratorio 4
DIVISION: AREA: DEPARTAMENTO:
Cotopaxi Salud N° 2 Laboratorio
REPORTA A: SUPERVISA A:

Técnico de Laboratorio Ninguno

RESUMEN DEL CARGO

MISION:
Colaborar en labores sencillas de un laboratorio quimico y /o clinico

TAREAS GENERALES O TIPICAS:

- Tomar muestras para examenes

- Manejar sustancias para laboratorio

- Preparar y esterilizar implementos de laboratorio

TAREAS OCASIONALES:
- Colaborar en analisis quimicos y pruebas de reaccion organica para

experimentacion.
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PERFIL DEL CARGO:
- Exigible: Titulo de bachiller
- Recomendable: Recibir adiestramiento especifico previo a la

realizacién de sus funciones.

TABLA N. 24

DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DE CARGO DE TECNICO DE

LABORATORIO PARA EL HOSPITAL “RAFAEL RUIZ” DEL CANTON PUJILI

NOMBRE DEL CARGO: NIVEL DEL CARGO:

Técnico de Laboratorio 4

DIVISION: AREA: DEPARTAMENTO:
Cotopaxi Salud N° 2 Laboratorio
REPORTA A: SUPERVISA A:

Lider de Auxiliar de Laboratorio

Laboratorio
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RESUMEN DEL CARGO

MISION:

Ejecutar andlisis de laboratorio quimicos y/ o clinicos

TAREAS GENERALES O TIPICAS:

Examinar muestras y analizarlas

Preparar medios de cultivo y sembrar materias a examinarse
Efectuar pruebas de sensibilidad de gérmenes a los antibidticos
Supervisar los trabajos de tomas de muestras, preparacion de

reactivos, colorantes vy fijadores.

TAREAS OCASIONALES

Instruir a los auxiliares de laboratorio para la ejecucion de su

trabajo

PERFIL DEL CARGO:

Exigible: Titulo de Tecndlogo Médico ( especialidad laboratorio )
Alternativa: Titulo de Bachiller
Experiencia de 5 afos;y,

Haber aprobado un curso de adiestramiento especifico
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TABLAN. 25

DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DE CARGO DE ENFERMERA 1 PARA EL

HOSPITAL “RAFAEL RUIZ” DEL CANTON PUJILI

NOMBRE DEL CARGO: NIVEL DEL CARGO:
ENFERMERA 1 4
DIVISION: AREA: DEPARTAMENTO:
Cotopaxi Salud N° 2 Enfermeria
REPORTA A: SUPERVISA A:

Médico Residente Auxiliar de Enfermeria

RESUMEN DEL CARGO

MISION:
Ejecutar labores profesionales de enfermeria en centros y subcentros de

salud, o jornada diurna en servicios hospitalarios.

TAREAS GENERALES O TIPICAS:

- Participar en programas de salud y educacion para la comunidad
- Controlar y administrar medicamentos y tratamientos.

- Ejecutar trabajos de enfermeria en Salud Publica.

- Administrar y responsabilizarse, por el equipo medico a su cargo.

- Coordinar sus actividades con Escuelas Universitarias de Enfermeria.
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TAREAS OCASIONALES

En ocasiones realiza labores administrativas.

PERFIL DEL CARGO:

Exigible: Titulo Universitario de Enfermera, registrado en el Ministerio de
Salud publica.
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TABLA N. 26

DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DE CARGO DE ENFERMERA 2 PARA EL

HOSPITAL “RAFAEL RUIZ” DEL CANTON PUJILI

NOMBRE DEL CARGO: NIVEL DEL CARGO:
Enfermera 2 4
DIVISION: AREA: DEPARTAMENTO:
Cotopaxi Salud N° 2 Enfermeria
REPORTA A: SUPERVISA A:

Médico Residente Auxiliar de Enfermeria

RESUMEN DEL CARGO

MISION:
Ejecutar labores de enfermeria en servicios hospitalarios; o supervision de

labores de enfermeria en centros subcentros de salud.

TAREAS GENERALES O TIPICAS:

- Dar atencién integral de enfermeria.
- Determinar el perfil epidemioldégico de su é&rea de influencia,
conjuntamente del equipo de salud, priorizar y apoyar los programas de

acuerdo a las necesidades detectadas en el mismo.
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- Ejecutar, evaluar y apoyar programas de educaciéon, en el campo de la
salud.

- Ejecutar, evaluar investigaciones que apoyen las acciones de salud.

- Supervisar, programar y evaluar las actividades de enfermeria de los

servicios hospitalarios.

TAREAS OCASIONALES

- Colaborar en la elaboracién del presupuesto de operaciéon de los
servicios de enfermeria.

- Elaborar el presupuesto de operacion de los servicios de enfermeria.

PERFIL DEL CARGO:
b) Licenciada en Enfermeria o Enfermera
C) Experiencia de 2 afios como Enfermera 1
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TABLA N. 27

DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DE CARGO DE ENFERMERA 3 PARA EL

HOSPITAL “RAFAEL RUIZ” DEL CANTON PUJILI

NOMBRE DEL CARGO: NIVEL DEL CARGO:
Enfermera 3 4
DIVISION: AREA: DEPARTAMENTO:
Cotopaxi Salud N° 2 Enfermeria
REPORTA A: SUPERVISA A:

Médico Residente Auxiliar de Enfermeria

RESUMEN DEL CARGO

MISION:
Supervisar, controlar y ejecutar labores de enfermeria en servicios
hospitalarios de mediana magnitud o colaboracibn de programas

provinciales de enfermeria

TAREAS GENERALES O TIPICAS:

- Formular y establecer politicas nacionales de enfermeria y formacion de
recursos humanos.

- Programar y dirigir la accion de enfermeria en el &mbito nacional.

- Asesor en materia de enfermeria en los niveles politicos decisorios.

- Dirigir, implantar y controlar programas y proyectos de enfermeria a nivel

del pais.
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- Integrar las acciones de enfermeria Inter.- sectorial, extra- sectorial e
Inter.- institucionales.

- Organizar, dirigir y controlar la atencion de enfermeria, en situaciones de
desastres o emergencias.

- Supervisar y evaluar los proyectos y programas de enfermeria.

- Supervisar y evaluar el personal a su cargo.

TAREAS OCASIONALES:
Asesorar en la elaboracién de presupuestos de operacion de las

acciones de enfermeria

PERFIL DEL CARGO:
a) Licenciada en Enfermeria o Enfermera
b) Experiencia de dos afios como enfermera 2

Haber aprobado el curso de Salud Publica
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TABLA N. 28

DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DE CARGO DE AUXILIAR DE

ENFERMERIAPARA EL HOSPITAL “RAFAEL RUIZ" DEL CANTON PUJILI

NOMBRE DEL CARGO: NIVEL DEL CARGO:
Auxiliar de Enfermeria 4
DIVISION: AREA: DEPARTAMENTO:
Cotopaxi Salud N° 2 Enfermeria
REPORTA A: SUPERVISA A:

Lider de Enfermeria Ninguno

RESUMEN DEL CARGO

MISION:

Ejecutar labores auxiliares de enfermeria

TAREAS GENERALES O TIPICAS:
e Controlar signos vitales a pacientes
e Preparar material para tratamientos meédicos
e Tomar y clasificar muestras para laboratorios y colaborar en
tratamientos de fisioterapia.
e Preparar a pacientes que van a ser operados

e Poner inyecciones de acuerdo a instrucciones médicas
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TAREAS OCASIONALES

- Realiza labores sencillas de oficina y limpieza.

PERFIL DEL PUESTO

- instruccion Superior

- Titulo de auxiliar de enfermeria

DESCRIPCION Y

PARA EL HOSP

TABLA N. 29

ESPECIFICACION DE CARGO DE ECONOMO

ITAL “RAFAEL RUIZ" DEL CANTON PUJILI

Administrador

NOMBRE DEL CARGO: NIVEL DEL CARGO:
Ecénomo 2
DIVISION: AREA: DEPARTAMENTO:
Cotopaxi Salud N° 2 Administrativo
REPORTA A: SUPERVISA A:

Auxiliar de Alimentacién
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RESUMEN DEL CARGO

MISION:
Ejecutar labores de aprovisionamiento, entrega y control de viveres vy

utensilios domésticos en una institucion de pequefia magnitud.

TAREAS GENERALES O TIPICAS:

- Prever las necesidades de consumo interno de viveres, utensilios y
otros para uso domeéstico.

- Cotizar productos en el mercado y efectuar las compras respectivas,
cuidando de que los precios y calidades sean las mas convenientes
para la institucion.

- Presentar estados de cuentas de las compras realizadas.

- Administrar una pequefia bodega de viveres, utensilios domésticos y
otros.

- Entregar viveres al personal de cocina y supervisar su correcta
utilizacion.

- Controlar el estado sanitario de los productos alimenticios.

TAREAS OCASIONALES:

- Complementa su trabajo con labores administrativas sencilla

PERFIL DEL CARGO:
a) Exigible: Titulo de bachiller
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TABLA N. 30

DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DE CARGO DE AUXILIAR DE

ALIMENTACION PARA EL HOSPITAL “RAFAEL RUIZ" DEL CANTON PUJILI

NOMBRE DEL CARGO: NIVEL DEL CARGO:
Auxiliar de Alimentaciéon 2
DIVISION: AREA: DEPARTAMENTO:
Cotopaxi Salud N° 2 Nutricion
REPORTA A: SUPERVISA A:

Ecénomo Auxiliar de Alimentacién

RESUMEN DEL CARGO

MISION:

Distribuir y servir alimentacion a pacientes en servicios pediatricos

TAREAS GENERALES O TIPICAS:
- Suministrar los alimentos a pacientes imposibilitados de hacerlo por

sus propios medios.

TAREAS OCASIONALES:

- Puede corresponderle realizar labores de esterilizacion del equipo que
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utiliza asi como tareas similares asignadas por su jefe siempre que

los requerimientos del servicio lo exijan.

PERFIL DEL CARGO:

a) Ser Ciclo Basico

TABLA N. 31

DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DE CARGO DE GUARDALMACEN PARA EL

HOSPITAL “RAFAEL RUIZ” DEL CANTON PUJILI

NOMBRE DEL CARGO: NIVEL DEL CARGO:
Guardalmacén 2
DIVISION: AREA: DEPARTAMENTO:
Cotopaxi Salud N° 2 Administrativo
REPORTA A: SUPERVISA A:

Administrador Ninguno
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RESUMEN DEL CARGO

MISION:
Ejecutar labores de recepcién, custodia y entrega de mercaderias en el

almacén dependiente de Estado.

TAREAS GENERALES O TIPICAS:

- Mantener registros de las existencias

- Atender al publico y funcionarios en la provisién de equipos, Utiles,
materiales y otros.

- Intervenir en la ejecucion de inventarios peridédicos

- Elaborar partes diarios del movimiento de adquisiciones

TAREAS OCASIONALES:
- Complementar su trabajo con labores administrativas propias de la

naturaleza del puesto

PERFIL DEL CARGO:
- Titulo de Bachiller especialidad en: Contabilidad, Comercializacion,

Mercadeo o Administracion.
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TABLA N.32

DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DE CARGO DE

CONSERJE PARA EL HOSPITAL “RAFAEL RUIZ" DEL CANTON PUJILI

NOMBRE DEL CARGO: NIVEL DEL CARGO:

Conserje 2

DIVISION: AREA: DEPARTAMENTO:
Cotopaxi Salud N° 2 Ninguno
REPORTA A: SUPERVISA A:

Administrador Ninguno

RESUMEN DEL CARGO

MISION:
Realizar labores de limpieza, mensajeria, guardiania, jardineria y

mantenimiento en general.

TAREAS GENERALES O TIPICAS:
- Realizar el aseo de oficina.

