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RESUMEN EJECUTIVO

Este trabajo tiene el objetivo de analizar la situacion administrativa de los recursos
humanos de las Unidades Operativas del Ministerio de Salud Publica, correspondiente al
Area de Salud # 3, Chone — Manabi, factor muy importante en el desarrollo de las
instituciones, considerado pilar fundamental en la calidad de atencion brindada al usuario

para lograr el bienestar individual y comunitario.

Se han utilizado las encuestas al personal, porque se cree que es necesario obtener
alternativas que cambie y mejore la problematica que se ha encontrado en los resultados,
mediante la aplicacion de estrategias dinamicas y oportunas, con esquemas conceptuales y
herramientas metodoldgicas para convertirlas en unidades con equipos de trabajos que

tengan objetivos bien definidos.

Este tema fue seleccionado por que las autoras consideran que las personas se constituyen
en el elemento principal del desarrollo de los procesos administrativos y de manera

especial en la prestacion de servicios de salud.

En el documento se realiza una revision de los conceptos principales que tienen relacion
con este tema, tales como: la nueva gestion de recursos humanos, diferencias entre
administracion de personal y gestion de recursos humanos, gestion descentralizada de
recursos humanos de Salud en la reforma sectorial, gerencia estratégica, desarrollo de
recursos humanos, desempefio, organizacion, organigrama estructural, desafios del
entorno, disefio y analisis de puestos, procesos de seleccion, orientacion, planeacion de la
carrera, evaluacion del desempefio, prestaciones y servicios al personal, sistemas de

comunicacion, sindicatos, negociaciones, etc.

La metodologia utilizada privilegia las fuentes primarias, consistente en la aplicacion de
dos tipos de entrevistas a los recursos humanos de las Areas Administrativas y Personal,
ademas de la observacion directa mediante la visita realizada a las unidades seleccionadas
para este estudio y también se obtuvo informacion de fuentes secundarias como la base de

datos de los departamentos de recursos humanos del Area de Salud # 3.
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Entre los principales resultados obtenidos se encontraron: falencias en la aplicacion de
manuales, formacion del personal de salud, los procesos de comunicacion no estan
difundidos, el sistema de evaluacion no es adecuado, remuneraciones no acordes a la
profesién, no existe planificacion de formacion ni politicas de desarrollo de recursos
humanos, remuneraciones no acordes con la profesion, personal desmotivado, falta de
oportuno proceso de capacitacion, no existe la comunicacion adecuada, poca informacion y

en general desconocimientos de los procesos técnico - administrativos de la institucion.

Por lo que se considera necesario implementar estrategias, tales como: difusion y
actualizacion de manual de normas y procedimientos, establecer programas de educacion
permanente, crear un sistema de comunicacion multidireccional, crear politicas de
desarrollo humano, difundir la planeacion estratégica, compensaciones acordes a la
realidad, implantar formacion gerencial a los directivos, fomentar la cultura de trabajo en

equipo, etc.

(S8}
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ESTUDIO DE LA SITUACION ADMINISTRATIVA DE LOS
RECURSOS HUMANOS DEL AREA DE SALUD #3. CHONE -
MANABL

1. INTRODUCCION

La Escuela de Postgrado de Administracion de Empresas, de la ESPOL, previo a la
obtencién del Titulo de Especialista en Gerencia de Servicios de Salud, requiere de la
elaboracion de una tesis que contenga parametros factibles a la aplicacion; perteneciendo al
Ministerio de Salud Publica deseamos contribuir al fortalecimiento de la Gestion de
Recursos Humanos en las Unidades Operativas ya que surge la necesidad de implantar el
perfil ocupacional por cargo y desempefio acorde a la funcién cientifica y técnica, para
lograr el cambio del personal y de esta manera sean beneficiados los usuarios internos y

externos con una atencion de equidad, calidez y calidad en salud.

Si es factible realizar este trabajo, porque al laborar en el Ministerio de Salud Publica
durante algunos afios se ha observado las falencias de los Recursos Humanos, por lo que se
contribuira con los conocimientos necesarios para elaborar funciones, normas,
procedimientos, estandares de servicios, departamentos, etc., que aporten de forma clara y
concreta en las tareas y actividades del personal que labora en las Unidades Operativas de
Salud.

Actualmente es necesario romper los sistemas tradicionales, ¢l mundo cambia a cada
momento y cada vez mas rapidamente; por lo que ¢l cambio parece ser la Gnica constante
de nuestras vidas; en el tercer milenio, el administrador o el gerente debera tener
habilidades para lidiar con el cambio tratando de conducir el proceso estructural y cultural
de la organizacién, hacer mas participativo el trabajo, el producto o el servicio orientado
totalmente, a la satisfaccion del cliente y la organizacion cada vez mas agil flexible y

competitiva.

