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RESUMEN EJECUTIVO

interno sc Io

//

El prcsente trabajo es un diseno estrategico de modelo de Recursos Uumanos en cl 

CSN° 3, unidad que pertenece al Ministerio de Salud Publica.

En las Instituciones de Salud, la ineficiente gestion de Recursos Hurnanos es un factor 

critico que afecta directa e indirectamente la calidad de atcncion al usuario y al biencstar 

individual de las que hacen una entidad.

Este estudio se lo realiza empleando la Planificacion Estrategica porque cxiste cl 

momento y la necesidad de tener una alternativa en la solucion problematica que hemos 

encontrado en la Gestion de los Recursos Humanos, porque mediante una direccion 

estrategica dinamica y sostenida puede dar a los equipos Gerenciales, los esquemas 

conceptuales y las herramientas metodologicas para poder consolidar los esfuerzos y 

convertirse en unidades que en base de la formulacion del futuro, tengan equipos de 

trabajo con objetivos claramente definidos y compartidos.

El trabajo se inicia con el desarrollo de un marco conceptual en cl que sc hacc una 

revision de los subsistemas que conforman el Gran Sistcma de Recursos Humanos: 

Aplicacion, Alimentacion, Mantenimiento y Control.

Sc realiza un analisis Interno y Externo estrategico de la situacion del Departamento de 

Recursos Humanos la que nos permite identificar y priorizar: Fortalezas - 

Oportunidades - Dcbilidades - Amenazas; cabe destacar que el analisis

ha obtenido a traves de encuestas y entrevistas al personal, Jefe de Recursos Humanos 

¥ Director cuyo resultado se concreta por la ausencia de capacidad de Gestion de 

Recursos Humanos y el no desarrolla de este sistema lo dial nos llcva a estructurar una 

propuesta estrategica como solucion de los problcmas detectados.

El procedimiento utilizado para efectuar el plan, fue en primer lugar: la conformacion 

del equipo de Planificacion, el mismo quo a traves de las diferentes tecnicas e 

instrumentos: tecnica del sueno, lluvia de ideas, taller, realizaron sus aportaciones para 

el direccionamicnto estrategico, lo cual nos permite estructurar vision, mision del 

modelo de Recursos Humanos y los objetivos, los mismos que deben ser factibles y 

medibles a traves de indicadores de Gestion.

Eos lineamientos estrategicos o politicos implementados haran realidad acciones y 

proyectos estrategicos, entre los cuales destaca la viabilidad politica, dado a traves de
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Entre las principales estrategias propuestas estan:

7Z

la formulacion de las nuevas politicas de salud, como son la desconcentracion y 

descentralizacion de Rccursos Humanos.

• Implementacion de un modelo de Gestion Estrategica de los Rccursos Humanos con 

el consiguiente desarrollo de los subsistemas de Aplicacion, Alimentacion, 

Mantenimiento y Control.

• Desarrollo del Equipo Humane a fin de optimizar la calidad y eficiencia de los 

mismos a traves de la educacion y formacion permanente.

El presupuesto estrategico para los 5 anos del plan es de

SA 156'697.736
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INTRODUCCION '

/En la actualidad se esta produciendo una ruptura historica en el ainbito de los Recursos 

Hutnanos, por tai razon es necesario romper todos los esquemas tradicionales, en la que 

sc imponia el estado como un sistenia cerrado, tomando las riendas de la empresa 

(unidades de salud) quienes dcbcn ser los protagonistas de sus propios eambios.

Conociendo ademas que los Recursos Humanos son los dcstinados a proteger y 

conservar la salud y la relacion de esta con los aspcctos culturales economicos y 

sociales de una comunidad, una administracion ineficiente de los mismos produce 

descquilibrio en el proceso Salud Enfermcdad.

En las instituciones de salud una ineficiente gestion de Recursos Humanos son un 

factor critico y afecta directa o indirectamente la calidad de atencion al usuario y al 

biencstai personal de todos los que hacen una entidad.

Sabemos que cl CS N°3 siendo una unidad compleja con suficiente personal, oferta 

servicios de salud casi completes sin embargo se observa baja productividad que se 

traduce en deficientes coberturas de atencion, ademas nos encontramos con la escasa 

motivacion del personal y la falta de liderazgo./'

Frente a esta situation consideramos conveniente efectuar un diseno estrategico de un 

Modelo de Gestion Gerencial de Recursos Humanos, a 3 anos, basandose en la 

metodologia de la Planificacion Estrategica, la misma que puede aumentar efectividad 

de una Organizacion al crear un sinergismo de esfuerzos individuales que camina a la 

entidad hacia sus metas.
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DEF1NICION DEL PROBLEMA

los

c (J-4 

cv 
PuDc/. e 0 f

Guayaquil, tiene una poblacion de 81.524 habitantes, el area geografica esta delimitada: 

Norte: El Oro, Sur: Entrada a Casitas del Guasmo, Al Este: Tungurahua, Oeste: La Ria. 

Esta institucion presta servicios a la comunidad a traves de acciones de foinento, 

proteccion y recuperacion de la salud.

La cobertura, la productividad y el rendimiento ha decaido considerablemente en 

ultimos anos. La Capacidad de Gestion, no ha sido fortalecida a traves de los afios.

Se creo un Departaniento de Recursos Humanos hace 4 anos, con personal no calificado 

ni profcsional, agudizandose mas los problemas de la entidad.

Se observa un ausentismo marcado, especialmente en ciertos grupos, desmotivacion del 

personal, la toma de decisiones es unilateral e imprevista, falta de comunicacidn, bajos 

salaries, sumandose a esto la centralizacion en la administracion de Recursos Humanos 

a nivel provincial, en lo que respecta a seleccion y reclutamiento, no existe planificacion 

de actividadcs de Recursos Humanos, falta de comunicacidn no hay formacidn ni 

capacitacidn. Lo cual refleja ausencia de Gestion de los Recursos Humanos debiendose 

recordar que son los sistemas mas desarrollados los que causan la mayoria de los 

problemas organizacionales y respective disfuncionamiento.,/

Este tipo de analisis esta permitiendo reaccionar, en el sentido de considerar a los 

Recursos Humanos como capital humano y el motor que mueve una institucion para dar 

respuesta a esa problematica, se ha disenado algunas estrategias de Gestion de Recursos 

Humanos '

C 9 SbHo

El CS N°3, es un unidad operational del Ministerio de Salud Publica, fue creada por el 

Municipio, pasando a lo que sera sanidad en 7 - 04 - 1964, se encuentra ubicado en 

Francisco Segura y Avenida Quito, en la Parroquia Ximena al sur de la Ciudad de

Ij 
u* Oaa XO.
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MARCO TEORICO

GERENCIA ESTRATEGICA

OBJETIVOS DE LA GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

El Dr. Bernardo Ramirez senala: “Gerencia es la conduccion de una institucion o 

empresa al logro de su mision y objetivos a traves de efectividad y eficacia”. David 

Fred, dice que: “La Gerencia puede definirse tambicn como la formulacion, ejecucion, y 

evaluacion de acciones que permitan que una organizacion logre sus objetivos”.

Consiste en la Administradora del tiempo y de las personas para lograr los objetivos de 

la institucion a largo plazo. Las estrategias institucionales consideran los factores 

internos y externos, ademas de los diferentes adores. Toma en cuenta la vision del 

futuro, la mision o razon de ser de la institucion y establece los objetivos y inetas al 

largo plazo, considerando estrategias altemativas en caso de presentarse contingencias.

El objetivo de la gerencia de Recursos Humanos lo constituye el mejoramiento de la 

contribucion a la productividad que lleva a cabo esos recursos humano. El estudio de la 

administracion de los recursos humanos describe las funciones que desempenan los 

Gerentes y directives de grupos humanos respecto a su recurso basico: las personas.

En la practica, los departamentos de personal deben emprender acciones que mejoran la 

contribucion que efecluan los Recursos Humanos a la productividad de la organizacion.

En terminos generales, existen cuatro objetivos fundamentales de la administracion de 

recursos humanos:

• OBJETIVOS SOCIALES: El administrador de recursos humanos se propone 

contribuir positivamente las necesidades y demandas de caracter social, cuidando 

siempre de que esas necesidades y demandas no afecten negativamente la 

contribucion de una entidad o compania, no transcurrira mucho tiempo sin que se 

advierta la aparicion de medidas correctivas que puedan llevar incluso a
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legislaciones restrictivas o a la disolucion de determinadas organizaciones que se 

consideren nocivas.

• OBJE'IIVOS DE LA ORGANIZACION: El administrador de rccursos humanos 

deben tener en cuenta todo el tiempo que su ambito de responsabilidad es solo una 

parte de una organizaeion global, que a su vez se ha lijado objetivos generales. Debe 

existir concordancia entre esos niveles de metas, que en no pocas ocasioncs vienen a 

coincidir en la practica.

• OBJE'IIVOS FUNCIONALES: Mantener la contribucion de los recursos humanos 

en un nivel adecuado a las necesidades de la compania es otro de los objetivos 

funcionales de la administracion de los recursos humanos. Cuando las necesidades 

de la organizaeion se cubren insuficientemente o cuando se cubren en exceso 

(como en los casos en que se contrata a un numero excesivo de personas), se 

incurrc en dispendio de recursos.

• OBJETIVOS INDIV1DUALES: Contribuye al logro de las metas que cada persona 

se ha senalado tambien es una funcion y un objetivo de la administracion de 

recursos humanos. En esta area se puede fijar como nivel minimo deseable lograr 

que la organizaeion apoye los proyectos generales. Los objetivos individuales que se 

cumplen son los otros tantos pasos que la organizaeion de para el logro de los 

objetivos globales que postula.

Cuando los objetivos individuales no se cumplen, la motivacion de los empleados 

decrece; disminuir el nivel de desempeno y aumentar la tasa de rotacidn del 

personal.
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ACTIVIDADES DE GERENCIA DE PERSONAL

A fin de lograr sus propositos y objetivos, la gestion de rccursos humanos obtiene

desarrolla, utiliza, evalua y mantiene la calidad y el numero apropiado de trabajadores,

para aportar a la organizacion una fuerza laboral adecuada. Estas actividades cumplen

trabajo de todas las pefsonas que contribuyen a los objetivos generales con eficiencia y

efectividad.

>
rccursos

implica en primer lugar de la delimitacion de las actividades. Estos limites senalan el

punto en que da principio el entorno externo. El entorno externo constituye un elemento

importante porque la mayor parte de los sistemas son sistemas abiertos.

CONCEPTO DE SISTEMAS APLICADOS

Los subsistemas de personal se influyen reciprocamcnte, y es precise estar consiente

permanentemente de esta independencia. Probablemente, la manera mas efectiva para

identificar las complicaciones que quiza surjan es mediante la utilizacion de los

modelo visual simplificado para aplicar

este concepto.

/ c

objetivos De recursos humanos. Cuando se cumplen estos objetivos, cl proposito de la 

administracion de recursos humanos. Sc consigue mediante la aportacidn del esfuerzo y

Otros 

Recursos

Rccursos

Humanos

Otros 

Recursos

Objetivos 
Generates de la 

Organizacidn

Desaflos
Nccesidadcs

Sociales

OBJETIVOS

• Sociales

• Organizativos

• Funcionales

• Personales

conceptos de sistema. El grafico proporciona un

La concepcion de la actividad de administracion del personal en terminos de sistema sc

Objeto de la 

administracidn o de 

recursos humanos

Actividades de 

administracidn o 

de
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Retroalimentacidn

Insumos Egrcsos

INSUMOS PROCESO DE PRODUCTOS

TRANSFORMACION

Desafios Aplicacion Contribution de los

Actividades recursos humanosRecursos I lumanos de

organizacion.administracion de• Preparation academica.

personal. • Empleados capacesI labilidadcs

Alimentation • Empleados motivados

Mantenimiento • Cumplimiento de la

vision de la institution.Desarrollo

Control

Consideramos la organizacion como un Sistema Abierto, cn la cual ingresan vario tipos

de recursos (materiales, financieras, humanos, etc.) y de que salen algunas especies de

productos o salidas (productos, servicios, informaciones). Es decir, el sistema abierto

mantiene una constante intercesion con el ambiente externo, efectuando cambios, las

entradas de recursos e informaciones ingresan en el sistema que producen resultados,

salidas, productos, servicios e informaciones.

Varios autores han utilizado este enfoque Entrada - Procesamiento - Salida del

mismo como una medida de rendimiento del sistema.

Proceso de 

Transformacion

a la
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SISTEMA DE ADMINISTRATION DE RECURSOS IH’MANOS

CAPITVI.OS ABAR( ADOSSUBSISTEMA DE

Administration de Rccursos Humanos

Reclutamiento de PersonalALIMENTAC1ON

Selection de personal

APLICACION

MANTEN1MIENT0

11 igiene y seguridad

Relaciones Laboiales

DESARROLLO

desisteniasdatosdeBaseCONTROL y

in formation

Auditoria de reeursos humanos.

interrelacionadosestrechamenteestansubsistemas sonEstos y

independientes. Su interaction hate cualquier cambio que se produzca en

Descripcion y analisis de cargos

Evaluation del desempeho bumano

Compensacibn

Beneficios sociales

Capacitacion y Desarrollo de personal 

Desarrollo organizational.
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SUBSISTEMA DE ALIMENTAC1ON:

RECLUTAMIENTO DE RECURSOS HUMANOS

Tecnica que se utiliza para complctar las necesidades de las organizaciones en cuanto a 

recursos humanos, conociendo el diseno y analisis del puesto vacante, las politicas de la 

organizacion, los planes de recursos humanos y las condiciones sociales.

uno de ellos tenga influencia en los otros, lo cual a su vez, realimentara nuevas 

influencias en los demas y as! sucesivamente.

MERCADO DE RECURSOS HUMANOS

El mercado de recursos humanos esta conformado por el conjunto de individuos aptos 

para el trabajo, en determinado lugar y en determinada epoca. Basicamente, se define 

por el sector de poblacion que esta en condiciones de trabajo y/o esta trabajando, es 

decir, por el conjunto de personas empleadas (mercado de Recursos Humanos 

aplicado) o desempleadas (mercado de Recursos Humanos disponible) y aptas para 

trabajar. Asi el mercado de recursos humanos esta conformado por candidatos reales y 

potenciales con relacion a determinadas oportunidades de empleo; son candidatos reales 

cuando estan buscando alguna oportunidad, independientemente de que esten 

empleados o no, y son candidatos potenciales cuando, aunque no esten buscando 

alguna oportunidad de empleo, estan en condiciones de llenarlas a satisfaccion.