- Llevar y traer mensajes dentro de la institucion.

-193 -




- Eventualmente vigilar el edificio y otros bienes de la institucion durante
la jornada de trabajo.

- Transportar maquinas, equipos y materiales para su utilizacion.

- Efectuar el aseo, cuidado, mantenimiento y reparacion de muebles,

maquinas y enseres de oficina.

TAREAS OCASIONALES:
- Ocasionalmente ejecutar trabajos de carpinteria, gasfiteria, albafileria
y otros, tendientes a mantener la imagen y presentacion de la

institucion.

PERFIL DEL CARGO:

a) Haber aprobado el Ciclo Béasico
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TABLA N. 33

DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DE CARGO DE AUXILIAR DE SERVICIOS

HOSPITALARIOS PARA EL HOSPITAL “RAFAEL RUIZ” DEL CANTON PUJILI

NOMBRE DEL CARGO: NIVEL DEL CARGO:

Auxiliar de Servicios 2

Hospitalarios

DIVISION: AREA: DEPARTAMENTO:
Cotopaxi Salud N° 2 Ninguno
REPORTA A: SUPERVISA A:

Administrador Ninguno

RESUMEN DEL CARGO

MISION:

Ejecutar de labores domésticas, manuales sencillas.

TAREAS GENERALES O TIPICAS:

- Asear dormitorios, habitaciones y locales en general.

- Colaborar en la preparacion, cocimientos y reparto de comidas.

- Realizar labores de embalaje, carga y descarga de mercaderias, bultos
y otros.

- Lavar, planchar, arreglar prendas; hacer compras Yy otras actividades
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similares que le asigne el jefe de servicio, siempre que los

requerimientos lo exijan.

PERFIL DEL CARGO:

a) Haber aprobado el bachillerato

TABLA N. 34

DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DE CARGO DE TECNICO DE RADIOLOGIA

PARA EL HOSPITAL “RAFAEL RUIZ" DEL CANTON PUJILI

NOMBRE DEL CARGO: NIVEL DEL CARGO:

Técnico de Radiologia 4

DIVISION: AREA: DEPARTAMENTO:
Cotopaxi Salud N° 2 Ninguno
REPORTA A: SUPERVISA A:

Administrador Ninguno

RESUMEN DEL CARGO

MISION:

Organizacién y supervision de labores de radiologia en servicios de salud
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TAREAS GENERALES O TIPICAS:

- Administrar los servicios de radiologia en una casa de salud.

- Organizar y supervisar los trabajos de revelado registro y control de
material radiolégico

- Le corresponde la responsabilidad de planificar el adiestramiento de
sus subalternos

TAREAS OCACIONALES:

- Asistir a los médicos en examenes especiales

PERFIL DEL CARGO

- Titulo de tecndlogo (especialidad radiologia)
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6.1.3.2.- Propuesta del Procedimiento para el Reclutamiento de Personal Propuesto para
el Area de Salud n. 2 Pujili:

1. Necesidad de cubrir un puesto en un area especifica.

2. Informe de solicitud de la vacante

3. Descripcién del puesto

4. Informacion del perfil del puesto y analisis del cargo a cubrir

5. Andlisis de la "persona dentro del hospital

6. Decision en realizar busqueda interior.

7. Definicién de la fuente de reclutamiento.

Externa:

e El responsable del Area de Salud N. 2 Pujili dentro de diez dias habiles

comunicara al Colegio de Médicos de Cotopaxi, que se ha producido una

vacante por renuncia.

e Se realizard un documento en el cual firmaran conjuntamente el encargado

del Area de Salud N. 2 Pujili y el Colegio de Médicos Provincial de Cotopaxi.
e Se realiza la convocatoria ya sea para concursos abiertos o cerrados.
e Se publica la convocatoria en el diario de mayor circulacién en la provincia,

por una sola vez.
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En la Convocatoria constan los siguientes datos:

e Denominacion del cargo

¢ Nivel de especialidad

e NuUmero de horas diarias

e Horario

e Lugar de trabajo

e Remuneraciéon

e Numero de partida.

8. Evaluaciones especificas y/o psicolégicas

9. Informe sobre los finalistas

10. Comunicacién con candidatos no seleccionados

11. Proceso de admisién

12. induccién y capacitacion
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HOSPITAL RAFAEL RUIZ DEL CANTON PUJILI
SOLICITUD DE EMPLEO

Por favor proporcione los datos que se solicitan a continuacion de manera
cuidadosa y exacta posible. No dude en afadir hojas adicionales en caso de ser
necesario hojas adicionales en caso de ser necesario. El presente documento no

constituye un contrato o una oferta de trabajo.

DATOS PERSONALES:

NOMBRE Y APELLIDOS COMPLETOS-------nnnmmmmmmmmmmmmm oo
DIRECCION COMPLET A-mmmnmm e mmmmm e oo e
TELEFONO----------mmmmmee S Y s
LUGAR Y FECHA DE NACIMIENTO-------===m=mmmsmmmmsmmem oo oo

N

EMPLEO SOLICITADO

6. TIPO DE EMPLEO SOLICITADQ ---nnsmmmmsememmmmmemmsemmem e e
7. PUESTO ESPECIFICO QUE SE SOLICITA wnrnnsemmemmemmmmmcemem e e
8. ¢USTED DESEARIA TRABAJAR EN FORMA INMEDIATA?----crnnsemmemmemmemces

a. Como empleado a tiempo completo-------=-==-===mmmmmmmm oo
b. Como empleado a tiempo parcial--------====-===mmmmm e
c. Como empleado temporal-----=-=-~=-=-mr==mm—=mmemem e e
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9. ¢QUE REQUERIMIENTOS USTED NO CUMPLE PARA ESTA SOLICITUD DE
EMPLEQO?

10.¢,QUE NIVEL (APROXIMADO) DE COMPENSACION MENSUAL CONSIDERA
USTED APROPIADOS?

11.SENALE EL GRADO QUE USTED HA OBTENIDO EN EL CURSO SU
FORMACION ACADEMICA, ESPECIFICANDO LA INSTITUCION Y EL
NUMERO DE ANOS CURSADOS.

a) PRIMARIA
b) SECUNDARIA
c) UNIVERSIDAD

d) CURSO DE POST GRADO

12) DESCRIBA SUS HABILIDADES LABORABLES. INCLUYE LOS VEHICULOS,
APARATOS Y HERRAMIENTAS QUE SABE OPERAR Y CUALQUIER
INFORMACION ADICIONAL QUE CONSIDERE RELEVANTE.
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ANTECEDENTES LABORABLES

Empezando por el Ultimo empleo que usted tuvo, o por su empleo actual, citese
proporcionar la informacion que se especifica a continuacién a cerca de las

empresas por la que ha trabajado.

@) CoMpPaAfi f@---mmm=mmmmmm oo oo
1. FECHA DE INICIACION DE LABORES-----nnnnnnnnmmmmeseemmmm oo
2. FECHA DE CONCLUSION DE LABORES------------sssrmmmmmmmmmmose oo
3. TITULO DE PUESTOS m-mmmmmmmr e oo oo
4. FUNCIONES QUE DESEMPENQ =--n-mmeemmm oo
5. NOMBRE DEL SUPERVISOR--=-=nnnnnmmmmmsmme e oo
6. SALARIO INICIAL------------oeeeeeee SALARIO FINAL------nnmmmmmmmmee oo
b)  Compafiia-—-----=m=mmmm e

1. FECHA DE INICIACION DE LABORES-----===nnnnnmmmmmmss o e o oo

2. FECHA DE CONCLUSION DE LABORES------------sssrmmmmmmmmmoso oo

3. TITULO DE PUESTOS - nmmmmm oo e oo

4. FUNCIONES QUE DESEMPERNQ -----nnnnnmemmm oo

5. NOMBRE DEL SUPERVISOR---nnnnnnmmm oo
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6. SALARIO INICIAL---nmrrmmmemmmeas S I = [ = Y —

c) Compaiia

1. FECHA DE INICIACION DE LABORES-----n==nnnnnnmmmmmss e oo
2. FECHA DE CONCLUSION DE LABORES----------nssrnmmmmmmmc oo

3. TITULO DE PUESTOS---mmmmmm e e oo

5. NOMBRE DEL SUPERVISOR---n--nnnesemmcnmmsam e e em e s am e e

o

SALARIO INICIAL---mwemmeemmemmmenee SALARIO FINAL---nmmrmmmrmmmrmmmemmcm e encee

AFILIACIONES, DESLINDACIONES Y PASATIEMPOS

13. ¢, QUE AFILIACIONES O PASATIEMPOS PRACTICA USTED?

14. ¢ A QUE ORGANIZACIONES CIVICAS, PROFESIONALES Y DE SERVICIOS
PERTENECE USTED?

- 203 -



15. SIRVASE DAR A CONTINUACION TRES REFERENCIAS. EVITE INCLUIR EL
NOMBRE DE FAMILIARES INMEDIATOS.

a. 0] ] ] £ R e e e
b. DIFE CCION == m o e o o e e
C. TlEfON 0= o e e

16. POR FAVOR A CONTINUACION CUALQUIER DATO O INFORMACION QUE
CONSIDERE DE IMPORTANCIA PARA PROCEDER SU SOLICITUD DE
EMPLEO.

presente solicitud es veridica.
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¢ Solo llena la persona que esta encargada de la Recepcion de Carpetas.
e Fecha de recepcion de Solicitud.

o Carpeta anexa a esta Solicitud de Empleo consta de:

- 205 -



AREA DE SALUDN. 2
PUJILI
Av. Velasco lbarra
Telf.: 032723980 — Fax:: 032723160

Quien:

Fecha:
Resolucion :
Tipo de Accion :

Observacion :

Fecha de Recepcidn:

Estado del Tramite:

Forma 001
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AREA DE SALUDN. 2
PUJILI
Av. Velasco lbarra
Telf.: 032723980 — Fax:: 032723160

Fecha:

Tengo a bien comunicar a usted Sr. Presidente del Colegio de Médicos de Cotopaxi
que en nuestra Area de Salud N. 2, se encuentra declarado la vacante en el cargo de

comunicamos por

intermedio de su persona a los miembros del notable grupo de profesionales.

Por la atencion que se sirva dar a la presente reitero mi sincero agradecimiento.

Atentamente,

ME SUSCRIBO ANTE USTED

Director

Forma 002
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6.1.3.3.- Procedimiento para la Seleccion de Personal Propuesto para el Area de Salud
N. 2 Pujili:

1. Establecer cronograma de actividades posterior a la aprobacién del requerimiento

del personal.

2. Recepcion de carpetas en el periodo correspondiente previo el registro de la
informacién de entrega de carpeta. (VER FORMA 1 Y LA SOLICITUD DE
EMPLEO).

3. Eleccion de carpetas de ser posible supere las competencias contratables.

4. Pruebas técnicas que demuestren las competencias contratables.

5. Pruebas que identifiquen el grado emocional del postulante.

6. Generacion del cuadro operativo en forma ascendente.

7. Con el criterio del equipo responsable convocar a las entrevistas con el futuro jefe

inmediato, con el jefe de personal y el director del Hospital. (SEGUN FORMA 2).

8. En consenso con los entrevistadores el equipo técnico realizara el levantamiento

de informacién para el informe de resultados para su legalizacion y aprobacion.

9. Elaboracion del contrato y legalizacion del mismo.
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6.1.3.4.- Procedimiento para la Capacitacion de Personal Propuesto para el Area de
Salud N. 2 Pujili:

1. Integracion por puestos de los requerimientos conductuales, institucionales y

cognitivos.