La administracion de recursos humanos es el conjunto de politicas, normas y

procedimientos que se llevan a cabo en las instituciones de Salud, permitiendo la seleccion
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el reclutamiento, la disciplina, el entrenamiento y bienestar dentro de una organizacién y

asignaciones que permitan cumplir con los objetivos de la institucion.

En el Ministerio de Salud Publica se debe tomar en cuenta el caracter participativo y la
corresponsabilidad de los diferentes actores del sector en el disefio e implantacion de
acciones orientadas al cambio sectorial, por lo que se deben establecer politicas de
desarrollo de recursos humanos para el sector Salud, con el propésito de que se constituya
un instrumento de acuerdo y trabajo conjunto para los distintos actores y particularmente

para aquellos que conforman el complejo campo del recurso humano en Salud.
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2. ANTECEDENTES

El Area de Salud # 3 la constituyen los Cantones Chone y Flavio Alfaro de la Provincia de
Manabi; con una poblacion de 157.647 habitantes, conformada por 17 Unidades operativas
de Salud:

Hospital General
Centros de Salud Urbanos
Sub-centros de Salud Urbanos

Sub-centros de Salud Rurales.

El Centro de Salud de Chone, fue creado el 25 de Mayo de 1965, como parte del Programa
Integral de Salud de Manabi (PISMA); organismo creado gracias a un convenio tripartito
firmado por el gobierno de nuestro pais, la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) y de
la Organizaciéon Panamericana de la Salud (OPS). Actualmente el Centro de Salud de
Chone, sirve de base para la Jefatura de Area # 3: han surgido muchos cambios de acuerdo
a las politicas de salud donde se realizan los perfiles ocupacionales generales a nivel
nacional; que a veces no estan acorde a la verdadera necesidad de cada unidad operativa y
en ocasiones hay que enfrentarse con la resistencia de gremios profesionales y de
trabajadores; por lo que creemos que es necesario implantar perfiles ocupacionales
cientificos sustentados en la eficiencia y equidad en la prestacion de los servicios que

ofrezca el personal de cada unidad operativa a nuestra comunidad.
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3. OBJETIVO GENERAL

Realizar un estudio que permita conocer la situacion actual de los Recursos Humanos, con
la finalidad de buscar los mecanismos que se requieran para optimizar la distribucion

racional y funciones en las diferentes Unidades Operativas del Area de Salud No. 3.

3.1. OBJETIVOS ESPECIFICOS

3.1.1. Describir las caracteristicas de los Recursos Humanos del Area de Salud No. 3.

3.1.2. Impulsar la utilizacién de sistemas de informacion para el anlisis de situacion del

Recurso Humano en Salud.

3.1.3. Buscar estrategias para implementarlas y ponerlas en practica en el Area de Salud
No.3.
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4. MARCO TEORICO

4.1. LA NUEVA GESTION DE RECURSOS HUMANOS

En visperas del siglo XXI aparece ya un nuevo modelo de empresa cuyos parametros
comienzan a dibujarse: internacionalizacion, innovacion y creatividad, adaptacion a nuevos
valores sociales, competitividad, orientacion al cliente y a la calidad total. En este nuevo
modelo empresarial la dimensién humana emerge con claridad para situarse en el mismo
centro estratégico y desde ese centro pilotear la travesia con renombrados modelos de

gestion.

De lo viejo a lo nuevo, del ayer al mafiana y, sin dejar de estar asentados en el presente,
construir asi el futuro. No en vano se ha dicho que el futuro es en una gran medida, el
presente bien hecho. Para esta construccion del futuro estin invalidados muchos de los
viejos moldes, anclados todavia en la larga etapa de cirugia de guerra ya superada, aunque
todavia no concluida en la que ha predominado el afan por el dimensionamiento reductor
de los Recursos Humanos. Hoy ya y cada vez mas en el futuro, no se trata tanto de reducir
como de gestionar nuestros recursos humanos; pero esta eficacia gestora necesita de
nuevos modelos, la busqueda y el hallazgo también, de estos nuevos modelos es el mensaje

global enraizado en la propia realidad.