Ademas, estos subsistemas constituyen un proccso mediante el cual los recursos 

humanos son captados y atraidos, empleados, mantenidos, desarrollados y controlados 

por la organizacion. Este proceso no sigue obligatoriamente el orden antes establecido 

dcbido a la interaccion de los subsistemas. La secuencia varia de acuerdo con la 

situacion. La cual muestra algunas alternativas.
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SELECCION DE RECURSOS HUMANOS

AUSENTISMO

Este proceso debe demostrar en cada una de las etapas actitudes escrupulosas y eticas 

seleccionando el personal que retina las caracteristicas requeridas.

Es importante la demanda existente y se acude a las dos fuentes de suministros de 

personal que son las internas y externas.

La fuente, esta formada por personal que trabaja fuera de la organizacion y que puede 

entrar en el proceso de seleccidn si--reune las caracteristicas necesarias para el puesto de 

trabajo.

La fuente esta constituida por personal que existe en la organizacion y que puede ser 

cambiado, sustituido y transferido; de acuerdo a la calificacion o destrezas y consta en 

los perfiles de los empleados, inventariados por los Departamentos de Recursos 

Humanos.

El ausentismo es otro problema que ocasiona incertidumbre e imposibilidad en la 

unidad refiriendose a este como falta de empleado, debido a causas.

Luego de que el proceso de reclutaniiento ha concluido, entramos a la Selection, que 

consiste en una serie de procesos de pasos definidos, especificos y esenciales que 

emplean para decidir cual solicitante sera contratado, esta etapa es una de las mas 

importantes dentro del sistenia de Administration de Recursos Humanos, porque el 

cometer un error en la selection, no se pod ran cumplir con los objetivos de la 

organizacion, podria evitar el ingreso de personas con gran potencial y aceptar alguna 

que traiga consecuencias negativas.
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BIOLOGICAS.

Ausencia por maternidad.

Enfermedades.

SOCIALES

Enfennedad, muerte de familiares.

Conflictos conyugales.

Problenias escolares.

Falta de servicio domestico.

FIS1CAS

Temblores

Incendios.

Asaltos.

Prisidn.

SUBSISTEMA DE APLICACION.

PUESTO DE TRABAJO O DESCRIPCION DE CARGO.

alcanzar la eficacia.

El fortalecimiento del Departamento de Recursos Humanos en todas las areas, con 

personas educadas profesionalmente y tecnicamente en estas funciones, favorecera el

desarrollo de este departamento, ademas de la creacion y aplicacidn de las politicas 

internas de recursos humanos, acordes con los objetivos institucionales que conlleve a

El diseno de puestos es un sistenia de informacion completo que describe la obtencion, 

evaluacion, organizacion de cada uno de los puestos de trabajo.

Guest
Rectangle



14

RELACION GLOBAL DEL DISENO DE PUESTOS

1ER TRIMESTRE DE 1998

1NSUMOS PROCESO RESULTADO

Disenos de puestos Productividad

Satisfaccion

Elementos Conductuales Rendimiento.

Fuente: WERTHERW, Administracion de Recursos Humanos.

PLANIFICACION DE RECURSOS HUMANOS

Elementos Organizacionales

Elementos Ambientales

Todo Gerente debe conocer las caracteristicas de cada puesto, las funciones especificas 

las habilidades necesarias para desempenarla. Al estructurar un puesto, se debe tomar 

en cucnta la mision de la organizacion, sus funciones y la parte psicologica del puesto, 

debiendo existir desde el inicio una coordinacion entre lo que sugiere la naturaleza del 

puesto, y lo que los demas esperan y lo que desca el titular del puesto.

La finalidad de realizar el diseno de los puestos de trabajo, es conseguir eficiencia 

personal para la institucion.

La planificacion de los recursos humanos se entiende como el proceso a traves del cual 

se procura mantener el equilibrio entre la demanda del personal necesario para los 

diferentes servicios de salud de la institucion y la oferta real o probable de este personal.

Esta se relaciona con la planificacion del desarrollo de la institucion, o en otras palabras, 

en la planificacion de la organizacion.

La planeacion de Recursos Humanos consistc en una tecnica para determinar en forma 

sistematica la provision y demanda de empleados que
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LA PLANEACION DE LA CARRERA

DESARROLLO PROFESIONAI

plancacion de la carrera profesional. El 

s que una persona enrinnece o mejora con

El desarrollo profesional es el fruto 

desarrollo profesional comprende los a 

vista a lograr objetivos dentro de la

una organizacion tendra. Al determinar el numero de enipleados que serian necesarios, 

el departamento de personal puede planear sus labores de reclutamiento, selection, 

capacitacion y otras mas. La Planificacion de Recursos Humanos pennite al 

departamento de personal suministrar a la organizacion el personal adecuado en el 

momento adecuado.

Para poner en practica sus programas de carreras profesionales las organizaciones 

recurren a tecnicas sobre oportunidades profesionales, a estrategias de aliento, a los 

programas de capacitacion y adclanto academico, y a tecnicas de asesoria, orientation 

profesional y retroalimentacinn.

Cada vez mas los departamentos de personal muestran un iuteres active en la planeacion 

de la trayectoria de los empleados. Con frecuencia, los departamentos de personal, 

llevan a cabo esta funcion porque los planes de recursos humanos les permite conocer 

las necesidades futuras de la organizacion asi como las oportunidades profesionales que 

ello significara.

El grado de participation que muestran los Gerentes de personal en la planeacion de las 

carreras profesionales han aumentado durante los ultimos anos, gracias a las ventajas 

que permiten lograr. Entre las ventajas que obtienen las organizaciones que ponen en 

practica estos programas se cuentan:

• Desarrollo de los empleados con potencial.

• Disminucion de la tasa de rotation del personal.

• Mejor cobertura de las vacantes mediante promociones internas.
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DESARROLLO PROFES1ONAL INDIVIDUAL

• Oportunidades de trabajo.

OBTENCION DE MEJORES NIVELES DE DESEMPENO.

EVALUACION DE DESEMPENO

• Recursos a expertos en el campo.

• Recursos a subordinados claves.

La forma mas segura de lograr proporciones y reconocimiento en el trabajo es mejorar 

el desempeno. Cuando este es insuficiente, el crecimiento es practicamente imposible, 

aunque se empleen adecuadamente las otras t^cnicas de desarrollo profesional.

La evaluacion de desempeno constituye el proceso por el cual se estima cl rendimiento 

global del empleado. Constituye una parte esencial que de una a otra manera suele 

efectuarse en toda organizacion moderna. La mayor

El desarrollo profesional se inicia en cada persona por su disposicion a lograr mctas y 

por la aceptacion de las responsabilidades que ello conlleva. Cuando eso ocurre, puede 

emprenderse varios pasos concretos, como:

• Obtencion de mejores niveles de desempeno.

• Relation mas estrecha con quienes toma las dccisioncs.

• Desarrollo de un sentimiento de lealtad a la organizacion.

• Renuncias.

organizacion. Estos aspectos y las acciones que conducen el fruto de su propia 

iniciativa. En csta seccion se pasa revista a las tacticas que los empleados pueden 

utilizar para obtener sus objetivos profesionales, y posteriormente se considera la 

funcion que el departamento de personal puede desempcnar.
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SUBSISTEMA DE MANTENIMIENTO:

COMPENSACIONES.

Si la evaluacion no se relaciona con el puesto, carcce de validez. Sc entiende que la 

evaluacion es practica o cuando es comprendida por evaluadores y empleados. Un 

sistema complicado puede conducir a confusion, suspicacia y conflicto.

La compensacion es lo que los empleados reciben a cambio de su labor.

La administracion que llcva a cabo el departamento de personal de esla actividad vital 

ayuda a garantizar la satisfaccion de los empleados, lo quo a su vez ayuda a la 

organizacion; a obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo productiva. Sin 

compensacion adecuada es probable que los empleados abandonen la organizacion y la 

labor de reclutamiento se hara

El objetivo de la evaluacion es proporcionar una descripcion exacta y confiable de la 

mancra en que el empleado lleva a cabo su puesto. A fin de lograr este objetivo, los 

sistemas de evaluacion deben ser directamente relacionados con el puesto, practices y 

confiables. Es necesario que tenga niveles de medicion o estandares, y que estas 

mediciones scan verificables. Por directamente relacionadas por el puesto se entiende 

que el sistema califica unicamente elementos de importancia vital para obtener exito en 

el puesto, estos elementos se identifican normalmente como parte del proceso de 

analisis de puesto.

parte de los empleados procura obtener retro alimcntacion sobre la manera en que 

cumple sus actividades, y las personas que tiencn a su cargo la direccion de las labores 

de otros empleados deben evaluar el desempeno individual para saber que acciones 

deben tomar. Cuando el desempeno es inferior a lo estipulado, el gerente debe saber 

emprender una accion correctiva; de mancra singular, el desempeno que es satisfactorio 

o que exceda lo esperado debe ser aliento.
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la compensation

Internamente competitivo, porque de acuerdo a la evaluation de los puestos, que 

consiste en determinar el valor relativo de estos, de acuerdo a las responsabilidades, 

habilidades, esfuerzos y a las condiciones del trabajo y decidir los salaries, como una de 

las funciones que cumplen los Analistas de puestos o expertos en compensaciones.

muy ardua. Analiza otra consecuencias de la falta de satisfaccion con 

obtenida.

en clasificar las diferentes escalas

El sistenia de remuneraciones tiene que atraer, y motivar a la gente y entre sus 

caracteristicas deben ser externas e internamente competitivo, de acuerdo al desempeno. 

Externamente debe considerar los salaries del mercado para observar si la remuneracion 

que se ofrece en la organizacion asegure la estabilidad del personal.

COMPENSACIONES O GERENCIA DE LA REMUNERACION.

Se relaciona con el diseno, implernentacion y mantenimiento de un sistema de page y 

compensaciones que ayude a mejorar cl desempeno organizacional, como un 

mecanismo motivador. Este sistema debe asegurar niveles y estructuras salariales 

competitivas, equitativas y de acuerdo al desempeno del empleado. El proceso esta 

influido por aspectos como los sindicatos, la productividad de los trabajadores, las 

politicas de compensacidn en la empresa y las disposiciones oficiales al respecto.

La estructura de las organizaciones consiste 

jerarquicas a categorias de puestos, para determinar la remuneracion que le corresponde 

a cada categoria y asi estandarizar el sistema, especialmente en empresas u 

organizaciones con numeros altos de personal. Todo el sistema de compensacidn debe 

quedar establecido dentro de las politicas de administracion de los recursos humanos y 

especialmente las politicas internas de sueldos y salaries. Existen politicas que 

determinan los aumentos de acuerdo a indices inflacionarios, otras mantienen sueldos 

mayores al mercado para evitar rotacion del personal y atraer recursos humanos 

selectos.
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CALIDAD DE VIDA LABORAL.

HIGIENE Y SEGURIDAD.

El hombre, y su ambiente de trabajo.

La seguridad del trabajo es el conjunto de mcdidas tecnicas, educacionales, medicos y 

psicologicos empleados para prevenir accidentes tendientes a eliminar las condiciones 

inseguras del ambiente y a instruir a las personas accrca de la necesidad de implantacidn 

de practicos preventivas.

La percepcion del ambiente que existe dentro de la empresa u organizacion, es un factor 

fundamental en la productividad que se logra de los empleados, pudiendo convertirse en 

un factor motivador si se busca una participacion activa de los trabajadores, en especial 

si las decisioncs que se toman al interior el equipo se manticnen y se apoyan.

Ademas de las compensaciones propias que estan dentro de la ley, algunas 

organizaciones cuentan con servicios y prestaciones que ofrecen a los empleados como 

parte de los sistemas de incentives que se manejan interiormente. Ofrecen seguros de 

vida, seguros de accidentes, seguros paralelos a la Seguridad Social, servicios dentales.

Planes para la adquisicion de vivienda, vehiculos, acciones, planes de impulse a 

actividades deportivas, prestaciones per nacimiento de hijos, muerte de una pariente 

proximo, servicios de alimentacion, ayuda para la preparacion academica, ademas de 

educacion y guarderias por los hijos.

Se refiere al conjunto de normas y procedimientos pendientes a la proteccion de la 

integridad fisica y mental del trabajador, preservando de los riesgos de salud inherentes 

a las tareas del cargo y el ambiente fisico donde se ejecutan. Esta rclacionado con cl 

diagnostico y prevencion de enfermedades ocupacionales a partir de 2 variables:

Guest
Rectangle



20

SUBSISTEMAS DE DESARROLLO.

y

LA CAPACITACION O INSTRUMENTO.

El Dcsarrollo de Recursos Humanos, (Human Resource Developmen, es un esfuerzo 

continue y planeado de la gerencia para mejorar los niveles de competencia de los 

ernpleados y el desempeno organizacional por medio de programas de capacitacion 

desarrollo. En la practica, se puede referir al Desarrollo de Recursos Humanos como 

capacitacion y desarrollo o simplemente capacitacion. Sin embargo, en ocasiones se 

hace una distincion entre estos dos termi nos. La capacitacion esta disenada para 

permitir que los aprendices adquieran conocimientos y habilidades necesarias para sus 

puestos actuates, ejemplo, de capacitacion son mostrarle, a un trabajador como opcrar 

un tono o a un supervisor como programar la programacion diaria. El crecimicnto 

reciente de la necesidad de capacitacion surge a la necesidad de adaptase a los rapidos 

cambios ambientales, mejorar la calidad de los productos y servicios e incrementar la 

productividad para que la organizacion siga siendo competitiva. El desarrollo implica un 

aprendizaje que ve mas alia de la actualidad y el puesto de hoy; tiene un enfoque de mas 

largo pl azo.

En el sentido utilizado en administracion, 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 completa o simple, implica necesariamente estos Ires aspectos. Segun Hippo,

El apoyo de la gerencia es esencial para que se consiga la participacion de todo el 

personal y juntos encontrar soluciones a la problematica que vaya presentandose en el 

convivir diario.