2. Disefo de estrategias de capacitacion

3. Establecer cronograma

4. Coordinar, contratar, o disefiar la caracterizacion de la capacitacion.

5. Ejecucion de la capacitacion

6. Valoracion de la satisfaccion del empleado posterior a la capacitacion

7. Evaluacion de desempefio post- capacitacion.

6.1.3.5.- Evaluacién en 360°

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

herramienta cada dia mas utilizada por las organizaciones modernas.

Como el nombre lo indica, la evaluacion de 360 grados pretende dar a los empleados
una perspectiva de su desempefio lo mas adecuada posible, al obtener aportes
desde todos los angulos: supervisores, compafieros, subordinados, clientes internos,
etc.
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Si bien en sus inicios esta herramienta so6lo se aplicaba para fines de desarrollo,
actualmente esta utilizandose para medir el desempefio, para medir competencias, y
otras aplicaciones administrativas.

PROCESO DE EVALUACION EN 360°

GRAFICO N. 10

Jefe

Clientes
Internos | externos

Subordinados

FUENTE: INVESTIGACION DE CAMPO
ELABORADO POR: GRUPO DE TRABAJO

Es un esquema de Evaluacion de Desempefio sofisticado, que permite a un
EMPLEADO SER EVALUADO POR TODO SU ENTORNO.
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Esquema para la Evaluacién de 360°:

N. | EVALUADOR PONDERACION
1 | AUTO EVALUADO 50%
2 | JEFE DIRECTO O INMEDIATO 20%
3 | PARES 10%
4 | COLABORADORES (SUBORDINADOQS) | 10%
5 | CLIENTE INTERNO/EXTERNO 10%

Rangos de la Escala de calificaciones:

Excelente 87.50 — 100 Desempeifio Alto

Muy Bueno | 75— 87.49 Desempefio mejor a lo esperado

Satisfactorio | 62.60 — 74.99 | Desempeiio esperado

Deficiente 50 — 62.49 Desempefio bajo a lo esperado

Inaceptable | 1-49.99 Desempefio muy bajo a lo esperado

6.1.3.6.- Aplicacion

Para esta metodologia se aplica cinco instrumentos, uno de ellos realizado
especificamente para una AUTOEVALUACION vy los cuatro restantes disefiados para
los EVALUADORES con idénticas caracteristicas por lo que a continuaciéon se
indicara el modelo de los cuestionarios que se utilizaran para la evaluaciéon. Ademas
se propone una sencilla programacion en Hoja de Calculo EXCEL que se utiliza

para esta Evaluacion de desempefio de 360 grados.
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6.1.3.7.- Proceso de Evaluacion

El proceso que se realiza es el siguiente:

1. Se entrega los instrumentos a los actores: SERVIDOR EVALUADO, JEFE
INMEDIATO, PAR (COMPANERO), COLABORADOR (SUBORDINADO)
CLIENTE INTERNO (COMPANERO AJENO AL PROCESO DEL SERVIDOR
CON EL QUE DE ALGUNA MANERA INTERACTUA CON EL) y se les solicita
gue marquen con una “X” en los casilleros de la escala punteada segun su
criterio, solicitando la maxima obijetividad posible. Es necesario resaltar que la
Teoria nos dice que se puede hacer participar en este proceso al Cliente Externo,

para lo cual seria necesario elaborar un instrumento especifico para éste.

5.-Excelente: Elemento cumple de forma excelente el aspecto a evaluar.
4.- Muy Bueno: EI empleado cumple sobradamente el aspecto a evaluar.
3.-Satisfactorio: El empleado cumple bien el aspecto a evaluar.
2.-Deficiente: El empleado cumple medianamente el aspecto a evaluar.

1.-Inaceptable: El empleado no cumple con el aspecto a evaluar.

Se debe informar a los evaluadores que se deben marcar con una “X” en todas y
cada una de las preguntas de los seis (6) temas, pero recalcando que la “X” va solo

en uno de los casilleros de la Escala Valorada.

-212 -



1. Conocimiento del puesto

Entiende las funciones y
responsabilidades del
puesto.

Posee los conocimientos y
habilidades necesarias

para el puesto.

MARQUE CON UNA X

1 2 3 4 5)
Inaceptable | Deficiente | Satisfactorio | Muy | Excelente
Bueno
X

1. Ademas existe una seccidn para preguntas abiertas, lo cual es necesario llenarlas

ya que nos ayudara a identificar competencias y debilidades del EVALUADO.

2. Con la finalidad de que el proceso se lo haga de la manera mas transparente

posible, se exigira la firma de responsabilidad de los evaluadores.

3. En la Hoja de Calculo se encuentran los 5 instrumentos de los Evaluadores, en la

misma que se ingresara los puntajes segun el casillero de la Escala en la que se

hayan marcado la “X”. Ejm:
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2. Planificaciony
Resolucién
e Trabaja en forma
organizada
e Requiere una
suspensién minima
o Escapaz de identificar
problemas
e Reacciona rapidamente

a las dificultades

1 2 3 4 5)
Inaceptable | Deficiente | Satisfactorio Muy Excelente
Bueno
5
4
4
5

5. Finalmente una vez llenado con los puntajes correspondientes en cada uno de

los instrumentos de la Hoja de Calculo, automaticamente se arrojara el

resultado de la Evaluacién, segun los Rangos de quiebre correspondientes.
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A.- Datos del Empleado

1. Introduzca los datos del empleado:

Nombre y

Apellido:

Puesto:

Proceso

EVALUADOR NOMBRES PUNTAJE

Autoevaluador

Jefe inmediato

Pares

Subordinados

Cliente interno

PUNTAJE
TOTAL
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JEFE

EVALUACION DE DESEMPERNO 360 AREA 2 PUJILI CSH A quien se evalla: INMEDIATO

A.- Datos del Empleado

1. Introduzca los datos del empleado:

Nombre y Apellido:

Puesto:

Proceso

2. La persona que evalla:

Nombre y Apellido:

Cargo:

Proceso:

A.-Habilidades y productividad del empleado

Puntlde al empleado utilizando la siguiente escala:

5 - Excelente: El empleado cumple de forma excelente el aspecto a evaluar.

4 - Muy bueno: El empleado cumple sobradamente el aspecto a evaluar.

3 - Satisfactorio: El empleado cumple bien el aspecto a evaluar.

2 - Deficiente : El empleado cumple medianamente el aspecto a evaluar.

1 - Inaceptable: El empleado no cumple con el aspecto a evaluar.
"MARQUE CON UNA " X""

1. Conocimiento del puesto 1 2 3 4 5
INACEPTABLE DEFICIENTE | SATISFACTORIO | MUY BUENO | EXCELENTE

Entiende las funciones y responsabilidades del puesto

Posee los conocimientos y habilidades necesarios para el puesto

2. Planificacién y resolucioén 1 2 3 4 5
INACEPTABLE DEFICIENTE | SATISFACTORIO | MUY BUENO | EXCELENTE

Trabaja de forma organizada

Requiere una supervision minima

Es capaz de identificar problemas

Reacciona rapidamente ante las dificultades

3. Productividad 1 2 3 4 5
INACEPTABLE DEFICIENTE | SATISFACTORIO | MUY BUENO | EXCELENTE

Consigue los objetivos

Puede manejar varios proyectos a la vez

Consigue los estandares de productividad

4. Habilidades de comunicacion 1 2 3 4 5
INACEPTABLE DEFICIENTE | SATISFACTORIO | MUY BUENO | EXCELENTE

Articula ideas de forma eficaz

Participa en las reuniones

Sabe escuchar

5. Trabajo en equipo 1 2 3 4 5
INACEPTABLE DEFICIENTE | SATISFACTORIO | MUY BUENO | EXCELENTE

Sabe trabajar en equipo

Ayuda a su equipo

Trabaja bien con distintos tipos de persona

Participa en conversaciones de grupo

6. Habilidades de direccion 1 2 3 4 5
INACEPTABLE DEFICIENTE | SATISFACTORIO | MUY BUENO | EXCELENTE

Transmite bien los objetivos a los integrantes de su unidad

Comunica a todos en su unidad el éxito en el cumplimiento de objetivos

Demuestra dotes de liderazgo

Motiva a su equipo para conseguir los objetivos

0 0 0 0 0

B.- Preguntas abiertas

10. En su opinidn, ¢en que areas debe concentrar el empleado sus esfuerzos de mejora?

1

2 | Suma Total 0 |

3

4 ‘ Ponderacion ‘ 20%‘

11. ¢ Cree que el empleado esta mejor preparado para otro puesto dentro de la Institucién? | Puntaje Total | 0 |

Si No

[ ] [ ]

12.Y si es asi, ¢para que tipo de puesto? Por favor, concrete el nombre del puesto y el area al que pertenece

Nombre del puesto:

FIRMA DEL
EVALUADOR

Area:

ELABORADO POR: GRUPO DE TRABAJO
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EVALUACION DE DESEMPERNO 360 AREA 2 PUJILI CSH A quien se evallia: PARES
A.- Datos del Empleado

1. Introduzca los datos del empleado:
Nombre y Apellido:

Puesto:

Proceso

2.Lapersona que evaltia:

Nombre y Apellido:

Cargo:

Proceso:

A.-Habilidades y productividad del empleado
Puntte al empleado utilizando la siguiente escala:

5 - Excelente: El empleado cumple de forma excelente el aspecto a evaluar.
4 - Muy bueno: El empleado cumple sobradamente el aspecto a evaluar.
3 - Satisfactorio: El empleado cumple bien el aspecto a evaluar.
2 - Deficiente : El empleado cumple medianamente el aspecto a evaluar.
1 - Inaceptable: El empleado no cumple con el aspecto a evaluar.
"MARQUE CON UNA "X""

1. Conocimiento del puesto 1 2 3 4

5

INACEPTABLE DEFICIENTE | SATISFACTORIO | MUY BUENO

EXCELENTE

Entiende las funciones y responsabilidades del puesto

Posee los conocimientos y habilidades necesarios para el puesto

2. Planificacion y resolucion 1 2 3 4

5

INACEPTABLE DEFICIENTE | SATISFACTORIO | MUY BUENO

EXCELENTE

Trabaja de forma organizada

Requiere una supervision minima

Es capaz de identificar problemas

Reacciona rapidamente ante las dificultades

3. Productividad 1 2 3 4

5

INACEPTABLE DEFICIENTE | SATISFACTORIO | MUY BUENO

EXCELENTE

Consigue los objetivos

Puede manejar varios proyectos a la vez

Consigue los estandares de productividad

4. Habilidades de comunicacion 1 2 3 4

5

INACEPTABLE DEFICIENTE | SATISFACTORIO | MUY BUENO

EXCELENTE

Articula ideas de forma eficaz

Participa en las reuniones

Sabe escuchar

5. Trabajo en equipo 1 2 3 4

5

INACEPTABLE DEFICIENTE | SATISFACTORIO | MUY BUENO

EXCELENTE

Sabe trabajar en equipo

Ayuda a su equipo

Trabaja bien con distintos tipos de persona

Participa en conversaciones de grupo

6. Habilidades de direccion 1 2 3 4

5

INACEPTABLE DEFICIENTE | SATISFACTORIO | MUY BUENO

EXCELENTE

Transmite bien los objetivos a los integrantes de su unidad

Comunica a todos en su unidad el éxito en el cumplimiento de objetivos

Demuestra dotes de liderazgo

Motiva a su equipo para conseguir los objetivos

B.- Preguntas abiertas
10. En su opinién, ¢en que areas debe concentrar el empleado sus esfuerzos de mejora?
1

|Suma Total | O|

2
3
4 | Ponderacion ‘ O%l

11. ¢ Cree que el empleado estd mejor preparado para otro puesto dentro de la Institucién? | Puntaje Total \ 0 \

si ] No [ ]

12.Y sies asi, ¢para que tipo de puesto? Por favor, concrete el nombre del puesto y el area al que pertenece