Prepara a los ernpleados para estar al dia con la organizacion a medida que cambia y 

crece. El desarrollo de recursos humanos se ha vuelto crucial con los rapidos avanccs de 

la tecnologia.
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Necesidades

de

entrenamient

El contenido del entrenamiento puede involucrar los siguientes cambios de 

comportamiento.

Los principales objetivos del entrenamiento son:

• Preparar al personal para la ejecucion inmediata de las diversas tareas particulares 

de la organizacion.

♦ Proporcionar oportunidades para el continue desarrollo personal, no solo en sus 

cargos actuates, sino tambien para otras funciones para las cuales la persona puede ser 

considerada.

Evaluacion de

Resultados

Conocimiento
Actitudes

Habilidades Eficacia

Organizacional

* Cambiar la actitud de las personas, con varias finalidades, entre las cuales estan 

crear un clima mas satisfactorio entre los empleados, aumentar su motivacion y hacerlos 

mas receptivos a las tdcnicas de supervision y gerencia.

dentro de una concepcion mas limitada, el entrenamiento es el acto de aumentar el 

conocimiento y la pericia de un empleado para el desarrollo de determinado cargo o 

trabajo.

Programas de 

entrenamiento 

Procesos de

aprendizaje 

individual
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CULTURA ORGANIZACIONAL.

CAMBIO ORGANIZACIONAL.

El proceso de Cambio Organizational comienzan cuando surgen fuerzas que hacen 

ver la necesidad de cambio en alguna o en varias partes de la organizacion.

Estas fuerzas pueden ser exogenas o endogenas a la organizacion.

1. Las Fuerzas Exogenas. Provienen del ambiente, como nuevas tecnologias, cambios 

en los valores de la sociedad y nuevas oportunidades o limitaciones del ambiente 

(economico, politico, legal y social).

Estas fuerzas externas crean la necesidad de que la empresa cambie en su interior.

La unica manera posible de cambiar las organizaciones es cambiar su ’’CULTURA"; 

esto es cambiar los sistemas dentro de los cuales los hombres trabajan y viven. 

CULT URA ORGANIZACIONAL significa un modo de vida, un sistema de creencias 

y valores, una forma particular de interaction y de relation de determinada 

organizacion. Cada organizacion es un sistema complejo y humano con caractcristicas 

propias, con su CULTURA propia y con un sistema de valores. Todo este conjunto de 

variables debe observarse continuamente, analizarse e interpretarse. La CULTURA 

ORGANIZACIONAL intluye muchisimo en el clima existente de la organizacion.

El campo de Desarrollo Organizational es recicnte y aun no esta elaramente definido, 

se basa en los conceptos y metodos de la ciencia del comportamiento, mira la 

organizacion como un sistema total y compromete a mejorar la eficacia de la empresa a 

largo plazo, mediante intervenciones constructivas de proceso y estructura 

empresariales.
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El Desarrollo Organizational hace enfasis en el Microcomportamicnto 

(comportamiento del individuo) para Hegar al Comportamiento Empresarial, las 

normas y los valores de la empresa pueden ser cambiados mediante la modification de 

las normas y los valores del individuo. For otro lado, se preve que el desempeno del 

trabajo debera mejorar, ya que el cambio de los valores debe democratizar de nuestra 

sociedad. El cambio que se busca con mayor frecuencia es el del equilibrio del poder, 

para alcanzar la administration participativa. Si esto basta no se hace necesaria ninguna 

otra reestructuracion importante dentro de la empresa.

En la esencia del Desarrollo Organizacional estan los aspectos de revitalizacion, 

energia, actualizacion, activacion y renovacion de las empresas mediante los recursos 

tecnicos y humanos.

Gardner, refiriendose a la autorrenovacion empresarial, destaca la necesidad de cvitar la 

decadencia y la vejez empresariales, recuperando la vitalidad, la creatividad y la 

innovacion, y privilegiando la flexibilidad y la adaptabilidad, estableciendo condiciones 

que impulsen la motivacion individual, el desarrollo y la realization, asi como tambien 

procesos que pueden producir resultados de cambios paralelos a los propositos.

El Desarrollo Organizational es un esfuerzo de cambio planeado que involucra a la 

empresa como una totalidad. El Desarrollo Organizacional es un programa educative a 

largo plazo, orientado a mejorar los procesos de solucion de problemas y de renovacion 

de una organizacion, en particular, mediante una administration que se basa en la 

colaboration y en la efectividad de la cultura de la empresa, con ayuda de un agente de 

cambio o catalizador, o mediante el uso de la teoria y de la tecnologia pertinentes de 

acuerdo con la ciencia del comportamiento organizacional.

2. Las Fuerzas Endogenas. Que crean necesidadcs de cambio estructural y de 

comportamiento provienen del interior de la organizacion, como producto de la 

interaction de sus participantes y de las tensiones provocadas por diferentes 

objetivos e intereses.
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SUBSISTEMA DE CONTROL

Todo proceso de control tiene 4 etapas:

Dentro de este subsistenia encontramos:

Banco de datos

Sistema de Informacion

Supervision, monitoreo

Auditoria de Recursos Humanos.

1. Establecimiento de patrones.

2. Observacion de desempeno.

3. Comparacion de desempeno con patrones cstablecidos.

4. Accion correctiva

Es una funcion administrativa que consiste en medir y corregir el desempeno de los 

subordinados a fin de asegurar que los objetivos de la empresa se alcance. Consiste en 

tambien verificar si todo esta conforme a un plan adaptado, a instrucciones emitidas o a 

principios cstablecidos. Tiene por objetivo apuntar las faltas y los errores para evitar su 

reincidencia.
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CARACTEIUSTICAS DE LOS RECURSOS HUMANOS EN SALUD.

Hay autores que presentan como caracteristicas del sector salud:

CENTRALIZACION.

*Dificultad para definir las salidas y los productos;

*Cantidad de tareas de caracter urgente o impostergable;

*Gravedad de los errores.

Es importante darse cuenta que si los recursos humanos ninguna organizacion, publica, 

privada lucrativa, o filantropica, sera capaz de mejorar lo que quiere que sea en su 

prestacion de servicios. Ninguna maquina "atendera" bien a una persona. Esto no es, 

puede decirse, ningun punto fuerte ni un punto debil, ni oportunidades ni reslriccion. 

Esto es lo que tipicamente se puede llamar un dato de rcalidad.

* Mayor lealtad a la corporacion profesional que a la organizacion;

*Interdependencia de las actividades;

*Actividades altamente especializadas;

*Poco control jerarquico sobre uno de los grupos generadores de trabajo, de gastos y de 

rendimiento (los medicos);

*Papel fundamental del cliente en el proceso de trabajo.

Se hace necesario conocer algunas caracteristicas del sector salud y de los recursos 

humanos en salud.

La centralizacion ha sido sinonimo, durante determinados periodos en el pais, del atraso 

Gerencial y politico, del obscuramiento y del autoritarismo. Pero en otras instancias fue 

considerada como posibilidad unica para obtener cxito y racionalidad politica o 

administrativa. Incluso asi, hay quien desee huir de esta discusion que ademas de todo 

es vital para el ambito de recursos humanos.
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PLANIFICACION ESTRATEGICA.

PLANIFICAR.

ESTRATEGIAS.

CARACTERIST1CA DE LA PLANIFICACION ESTRATEGICA.

3.

4. Vinculada al mantenimiento de la viabilidad.

Es el proceso administrativo de crear y inantener una relacion viable entre la 

organizacion y su medio ambiente, a traves de la creacion de propositos, objetivos y 

metas de la organizacion, estrategias de crecimiento y planes de cartera de negocios 

para las operaciones de toda la compania.

La solucion coherente de los conflictos de la institucion con un cntorno, ahora y a largo 

plazo.

5. Se preocupa de la continuidad (futura) del potencial de beneficios (econdmicos y/o 

cualitativos).

6. Determina estructura orientada hacia el cambio, flexibilidad, uso de proyectos, 

circulos de calidad. etc.

7. Se encuentra en la ruptura de la tendcncia, detecta, senales debilcs (radar) y 

sorpresas estratdgicas.

Planificar es anticipar, preveer, fijar objetivos, asignar recursos, descubrir tareas por 

hacer, etc...

La planificacion estrategica trata de:

1. Buscar el cambio, en vez de suprimirlo o minimizarlo.

2. Anticipar futuras amenazas y oportunidades.

Buscar una solucion global de la institucion como un todo, asi sc genera muchas 

alternativas.
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8. Se requiere una cultura organizacional nueva, niirar la institucion desde afuera.

PREGUNTAS CLAVES EN LA FORMULAC1ON ESTRATEGICA.

1.

2.

3.

4.

5.

6.

.y.

Planificacion estrategica es un sistema formal que permite: 

*Enfrentar el entorno.

*Examinar la empresa.

*Determinar objetivos de largo plazo.

*Controlar los resultados.

^Cuales son los resultados deseados?.

^Que oportunidades hay que aprovechar?.

^Qu^ amenazas hay que minimizar?.

^Que recursos deben obtenerse?.

^Como hacerlo?.

^Que senales hay que vigilar?.
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METODOLOGIA

Metodo: Metodologia de planeacion estratcgica.

Sujetos: UCA, representantes de la Institucion: Jefes Departamentales.

Gula de entrevista

Rotafolios

Se efcctuaron

Tecnicas e Instrumentos: se incluyeron: lluvia de ideas, sociodramas, tecnica del sueno, 

de grupos focales, entrevistas y encuestas, talleres.

Materiales: retroproyectos, transpareilcias, pizarra, marcadores.

- Formato de encuesta

Procedimiento: En primer lugar se inicio con motivacion a los niveles directives 

(UCA) para conscguir su participacion, sc realizan sesiones de trabajo y dialogos, con 

los cuales se obtuvo el consenso de todos.

Se planifico un Seminario Taller dirigido a los jefes departamentales, y UCA 

cursandoles invitaciones, a la vez se con forma un equipo de planificacion integrado por 

el Director, Administrador, Jefe de enfermeras y Coordinador.

Se procedio a integrar un equipo de facilitadores conformado por estudiantes de Post 

Grado de Gerencia en Servicios de Salud, como por trabajadora social y educador para 

la salud.

Diseno: Se lo realiza en base a Gestion del cambio, motivacion del mismo, 

direccionamiento estrategico, diagnostico estrategico, formulacion estrategico, politicas 

y desarrollo de indices de gestion.

varias reuniones de trabajo en equipo on las que se diseno la 

Programacion de un taller, el cual se lo efectuo en 3 dias y cuyo contenido vcrsaria 

sobre Planificacion Estratcgica aplicada al modelo de Gestion de Rccursos Humanos 

Parte de la Informacion recolectada se obtuvo aplicando encuestas al personal y guias
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de entrevista a jefe del Departamento de Recursos Humanos y Director, se complete la 

informacion con la participacion de los representantes de la unidad, con las mismas se 

construyo la mision y vision de objetivos, metas y politicas asi como la formulation de 

estrategias.

Entre las limitaciones y dificultades que se presentaron fueron los permisos y atrasos 

frecuentes del personal, ademas, las que tienen horario de 4 boras manifestaban su 

deseo de salir mas temprano, por lo que se efectuara una negociacion con olios para 

evitar estas ausencias.
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RESULTADOS:

LOS ELEMENTOS DEL PLAN ESTRATEGICO DETERMIN AD AS SON:

Los representantes de la entidad han establecido los siguientes:

Principios Corporativos

• Brindamos nuestro servicio con calidez y eficiencia.

Nuestra razon de ser: Optimizacion de resultados de la Institucion mediante el desarrollo, 

crecimiento y formacion de los Recursos Humanos.

• Excelencia Operativa: Ser los mejorcs en todo lo que hagamos.

• Contar con un equipo humano calificado, altamente niotivado y compronietido con los de la 

objetivos de la institucion.

• Integridad: Recursos Humanos con altos valores, morales, honestidad y lealtad en sus 

Acciones diarias.

1. Dircccionamiento Estrategico:

Toda organizacion debe defmir dondc cstan y hacia donde van, a traves de principios 

corporativos, MISION, VISION de la organizacion.

2. Principios Corporativos:

Constituyen el conjunto de valores, convenios, normas corporativas que regulan la vida 

de una institucion.
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Vision:

Mision:

DIAGNO. ESTHA1EGICO

Es la declaration amplia y suficiente donde queremos que el Departamento de Recursos 

Humanos este dentro de 5 anos. Sirve para dar direction a todas las actividades, 

representa el ideal que sc quiere alcanzar.

Es la razon de ser de la institution. Representa las cualidades y caractcristicas que 

explica la existencia del Sistema de Recursos Humanos (Quienes debemos ser); sus 

fines (Para que debemos existir); y sus usuarios (A quienes queremos servir). Expresa la 

formulation de los propositos de la organizacion que la distinguen de otros.

Se refiere al analisis de datos pasados, 

para seguir el proceso de la planificacioi 

los ambitos externos e internos que ti<enei. un impacto potencial en la formulation e 

implementation de estrategias.

es y fuluros. Que proporcionaran una base 

tegica. Consiste en identificar y analizar

VISION DE LOS RECURSOS HUMANOS DEL C.S. N° 3

El Departamento de Recursos Humanos del C.S. N° 3 se constituira en una unidad 

estrategica de consultoria que favorccera al desarrollo y crecimicnto de la organizacion 

hacia los maximos nivcles de productividad y calidad, ademas, generara un equipo 

humano con altas cualidades profesionales, morales, con gran sentido de compromiso, 

motivacion y pertenencia a la institucion que se distinguira por su eficiencia y eficacia y 

su gran calidez humana.

MISION DE LOS RECURSOS HUMANOS DEL C.S. N° 3

La mision del Departamento de Recursos Humanos del C.S. N° 3 es manejar 

adecuadamente sus subsistemas de implementation, aplicacion, mantenimiento y 

control, contribuyendo al mejoramicnto integral de la calidad de vida del personal y 

promoviendo al logro de los objetivos de la Institucion e impulsando hacia niveles de 

productividad y eficiencia.
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ANALISIS EXTERNO

ANAL1SIS EXTERNO AMENAZAS Y OPORTUNIDADES

Se utiliza para este analisis interno la matriz del PCT y (perfil de capacidad interna) 

para el externo la matriz FOAM (Perfil de oportunidades y amenazas del medio)

❖ Inflacion y devaluacion

❖ Economia decreciente

❖ Bajo presupuesto para la prestacion de servicios publicos.

❖ Costos de atencion bajo, y sin base de estudio.

Baja product!vidad economica.

Deterioro de los salaries en general.

❖ Cambios frecuentes de autoridades a nivel central y local.

❖ Poder de los sindicatos

❖ Enfoque de atencion individual y fundamento en accioncs curativas y 

pasivos.

❖ Prevalencia de un sector de la salud con variedad de instituciones normas y 

funciones sin coordinacion.

Racionalizacion del personal del sector salud.

❖ Falta de competitividad entre los sectores estatales, privados, ONG.

❖ Ccntralizacion todavia vigente.

❖ Aumento de Organizacion No Gubernamental con fines de lucro y sociales.

❖ Falta de credibilidad en los Recursos Humanos.

OPORTUNIDADES

Emision de aeuerdo ministerial de descentralizacion.

❖ Modelos de desconcentracion de la Institucion del MSP.

AMENAZAS Y OPORTUNIDADES

El equipo determina los siguientes:

AMENAZAS."
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❖

❖

❖

❖

❖

❖

Nuevo modelo Conceptual de Salud.

Nuevo rol del MSP.

Enfasis en la recuperacion de costo, eficiencia en el gasto y analisis de Costo 

/Beneficio en la asignacion de recursos.

Enfoque gerencial y planeacion estrategica en Recursos Humanos.

Acreditacion de areas (area 1, area 2 y area 3)

Organizacion No Gubemarnental interesada en participar en el desarrollo de 

los Recursos Humanos.
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PERFIL DE OPORTUNIDADES Y AMENAZAS

Facto res Oportu nidadcs Anienazas Im pacto

A M B A M B A M B

Econdniico

❖ Economia decreciente X

❖ X X X X

❖ X

❖ X

❖ X

❖ X

❖ X

❖ X

❖ X X

❖ X X X

❖ Proceso de cambio basado refomia de salud X X

❖ X

❖ Acreditacidn de las 6reas X

❖ X

❖ X

❖ Procesos de cambios basados en las reformas de salud X

❖

X

❖ X

❖ X X

❖ X X

❖ X

❖ Falta de credibilidad en los Recursos Humanos X

❖ TECNICOS

❖ X X

❖ X X

Modelo Curative, pasivo

Nuevo Modelo conceptual de salud

Prevalencia de un sector salud con variedad de instituciones, 

con normas diferentes sin coordinacidn entre las entidades 

Inestabilidad en los cargos directives 

Poder de los sindicatos

Inestabilidad en cargos directivos

Poder en los sindicatos

Modalidad de intervencidn a grupos de poblacibn.

Incremento de Organizacidn No Gubernamental con fines 

sociales.

Organizacidn No Gubernamental interesada en participacidn 

en el desarrollo de Recursos Humanos.

Formulacidn de politicos y acuerdos de descentralizacidn y 

desconcentracidn de RH.

Formulacidn de pollticas y acuerdos de descentralizacidn y 

desconcentracidn de Recursos Humanos a future.

Centralizacidn vigente actualmente

Sociales Culturales

Inflacidn y devaluacidn

Bajo presupuesto en salud

Rentabilidad y productividad disminuida

Nuevo enfoque de Reformas de Gastos (congestion)

Deterioro de los salaries en general

Racionalizacidn de personal del Sector Salud

Politicos
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X X

X X

X

ANALISIS INTERNO

FORTALEZAS Y DEBILIDADES

FORTALEZAS

z

Z Apoyo de los Directivos de la Institucion

DEBILIDADES

x
X

Se lo realizo a traves de encuestas al personal y jefe de Recursos Humanos y Director. 

Descripcion de Fortalezas y Debilidades.

x

X

Competividad

❖ Participacidn social

❖ Alianzas estrat^gicas

❖ Ausencia de Competividad

Nivel de Instruccion superior

Z Estabilidad Laboral

Bajo Costo operativo de la propuesta.

Z Recursos Humanos accesibles al cambio.

Z Personal Administrative en su mayoria amparado por ley de carrcra civil y servicio 

administrative.

Z No se planifica actividades en el Departamento. de Recursos Humanos.

J No hay proceso de selection y reclutamiento de personal.

J Falta de definition de perfiles ocupacionales.

Z No se realiza evaluacion de desempeno de personal

Z Niveles bajos de remuneracion y salaries

Z Beneficios Sociales Inequitativos.

Z Rcducidas condiciones de seguridad y calidad de vida laboral.

Z Ausrntin de un Plan de ConnnvhSn hnandn en mw<d<lades eduvadvas

❖ Introduccion de plan de programas de garantfa de calidad 

mediante la habilitacidn, categorizacidn y acreditacidn del 

Sistema de Salud.

❖ Enfoque de Gerencia Estrat^gica de RH.
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Z

Z

Inexistencia de Normas y reglamentos generales de la Institucion. 

No hay prevencion de conflictos.

Bajo nivel desarrollo organizacional.

J Centralizacion de decisiones.

Deficit procedimiento de Control.

J Ausentismo marcado.

J No existe inventario de Recursos Humanos.

Z No hay plan de carrera del personal

J No se realiza analisis de cargo.

S Baja motivacion y satisfaccion.

Ausencia de un sistema de informacion.

Z
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PERFIL DE ANALISIS INTERNO

FACTORES
A B A B A B

ALIMENTATION

X X

X

X
XX

XX

APL1CACION

MANTEN1M1ENTO

DESARROLLO DE IUI

CONTROL

• Banco de Datos
• Sistema de Infonnacion 

Procedimientos de control

Seleccidn

Reclutamiento

Ausentismo

Inventario de RH
Tipo de Personal: Administrativo

Afios de Servicio: AntigUedad

Edad: Madurez

Evaluacidn de Desempefio 

Plan de Carrera

An^lisis de cargo 

Planificacidn de RH 

Distribucidn de RH

Administracion de salaries

Beneficios sociales
Higiene y seguridad laboral

Calidad de vida laboral

Capacitacion

Instruccion

Comunicacidn

Cultura Organizacional

Desarrollo organizacional:

Motivacidn

Satisfaccidn personal

Productividad

Conipromiso organizacional

Conflictos

X

X

X
X

X 
X 

X 

X 
X

X 

X 

X 

X 

X 

X 

X 

X 

X 

X 

X 
X

X 

X 
X

X
X

X

X

X 
X 

X 

X 
X

X
X

X
X

X 

X 

X 

X 

X 

X 

X 

X 

X 

X 
X 
X

X
X

X

X

X

X
V

F

M

I) 1MPACTO
M

OTRAS
• Bajo costo operative de la propuesta

• Personal dispuesto al cambio

• Apoyo de Directives
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PRIORIZACION DE F.O.D.A SEGUN IMPACTO

Oportunidades Amenazas Fortalezas Dcbilidadcs

❖ Nuevo enfoque ❖ Bajo presupuesto en salud. ❖para Poco dcsarrollo del sub

sistcma:recuperacidn de costos. ❖ Rentabilidad y productividad

de alinicntacion❖ Proceso de cambio basado disminuida.

en Reforma de Salud. ❖ inestabilidad cambiosen
❖

❖ Formulacidn de Politicas y directives. dcsarrollo

❖ Controlde acuerdos de ❖ Poder de los sindicatos.
en su ❖

descentralizacidn y ❖
❖

desconcentracion de

Recursos Humanos

❖ No analizan los❖ Nuevo modelo conceptual sc

de salud
❖

❖ Enfoque de Gerencia

estrategica de Recursos Dcficicntc distribucidn

de Recursos HumanosHumanos

de❖ Plan de Carrera y

formacidn de Recursos ❖
Humanos

❖ Dcficientcs condicioncs

laborales

y

❖

❖

❖ productividad

Falta

❖

❖ Sistcma de informacidn

dcficicntc

❖ 
❖

Nivel de Instruccion 

superior

Estabilidad Laboral 

Bajo Costo operativo 

de la propuesta.

Recursos Humanos 

acrecibles al cambio.

Personal

Administrative 

mayoria.

Apoyo de Directives

Incquidad de bcneficios 

socialcs.

organizacional.

Personal desmotivado

de comprcniiso 

organizacional

No hay prcvcncidn de 

conllictos.

No hay proccdiniicnto de 

control

No hay scleccidn

No hay reclutamiento.

No hay seleccidn de 

Recursos Humanos

cargos.

Falta de planificacidn de 

Recursos I lumanos.

No hay polltica 

rcmuncracidn.

Auscncia de plan de 

formacidn

capacitacidn

No hay capacitacion ni 

dcsarrollo

Baja 

labor al

aplicacidn

mantenimiento
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ANALISIS FODA

El equipo efectuo la combination de estos factores y capacidades para contrarrestar las amenazas 

basadas en el mejor desarrollo de fortalezas encontradas y a la reduction de debilidades aprovechando 

las oportunidades en el medio. La mezcla de Fortalezas y Oportunidades (F-O) da lugar a estrategias 

fuertes y la coincidencia de Debilidades y Amenazas (D-A) nos avisa la presencia de procesos 

peligrosos para los cuales debemos estructurar estrategias efectivas.

❖ Ayuda a determinar si la organizacion esta capacitada para desemptiiarse en su 

medio, ayuda a encontrar el mejor acoplamiento entre las tendencias del medio, las 

oportunidades y amenaza y las capacidades intcriorcs: Fortalezas y Debilidades, Io 

cual permitira formular estrategias para aprovechar sus fortalezas, prevenir el cfecto 

de sus debilidades, utiliza tiempo sus oportunidades y anticiparse al efecto de sus 

amenazas.
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ANALISIS DE VULNERABILIDAD

❖

Bajo Costo Operativo

Disponibilidad al cambio de Recursos Humanos.

Implementacion y Desarrollo de Cultura Oiganizacional.

1.

2.

3.

Su finalidad es identificar aquellas capacidades de la organizacion que son las mas 

importantes y sobie las cuales dcscansa la Institucion y luego ponerse en un escenario 

hipotetico en el cual dichos factores desaparezcan o se conviertan en amenazas.

El primer puntal convertido en amenaza detiene un grado II de vulnerabilidad, lo 

que significa que los altos costos operatives constituiran un gran impacto para la 

implantation del modelo Recursos Humanos , Pero a la vez es posible superar esta 

dificultad tomando las medidas pertinentes como es recortar gastos y realizando 

alianzas estrategicas con Organizacion No Gubernamental.

El segundo puntual transformando en amenaza recibe un grado III de vulnerabilidad, 

lo que se traduce en que la unidad se halla preparado para afrontar con exito este 

peligro de tai manera que si hay una resistencia total al cambio se utilizaran 

diferentes estrategias para vencerias.

La tercera amenaza obtiene un grado HI lo que significa que la organizacion esta 

preparada para la ocurrencia de la misma, puesto que los Directives y 

Representantes estan muy motivados para ejccutar tales acciones.

Los miembros del equipo de planificacion mediante lluvia de ideas y por consenso 

identifican las siguientes:
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POLITICA

Dentro de las Instituciones se han diseiiado las siguientes politicas:

Estructura de un Plan de Recursos Humanos.

Desarrollo de un sistema de Recursos Humanos.

b. Politicos de Desarrollo Humano.

OBJETIVOS GLOBALES

1. DESARROLLO ORGANIZACION:

2. FORMACION Y CAPACITACION:

Que promulgue la mejora de la organizacion del departamento de RII y por ende el 

desarrollo competitive de la institucion.

Alcanzar una alta capacidad de gestidn del Departamento para vincular todas las 

acciones organizativas de Recursos Humanos en la consecucion de logros y 

resultados esperados.

Promover el desarrollo de Recursos Profesional, Humano que permita elevar la 

optima calidad del mismo, para brindar servicios de salud.

Mejoramiento de capacidades individuals del Recursos Humanos que potencializan 

sus valores, habilidades personales y profesionales que favorezcan la productividad 

y desempefio.

Desarrollo del trabajo en equipo que mejora la eficiencia organizacional.

Considerar al grupo humano como el elemento mas valioso de la institucion.

Desarrollo humano que promueva una cultura de pertencncia, compromiso y 

servicio.

a. Politicas de Gestion Administrativa
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Factorcs Factores clave de exito

❖ Proceso de Reforma en salud❖ A Organizacion

❖ Recursos ❖ Desarrollo del Sistcma de Recursos I lumanos.

❖ Mercadeo

❖ Servicio

❖ Cultura Corporativa

formulaci On  DE ESTRATEGIAS:

Estratcgias de Organizacion

• Estructurar mecanismos modernos de gestion: administracion por objetivos.

• Desarrollar un Plan EstraUgico de Recursos Humanos en la Institucion y Desarrollo 

de Sub sistema de Recursos Humanos.

Estrategia de Recursos

• Disefio de Sistemas de Evaluacion de desempeno para el personal.

• Diseno de un modelo de seleccion y reclutamiento.

• Implantation de una cultura organizational basada en eficacia, eficiencia, realidad 

Institutional.

ESTRATEGIAS CORPORATIVAS DE RECURSOS HUMANOS DEL C.S. N° 3

FACTORES CLAVES DEL EXITO

❖ Cultura Organizational.

<• Modemizacion Institutional.

❖ Bajo costo operativo

❖ Disponibilidad de los Recursos Humanos. Al cambio.

❖ Incrementar la cobertura

❖ Imagen institutional mejorada.

❖ Calidez Humana y calidad en los servicios prestados

❖ Difusion de cultura a clientes internos y externos

❖ Desarrollo del Comportamiento Organizational de 

Los Recursos Humanos.

❖ Emision de nuevas politicas de salud.

❖ Gestion del cambio a implantar la centralizacion y 

descentralizacion de Recursos Humanos.
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Estrategia Mercadeo

• Mejorar la imagen de la Institucion

• Ampliar la cobertura de atencion.

Estrategias De Servicios

• Propender con la Gestion de cambio de Recursos Humanos. Para brindar servicios 

con calidez.

Estrategias De Cultura Corporativa

• Disenar la cultura y valores organizacionales de la institucion.