Nombre del puesto: Area:

FIRMA DEL EVALUADOR ELABORADO POR: GRUPO DE TRABAJO
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EVALUACION DE DESEMPERNO 360 AREA 2 PUJILI CSH COLABORADORES / SUBORDINADOS
A.- Datos del Empleado

1. Introduzca los datos del empleado:
Nombre y Apellido:

Puesto:

Proceso

2.Lapersona que evaltia:

Nombre y Apellido:

Cargo:

Proceso:

A.-Habilidades y productividad del empleado
Puntte al empleado utilizando la siguiente escala:

5 - Excelente: El empleado cumple de forma excelente el aspecto a evaluar.
4 - Muy bueno: El empleado cumple sobradamente el aspecto a evaluar.
3 - Satisfactorio: El empleado cumple bien el aspecto a evaluar.
2 - Deficiente : El empleado cumple medianamente el aspecto a evaluar.
1 - Inaceptable: El empleado no cumple con el aspecto a evaluar.
"MARQUE CON UNA "X""

1. Conocimiento del puesto 1 2 3 4 5

INACEPTABLE DEFICIENTE | SATISFACTORIO | MUY BUENO | EXCELENTE

Entiende las funciones y responsabilidades del puesto

Posee los conocimientos y habilidades necesarios para el puesto

2. Planificacion y resolucion 1 2 3 4 5

INACEPTABLE DEFICIENTE | SATISFACTORIO | MUY BUENO | EXCELENTE

Trabaja de forma organizada

Requiere una supervision minima

Es capaz de identificar problemas

Reacciona rapidamente ante las dificultades

3. Productividad 1 2 3 4 5

INACEPTABLE DEFICIENTE | SATISFACTORIO | MUY BUENO | EXCELENTE

Consigue los objetivos

Puede manejar varios proyectos a la vez

Consigue los estandares de productividad

4. Habilidades de comunicacion 1 2 3 4 5

INACEPTABLE DEFICIENTE | SATISFACTORIO | MUY BUENO | EXCELENTE

Articula ideas de forma eficaz

Participa en las reuniones

Sabe escuchar

5. Trabajo en equipo 1 2 3 4 5

INACEPTABLE DEFICIENTE | SATISFACTORIO | MUY BUENO | EXCELENTE

Sabe trabajar en equipo

Ayuda a su equipo

Trabaja bien con distintos tipos de persona

Participa en conversaciones de grupo

6. Habilidades de direccion 1 2 3 4 5

INACEPTABLE DEFICIENTE | SATISFACTORIO | MUY BUENO | EXCELENTE

Transmite bien los objetivos a los integrantes de su unidad

Comunica a todos en su unidad el éxito en el cumplimiento de objetivos

Demuestra dotes de liderazgo

Motiva a su equipo para conseguir los objetivos

0 0 0 0 0
B.- Preguntas abiertas
10. En su opinién, ¢en que areas debe concentrar el empleado sus esfuerzos de mejora?
1
2 |Suma Total | O|
3
4 ‘ Ponderacion ‘ O%|
11. ¢ Cree que el empleado estd mejor preparado para otro puesto dentro de la Institucién? \ Puntaje Total \ 0 \

si [ 1 No [ ]
12.Y sies asi, ¢para que tipo de puesto? Por favor, concrete el nombre del puesto y el area al que pertenece

Nombre del puesto: Area:

FIRMA DEL EVALUADOR ELABORADO POR: GRUPO DE TRABAJO
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EVALUACION DE DESEMPERNO 360 AREA 2 PUJILI CSH
A.- Datos del Empleado
1. Introduzca los datos del empleado:

CLIENTE

A quien se evalla: INTERNO

Nombre y Apellido:

Puesto:

Proceso

2.Lapersona que evalta:

Nombre y Apellido:

Cargo:

Proceso:

A.-Habilidades y productividad del empleado
Puntte al empleado utilizando la siguiente escala:

5 - Excelente: El empleado cumple de forma excelente el aspecto a evaluar.
4 - Muy bueno: El empleado cumple sobradamente el aspecto a evaluar.

3 - Satisfactorio: El empleado cumple bien el aspecto a evaluar.

2 - Deficiente : El empleado cumple medianamente el aspecto a evaluar.

1 - Inaceptable: El empleado no cumple con el aspecto a evaluar.

"MARQUE CON UNA"X""

1. Conocimiento del puesto

1

2

3 4

5

INACEPTABLE

DEFICIENTE

SATISFACTORIO | MUY BUENO | EXCELENTE

Entiende las funciones y responsabilidades del puesto

Posee los conocimientos y habilidades necesarios para el puesto

2. Planificacion y resolucién

2

3 4

5

INACEPTABLE

DEFICIENTE

SATISFACTORIO | MUY BUENO | EXCELENTE

Trabaja de forma organizada

Requiere una supervision minima

Es capaz de identificar problemas

Reacciona rapidamente ante las dificultades

3. Productividad

2

3 4

5

INACEPTABLE

DEFICIENTE

SATISFACTORIO | MUY BUENO | EXCELENTE

Consigue los objetivos

Puede manejar varios proyectos a la vez

Consigue los estandares de productividad

4. Habilidades de comunicacion

2

3 4

5

INACEPTABLE

DEFICIENTE

SATISFACTORIO | MUY BUENO | EXCELENTE

Articula ideas de forma eficaz

Participa en las reuniones

Sabe escuchar

5. Trabajo en equipo

2

3 4

5

INACEPTABLE

DEFICIENTE

SATISFACTORIO | MUY BUENO | EXCELENTE

Sabe trabajar en equipo

Ayuda a su equipo

Trabaja bien con distintos tipos de persona

Participa en conversaciones de grupo

6. Habilidades de direccion

2

3 4

5

INACEPTABLE

DEFICIENTE

SATISFACTORIO | MUY BUENO | EXCELENTE

Transmite bien los objetivos a los integrantes de su unidad

Comunica a todos en su unidad el éxito en el cumplimiento de objetivos

Demuestra dotes de liderazgo

Motiva a su equipo para conseguir los objetivos

B.- Preguntas abiertas
10. En su opinién, ¢en que areas debe concentrar el empleado sus esfuerzos de mejora?
1

|Suma Total | O|

2
3
4

‘Ponderacion ‘ O%|

11. ¢(Cree que el empleado estd mejor preparado para otro puesto dentro de la Institucion?

si [ ] No ]

\ Puntaje Total \ 0 \

12.Y sies asi, ¢para que tipo de puesto? Por favor, concrete el nombre del puesto y el area al que pertenece

Nombre del puesto: Area:

FIRMA DEL EVALUADOR

ELABORADO POR: GRUPO DE TRABAJO
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AUTOEVALUACION DE DESEMPENO 360 AREA 2 PUJILI CSH
A.- Datos del Empleado
1. Introduzca sus datos

AUTOEVALUACION

Nombre y Apellido:

Puesto:

Proceso

Sus Habilidades y Productividad
Puntuese USTED MISMO utilizando la siguiente escala:

5 - Excelente: El empleado cumple de forma excelente el aspecto a evaluar.

4 - Muy bueno: El empleado cumple sobradamente el aspecto a evaluar.
3 - Satisfactorio: El empleado cumple bien el aspecto a evaluar.

2 - Deficiente : El empleado cumple medianamente el aspecto a evaluar.
1 - Inaceptable: El empleado no cumple con el aspecto a evaluar.

1. Conocimiento del puesto

Entiende las funciones y responsabilidades del puesto
Posee los conocimientos y habilidades necesarios para el puesto

2. Planificacion y resolucién

Trabaja de forma organizada

Requiere una supervision minima

Es capaz de identificar problemas
Reacciona rapidamente ante las dificultades

3. Productividad

Consigue los objetivos
Puede manejar varios proyectos a la vez
Consigue los estandares de productividad

4. Habilidades de comunicacion

Articula ideas de forma eficaz
Participa en las reuniones
Sabe escuchar

5. Trabajo en equipo

Sabe trabajar en equipo

Ayuda a su equipo

Trabaja bien con distintos tipos de persona
Participa en conversaciones de grupo

6. Habilidades de direccion

Transmite bien los objetivos a los integrantes de su area
Comunica a todos en su érea el éxito en el cumplimiento de objetivos
Demuestra dotes de liderazgo

Motiva a su equipo para conseguir los objetivos

C.- Preguntas abiertas

10. En su opinién, ¢en que areas debe concentrar Ud. sus esfuerzos de mejora?

1

"MARQUE CON UNA "X""

1

3 4 5

INACEPTABLE

DEFICIENTE

SATISFACTORIO | MUY BUENO | EXCELENTE

3 4 5

INACEPTABLE

DEFICIENTE

SATISFACTORIO | MUY BUENO | EXCELENTE

3 4 5

INACEPTABLE

DEFICIENTE

SATISFACTORIO | MUY BUENO | EXCELENTE

3 4 5

INACEPTABLE

DEFICIENTE

SATISFACTORIO | MUY BUENO | EXCELENTE

3 4 5

INACEPTABLE

DEFICIENTE

SATISFACTORIO | MUY BUENO | EXCELENTE

3 4 5

INACEPTABLE

DEFICIENTE

SATISFACTORIO | MUY BUENO | EXCELENTE

| Suma Total | 0 |

‘Ponderacion ‘ O%|

2
3
4

11. ¢ Cree que Ud. est& mejor preparado para otro puesto dentro de la Institucién?

si [ ] No

12.Y sies asi, ¢para que tipo de puesto? Por favor, concrete el nombre del puesto y el area al que pertenece
Area:

Nombre del puesto:

iGracias!

FIRMA DEL AUTOEVALUADO

FIRMA DEL EVALUADOR

\ Puntaje Total \ 0 \

Elaborado por: Grupo de Trabajo
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A.- Datos del Empleado

1. Introduzca los datos del empleado:
Nombre y Apellido:

Puesto:

Proceso

EVALUADOR

NOMBRES

PUNTAJE

AUTOEVALUADOR

JEFE INMEDIATO

PARES

SUBORDINADOS

CLIENTE INTERNO

PUNTAJE TOTAL

RANGOS DE PUNTOS DE QUIEBRE

EXECELENTE

100,00

MUY BUENO

87,49

SATISFACTORIO

74,99

DEFICIENTE

62,49

INACEPTABLE

Qo | (@

49,99

RESULTADO

ELABORADO POR: GRUPO DE TRABAJO
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VIl CAPITULO

7.1.- CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

7.1.2.- CONCLUSIONES

Al realizar este estudio investigativo nos permiti6 comprender que para planificar
los recursos humanos se deben formular los planes estratégicos en la

organizacién como primer paso.

En el hospital los subsistemas de recursos humanos se llevan a cabo por las
normas Yy reglamentos SENRES.

La importancia de la planeacion de recursos humanos asi como de los demas
subsistemas radica en que mejora la utilizacion de los recursos humanos. Cuando
se planean los recursos humanos se deben tomar en cuenta la planeacion de la

organizacion, la cual permite efectuar un cambio positivo de crecimiento.

Se considera que la auditoria de recursos humanos permite evaluar las

habilidades y el desempefio de cada individuo en la organizacion.

Pudimos concluir también que existe una cantidad de pacientes insatisfechos, de
lo cual podemos destacar lo siguiente:

El personal médico asistencial cumple una labor bastante aceptable aunque en
casos aislados los pacientes manifiestan que son poco tolerantes, escasa

explicacion.
A través del método 360° la evaluacién de desempefio es mas objetiva, el entorno

evalla al servidor ya que esta herramienta utilizada enfoca los 6 puntos clave de
la relacién ORGANIZACION — TALENTO HUMANO.