• Fomentar una cultura de participacion organizacional.

• Fomentar un clima institucional que permita establecer una cultura y valores 

organizacionales propios.

• Crear los perfiles ocupacionales del personal de la Institucion.

• Aplicar mecanismos de motivacion y satisfaccion a traves de la capacitacion y 

formacion de Recursos Humanos.

• Incrementar la productividad y rendimiento del personal a traves de evaluacion, 

Monitoreo, supervisiones y estfmulos no pecuniarios.
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EL PRESUPUESTO PARA 5 ANOS ES EL SIGUIENTE

Cntegoria de Costos Afio 1999 Aflo 2000 Afio 2001 Afio 2002 Afio 2003 Fuente de

Financiamiento

Bienes:

Mobiliaria y Equipo 11 '000.000
Cogestidn

Servicios:

Capacitacion Gerencial 3'000.000 3'150.000 Organizacidn

No

Capacitacidn al resto del personal 3'000.000 3'150.000 Gubcrnamental.

Marketing Recurso Humanos 2'000.000
I’restipuesto del

Administracion por objetivos 3'000.000 3'150.000 3'307.000 3'472.000 3'645 .600 drea

Costos Operacionales
Cogestion

Personal 18'000.000 18'900.000 19'845.000 20'837.258 21 '879.120 Cogestion

Mantenimiento 1 '000.000 I '050.000 1'102.500 1'157.625

Movilizacidn supervisidn 1 '500.000 1'575.000 1'653.750 1'736.437 1'823.258 Organizacidn

Gastos Administrativos
No

Material de Oficina 500.000 525.000 551.250 578.802 607.754 Gubcrnamental.

SUB TOTAL 42'000.000 25’150.000 32'707.000 27'727.007 29'133.355 Organizacion

No

Gubcrnamental.

TOTAL DEL PRESUPUESTO ESTRATEGICO DURANTE 5 ANOS: S/. 156 697.736
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CONCLUSIONES.

1

l

• Existe viabilidad politica en el future, en la formulation de las nuevas politicas de 

salud de Descentralizacion y Desconcentracion de Recursos Ilumanos y quo hay 

Factibilidad Tecnica y financiera para la ejecucion de este modelo de gestion de los 

RECURSOS HU MANOS a traves de las estrategias a desarrollarse.

• El desarrollo del sistema de Recursos Ilumanos, es sumamente importante y valiosa, 

sobre el cual descansa una institucion, pucsto que de el dependen, la capacidad de 

respuesta de cada uno de los niveles de servicio y el grade de cohesion y dinamica 

del proceso administrativo y de alii la necesidad de una gestion estratcgica.

• La informacion obtenida en el diagnostico estralegico nos lleva a considerar que 

existe un inadecuado enfoque administrativo que obstaculiza el uso rational, 

oportuno y eficiente de los RECURSOS HUMANOS conduciendo a serias 

deficiencias en la capacidad operativa de la institucion, pero quo sin embargo 

existen oportunidades y fortalezas que nos conduciran al exito de este diseho.

• La Gestion de RECURSOS HUMANOS, a parlir del planteamiento estrategico se 

situa y se posesiona, tanto en su mision como en su capacidad operativa en la 

organizacion con un enfoque mas amplio y su posicion se Integra tanto a la 

estructura directiva decisional de la entidad, asi como un agente de cambio, con la 

funcion de asesoramiento interno y de servicio.

• Con la Planeacion Estratcgica como gestora de cambio permite el diseno estrategico 

que conceden importancia a las personas, alientan su capacidad creativa, 

potenciando la formacion continua de los RECURSOS HUMANOS.

• El plan estrategico de los RECURSOS HUMANOS, es un sistema que nos permite 

vincular todas las acciones organizativos y operatives de la entidad hacia un logro 

eficiente de los resultados esperados.
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J
RECOMENDACIONES.

Reconiendamos:

• Crear una cultura de trabajo en equipo.

• Desarrollar la planeacion estrategica de todos los departamentos.

• Elaborar politicas de estimulo para el personal, como un medio de motivacion y 

satisfaccion para alcanzar los objetivos trazados por la organizacion.

• Formular un programa de calidad total que potencialice el desarrollo de la 

organizacion hacia metas de eficiencia, eficacia en su productividad y rendimiento.

• Implementar la gestion por objetivos en todos los Departamentos

• Implementation de un plan de Formacion Gerencial en los niveles altos y medios de 

la institucion, y un programa de educacion continua para todo el personal, tomando 

en cuenta las necesidades individuales, la mision y vision de cada uno de los 

servicios de la entidad con el proposito de mejorar la calidad de atencion, que 

conileven al cambio de actitudes.
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ANEXOtfl

Politicas: Forma por medio de las cuales las metas fijados van a lograrse.

Programa del Ministerio de Salud Publica,

Politicos de Salud a nivel Sectorial

5-4 Politicos de salud a nivel institucional.

La formulacion de politicos nacionales de salud tienden a favorecer este plan de 

Recursos Humanos.

VII Propician la modemizacion de las instituciones del sector en base a conceptos y 

herramientas de la gerencia estrategica, de reingenicria de procesos y descentralizacion, 

fortaleciendo la capacidad de gestidn.

IV.- Establecer mecanismos legales para la obtencion y asignacion equitativa de los RI1. 

Materiales y fenomenos y optimizar su utilizacion y fortaleciendo las capacidades de 

gestion a nivel provincial y local.

V.- Impulsar el desarrollo integro de Recursos Humanos. del Ministerio de Salud 

Publica, considerando las necesidadcs de formacibn, capacitacion, estabilidad laboral, 

remuneracion e incentives, asi como la selection y manejo descentralizado del personal 

en base a normativas legales pertinentes.

En el Plan de Gobierno en salud dentro de los lineamientos Generales en 6, 4, b 

establece la descentralizacidn y desconcentracion de procesos desde niveles 

centrales o institucionales, provinciates locales.

Implementation de mecanismos flexibles de contrato de Recursos Humanos basados 

en la evaluacion de desempeno.

Formacion y Education permanente de Recursos Humanos.

VII Coordinar la formulacion, utilizacion, y distribution de los Recursos Humanos en 

salud. Regular su certificacion profesional y establecer la carrera funcionaria que 

permita el desarrollo de programas de capacitacion continua, sistema de 

remuneraciones, estabilidad laboral incentivos.
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ANEXO #2

CUADROfll

Entrevista tipo 1 : Dirigida al personal del C.S. #3

ANOS DE EDAD DEL PERSONAL DEL C.S. #3. GUAYAQUIL, 1998

# %Anos de edad

2.8 %20-30 1

25.7%31-40 9

16 45%41-50

9 25.6 %50 y mas

TOTAL 35 99

Fuente: C.S. Z/3

Elaborado: P.B. - I.L.

La edad promedio de la poblacion encuestada esta comprendida entre el grupo de 41-50

anos.

%H

Primaria 3 8.5%

37%Secundaria 13

40%Superior 14

14%Postgrado 5

99.535TOTAL

Fuente: C.S. #3

Elaborado: P.B. - I.L.

instruccion superior y el 37 % han terminado

La informacion que se presenta a continuacion esta divida en dos partes. La primera 

corresponde a la entrevista tipo uno, que fue aplicada a 35 personas que laboran en la 

unidad y una segunda parte: Entrevista tipo dos, aplicada al Jefe de Recursos Humanos 

y Director.
Toda la informacion esta resumida en cuadros, realizandose una buena aplicacion de 

cada uno.

CUADRO #2

NIVEL DE FORMACION DEL PERSONAL DEL C.S. #3 DE GUAYAQUIL 1998 

Instruccion

El 40 % del personal investigado tienc una 

la secundaria.
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CUADRO #3

Estado Civil %

Soltero 6 17%

Casado 22 62.8%

Divorciado 5 14.2%

Union Libre 2 5.7%

TOTAL 35 99

Fuente: C.S. #3

Elaborado: P.B. - I.L.

El 62.8% de los entrevistados son de estado civil casado

CUADRO

Profesion %

Medico 6 17%

Enfermera 3 14%

T. Social 2 5.7 %

Psicologo 2 5.7 %

Odontologo 4 11.4%

Administrativo 5 14.2 %

Auxiliares de Servicios 4 11.4%

Auxiliares de Enfermeria 2 6%

Otros 5 14%

TOTAL 35 99.5

Fuente: C.S. #3

Elaborado: P.B. - I.L.

Se entrevisto indistintamente al personal que labora en la unidad y el 17 % son medicos.

Estado Civil del Personal encuestado del C.S.N0 3 Guayaquil, 1998
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CUADRO U5

Anos de servicio del personal encuestado del C.S.N0 3 Gquil./98

# de afios servicio en la institucion # %

0-5 afios 3 8.5 %

6-10 afios 3 8.5 %

11-15 afios 7 20%

16-20 afios 8 22.8 %

21 + 14 40%

TOTAL 35 99.9

Fuente: C.S. #3

Elaborado: P.B. - I.L.

El 40 % del personal, es antiguo en el cargo, 21 afios y mas, entre los 11 y 20 afios el

42.8 %

Personal encuestado de planta y contratados en el C.S. N°3

CUADRO #6 CUADRO #7

Personal # % Tipo de personal %

Nombramiento 28 80% L.C.C. Adm. 24 60%

7 20% C. de TrabajoContrato II 40 %

TOTAL 35 100 TOTAL 35 100

El 80% del personal encuestado, son personal con estabilidad laboral (nombramiento),

el 60% pertenece a la Ley del Registro Civil y Carrera Administrativa.
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CUADRO //8

Selcccion del cargo del personal encuestado del C.S. N°3

# %
a)

13 37%

Sin curso 12 34%

Ningun 10 28%

TOTAL 35 99

Fuente: C.S. #3

Elaborado: P.B. - I.L.

traves de concursos de medicos con los respectivos colegios profesionales

Lugar donde se realizo la seleccion del personal del C.S. N°3

Donde se desarrolla el concurso # %b)

CS.

DPSG. 13 37%

Ninguno 22 62.8 %

35 99.8TOTAL

Fuente: C.S. #3

Elaborado: P.B. - I.L.

CUADRO ft 9

Sendatt % I nst it ucion
a)

27%25 71% 20 57% 15

29%10No

35 99Total

Fuente: C.S. #3

Elaborado: P.B. - I.L.

evaluacion de desempeno los mismos

El concurso se realizo en la direccion provincial de Salud del Guayas, la unidad no 

intervino.

Como ingreso en la 

Institucion 

Concurso

_______ Evaluacion del desempeno del personal encuestado de C.S. Nn 3
Le han aplicado a usted una evaluacidn de descmpefio
_________

El 71 % del personal encuestado, le aplicaron una

que pertenencen a la ley de servicio civil y carrera administrativa, a quienes fueron 

evaluados por Senda.

El 37% de la poblacion investigada (medicos y odontologos) fueron seleccionados a

Guest
Rectangle



57

Conocimicnto de los resultados de la Evaluacion de el personal encucstado del C.S.

N° 3

b)
# %

No 35 100%

TOTAL 35 100%

Fuente: C.S. #3

Elaborado: P.B. - I.L.

El 100% de los evaluados nunca conocineron los resultados.

CUADROfllO

Beneficios obtenidos de la evaluacion del personal encucstado del C.S. N° 3

# %

Otros

Ninguno 35 100%

TOTAL 35 100

Fuente: C.S. #3

Elaborado: P.B. - I.L.

Las 35 personas encuestadas, a quienes les aplicaron la evaluacion de desempeno

manifestaron no haber obtenido ningin beneficio por la misma.

CUADROflll

%

18 51 %

No 10 28%

Desconoce 7 20%

TOTAL 35 99%

Fuente: C.S. #3

Elaborado: P.B. - I.L.

El 51 % de los entrevistados, respondicron positivamente, mientras que el 20% lo

desconoce.

Su cargo csta dentro del manual de 

_____ clasificacion de puestos_____  

Si

Conocid listed los resultados de la 

__________evaluacidn__________ 

Si

Que compensacidn obtuvo de 

______ esta cvaluacidn______  

Capacitacidn

Promocidn
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CUADRO#12

%

15 42%

No 10 28.5 %

Mas o menos 15 42%

TOTAL 35 99

Fuente: C.S. #3

Elaborado: P.B. - I.L.

CUADRO#13

%

18 51 %

No Sabe 17 48.5 %

TOTAL 35 99.6

Fuente: C.S. #3

Elaborado: P.B. - I.L.

El 51 %, (profesionales) asumen que si a esta pregunta, el resto desconoce (48.5%)

CUADRO#14

Reinuneracion niensual del personal encuestado del C.S. N”3 Gquil/98

Cuanto es su remuneracion total %

400.000 - 800.000 1 28%

850- 1'200.000 5 14%

1'250.000-1'600.000 19 54%

1 '700.000 10 2.8 %

TOTAL 35 99

Fuente: C.S. #3

Elaborado: P.B. - I.L.

El 54 % de los entrevistados recibe una remuneracion entre S/. 1 '250.000-S/. 1 '600.000

El 42% aseguro conocer muy bien las actividades inmersas en el cargo que se ocupan 

(profesionales).

Se ajusta el perfil ocupacional al cargo 

____________ que ocupa____________  

Si

Conocimiento de funciones del personal encuestado del C.S. N° 3 

Conoce usted perfectamente las 

funciones y actividades de su puesto

Si
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CUADROfllS

Salario mensual del Personal encuestado de C.S. N°3 GquiI./98

Cuanto es su salario basico %

220.000-250.000

255.000-300.000 11 31 %

350.000-400.000 12 34%

450.000 - 600.000 10 28%

5.7 %OTROS 2

TOTAL 35 98

Fuente: C.S. #3

Elaborado: P.B. - I.L.

El salario bdsico mensual que perciben el 34 % (mayoria) es de S/. 350.000 a

S/. 450.000

CUADRO#16

Categorizacion del puesto del personal encuestado de C.S. N°3 Gquil./98

En que categoria esta ubicado usted %

4 11 %lero.

2do 14%5

14%3ero. 5

2 5.7 %4to.

6 17%5to.

Ninguno 13 37%

99TOTAL 35

Fuente: C.S. #3

Elaborado: P.B. - I.L.