-222-



En conclusién se puede decir que a través de los resultados obtenidos de la
investigacion realizada al Hospital “Rafael Ruiz Arroyo” del canton Puijili en el
Area de Recursos Humanos procesos que han sido establecidos para el que la
necesidad de servicios de calidad es algo bien comprendido y exigido por los
clientes por lo tanto que existian de calidad han ido modificAndose de acuerdo a

las necesidades cambiantes del consumidor.
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7.1.3.- RECOMENDACIONES

Se deben tomar medidas oportunas para que los hechos correspondan a las
necesidades y no a tendencias incontroladas e imprevistas. Ademas se determina

la calificacién que deben tener los empleados en los puestos en que trabajaran.

Se recomienda disefiar un plan o programa de capacitacion para el personal con

temas acerca de relaciones humanas y trato al usuario externo.

Mejorar el proceso de atencion a los pacientes, de forma que la atencion sea lo
mas simple y rapido, pues aparte de conllevar una patologia, no estan dispuestos

a esperar ni comprender porque no se les atiende en forma rapida.

Realizar estudios en forma periédica, pues las exigencias de los pacientes son tan

cambiantes como las circunstancias en que nos desenvolvemos.

La realizaciobn de este proyecto nos permitio conocer el funcionamiento de un
hospital nos permitié conocer las fortalezas y debilidades de la organizacion, esto
nos fue de gran ayuda para puntualizar la forma como se tiene que ofrecer un

servicio de calidad.

Se recomienda que el método propuesto en el siguiente proyecto se pruebe a
nivel de todas las Areas de Salud médica de la Provincia de Cotopaxi.
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ANEXO N. 1

AREA DE SALUD N. 2
PUJILI
Av. Velasco Ibarra
Telf.: 032723980 — Fax: 032723160

HOSPITAL RAFAEL RUIZ DEL CANTON PUJILI
SOLICITUD DE EMPLEO
Por favor proporcione los datos que se solicitan a continuacién de manera
cuidadosa y exacta posible. No dude en afadir hojas adicionales en caso de ser

necesario hojas adicionales en caso de ser necesario. El presente documento
no constituye un contrato o una oferta de trabajo.

DATOS PERSONALES:

1) NOMBRE Y APELLIDOS COMPLETOS-nnmenmmmemmemmmeemmemm e

2) DIRECCION COMPLETA---mmmmmmmmmm e

<) JL = =1 =T0) [ F—— ) — R [ —

4) LUGAR Y FECHA DE NACIMIENTOxnnmmrrmmmsrmmmemmme e e



EMPLEO SOLICITADO

5) ¢POR QUE USTED DESEARIA INGRESAR A ESTA INSTITUCION?

6) TIPO DE EMPLEQ SOLICITADQ --rnnnrmmemmenmmsmmemmmeemmen e

7) PUESTO ESPECIFICO QUE SE SOLICITA -nmsrnmmermmmemmmee e

8) ¢(USTED DESEARIA TRABAJAR EN FORMA INMEDIATA

a) Como empleado a tiempo comMpleto------------=-=-=mmmmmmmm oo
b) Como empleado a tiempo parcial---------=--=-===--mmmmmm

c) Como empleado temporal--------=-=-=-mmmmm oo

9) ¢QUE REQUERIMIENTOS USTED NO CUMPLE PARA ESTA SOLICITUD
DE EMPLEO?

10) ¢QUE NIVEL (APROXIMADO) DE COMPENSACION MENSUAL
CONSIDERA USTED APROPIADOS?



11) SENALE EL GRADO QUE USTED HA OBTENIDO EN EL CURSO SU
FORMACION ACADEMICA, ESPECIFICANDO LA INSTITUCION Y EL
NUMERO DE ANOS CURSADOS.

8) PRIMARIA--nmmrmmoe oo e

D) SECUNDARIA----rmmseam ettt

C) UNIVERSIDAD---mmmmmeemmmeemme e e e e et e

d) CURSO DE POST GRADO-=--smmrmmemmcmmmmmemme e mem e e

12) DESCRIBA SUS HABILIDADES LABORABLES. INCLUYE LOS
VEHICULOS, APARATOS Y HERRAMIENTAS QUE SABE OPERAR Y
CUALQUIER INFORMACION ADICIONAL QUE CONSIDERE RELEVANTE.

ANTECEDENTES LABORABLES
Empezando por el Ultimo empleo que usted tuvo, o por su empleo actual,

citese proporcionar la informacion que se especifica a continuacion a cerca de

las empresas por la que ha trabajado.

a) Compafiia--=--==mmmmmm s

1. FECHA DE INICIACION DE LABORES---------s--snnmmmmmmmmsse s

2. FECHA DE CONCLUSION DE LABORES------nsrmsmemememmemmmememmememeemenea



FUNCIONES QUE DESEMPENQ ---mmmmmmmmmm e
NOMBRE DEL SUPERVISOR---=ssmmmmmm e

. SALARIO INICIAL-----mmmmmmmmmmmmmeev SALARIO FINAL------=n=nnnmmmmmeee e eceeaeaae
D)  Compafian---=-mm=mmm e

. FECHA DE INICIACION DE LABORES----------ssmsmmmmmmmmmmm oo oo oo
FECHA DE CONCLUSION DE LABORES--------ssssssmzmmmmmmmmmm oo oo
TITULO DE PUESTOS------nmnnmnmmmmmmm e e oo
FUNCIONES QUE DESEMPENQ --mmmmmmm e

. NOMBRE DEL SUPERVISOR-----======nnm oo

. SALARIO INICIAL---=-mmemememenes SALARIO FINAL----rmwrmmmmmmmemmemememecenee



c) Compaiiia

1. FECHA DE INICIACION DE LABORES-----------xxnnmmmmmmmmssem oo oo

5. NOMBRE DEL SUPERVISOR-----rnnnrnmsemmsemmsmm e me e e e

6. SALARIO INICIAL-----nmmrmmmeemmenmes SALARIO FINAL---nnnrmmmmrmmmremmmmmmeemanmnee

AFILICIONES, DESLINDACIONES Y PASATIEMPOS

13. ¢ QUE AFILIACIONES O PASATIEMPOS PRACTICA USTED?



14. (A QUE ORGANIZACIONES CIVICAS, PROFESIONALES Y DE
SERVICIOS PERTENECE USTED?

15. SIRVASE DAR A CONTINUACION TRES REFERENCIAS. EVITE INCLUIR
EL NOMBRE DE FAMILIARES INMEDIATOS.

a. N O M - == == = m o mmmmmeeeeeeeeeee
b. DIr€CCION === e e e e e e e
C. LI = (o] 0 R

16. POR FAVOR A CONTINUACION CUALQUIER DATO O INFORMACION
QUE CONSIDERE DE IMPORTANCIA PARA PROCEDER SU SOLICITUD DE
EMPLEO.

la presente solicitud es veridica.

FIRMA

e Solo llena la persona que esta encargada de la Recepcion de Carpetas.

e Fecha de recepcion de Solicitud.



e Carpeta anexa a esta Solicitud de Empleo consta de:



ANEXO N.2

AREA DE SALUD N. 2
PUJILI
Av. Velasco Ibarra
Telf.: 032723980 — Fax: 032723160

REFERENCIAS LABORALES

Nombre de Empresa:

Nombre y cargo de la persona que da las referencias.

Cargo que ocupaba el candidato:

Nombre y Cargo Jefe Inmediato:

Motivo de Salida:

Fecha de Ingreso:

Fecha de Salida:

Principales Funciones




ANEXO N. 3

AREA DE SALUD N. 2
PUJILI
Av. Velasco Ibarra
Telf.: 032723980 — Fax: 032723160

GUIA DE ENTREVISTA

Como usted sabe requerimos tener una conversacion para conocer aspectos
importantes de su trayectoria laboral, primeramente vamos a conversar sobre su
experiencia laboral, y después voy hacer algunas preguntas puntuales sobre
situaciones importantes en su trabajo y finalmente hablaremos sobre sus

expectativas e intereses.

Empresa anterior o actual:

Cargo y Funciones principales:

Motivo de salida:
Sueldo:

Empresa anterior o actual:

Cargo y Funciones principales:

Motivo de salida:
Sueldo:




Empresa anterior o actual:

Cargo y Funciones principales:

Motivo de salida:

¢,Cual ha sido el reto mas importante que haz tenido laboralmente? ¢Como lo
alcanzaste? ¢ A qué atribuyes el éxito de este reto? Proactividad

¢, Como resuelves por lo general los problemas? Iniciativa

¢, Cobmo actuas Frente a una crisis? Iniciativa

¢Antes de tomar una decisién qué recursos de informacién tomas en cuenta?

Blsqueda de informacion.



5. ¢De que forma mantienes un adecuado clima laboral dentro de tu equipo de
trabajo?

6. ¢Qué impacto crees que tenga esta posicion dentro del contexto del Hospital?
Serv. Cliente

7. ¢Es importante para ti ocupar un puesto que implique el servicio a otros? Serv.

Cliente

8. ¢Cbomo reaccionas frente a puntos de vista totalmente distintos a los tuyos?

Flexibilidad.

9. ¢Sinosotros conversamos con su actual Jefe como cree que él lo describiria?

10.¢Como crees que va hacer el Hospital?



ANEXO N. 4

TITULO I
DE LAS REMUNERACIONES

Capitulo |

Unificaciéon de las remuneraciones

Art. 103.- Unificacién de ingresos.- Unificase todos los componentes que
constituyen el ingreso de los dignatarios, autoridades, funcionarios,
servidores y trabajadores que prestan sus servicios en las entidades y
organismos previstos en el Art. 101 de esta Ley.

Art. 104.- Remuneracién mensual unificada.- Establécese la remuneracion
mensual unificada, la misma que resulta de dividir para doce la suma de todos
los ingresos anuales que el dignatario, autoridad, funcionario, servidor y

trabajador, tenga derecho y que se encuentre presupuestado.

En esta remuneracion mensual unificada no se sumaran aquellos ingresos que

correspondan a los siguientes conceptos:

=  Décimo tercer sueldo o remuneracion;

e Décimo cuarto sueldo o remuneracion; vy,

e () Viaticos, subsistencias, dietas, horas suplementarias, extraordinarias,

encargos Yy subrogaciones.



Art. 105.- Décimo tercer sueldo o remuneracion.- El décimo tercer sueldo
o remuneracién de los servidores publicos y trabajadores de las entidades y
organismos contempladas en el Art. 101 de esta Ley, consiste en una
remuneracién mensual unificada adicional, que debera ser pagada hasta el 24
de diciembre de cada afio.

Art. 106.- Décimo cuarto sueldo o remuneracion.- El décimo cuarto sueldo
o remuneracién de los servidores publicos y trabajadores de las entidades y
organismos contempladas en el Art. 101 de esta Ley, consiste en una
remuneracién basica minima unificada que sera pagada hasta el 15 de abril de
cada afo, en las regiones de la Costa e Insular; y, hasta el 15 de septiembre en
las regiones de la Sierra 'y Oriente, de conformidad con el Art. 113 del Codigo del
Trabajo.

Art. 107.- Unificacibn de las remuneraciones para los trabajadores del
sector publico y de las entidades de derecho privado en las cuales las
instituciones del Estado tienen participacion mayoritaria de recursos publicos.-
Para los trabajadores del sector publico y de las entidades de derecho
privado en las cuales las instituciones del Estado tienen participacién mayoritaria
de recursos publicos, se unifican en sus remuneraciones, el respectivo valor
mensualizado de las: decimoquinta y decimosexta remuneraciones, de la
bonificacibn complementaria y de la compensacion por el incremento del costo de
vida, asi como, todos los haberes que perciban por cualquier concepto a
excepcion de los sefialados en el segundo inciso del Art. 104 de esta ley.