Esta categorizacion del puesto, solo se da en el personal amparado en la ley del servicio 

civil y carrera administrativa; y estan ubicados en la quinta categoria (medicos).
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%

35 100%

Si

TOTAL 35 100

Fuente: C.S. #3

Elaborado: P.B. - I.L.

%
a)

23 66%

No 12 34%

TOTAL 35 100

Fuente: C.S. #3

Elaborado: P.B. - I.L.

%
b)

5 14.0%

9 25%

10 26%

10 34%

TOTAL 35 99

Fuente: C.S. #3

Elaborado: P.B. - I.L.

Los mayores riesgos laborales son los biologicos (26 %), fisicos (25%).

Ricsgos laborales del personal encucstado de C.S. N°3 GquiI./98

Esta expuesto a un riesgo en su trabajo
________

Biologico 

Ninguno

El 66% de los encuestados se exponen a riesgos laboralcs.

Clases de riesgo laboral del personal eneuestado de C.S. N°3 Gquil./98

Clase de Riesgo

Quimico

Fisico

CUADRO#17

Comparacion de Bencficios Sociales del Personal de Codigo de Trabajo y Personal 

de Ley Servicio Civil y Carrera Administrativa Gquil./98 del C.S. #3

Tiene usted los mismos beneficios sociales

del personal de codigo de trabajo___

No

Los beneficios sociales del personal de ley de servicio civil y carrera admnistrativa y 

codigo de trabajo son diferentes, gozando mayores beneficios los de codigo.

CUADRO#18
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CUADRO#19

Cursos actualization del personal encuestado de C.S. N"3 Gquil./98

Ha asistido a algun curso %19) a

Salud mental 3 8%

Epidemiologia 5 14%

Administracion 10 28%

Relaciones humanos 8 22%

Otros 9 25%

TOTAL 35 99

Fuente: C.S. #3

Elaborado: P.B. - I.L.

El 25 % ha asistido a cursos de especializacion respectiva, y el 28 % ha rcalizado

cursos de administracion.

Institucidn organizadora de los Eventos

Que institucidn la organiza %
19) b

CS 1 2.8%

PDSG 7 20%

ONG 2 5.7 %

OTROS 20 57%

TOTAL 35 99.8

Fuente: C.S. #3

Elaborado: P.B. - I.L.

El 57% de los cursos a los ha asistido el personal entrevistado ha sido realizado por los

Colegios Profesionales.

Financiamiento de los cursos

Financiamiento del curso %
19) c

91%Privado 32

34%Institucidn 13

TOTAL 9935

Fuente: C.S. M

Elaborado: P.B. - I.L.
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El financiamiento de los cursos ha sido financiado por cada persona.

CUADRO #20

%

a)
14 45%

No 19 54%

TOTAL 35 99

Fuente: C.S. #3

Elaborado: P.B. - I.L.

Periodicidad de asistencia a eventos Gquil./98

Cuantas veccs al ano ha asistido a estos eventos # %

1 10 28%
20) b

2 9 25%

Otra 16 46%

TOTAL 35 99

Fuente: C.S. #3

Elaborado: P.B. - I.L.

CUADRO #21

Beneficios obtcnidos con capacitacidn

# %

8 23%

No 27 77%

TOTAL 35 100

Fuente: C.S. #3

Elaborado: P.B. - I.L.

Al 77% de los encuestados no les ha servido de ayuda el hecho de capacitacion, a

diferencia de los medicos que estan amparados por el escalafon.

El 46% ha asistido, mas de una vez en el ano a estos eventos, a quienes si se les da 

permiso.

La institucion le ha dado facilidad para 

asistir a estos eventos_______

Si

Su fonnacion personal 1c ha ayudado a 

_______ usted en su proniocion_______  

Si

Facilidades para asistencia a los cursos

#

El 54% de los encuestados manifiestan que no han tenido facilidad de asistir a cursos 

(permisos o vacaciones).
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CUADRO #22

Conocimiento del Desarrollo Organizational

Conoce usted que es Desarrollo Organizacioal %

Si

No 35 100%

TOTAL 35 100

Fuente: C.S. #3

Elaborado: P.B. - I.L.

El 100% no conoce lo que es el Desarrollo Organizacional.

CUADRO #23

# %

9 25%

B 12 34%

R 14 40%

TOTAL 35 99

Fuente: C.S. #3

Elaborado: P.B. - I.L.

CUADRO #24

Considera que su lugar de trabajo es excclente

# %

10 28.5%

No 25 71 %

TOTAL 35 99 %

Fuente: C.S. #3

Elaborado: P.B. - I.L.

El 60 % de los encuestados sc hallan desmotivados por condiciones de trabajo y

salaries.

Se observa, que en el 40% de los Recursos Humanos no hay conflictividad en las 

relaciones personales.

^Como son las relaciones con los 

________ companeros?________  

MB

Considera que su lugar de trabajo es 

____________excclente___________  

Si
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CUADRO #25

Tienc usted confianza cn su jefe

Confia en su jefe %

Mucho 7 20%

Poco 28 80%

Ninguno 0

TOTAL 35 100 %

Fuente: C.S. #3

Elaborado: P.B. - I.L.

El 80 % de los encuestados tiene poca confianza en su jefe.

CUADRO #26

Su trabajo le permite ejecutar habilidades # %

Mucho 10 28%

Poco 20 57 %

Ninguno 5 14%

TOTAL 35 99 %

Fuente: C.S. #3

Elaborado: P.B. - I.L.

El personal tiene poca oportunidad para desarrollar su creatividad (57 %).

CUADRO #27

Aprecia usted la estabilidad de su trabajo

Aprecia usted la estabilidad de su trabajo # %

Si 20 37%

No 15 42%

TOTAL 35 99 %

Fuente: C.S. #3

Elaborado: P.B. - I.L.

El 37% aprecia la estabilidad laboral de la que goza. mientras el 42 % no lo Face. 1c da 
poca imporlancia a este aspecto.

Su trabajo le permite ejecutar varias habilidades, tiene habilidad para tomar 

iniciativa y las aplica.
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ANEXO #3

ENTREVISTA TIPO 1

CODIGO

1. ED AD:

2. INSTRUCTION:

3. ESTADO CIVIL:

5. ANOS DE SERV1CIO A LA INSTITUCION:

N 7

a) 20 A 30 ANOS
b) 31 A 40 ANOS

c) 41 A 50 ANOS

a) PRIMARIA

b) SECUNDARIA

c) SUPERIOR

d) POSTGRADO

a) SOLTERO

b) CASADO

c) DIVORCIADO

d) VIUDO
e) UNION LIBRE

f) OTROS

ENCUESTA DIRIGIDA AL PERSONAL DEL CENTRO DE 
SALUD No. 3

MEDICO 

ENFERMERA 
T. SOCIAL 

PSICOLOGO 

ODONTOLOGO 

ADMINISTATIVO

( )

( )

( )

( )

( )

( )

( )

( ) 

( ) 

( ) 

( ) 

( )

a) 0-5 ANOS

b) 6-10 ANOS

c) 11-A 15 ANOS

d) 16-20 ANOS

e) 21 - +

DATOS GENERALES:

PECHA;

NOMBRE DEL ENCUESTADOR:

SEXO: M......... F

( ) 

( ) 
( ) 
( ) 

( ) 

( )

4. PROFESION:

a)
b)

c)
d)

e)

0

( )
( )

( )

( )

( )
( )
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PERSONAL CON:6.

7. 1 IPO DE PERSONAL

8. COMO INGRESO A LA INSTITUCION:

9.

DESCONOCE ( )

( )

6

a) NOMBRAMIENTO

b) CONTRATO

a) L CCC ADMINISTRATIVA

b) CODIGO DE TRABAJO

a) CONCONCURSO
b) SIN CONCURSO

c) NINGUNO

( )
( )

( )

( )

( )

( )

( )

( )

( )

( )
( )

( )

( )

DONDE SE DESARROLLO ESTE CONCURSO:
a) CS

b) DPSG
c) OTROS

d) NINGUNA

14. CONOCE USTED DETALLADAMENTE LAS FUNCIONES Y ACTIVIDADES 
DE SU PUESTO.

a) SI
b) NO

11. CONOCIO USTED LOS RESULTADOS DE ESTA EVALUAC1ON?
a) SI ( )

b) NO ( )

13. CONOCE SI SU CARGO ESTA DENTRO DEL MANUAL DE CLASIFICAC1ON 
DE PUESTOS

a) SI

b) NO
c) QUE CARGO OCUPA USTED

10. LE HAN APLICADO A USTED UNA EVALUACION DE DESEMPENO
a) SI ( )

b) NO ( )

QUIEN c) SENDA ( )

d) INSTITUCION ( )

12. QUE BENEFICIOS OBTUVO DE ESTA EVALUACION ?
a) CAPACITACION ( )

b) PROMOC1ON ( )

c) OTROS ( )
d) NINGUNO ( )
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a)

*

- 800.000

- 1.200.000

( )

( )

( )

( )

( )

( )

( )

( )

( )

( )

( )

( )

( )

( )

( ) 

( ) 

( ) 

( )

( )

( )

( )

( )

21. HA ASISTIDO A ALGUN CURSO
a) SALUD MENTAL

b) EPIDEMIOLOGIA

c) ADMINISTRACION

d) RELACIONES HUMANAS
b) QUE INSTITUCION LA ORGANIZO

a) CS

b) DPSG
c) ONG

d) OTROS

( )

( )

( )

( )

( )

( )

17. CUANTO ES SU SALARIO BASICO
a) 220.000 -250.000

b) 255.000 - 300.000

c) 350.000 -400.000

d) 450.000 -600.000

16. CUANTO ES SU REMUNERACION TOTAL.
a) 400.000

b) 850.000

c) 1.250.000 - 1.600.000
d) 1.700.000 +

19. T1ENE USTED LOS MISMOS BENEFICIOS SOC1ALES DEL PERSONAL DEL 
COD1GO DE TRABAJO?

a) Si

b) NO

20. ESTA EXPUESTO USTED A UN RIESGO EN SU TRABAJO?
a) SI

b) NO

CLASES DE RIESGO:

a) QUIMICO

b) FISICO

c) BIOLOGICO

18. EN QUE CATEGORIA ESTA UBICADO USTED ?
1
2
3

4

5

6 NINGUNO

15. SE AJUSTA AL PERF1L OCUPACIONAL AL CARGO QUE OCUPA.
a) SI ( )
b) NO ( )
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23.

26.

ELABORADO POR LCDA. IVONNE LEON.

DRA. PILAR BONILLA

( )

( )

( )

( )

( )

( )

( )

( )

( )

( )

( )

( )

( )

27. TIENE CONFIANZA EN SU JEFE

a) MUCHA

b) POCA
c) NINGUNA

c) FINANCIAMIENTO DEL CURSO
a) PRIVADO

b) INSTITUCION

c) NINGUNO

CONSIDERA USTED QUE ESTE ES UN LUGAR EXCELENTE PARA 

TRABAJAR

a) SI

b) NO

29. APRECIA USTED LA ESTABILIDAD EN SU TRABAJO
a) SI

b) NO

c) OTROS

SU FORMACION PERSONAL LE HA AYUDADO A USTED EN SU 
PROMOCION ?

a) SI ( )

b) NO ( )

24. CONOCE USTED QUE ES UN DESARROLLO ORGANIZACIONAL ?
a) SI ( )
b) NO ( )

25. CONOCE COMO SON LAS RELACIONES CON SUS COMPANEROS ?
a) MB ( )

b) B ( )

c) REGULAR ( )

( )

( )

HA ASISTIDO A ESTOS

22. LA INSTITUCION LE HA DADO FACILIDAD PARA ASISTIR A ESTOS 
EVENTOS ?

a) SI

b) NO

b) CUANTAS VECES EN EL ANO USTED
EVENTOS
a) l

b) 2

28. SU TRABAJO LE PERMITE EJECUTAR VARIAS HABILIDADES, TIENE 

HABILIDAD PARA TOMAR INICIATIVA Y LAS APLICA
a) MUCHO ( )

b) POCO ( )

c) NINGUNO ( )
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ANEXO #4

ENTREVISTA TIPO 2

ENCUESTA REALIZADA A LA JEFE DE RECURSOS HUMANOS Y DIRECTOR

DEL C.S. N° 3

ALIMENTACION: Las respuestas son negativas a todas las preguntas que se realizan.

1.

I
Director Jefe de R.H. Lugar

Sc rcaliza reclutamiento Si No Si No DPSG CS

de personal X X X

Fuente: C.S. N°3 Elaborado: I.L. - P.B.

1. Se obtiene revisando listado de permisos del personal.

Conoce listed Causas Sociales

No Problemas ConyugalesSi Enfermedad Problemas Falta de Scrvicio

muerte familiares Escolares

% # % % ti %

X 20 30 32 49 29 45 35 53

Fuente: C.S. N°3 Elaborado: I.L. - P.B.

En lo que respecta al ausentisnio, se anota que el mayor numero de

faltas justificadas se dan por causas biologicas: enfermedadcs, en

segundo lugar falta de servicio domestico y en tercer lugar enfermedad

y muerte de familiares.

3.

Se efectua investigacion de Director Jefe de R.H.

necesidades de R.H. Si No Si No

X X

Fuente: C.S. N°3 Elaborado: P.B - I.L.

t

el porcentaje 

y causas del 

ausentisnio

Causas Biologicas________

Enfermedadcs no profesionales

38
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Jefe de R.H.

a)

Si Si

X X

Director Jefe de R.H.

b) Si No Si No

X X

7 1

Descripcion de 

Cargos

Descripcion de

Cargos

Conoce las tareas actividades y 

funciones de todos los cargos

No

Conoce las tareas actividades y 

funciones de todos los cargos

No

4. APLICACION

Dentro de este sub sistema lo unico que se realiza es evaluacion de 

desempeno por parte de Senda, la misma que se da con muchas fallas.

Director
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Metodos Utilizados en la dcscripcion de cargas

Observacion di recta ( )

Cuestionario ( )

Entrevista directa ( )

5.