Art. 108.- Unificacion de las pensiones para jubilados patronales.- Sumase
a las pensiones jubilares que se encuentren percibiendo los jubilados
patronales, el respectivo valor mensualizado del decimoquinto y decimosexto

sueldos o remuneraciones.



Art. 109.- Unificacién de las remuneraciones de los dignatarios, autoridades vy
funcionarios que conforman el nivel jerarquico superior.- La remuneracion
mensual unificada que conste en la escala que se expedira mediante decreto
ejecutivo, previo el estudio, analisis y resolucion que emita la Secretaria
Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y Remuneraciones del
Sector Publico, constituye el ingreso que les corresponde percibir al Presidente de
la Republica, al Vicepresidente de la Republica y a las demas autoridades y
funcionarios, que ocupen puestos comprendidos en el nivel jerarquico superior
que sefale la Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos
y Remuneraciones del Sector Publico. Los dignatarios, autoridades vy
funcionarios cuando hubiere lugar, tendran derecho a percibir viaticos,
subsistencias, dietas, encargos y subrogaciones, de conformidad con la ley y
las politicas y normas que para el efecto establezca la Secretaria Nacional
Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y Remuneraciones del Sector
Publico, sin que estos ingresos constituyan parte de la remuneracién mensual

unificada.

Art. 110.- Obligacion previa para sociedades y sus administradores.-
Los administradores de las entidades de derecho privado en las cuales las
instituciones del Estado tienen participacibn mayoritaria de recursos publicos
y de las sociedades constituidas al amparo de otras leyes o de la Ley de
Compafiias, previo a la suscripcion y revision de contratos individuales y
colectivos, actas transaccionales, actas de finiquito u otra modalidad en que se
determinen pagos, que impliqguen egresos econdémicos, deberdn sujetarse a las
regulaciones que para tales fines establezca la Secretaria Nacional Técnica
de Desarrollo de Recursos Humanos y Remuneraciones del Sector Publico.

Los miembros de directorios, administradores y quienes ejerzan la

representacion en estas entidades, empresas o sociedades tendrén la calidad de



mandatarios y no les vinculara relacion de dependencia laboral con las

mismas.

Art. 111.- Escala de remuneraciones mensuales unificadas.- La escala de
remuneraciones mensuales unificadas y los niveles estructurales de los
puestos serdn aprobados mediante resolucion expedida por la Secretaria
Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y Remuneraciones del
Sector Publico, SENRES, en base del informe y proyecto que presentarq en
un plazo no mayor a ciento ochenta dias, desde la publicacién de la presente
Ley en el Registro Oficial. Se debera contar con el dictamen técnico

presupuestario del Ministerio de Economia y Finanzas.

Su revisibn posterior se efectuard siempre que existan justificativos
técnicos y disponibilidades o recursos del Estado, dictaminados por el

Ministerio de Economia y Finanzas.



ANEXO N.5

10

11

12

13

14

3 COPIAS CEDULA DE IDENTIDAD
FOTOCOPIA DE LA CEDULA MILITAR
RECORD POLICIAI ACTUALIZADO (ORIGINAL)
COPIA DE CERTIFICADO DE VOTACION

PARTIDA DE MATRIMINIO O DECLARACION JURAMENTADA (UNION
LIBRE)

PARTIDA DE NACIMIENTO HI1JOS MENOS DE 18 ANOS

5 FOTOS TAMANO CARNE

CARNE DEL IESS COPIA Y ORIGINAL

CERTIFICADO DE ULTIMO ANO DE ESTUDIOS O TITULO
CERTIFICADO DE TRABAJOS ANTERIORES

FORMULARIO IMPUESTO A LA RENTA RT 107 (ORIGINAL)
CERTIFICADO DE VACUNAS DE HEPATITISAY B

CERTIFICADO DE VACUNAS DE TETANOS

COPIA CTA. BANCO DE PICHICNHA DE AHORROS O CORRIENTE

AGRADECEMOS SU GENTIL COLABORACION

CHECK LIST DE INGRESO DE PERSONAL

OO0 Oooooooodoonod

RECURSOS HUMANOS







ANEXO N. 6

Manual de Descripcion de Funciones

Administracion de RRHH

DATOS DE LA POSICION

Ttitulo del
cargo:

Reporta a:

Supervisa a:
No. de personas
supervisadas:

Fecha

Area:

UBICACION

ORGANIZACIONAL.:

(ORGANIGRAMA)

DESCRIPCION
GENERAL DEL
CARGO:

(Corresponde a la mision, responsabilidad u objetivo esencial del area)




PRINCIPALES AREAS DE RESPONSABILIDAD /
FUNCIONES

Descrpcién Funcional Frecuencia del Tiempo

1.
1.1.
2.
2.2.
NIVEL DE CONTACTOS
EMPRESA Persona de contacto Frecuencia
INTERNO
EXTERNO

RECURSOS BAJO




SU AUTORIDAD:

REQUISITOS

Nivel de
Instruccion
(Titulo):

Conocimientos
especificos:

Conocimientos
deseables:

Requiere equipos
de seguridad
personal

Nivel de Inglés:

Técnico

Hablado % ‘ Escrito %

Sexo:

Masculino

Femenino ‘

Habilidades:

Horario de trabajo:

Afos de
Experiencia :
Dentro de la
Organizacion:

Fuera de la Organizacion:

Aprobacion Jefe
Inmediato

Nombre:

Cargo:

Revisado por Recursos Humanos
Nombre:

Cargo:




ANEXO N. 7

AREA DE SALUD N. 2
PUJILI
Av. Velasco Ibarra
Telf.: 032723980 — Fax: 032723160

HISTORIAL DE EMPLEO: TODOS LOS SOLICITANTES LO TIENEN QUE LLENAR

Indique sus empleos anteriores comenzando con su empleador actual 0 mas reciente.

FECHAS DE EMPLEO RESPONSABILIDADES:
DE: MES/ ANO A: MES/ARNO

NOMBRE DEL EMPLEADOR

DIRECCION DEL EMPLEADOR

NOMBRE Y TITULO DEL SUPERVISOR TELEFONO

TIiTULO DE SU PUESTO

SALARIO

SALARIO INICIAL FINAL

RAZON PARA DEJAR EL EMPLEO

S ——————
FECHAS DE EMPLEO RESPONSABILIDADES:

DE: MES/ ANO A: MES/ARNO

NOMBRE DEL EMPLEADOR

DIRECCION DEL EMPLEADOR

NOMBRE Y TITULO DEL SUPERVISOR TELEFONO

TIiTULO DE SU PUESTO

SALARIO

SALARIO INICIAL FINAL

RAZON PARA DEJAR EL EMPLEO




ANEXO N. 8

TABULACION DE ENCUESTAS

PLANEACION
N. Pregunta Resultados %
Existen objetivos especificos en cada Sl 33.33
unidad de trabajo, y se han dado a conocer NO 77.78
los mismos, a los diferentes niveles NO SABE 22.22
jerarquicos?
TOTAL 100%

1. El Area de Salud cuenta con objetivos especificos en cada unidad de trabajo, los
mismos que se han dado a conocer en los diferentes niveles jerarquicos?

80

70
60

50 | Sl
B NO
e @ NO SABE
30
20
10
0
INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta realizada el 33.33% de las personas afirman que en
el Area de Salud si existen objetivos especificos en cada unidad de trabajo, y se
han dado a conocer los mismos, a los diferentes niveles jerarquicos; mientras que
el 77.78% han respondido que no existen objetivos especificos en cada unidad
de trabajo, y se han dado a conocer los mismos, a los diferentes niveles
jerarquicos, y el 22.22% de las personas han respondido que no sabe.



N. Pregunta Resultados %
2 | Conoce usted los objetivos especificos de las Sl 33,33
deméas unidades del trabajo? NO 66,67
NO SABE 0
TOTAL 100

2. Se dan a conocer los objetivos especificos de las demas unidades de trabajo?

70%
60%
50%
m sl

40% mNO

30% @ NO SABE
20%

10%

0%

INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta realizada el 33% de las personas han respondido que
si conoce los objetivos especificos de las deméas unidades del trabajo; mientras
que el 66.67% han respondido que no conoce los objetivos especificos de las

demas unidades del trabajo.



N. Pregunta Resultados %
3 | Existe una buena relacion interdepartamental, Sl 66,67
con la finalidad de establecer los NO 33,33
requerimientos de los usuarios de los servicios NO SABE 0
de cada unidad de trabajo?
TOTAL 100%

3. Existe una buena relacién interdepartamental, con el fin de establecer los diferentes
requerimientos de los usuarios en cada unidad?

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

| Sl
mNO
O NO SABE

INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta realizada el 66.67% de las personas han respondido
que si existe una buena relacion interdepartamental, con la finalidad de establecer
los requerimientos de los usuarios de los servicios de cada unidad de trabajo;
mientras que el 33.37% han respondido que no existe una buena relacion
interdepartamental, con la finalidad de establecer los requerimientos de los

usuarios de los servicios de cada unidad de trabajo.




N. Pregunta Resultados %
4 | Los programas de trabajo se elaboran, Sl 7 77,78
tomando en cuenta el tiempo y los recursos NO 2 22,22
disponibles? NO 0 0
SABE
TOTAL 9 100%

4. Se elaboran programas de trabajo tomando en cuenta los recursos disponibles?

80%
70%
60%
B SI

mNO

O NO SABE

50%
40%
30%
20%
10%

0%

INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta realizada el 77.78% de las personas han respondido
gue los programas de trabajo si se elaboran, tomando en cuenta el tiempo y los
recursos disponibles; mientras que el 22.22% han respondido que los programas
de trabajo no se elaboran, tomado en cuenta el tiempo y los recursos disponibles.



N. Pregunta Resultados %
5 | Participan activamente sus colaboradores en Sl 55,56
la formulacién de los programas de trabajo? NO 44,44

NO SABE 0
TOTAL 100%

5. El personal participa activamente en los programas de trabajo?

60%

50%

40% m S|
) mNO
S0 o NO SABE
20%
10%
0%
INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta realizada el 55.56% de las personas han respondido
que si participan activamente sus colaboradores en la formulacion de los
programas de trabajo; mientras que el 44.44% han respondido que no participan

activamente sus colaboradores en la formulacion de los programas de trabajo.



N. Pregunta Resultados %
6 | Los programas de trabajo se transforman en Sl 8 88,89
productos y servicios concretos que benefician | NO 1 11,11
a los usuarios? NO 0 0
SABE
TOTAL 9 100%

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

6. Los programas de trabajo se transforman en productos y servicios concretos que
benefician a los usuarios?

B Sl
mNO
O NO SABE

INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta realizada el 88.89% de las personas han respondido
gue efectivamente los programas de trabajo se transforman en productos y
servicios que benefician a los usuarios; mientras que el 11.11% han respondido

gue los programas de trabajo no se transforman en productos y servicios

concretos que benefician al usuario




N. Pregunta Resultados %
7 | Existen indicadores del cumplimiento Sl 33,33
(cronogramas de trabajo) de los programas de NO 55,56
su area, y se hace un seguimiento de los NO SABE 11,11
mismos?
TOTAL 100%

7. Existen indicadores del cumplimiento (cronogramas de trabajo) de los programas de
su area, y se hace un seguimiento de los mismos?

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

B Sl
mNO
O NO SABE

INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta realizada el 33.33% de las personas han respondido
que si existen indicadores del cumplimiento de los programas de su éarea, y se
hace un seguimiento de los mismos; mientras que el 55.56% han respondido que
no existen indicadores del cumplimiento de los programas de su area, y no se
realiza el seguimiento de los mismos asimismo un 11.11% han respondido que

desconocen.