Planificacion de Director Jefe de R.H.

actividades del Si No Si Noa)

departamento X X

Anual ( )

Periodicidad Semestral ( )b)

Trimestral ( )

Mensual ( )

Director Jefe de R.H.

a) de R.H. Si No Si No

X X

Director Jefe de R.H.

a) evaluacion de Si No Si No

desempeno a X X

todo el personal

QUE INSTITUCION LA EFECTUA

b) DPSG UNIDAD OTRAS

X

7._______

Se efectua

6.____________

Tiene inventario
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Se dan a conocer Director Jefe de R.H.

e) los resultados de Si No Si No

esta evaluacidn X X

d)
No

X

8.

Evaluacion

L.C. Civil Carrera

Administrativo X

Entre vista

TECN1CA Formulario X

UTIL1ZADA: Autoevaluacion

Indicadores de productividad

DESARROLLO

EXISTE DIAGNOSTICA DE NECESIDADES EDUCATIVAS

Devueltas Jefe de Recursos Humanos

Si No Si No

X X

7/

Existen beneficios por la Capacitacion

Si

Tipo de personal al que se lo aplica 

Codigo

9. No existe plan de desarroilo para el personal, la comunicacion es escaza.
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EFECTUA PROGRAMAS DE ENTRENAMIENTO AL PERSONAL

Devueltas Jefe de Recursos Humanos

Si No Si No

X X

BENEFICIOS PARA EL PERSONAL CAPACITACION

Devueltas Jefe de Recursos Humanos

Si No Si No

X X

10. Comunicacion del Personal C.S. N°3

Ocasional Nunca

Kara vez

CONTROL11.

Si

r

Nivel de inforniacidn 
periddica a todo el 
personal

Nivel de inforniacidn puntual sobre 
la estrategia de organizacidn

Nivel de inforniacidn de 
reuniones periddicas

No existe procedimientos de control a excepcion del monitoreo de actividades quo lo 

rcaliza cl Departamento de Estadistica, el mismo que no se realiza conjuntamente con 

los miembros del equipo.

EXISTE BANCO DE DATOS DE RECURSOS HUMANOS

No 

X

Tipo de medios de 
comunicacidn 
ascendente y 
descendente_______

Ascendente 

Directos Verbal

♦
Empleados______

Descendente 

Directos

Jefe^epartamental 

Empleados
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UTILIZA PATRONES SISTEMATIZADOS DE CENTRAL

Director Jefe de Recursos I In ma nos

Si No Si No

X X

HA REALIZADO AUDITORIA DFL RECURSOS HUMANOS

Director Jefe de Recursos Humanos

Si No Si No

X X

TIPO DE CONTROL

Director Jefe de Recursos Humanos

Auditoria Auditoria

Supervision

Monitoreo

CONFLICTOS

Su actitud frente a los conflictos es de:

1. Prevencion:

Director Jefe de Recursos Humanos Obscrvaciones

Acepta sugerencias y escucha Si No Si No Si No

X X X

Realiza reuniones periodicas X X

Evita los favoritismos X X

Supervision

Monitoreo Si del Dpto. Estadistica
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2. Rcsolucion

Director Jefe de R.H. Observaciones

Diagnostico del conflicto Si No Si No Si No

X X X

X X X

7/

El conflicto y la solucion entre 

varias altemativas.__________

Dialogo con los empleados
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ANEXO #5

con

mas
y

Farmacia.

/ 0

operacion

de salud

En sus comienzos conto con los servicios basicos los mismos 

que fueron incrementados con el tiempo, siendo hoy una 

unidad mas completa, cuenta con: Rayos X, Laboratorio

29 de Abril de 1992, 

el Registro Oficial U 932 del 2 de Mayo de 

1992, se establece la conformacion de las areas de salud 

como nivel basico de organizacion y operacion regionalizada 

y descentralizada. de los servicios del Ministerin de Salud

DIAGNOSTICO S1TUAC1ONAL DEL C.S. N° 3 

ANALISIS HISTORICO

El articulo 5 del codigo de salud establece que el nivel de 

del Ministerio de Salud Publica, define al centro 

como una unidad operacional que tiene una 

poblacion y area geografica determinada y cuenta con los 

servicios basicos para cumplir con las Funciones de Fomento, 

Proteccion, y Recuperacion de la Salud.

El Centro de Salud # 3 fue creado por el Municipio como un 

Dispensario Municipal en la epoca del Doctor Menendez 

Gilbert, Alcalde de la ciudad. En 1964, el Dr. Joaquin 

Carvajal, consiguio que el Municipio cediera esta institucion 

a la sanidad, pasando a ser una entidad del Ministerio de 

Salud Publica como tai su inauguracion se dio el 7 de Abril 

de 1964, estando a cargo de la direccion el Dr. Carvajal hasta 

ese ano, sucediendolo el Dr. Jose Monteverde, el actual 

director es el Dr. Eduardo Sandoval quien continua en la 

direccion hasta la actualidad.

Por decreto ejecutivo 33292 del 

publicado en
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GRUPOS ETAREOS POBLACION

Menores de 1 ano 2965

I a 4 anos 6027

5 a 1 4 anos 8470

1 5 a 49 afios 28216

83 15

3 706

154.38

8387

• ORGANIZACION, FUNCION Y RESPONSABIL1DAI)

la

Publica de conformidad con el acuerdo Ministerial tt 14122 

del 20 de Mayo de 1992, publicado 

950 del 14 de Junio.

Jefe de Recursos Humanos, Contador y una Auxiliar de Enfermeria. 

Encontrdndose problemas por la falta de gestion administrativa de la 

unidad.

81434

Fuente Departamento de Estadistica Direccion Provin^al dl^aruTdel^Guayas

Mujeres en edad fdrtil

Deteccion oportuna del cdncer

Total de la Poblacion

50 y mas

Embarazas

en el Registro Oficial #

Segun el lineamiento jerarquico la maxima autoridad es el director 

quien tiene la mayor responsabilidad en la toma de decisioncs, 

apoyandose en la Unidad de Conduccion, quien conjuntamente con el 

Director tiene responsabilidades tecnicas, administrativas y 

financiera, la conforman las siguientes personas: Director, 

Coordinador, Enfermera Jefa, ademas de 2 medicos, administrador y
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INTEGRANTES DE LA FUNCION DIRECTIVA

ANOS EN ANOS DEPOSICION FORMACION CAPACITACION

EL EXPERIENCIA ACADEM1CA ACTUAL

CARGO

DIRECTOR 25 20 NO NO

COORD1NADOR 1 NO NO CORSO DE

ACTUALIZACION

ADMINISTRADOR 5 MESES NO NO NO

JEFE DE R. H . 2 NO NO R. H. SECAP.

JEFE DE ENF. 15 15 SI SI

MIEMBROS DE LA 2 NO NO NO

DEUNIDAD

CONTROL

Elaborado / I. L. - P.B.

sin formacion academica profesional tiene plenapersona que

autonomia y poder para conceder permisos y vacaciones sin control

desarrollo como tai.

RECURSOS HUMANOS DEL CENTRO DE SALUD #3

Contrato

TIPO DE PERSONAL

Administrative ServicioT 6 c n i c o 34 28 6

9 653

SISTEMA FINANCIERO

El estado asigna un presupuesto anual que no se conoce por no dar

informacion, distribuido para algunas partidas, ademas realizase

de 1000 sucres, el dinero

Ley de Servicio Civil y

Carrera Administrativa

Cddigo de

Trabajo

alguno, ademas no se realizan ninguna actividad que conlleve al

El departamento de Recursos Hunianos.- Esta dirigido por una

autogestion, con una tarifa al usuario

recaudado por este rubro es depositado en cuentas unicas, la tnisma
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son

y

• SISTEMA DE INFORMACION: ESTADISTICA

EVALUACION DE GESTION Y TOMA DE DEC1SIONES.

Se observa una inexistencia de Gestion por falta de Directives Gerenciales, existe una 

toina de decisiones fluctuantes y en ocasiones unilaterales.

I odas las actividades se las realiza manualmente y a partir de este 

ano con personas nuevas, con falta de experiencia a pesar de haber 

sido capacitado, ocasionando muchos problenias, tales como perdida 

de informacion, incumplimiento en la presentacion a las autoridades 

superiores, informacion distorsionada.

El desconocimiento del reglamento interne y el manual de normas, y 

la inexistencia de un sistema de referencia y contra referencia da 

lugar a que se maneje los pacientes de manera individual sin tomar 

en cuenta la calidad y calidez Humana del usuario.

que servira

satisfechas, no se dispone de 

presupuestos por departamentos o 

realiza periodicamente 

administrador.

para cubrir necesidades de la unidad, que no 

no se dispone de una contabilidad de costos ni 

servicios, el presupuesto no se lo 

manejado por el contador y ely es
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MODELO DE IA SELECCION DE PEKSOb'AI.

DIAGRAMA DEL PROCESO DE SELECCION
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O DE SELECCION

<

►

◄

◄ 1

►
Contrataabn

Colocacibn

Envia in forme a 
Direccibn

Llama a examen.

Avisa a Seccibn.
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Seleccibn
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medico

Periodo de prueba 
Calificacibn 
sistembtica 

Envia in for me a 
Direction.
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___ personal

Prove examen 
profesional

co

o

MODELO DE EASE DE SEI.EC CION

° DE SPLECCION 0 DE SELECCION

Efectua examen 
profesional 

Envia hombres para 
examen mbdico

Envia hombres a 
secctdn para examen 

profesional.
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Redbe candidatos' 
Envia hombres a la 
Oficina de Seleccibn

Envia in forme a 
Direccidn

- -------------------- - -------
Prevb examen psico- 
Ibgico y psicotecnico

Envia informe a
Direccibn

— ~ I
Direccibn 

Recoye toda la 
information y 

resume.
La ofrece a Jefe de 

Seccibn
Interviene en la 
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Se avisa a Personal 
para contratatibn
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I4J 

£
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Objetivos:

Se procederfi a efectuar

HEMS A EV ALU ARSE2.

2.1

..3..... 2,...0..

EFECTUA PROGRAMACION DE ENFERMERIA2.2

5 4.3 2.1 0 

2.3

5 4 3 2.1 0.

1.
1.1

1.3 

14

1.5

1. Valorar el nivel de cumplimiento de las actividades de enfermeria.
2. Determinar necesidades de educacion y potencial de desarrollo.
3. Detectar errores y aciertos para incentivar y reorientar acciones.

DA I OS DE IDENTIF1CAC1ON
NOMDRE DEL EMPLEADO

1.2 TITULO DEL PUESTO  
AREA.......................................... C.S. #
DIRECCldN PROVINCIAL DE SALUD  
FECHA DE INGRESO

1.6 NOMBRE DEL EVALUADOR.
1.7 FECHA DE EVALUACION

ADMIN1STRACION
REALIZA ¥ ACTUAL1ZA EL DIAGNOSTICO DE SALUD DE LA

UNIDAD:

FORMULARIO DE EVALUAC16N DE DESEMPENO DIRIGIDO A LA

ENFERMERA DEL C.S # 3

una entrevista de evaluaci6n para llenar este formulario.

Senale con una X la puntuacion correspondiente al cumplimiento de las 
actividades: 0=Nunca, l=Deficiente, 2=Regular, 3=Bueno, 4=Muy Bueno, 

5=Excelente.

PLANIFICA Y PROGRAMA CUADROS DE ASIGNACIONES DE 
TRABAJO ¥ VACACIONES DEL PERSONAL DE AUXIL1ARES DE

ENFERMERlA

..4 5.
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2.4 REALIZA PEDFDOS DE SUMINISTROS E INSUMOS PARA LA UNIDAD

0. 2.1 3 4 5 

2.5

0 1 2. 3 4 5 

2.6

0. 1 2. 3 4 5 

2.7 Y ACTIVIDADES DE

2 0 I 3 4 5 

2.8

1 2.0 3 4 5 

2 9

1 2 0. 3 4 5 

1 2 0 3 4 5 

A FENCION DIRECTA

0 1 2. 3 4 5 

2.1 3 4 5 0 

CONSULTAS SUBSECUENTES DE

2 3 5 1 4 0 

COORDINA ACTIVIDADES CON OTROS DEPARTAMEN IOS EN LA 
SOLUCION DE PROBLEMAS DEL USUARIO INTERNO Y EXTERNO

MONITOREA CUMPLIMIENTO DE METAS 
ENFERMERiA EN LA UNIDAD

2.14 PLANIFICA Y EJECUTA CAMPANAS DE VACUNACION INFANTIL Y 

CANINA EN EL ESTABLECIMIENTO

PARTICIPA EN LA PLANIFICACION, ORGANIZACION, EJECUCION Y 

EVALUACION DE LOS PROGRAMAS DE SALUD DE LA UNIDAD

2.11 EFECTUA EL DESARROLLO PSICOMOTRIZ A NINOS MENORES DE 5 

ANOS Y EMBARAZADAS

2.12 REALIZA VISIT AS DOMICILIARIAS A USUARIOS DE MAYOR R1ESGO 
CON EL EQUIPO DE SALUD

2.10 ELABORA INFORMES DE ACTIVIDADES DE ENFERMERfA EN FORMA 

POTENCIAL

PARTICIPA EN REUNIONES PROGRAMADAS Y PERIODICAS DE LOS 

DEFERENTES NIVELES DE LA INSTITUCION CON SU PERSONAL

SUPERVISA E IMPLEMENTA INSTRUMENTOS DE EVALUACION DEL 

PERSONAL DE ENFERMERI A

2 13 INFORMA Y ATIENDE

PLANIFICACION FAMILIAR
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5 4 3 2 1 0 

5 4 3 2 1 0 

5 4 3 2.1 0 

5 4 3 2 1 0 

EDUCACldN

5 4 3 2 1 

5 4 3 2 1 0 

ACTIV1DAD LABORAL

PARA

5 4 3 2 1 

2.21

5 4 3 2 1 

5 4 3 2 1 0 

RESPONSAB1L1DAD

PARADISPOSICIONY2 23 CUMPLIMIENTO,

2.17 EJECUTA ACTIVIDADES DE

NUTR1CION

- —----- , RESPONSABILIDAD

ACEPT AR LABORES ENCOMENDADAS

2.15 ATIENDE Y EJECUTA ACCIONES DIRECT AS AL PACIENTE DE TB 

PULMONAR

0 

RELACIONES INTERPERSONA1.ES CON LOS USUARIOS (DISPOSICION 

PARA ATENDER AL USUARIO Y SOLUCIONAR SUS PROBLEMAS)