ESTRUCTURAL

N. Pregunta Resultados %
1. | La estructura actual del Hospital responde a Sl 44,44
su crecimiento y transformacién? NO 55,56

NO SABE 0
TOTAL 100%

1. La estructura atual del hospital responde a su crecimiento ytransformacion?

60%

50%

40% m sl
) mNO
€] o NO SABE
20%
10%
0%
INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta realizada el 44.44% de las personas han respondido
gque la estructura actual del Hospital si responde a su crecimiento y
transformacion; mientras que el 55.56% han respondido que la estructura actual

del Hospital no responde a su crecimiento y transformacion.



N. Pregunta Resultados %
2 | Estan sefaladas claramente las funciones de Sli 77,78
cada unidad de trabajo? NO 11,11
NO SABE 11,11
TOTAL 100%

2. Las funciones en cada unidad de trabajo se encuentran claramente sefialadas?

80%
70%
60%

50% B Sl

mNO

40%
0% @NO SABE

30%
20%
10%

0%

INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta realizada el 77.78% de las personas han respondido
que si estdn sefialadas claramente las funciones de cada unidad de trabajo;
mientras que el 11.11% han respondido que no estan sefialadas claramente las
funciones de cada unidad de trabajo y el 11.11% respondieron que desconocen.



N. Pregunta Resultados %
3 | Existe equilibrio en las cargas de trabajo en la Sl 22,22
estructura actual del Hospital? NO 55,56
NO SABE 22,22
TOTAL 100%

3. Existe equilibrio en las cargas de trabajo actuales en el Area de Salud?

B Sl

mNO
O NO SABE

INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta realizada el 22.22% de las personas han respondido
gue si existe equilibrio en las cargas de trabajo en la estructura actual del Hospital
estan; mientras que el 55.56% han respondido que no existe equilibrio en las
cargas de trabajo en la estructura actual del Hospital y un 22% respondieron que

no saben.




N. Pregunta Resultados %
4 | Hay suficiente delegacién de autoridad en los Sl 55,56
diferentes niveles jerarquicos? NO 44,44

NO SABE 0
TOTAL 100%

4. Existe suficiente delegacién de autoridad en los diferentes niveles jerarquicos?

60%

50%

40% mSs!
) mNO
€] o NO SABE
20%
10%
0%
INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta realizada el 55.56% de las personas han respondido
que si hay suficiente delegacién de autoridad en los diferentes niveles jerarquicos;
mientras que el 44.44% han respondido que no hay suficiente delegacion de

autoridad en los diferentes niveles jerarquicos.



N. Pregunta Resultados %

5 | Existen en cada unidad de trabajo canales Sl 100
directos de comunicacion apropiados para las NO 0
actividades que se desarrollan? NO SABE 0

TOTAL 100%

5. En cada unidad de trabajo existen canales de comuniccién directos adecuados?

100%
90%
80%
70%

60% msl
00/0 mNO
50% @NO SABE

40%
30%
20%
10%

0%

INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta realizada el 100% de las personas han respondido que
si existen en cada unidad de trabajo canales directos de comunicacion apropiados

para las actividades que se desarrollan.



N. Pregunta Resultados %
6 | Existe una base de datos confiable y oportuna Sl 66,67
para la toma de decisiones? NO 22,22
NO SABE 11,11
TOTAL 100%
6. Existe una base de datos confiable y oportuna para la toma de decisiones?
70%
60%
50%
| Sl
40% = NO
30% O NO SABE
20%
10%
0%
INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta realizada el 66.67% de las personas han respondido
gue si existe una base de datos confiables y oportunos para la toma de
decisiones; mientras que el 22.22% han respondido que no existe una base de

datos confiable y oportuna para la toma de decisiones y un11% respondioé que no

saben.




N. Pregunta Resultados %
7 | La estructura organizacional del Hospital Sl 44 .44
facilita la ejecucion de las decisiones? NO 55,56

NO SABE 0
TOTAL 100%

7. La estructura organizacional del Area de Salud facilita la toma de decisiones
correctas?

60%

50%

40% m Sl
mNO

0,
0% O NO SABE

20%

10%

0%

INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta realizada el 44.44% de las personas han respondido
que la estructura organizacional del Hospital si facilita la ejecucion de las
decisiones; mientras que el 55.56% han respondido que la estructura

organizacional del Hospital no facilita la ejecucion de las decisiones.



N. Pregunta Resultados %
8 | Existe un manual administrativo del Hospital Sl 22,22
debidamente actualizado? NO 66,67
NO SABE 11,11
TOTAL 100%

8. Existe un manual administrativo del Hospital que se encuentre debidamente
actualizado?

70%
60%
50%

m sl
40% mNO

30% O NO SABE
20%
10%

0%

INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta realizada el 22.22% de las personas han respondido
gue si existe un manual administrativo del Hospital debidamente actualizado;
mientras que el 66.67% han respondido que no existe un manual administrativo
del Hospital debidamente actualizado y el 11.11% de las personas han

respondido que no sabe.



N. Pregunta Resultados %
9 | Existe honestidad y transparencia en las Sl 88,89
operaciones de cada unidad de trabajo? NO 11,11

NO SABE 0
TOTAL 100%

9. Existe honestidad ytransparencia en las labores que se realizan en las diferentes
unidades de trabajo?

90%
80%
70%

60% ms!
50% mNO
40% @ NO SABE
30%
20%
10%
0%
INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta realizada el 88.89% de las personas han respondido
gue si existe honestidad y transparencia en las operaciones de cada unidad de
trabajo; mientras que el 11.11% han respondido que no existe honestidad y

transparencia en las operaciones de cada unidad de trabajo.



N. Pregunta Resultados %
10 | La distribucién fisica de las unidades de Sl 33,33
trabajo del Hospital facilita la coordinacion de NO 66,67
las funciones? NO SABE 0
TOTAL 100%
10. La distribucion fisica de las unidades de trabajo facilita la coordinacién de labores
en el Area de Salud?
70%
60%
50%
| Sl
40% ] NO
30% o NO SABE
20%
10%
0%
INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta realizada el 33.33% de las personas han respondido
que la distribucion fisica de las unidades de trabajo del Hospital si facilita la
coordinacion de las funciones; mientras que el 66.67% han respondido que la
distribucion fisica de las unidades de trabajo del Hospital facilita la coordinacion

de las funciones.




FINANCIERO

N. Pregunta Resultados %
1. | Cuenta el hospital con los recursos financieros Sl 33,33
necesarios para su funcionamiento? NO 55,56
NO SABE 11,11
TOTAL 100%

funcionamiento?

1. El Area de Salud cuenta con los recursos financieros necesarios para su

60%

50%

40%

30%

20%
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0%

B Sl
mNO
O NO SABE

INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta realizada el 33.33% de las personas han respondido
que si cuenta el hospital con los recursos financieros necesarios para su
funcionamiento; mientras que el 55.56% han respondido que no cuenta el hospital

con los recursos financieros necesarios para su funcionamiento y el 11.11% de

las personas han respondido que no sabe.




N. Pregunta Resultados %
2 | Esrealista la elaboracion de los presupuestos Sl 33,33
del Hospital? NO 33,33
NO SABE 33,33
TOTAL 100%

2. La elaboracién del presupuesto en el Area de Salud es objetiva?

35%
30%
25%

B S|
20% mNO

15% O NO SABE
10%
5%

0%

INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta realizada el 33.33% de las personas han respondido
que si es realista la elaboracion de los presupuestos del Hospital; mientras que el
33.33% han respondido que no es realista la elaboracion de los presupuestos del

Hospital y el 33.33% de las personas han respondido que no saben.



N. Pregunta Resultados %
3 | Participan las diferentes unidades en la Sl 33,33
elaboracién de los presupuestos? NO 55,56
NO SABE 11,11
TOTAL 100
3. Las diferentes unidades participan en la elaboracién del presupuesto?
60%
50%
40% m S|
; m NO
30% O NO SABE
20%
10%
0%
INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta realizada el 33.33% de las personas han respondido
que si participan las diferentes unidades en la elaboracion de los presupuestos
mientras que el 55.56% han respondido que no participan las diferentes unidades

en la elaboracién de los presupuestos y el 11.11% de las personas

respondido que no sabe.

han



N. Pregunta Resultados %
4 | Es razonable la distribucion de los recursos de Sl 33,33
los presupuesto entre las unidades de trabajo? NO 44,45
NO SABE 22,22
TOTAL 100%
4. Ladistribucién de recursos entre las diferentes unidades de trabajo es proporcional?
45%
40%
35%
30% Sl
25% mNO
20% @ NO SABE
15%
10%
5%
0%

INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta realizada el 33.33% de las personas han respondido
que si es razonable la distribucion de los recursos de los presupuesto entre las
unidades de trabajo; mientras que el 44.45% han respondido que no es razonable

la distribucion de los recursos de los presupuesto entre las unidades de trabajo y

el 22.22% de las personas han respondido que no sabe.




N. Pregunta Resultados %
5 | Su unidad de trabajo, conoce el presupuesto Sl 22,22
designado para gastos? NO 66,67
NO SABE 11,11
TOTAL 100%

5. En la unidad que usted labora se conoce el presupuesto asignado para la misma?

70%
60%
50%

m sl
40% mNO

30% O NO SABE
20%
10%
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INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta realizada el 22.22% de las personas han respondido
gue en la unidad en la que laboran si se conoce el presupuesto asignado para la
misma; mientras que el 44.45% han respondido que no conocen el presupuesto
asignado para su unidad de trabajo, asimismo un 11% respondié que no saben.



N. Pregunta Resultados %
6 | Existe flexibilidad en la ejecucion del Sl 33,33
presupuesto de acuerdo a los requerimientos NO 22,22
de los programas de trabajo de cada unidad? NO SABE 44,45
TOTAL 100%
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6. Existe flexibilidad en la ejecucién del presupuesto de acuerdo de a los
requerimientos de los programas de cada unidad?

B Sl
mNO
O NO SABE

INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta realizada el 33.33% de las personas han respondido
que si existe flexibilidad en la ejecucion del presupuesto de acuerdo a los
requerimientos de los programas de trabajo de cada unidad; mientras que el
22.22% han respondido que no existe flexibilidad en la ejecucién del presupuesto

de acuerdo a los requerimientos de los programas de trabajo de cada unidad y el

44.45 de las personas han respondido que no sabe.




N. Pregunta Resultados %
7 | Se realizan esfuerzos sistematicos de S 11,11
reduccion de costos en las unidades de NO 55,56
trabajo? NO SABE 33,33
TOTAL 100%

trabajo?

7. Se realizan esfuerzos sistematicos para la reduccion de costos en las unidades de
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INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta realizada el 11.11% de las personas han respondido
que si se realizan esfuerzos sistematicos de reduccién de costos en las unidades
de trabajo; mientras que el 55.56% han respondido que se realizan esfuerzos
sistematicos de reduccién de costos en las unidades de trabajo y el 33.33% de las

personas han respondido que no sabe.




N. Pregunta Resultados %
8 | Se analizan en las unidades de trabajo los Sl 22,22
gastos ocasionados en la adquisicion de NO 55,56
inventarios de suministros, bienes muebles e NO SABE 22,22
inmuebles?
TOTAL 100%

8. Los gastos generados por las unidades de trabajo en la adquisicién de suministros,
bienes son analizados oportunamente?
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40% BSl
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INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta realizada el 22.22% de las personas han respondido
gue si se analizan en las unidades de trabajo los gastos ocasionados en la
adquisicion de inventarios de suministros, bienes muebles e inmuebles; mientras
gue el 55.56% han respondido que no se analizan en las unidades de trabajo los
gastos ocasionados en la adquisicion de inventarios de suministros, bienes
muebles e inmuebles y el 22.22% de las personas han respondido que no sabe.



N. Pregunta Resultados %
9 | Reciben las unidades de trabajo apoyo técnico Sli 33,33
en el proceso de toma de decisiones NO 44,45
financieras? NO SABE 22,22
TOTAL 100%
9. Reciben las unidades de trabajo apoyo técnico en el proceso de toma de decisiones
financieras?
45%
40%
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30% | Sl
25% mNO
20% o NO SABE
15%
10%
5%
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INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta realizada el 33.33% de las personas han respondido
gue si reciben las unidades de trabajo apoyo técnico en el proceso de toma de
decisiones financieras; mientras que el 44.45% han respondido que no reciben las

unidades de trabajo apoyo técnico en el proceso de toma de decisiones

financieras y el 22.22% de las personas han respondido que no saben.




SOCIAL — HUMANO

N. Pregunta Resultados %
1. | El nimero de personas de que dispone cada Sl 33,33
unidad de trabajo es apropiada para el NO 66,67

cumplimiento de los programas NO SABE 0
TOTAL 100%

1. Elnimero de persona asignadas en cada unidad de trabajo es apropiada para el
cumplimiento de programas?

70%

60%

50%
B Sl

30% o NO SABE

20%

10%

0%

INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta realizada el 33.33% de las personas han respondido
que el niumero de personas de que dispone cada unidad de trabajo si es
apropiada para el cumplimiento de los programas; mientras que el 66.67% han
respondido que el numero de personas de que dispone cada unidad de trabajo

no es apropiada para el cumplimiento de los programas.



N. Pregunta Resultados %
2 | Son los salarios adecuados, tomando en Sli 0
cuenta los niveles actuales del mercado? NO 100
NO SABE 0
TOTAL 100%

2.Son lo salarios adecuados, tomando en cuenta los niveles actuales del mercado?
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70%

60% msl
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40%
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INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta realizada el 100% de las personas han respondido que

los salarios no son adecuados, tomando en cuenta los niveles actuales del

mercado.



N. Pregunta Resultados %
3 | Esta el personal suficientemente capacitado Sl 11,11
para desarrollar su trabajo? NO 88,89

NO SABE 0
TOTAL 100%

3. Esta el personal sufcientemente capacitado para desarrollar su trabajo?
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60% ms!
50% @ NO
40% o NO SABE
30%
20%
10%
0%
INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta realizada el 11.11% de las personas han respondido
gue el personal si esta suficientemente capacitado para desarrollar su trabajo;
mientras que el 88.89% han respondido que personal no esta suficientemente

capacitado para desarrollar su trabajo.



N. Pregunta Resultados %
4 | La actitud del personal de las unidades de Sl 44,44
trabajo, facilita la realizacion de las NO 55,56

actividades? NO SABE 0
TOTAL 100%

4. La actitud del personal en las unidades de trabajo, facilita la realizacién de
actividades?

mSI
oNO

O NO SABE

INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta realizada el 44.44% de las personas han respondido
que la actitud del personal de las unidades de trabajo, si facilita la realizacion de
las actividades; mientras que el 55.56% han respondido que la actitud de

personal de las unidades de trabajo, no facilita la realizaciéon de actividades.



N. Pregunta Resultados %
5 | Son aceptadas por el personal las politicas y Sl 55,56
normas relacionadas con disciplina y horarios NO 33,33
de una manera natural y sin fricciones que NO SABE 11,11
afecten el trabajo?
TOTAL 100%

voluntaria?

5. Las politicas de horarios y disciplina son aceptadas por el personal de manera

m Sl
oNO

O NO SABE

INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta realizada el 55.56% de las personas han respondido
gue si son aceptadas por el personal las politicas y normas relacionadas con
disciplina y horarios de una manera natural y sin fricciones que afecten el trabajo;
mientras que el 33.33% han respondido que no son aceptadas por el personal las
politicas y normas relacionadas con disciplina y horarios de una manera natural y

sin fricciones que afecten el trabajo y el 11.11% de las personas han respondido

gue no saben.




N. Pregunta Resultados %
6 | El liderazgo del grupo directivo es el adecuado Sl 22,22
para conducir tanto las tareas, como las NO 66,67
relaciones humanas? NO SABE 11,11
TOTAL 100%

6. El liderazgo del grupo directivo es adecuado para conducir tanto las tareas, como las
relaciones humanas?
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60%

50%
m Sl

40% @ NO

30% O NO SABE
20%
10%

0%

INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta realizada el 22.22% de las personas han respondido
qgue el liderazgo del grupo directivo es el si es el adecuado para conducir tanto
las tareas, como las relaciones humanas; mientras que el 66.67% han respondido
qgue el liderazgo del grupo directivo no es el adecuado para conducir tanto las
tareas, como las relaciones humanas y el 11.11% de las personas han

respondido que no sabe.



N. Pregunta Resultados %
7 | Existe un sistema de prevencion de accidentes Sl 22,22
y emergencias adecuado al riesgo de trabajo NO 55,56
gue se presenta en el Hospital? NO SABE 22,22
TOTAL 100%

7. Existe un sistema de prevencion de accidentes yemergencias adecuado al riesgo de
trabajo que se presenta en el Area de Salud?
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40% B s
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30% o NO SABE
20%
10%
0%
INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta realizada el 22.22% de las personas han respondido
que si existe un sistema de prevencion de accidentes y emergencias adecuado al
riesgo de trabajo; mientras que el 55.56% han respondido no existe un sistema de
prevencién de accidentes y emergencias adecuado al riesgo de trabajo vy el

11.1% de las personas han respondido que no sabe.



TECNOLOGICO

N. Pregunta Resultados %
1. | La tecnologia esta suficientemente actualizada Sl 11,11
para la realizacion de actividades sustantivas NO 88,89

del Hospital? NO SABE 0
TOTAL 100%

1. Existe tecnologia suficientemente actualizada para la realizacién de actividades en el
Area de Salud?
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70%

60% ms|
50% @ NO
40% o NO SABE
30%
20%
10%
0%
INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta realizada el 11.11% de las personas han respondido
que si existe tecnologia suficientemente actualizada para la realizacién de
actividades; mientras que el 88.89% han respondido que no existe tecnologia

suficientemente actualizada para la realizacion de actividades.



N. Pregunta Resultados %
2 | El disefio de los servicios corresponde a las Sl 33,33
verdaderas necesidades de los usuarios o NO 66,67
beneficiarios? NO SABE 0
TOTAL 100%
2.El disefio de los senicios dentro del Area de Salud corresponde a las verdaderas
necesidades de los usuarios o beneficiarios?
70%
60%
50%
mSsl
40% o NO
30% @ NO SABE
20%
10%
0%
INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta realizada el 33.33% de las personas han respondido
gue el disefio de los servicios si corresponde a las verdaderas necesidades de los
usuarios o beneficiarios mientras que el 88.89% han respondido que el disefio de
los servicios no corresponde a las verdaderas necesidades de los usuarios o

beneficiarios




N. Pregunta Resultados %
3 | Son sencillos los tramites para requerir la Sl 22
prestacion de los servicios de cada unidad de NO 78
trabajo, asegurando la continuidad de los NO SABE 0
mismos?
TOTAL 100%

3. La prestacion de senicios requiere de trdmites sencillos en cada unidad de
trabajo?
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INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta realizada el 33.33% de las personas han respondido
gue el disefio de los servicios si corresponde a las verdaderas necesidades de los
usuarios o beneficiarios mientras que el 9% han respondido que el disefio de los
servicios no corresponde a las verdaderas necesidades de los usuarios o

beneficiarios



N. Pregunta Resultados %
4 | Se cuenta oportunamente con los materiales, Sl 22
en la calidad y cantidad suficientes para NO 78
asegurar la continuidad de los servicios? NO SABE 0
TOTAL 100%
4. Existe suficiente disponibilidad de materiales de calidad para asegurar el senicio
adecuado ?
80%
70%
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50% m Sl
) o NO
40% 0 NO SABE
30%
20%
10%
0%
INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta realizada el 22% de las personas han respondido que
si se cuenta oportunamente con los materiales, en la calidad y cantidad
suficientes para asegurar la continuidad de los servicios; mientras que el 78% han

respondido que no se cuenta oportunamente con los materiales, en la calidad y

cantidad suficientes para asegurar la continuidad de los servicios.




20%

10%

0%

INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta realizada el 33.33% de las personas han respondido
gue cada unidad de trabajo si cuenta con el equipo necesario para el desarrollo
de los programas; mientras que el 55.56% han respondido que cada unida de
trabajo no cuenta con el equipo necesario para el desarrollo de los programas y el

11.11% respondieron que no saben.

N. Pregunta Resultados %
5 | Cuenta cada unida de trabajo con el equipo Sl 33,33
necesario para el desarrollo de los NO 55,56
programas? NO SABE 11,11
TOTAL 100%
5. Cuenta cada unidad de trabajo con el equipo necesario para el desarrollo de los
programas?
60%
50%
40% | sl
a0% mNO
° B NO SABE




N. Pregunta Resultados %
6 | Existe mantenimiento preventivo y correctivo Sl 88,89
adecuado para el equipo y las instalaciones? NO 11,11

NO SABE 0
TOTAL 100%

6. Existe mantenimiento preventivo y correctivo adecuado para el equipo y las
instalaciones?

INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta realizada el 88.89% de las personas han respondido
gue si existe mantenimiento preventivo y correctivo adecuado para el equipo y las

instalaciones; mientras que el 11.11% han

mantenimiento preventivo y correctivo adecuado para el

instalaciones.

respondido que no existe

equipo vy




N. Pregunta Resultados %
7 | Se asegura el cumplimiento de los estandares Sl 77,78
de la calidad de los servicios de cada unidad NO 22,22

de trabajo? NO SABE 0
TOTAL 100%

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

0%

7. Se asegura el cumplimiento de los estandares de calidad en los senicios de

cada unidad de trabajo?

m Sl
o NO
O NO SABE

INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta realizada el 77.78% de las personas han respondido
gue si se asegura el cumplimiento de los estdndares de la calidad de los servicios
de cada unidad de trabajo; mientras que el 22.22% han respondido que no se

asegura el cumplimiento de los estandares de la calidad de los servicios de cada

unidad de trabajo.




N. Pregunta Resultados %
8 | Las sugerencias para mejorar los procesos Sli 33,33
tecnoldgicos son verdaderamente tomadas en NO 44,45
cuenta? NO SABE 22,22
TOTAL 100%
8. Las sugerencias para mejorar los procesos tecnoldgicos son verdaderamente
tomadas en cuenta?
45%
40%
35%
30% @Sl
25% @ NO
20% O NO SABE
15%
10%
5%
0%
INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta realizada el 33.33% de las personas han respondido

gque las sugerencias para mejorar los procesos tecnoldgicos

verdaderamente tomadas en cuenta; mientras que el 44.45% han respondido que

las sugerencias para mejorar los procesos tecnolégicos no son verdaderamente

tomadas en cuenta y el 22.22% han respondido que no saben.

si son




N. Pregunta Resultados %
9. | Existe un programa de medidas y acciones Sl 11,11
concretas para elevar la productividad de las NO 55,56
unidades de trabajo? NO SABE 33,33
TOTAL 100%

de las unidades de trabajo?

9. Existe un programa de medidas y acciones concretas para elevar la productividad

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

m Sl
o NO
O NO SABE

INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta realizada el 11.11% de las personas han respondido
gue si existe un programa de medidas y acciones concretas para elevar la
productividad de las unidades de trabajo; mientras que el 55.55% han respondido
gue no existe un programa de medidas y acciones concretas para elevar la

productividad de las unidades de trabajo y el 33.33% han respondido que no

saben.
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