0 

2 22 CREATIV1DAD E INICIATIVA. ANAL1ZA S1TUACIONES, PROPONE 

IDEAS NUEVAS, SELECClON DE PROBLEMAS

2.20 RELACIONES INTERPERSON A LES (HABILIDAD

RELACIONARSE CON SUS COMPANEROS DE TRABAJO)

2 16 PARTICIPA EN LA DETECCION, ATENCION, BUSQUEDA DE 

CONTACTOS, COTNROL Y SEGUIMIENTO DE PACIENTES CON 

ENFERMEDADES SUJETAS A V1GILANCIA EPIDEMIOLOGICA

9 18 PARTICIPA Y PROGRAM A ACTIVIDADES DE FORMACION DEL 

PERSONAL DE ENFERMERIA Y USUARIOS EN BASE A NECESIDADES 

SENTIDAS DE EDUCACION DEL USUARIO INTERNO Y EXTERNO

0 

2 19 COLABORA CON LAS UNIVERS1DADES Y OTRAS INSTH UCIONES EN 

LA FORMACION DE RECURSOS

VIGILANCIA EPIDEMIOLOGICA Y

INTERPERSONA1.ES
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0. 1 2 3 4 5 

LIDERAZGO

GUIA Y OBTENER

0 1 2 3 4 5 

DE HORARIO DE

0. 1 2 3 4 5 

(GRADO DE PROGRESO O

0. 1 2 3 4 5 

2.27 OTRAS ACTIVIDADES NO INCLUIDAS QUE SE REALICEN 

COMENTARIO DEL EVALUADO

OBSERVACION DEL EVALUADOR

F1RMA DEL EVALUADOR FIRMA DEL EVALUADO

2.25 PUNTUALIDAD Y ASISTENCIA (CUMPLIMIENTO 
TRABAJO)

2 26 CRECIMIENTO Y DESARROLLO 

DESEMPENO EN EL PUESTO)

2.24 HABIL1DAD PARA INSPIRAR CONFIANZA 

COLABORACION DEL PERSONAL

2.28 EXPLIQUE EL PORQUE CIERTAS ACTIVIDADES NO SE REALIZAN
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INSTRUCTIVO

Esta evaluacion tendra como fuente de informacion:

ATENC1ON DIRECTA.

VIGILANCIA EPIDEMIOLdGICA.

EDUCACION.

Monitoreo de Actividades Generales de la Unidad y especifico de enfermeria.

Partes Diarios de enfermeria.

En lo referente a funciones administrativas se solicitara el diagnostico de salud, 

programacion, cuadros de asignacion y vacaciones.

En el punto 2.4 revisar el stock de materiales e insumo y solicitar informe de saldos 

y pcdidos.

2.5: Verificar actos de reuniones y numero de reuniones asistidas.

Revisar (2.6) monitoreo de programacion de enfermeria.

Solicitar programacion de salud (2.7) realizados (salud materna, infantil, vigilancia 

epidemiologica en carpetas de informes.

Item 2.10: Pedir informes diarios y mensuales.

Los puntos 2.11, 2.12 y 2.13, se verificaran mediante la historia clinica, carnet 

infantil y matemo e informes diarios.

Item 2.14, 2.16, 2.17 se valoraran mediante la historia clinica, kardex de 

medicamentos y tarjeta epidemiologica.

El 2.15: por el numero de campanas efectuadas, coberturas.

2.18: Numeros de curso de Educacion en servicios, solicitar programacion

2.19: SE valora mediante la facilidad en cuanto al material y solucion de inquietudes 

de estudiantes.

2.20, 2.21, 2.22: Por el numero de reuniones, numeros de escuelas, numeros de 

colegios anotados.
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Formacion del Comite Local y actividades de la Comunidad.

CALIFICACION.

Los parametros de calificacion son:

Deficiente.1-30

Regular.33-63

63-95 Bueno.

97-127 Muy buena

Excelente129-159
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evaluaci On  de  desempeno  del  odontologo

Objetivo General

Objetivos Espccificos

FUNCIONES ADMINISTRATIVAS2.

CONOCE EL PROGRAMA NACIONAL DE ESTOMATOLOGIA2.1

SI NO 

MON1TOREO DE2.2

NO SI 

Elevar el nivel de salud bucal de la poblacion ecuatoriana mediante acciones de: 
Fomento, Prevencion, Recuperacion y Rehabilitacion dirigida a gnipos de mayor riesgo.

Sin embargo, como podemos observar en este formulario no se puede evaluar la 
funcidn administrativa y educativa.

1.
1.1

1.2
1.3
1.4

1.5

1.6
1.7

DATOS DE IDENT1FICACION
NOMBRE

FECHA
Area  de  salud
NOMBRE DE LA UNIDAD OPERAT1VA...

NOMBRE DE LA PERSONA EV ALU ADA 

NOMBRE DEL COORDINADOR
NOMBRE DEL JEFE DE AREA

Cobertura
Efi cacia 

Concentracion 

Rendimicnto total 

Productividad

El MSP y la Direccion Nacional de Estomatologia , conjuntamente con los 
Departamentos Provinciales de Estomatologia desde junio de 1995 esta aplicando un 
formulario de evaluacidn con los indicadores epidemioldgicos de salud bucal.

En vista de esta situacidn se disefia un formulario que seria complementario a este, en 

el mismo que serin evaluados los siguientes items:

Concientizar a la poblacion sobre la importancia y mantenimiento de la salud 
bucal, en los siguientes grupos: Escolares, Pre-Escolares, Embarazadas.

Reducir las patologias mas prevalentes a travis de acciones de Fomento, 
Prevencidn, Recuperacidn y Rehabilitacidn individual y colectiva.

Diseflar y actualizar normas y procedimientos para la atencidn estomatologica.
Promover el trabajo de Recursos Humanos Estomatologicos dentro del equipo de 
salud con el objeto de lograr atencion en salud bucal de mayor cobertura y calidad. 
En este formulario disefiado por el MSP, se evalua indicadores epidemioldgicos de 
salud bucal que son los siguientes:

REALIZA PROGRAMACION, EVALUACION,

ACTIVIDADES ESTOMATOLOGICAS
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2.3 REALIZA SUPERVISON EN UNIDADES SATELITE

SI NO 

DA ASESORAMIENTO TECNICO A UNIDADES SATELITE2.4

SI NO 

COORDINA CON ODONTOLOGOS DE SU AREA2.5

SI NO 

2.6 COORDINA CON EL EQUIPO DE SALUD

SI NO 

2.7

SI NO 

2.8
i

SI NO 

ACTIVIDADES DE EDUCACION

2.9

SI NO 

SI NO 

SI NO 

FUNCIONES DE COBERTURA EN GRUPO ETAREOS

2.12 DA BUENA COBERTURA EN ATENCION EN SISTEMA INCREMENTAL

SL... NO 

2 13 CUMPLE LA META QUE SE PROPUSO

SI NO 

COMUNIDAD,

MULTISECTORIALES

PARTICIPA CON LA

EDUCACIONALES E INSTITUCIONES 

ACCIONES DE EDUCACION

COLABORA CON EL CUIDADO Y MANTENIMIENTO DEL EQUIPO 
MATERIAL, INSTRUMENTAL A SU CARGO

SE PREOCUPA POR LA DOTACION OPORTUNA DE MATERIALES 
PARA UNIDADES A SU CARGO

ESTABLECIMIENTOS
EN

2.10 REALIZA CORRECTAMENTE EL PROGRAMA DE PREVENCION DE 

CARIES CON FLUOR AL 2% EN ESTABLECIMIENTOS ESCOLARES

2 11 REALIZA CHARLAS EDUCATIVAS EN LOS USUARIOS QUE ACUDEN 
A LA UNIDAD DE SALUD

CON
E
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ACTITVDES EN EL TRABAJO

2.14 RELACIONES INTERPERSONALES EN LA UNIDAD DE SALUD

BUENA REGULAR MALA 

2.15 RELACION INTERPERSONAL CON LOS USUARIOS

BUENA REGULAR MALA 

2.16 RESPONSABILIDAD EN EL TRABAJO

REGULAR BUENA MALA 

2.17 CREATIVIDAD PARA RESOLVER PROBLEMAS

BUENA REGULAR MALA 

2 18 CUMPLIMIENTO EN EL HORARIO DE TRABAJO

BUENO REGULAR MALO 

COMENTARIO DEL EVALUADO

OBSERVACION DEL EVALUADOR

FIRMA DEL EVALUADO FIRMA DEL EVALUADOR

50% de respuestas positivas

75% de respuestas positivas

80% - 85% de respuestas positivas

90% - 100% de respuestas positivas

INSTRUCTIVO DE LA EVALUACION DE DESEMPENO DEL 

ODONTOLOGO 2

Regular

Bueno

Muy Bueno

Excelente
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PERF1L DE ODONTOLOGO 2

Ministerio de Salud Publica

Direccidn Provincial de Salud del Guayas

1. Nombre del cargo: Odontdlogo 2

Institucidn: Direccion Provincial de Salud del Guayas

2. Funcidn Central:

Ejecucion de labores profesionales especializadas de estomatologia.

3. Funciones Especiflcas:

I
las actividades realizadas las autoridadesa

Education Formal:4.

- Titulo superior en odontologia en general.

*
Conocimientos:5.

icas

6. Experiencia General y Especifica:

Experiencia profesional minim 2 tos en instituciones del MSP o cargos similares

*

Departarnento:
Fecha:

Odontologo responsable del &rea 
30 de Julio de 1998

- Salud publica

- Investigation en Salud.

- AnAlisis de los Indicadores Epidemiologicos de Salud Bucal

- Conocimiento Prograrnas, Normas y Procedimientos del MSP 

Programacion, Evaluacidn, Monitoreo de Actividades Estomatoldgii

> 

3 

3 

3 

3

.3 

3 

3 

3 

3 

3 

3 

3 

3 

3 

3 

3 

3 

3 

3 

3 

3 

3

3 

3

- Programar y organizar las actividades del servicio estomatologico

- Realizar tratamientos estomatoldgicos de especialidad.

- Coordinar sus actividades con otros profesionales de salud.

- Realizar interconsultas con otros profesionales

- Capacitar y adiestrar al personal a su cargo.

Ejecutar trabajos profesionales de estomatologia que incluyen tratamiento de mayor 
complejidad e intervenciones quirurgicas.

- Integra: la uni6n conductora del area.

- Evaluar prograrnas estomatoldgicos de las unidadcs satelites.

- Programar las actividades de servicio estomatologico y de fomento de la salud 
bucal.

- Informar periddicamente

correspondientes.
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7. Personalidad:

s

•

9 

9

9

9

9

9 

9

e

Responsabilidad en la toina de decisiones.

Cumplimiento de planes y programas a nivel provincial.

Responsabilidad para dirigir, organizar, y evaluar el desarrollo de los programas 
nacionales de eslomatologia.
Responsabilidad por la supervision al personal del area de su competencia.
Nivel de madurez profesionai y personal.
Capacidad de gestidn
linen nivel de comunicacion.
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PERFIL DE ENFERMERA 3

a) Dcscripcion General

1. Datos de identificacidn:

Nombre

Edad

Direccion Sexo: M F

Estado Civil: Soltera Casada Otro 

2. Nombre del puesto

3. El puesto esta ubicado en 

Departamcnto 

4. Localizacion del puesto dentro de la estructura organizational 

5. Jefe ininediato superior.

6. Numero de empleados subordinados.

7. Numero de empleados en el departamcnto 

Fecha

b) Dcscripcion del puesto

• Dcscripcion Gcndrica

Participar en la elaboracidn del plan operativo con su respective presupuesto .

Coordinar con estadistica la elaboration de informes sobre actividades de 

enfermeria.

Participar y programar actividades de educacion y adiestramiento necesario, en base 

de necesidades sentidas de formacion al usuario interno y externo.

Participacion directa en la planificacion, organizacion, ejecucion y evaluacion de los 

programas de salud, especialmente en lo refercnte a fomento, prevencion, rccuperacion, 

rehabilitacion del individuo, familia y comunidad. Elaboracion, actualizacidn y 

realizacion del diagnostico situacional de la unidad, identificacidn de problemas y/o 

necesidades con la oferta y demanda de servicios de enfermeria.

• Dcscripcion Especifica

Ejecutar programacion de actividades de enfermeria del area y apoyar su 

cumplimiento en las unidades operativas del area.
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Mantener un inventario de suministros y equipos de enfermeria.

Planificar, organizar, ejecutar programas de vacunacion infantil y canina.

Participacion directa en la educacion de los usuarios, mediante instructivos, charlas,

y club de madres.

c) Especificacion del puesto

1. Educacion:

Superior,

Especializacion 

2. Experiencia:

No deseable Deseable Necesaria.

Numero de anos 

Salud publica

Administracion en Salud Publica

Epidemiologia

Comportamiento Organizational

Recursos Humanos Gerencia

4. Aptitudes:

Iniciativa y creatividad

Capacidad de liderazgo

Super, monitorear, evaluar los servicios intra y extra murales que se ofrecen al 

usuario coberturas de poblacion de las areas.

Controlar el cumplimiento de normas y reglamentos internes de actividades y 

procedimientos de enfermeria.

Coordinar las actividades con los miembros del equipo de salud, en los programas 

del MSP.

3. Conocimientos especiales o capacitacion en:
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Buen nivel de comunicacion

Madurez emocional y profesional

Nivel de toma de decisiones y resolucion agil de problemas

Capacidad de gerenciar un servicio

Capacidad de adaptacion a situaciones 

Nivel de atencion y concentracion constante

Buena salud fisica y mental

5. Rcsponsabilidades

a) En direccion de personas:

Formal Gerencial Emplcados Obreros Usuarios

b) En tramites y procesos:

Los errores u omisiones en el trabajo puedcn afcctar la marcha de:

c) En biencs:

d) Discrecion y confidencialidad:

6. Condiciones de trabajo (Riesgos)

NIVELES 

Funcioncs

La unidad

El departamento

La comunidad

Material 

Equipo

Alto 

Mediano

Bajo

Alto 

Mediano

Bajo

Tipo de 
responsabilidad

1. Di recto________

2. Indirecto
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