4.2. DIFERENCIAS ENTRE ADMINISTRACION DE PERSONAL Y GESTION
DE RECURSOS HUMANOS

Administraciéon de personal actual Gestion de RRHH necesaria
-CENTRALIZADA -DESCENTRALIZADA
-NORMATIVA -ESTRATEGICA
-VERTICAL — EXCLUYENTE -PARTICIPATIVA
-OBJETIVOS: ORDEN Y CONTROL -OBJETIVOS: CALIDAD Y PRODUCTIVIDAD
-RIGIDA -DINAMICA Y FLEXIBLE
-FRAGMENTADA -INTEGRADA
-REGIMEN LABORAL CERRADA -REGIMEN LABORAL ABIERTA
-FUNCION ADMINISTRATIVA -FUNCION DE DIRECCION
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4.3. GESTION DESCENTRALIZADA DE RECURSOS HUMANOS DE SALUD EN
LA REFORMA SECTORIAL

Los cambios econoémicos, politicos, y sociales que esta experimentando la Region de
América ha tenido un gran impacto sobre la situacion de la salud de sus poblaciones,
transformando notablemente los sistemas y servicios de salud. Las crisis econdmicas, el
ajuste estructural, los procesos de democratizacion y las reformas estatales han servido de
marco al desarrollo de sistemas locales de salud y mas recientemente, a los procesos de

reformas sectorial.

Desde las perspectivas del Programa de Desarrollo de Recursos Humanos de la OPS, esos
cambios han tenido implicaciones tedricas y practicas. En lo tedrico han obligado a ampliar
y redefinir la estructura tematica del campo del desarrollo de recursos humanos; ampliar
para incorporar cuestiones que hasta ahora no parecian relevantes, como los procesos de
trabajo y su gestion en los servicios. Redefinir principalmente para concebir el recurso
humano como sujeto social, ubicado histéricamente dentro de una compleja estructura de
practicas técnicas y sociales en un determinado sistema de salud. Con esta perspectiva, la
educacion, el trabajo y las diversas formas de intervencion (regulacién, planificacion,
gestion, negociacion, evaluacion, etc.), se entienden como procesos y acontecimientos

sociales relacionados y definidos con y por actores sociales dotados de intencionalidad.

En este nuevo contexto de cooperacion técnica en RRHH se debe responder no solo a los
problemas y a las demandas de formacion y capacitacion y planificacion tradicionalmente
relevada, sino también a los problemas de utilizacion del personal en los servicios de salud.
Los problemas especificos del trabajador, su labor y sus relaciones técnicas y sociales, asi
como la gestion correspondiente se convierten también en asuntos relevantes para la

cooperacion técnica.
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CUADRO #1

REFORMAS SECTORIALES Y GESTION DE RECURSOS HUMANOS
REFORMAS ECONOMICAS Y ESTATALES

Cambios en los sistemas de carrera

funcionaria - Disminucion de recursos publicos
Enfasis en profesionalizacion - Racionalizacion de personal
Cambios de régimen laboral y - Flexibilidad Laboral

salarial. Precarizacion. — Enfasis en evaluacion del desem-

Cambios en la regulacion de - pefio y capacitacion de personal

mercados de trabajo.

Situacion / Problematica
- Desequilibrios estructurales de la fuerza de

trabajo y mala distribucion (en relacién a l

diversos criterios).
T X - Gestion descentralizada
- Salarios publicos, bajos y pocos competitivos y de RRHH de Salud

heteronomia entre subsectores, por Ej: entre

ministerio y seguridad social.

- Heterogeneidad e inadecuacion de regimenes Reforma Sectorial
laborales con tendencia creciente a la - Descentralizacion
informalidad. - Cambios en el papel de Ministerio.

- Bajo nivel de desempleo del personal ¢

insuficiencia de criterios e instrumentos de

- Cambios en financiamientos de
Servicios.
evaluacion.

- Conflictividad laboral larvada o manifiesta que

llega a interferir con el proceso de produccion

- Cambios en organizacion y
gestion.

- Enfasis: recuperar costos y

de servicios.
- Fragmentacién heterogencidad y complejidad eficiencia.
creciente de los procesos de trabajo. - Garantia de Calidad: habilitacion.
- Autonomia y falta de control de los procesos de Categorizacion y acreditacion.
incorporacion y utilizacion técnologica. - Sistemas de Incentivos.

- Aumento de los “Costos™ del trabajo sin
capacidad de control por la gestion existente.
- Centralizacion de la administracion de RRHH.

FUENTE: Gestion de RR.HH. en las Reformas Sectoriales en Salud (OPS/OMS)
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Con respecto a la Reforma Sectorial y sus implicaciones para los recursos humanos, no se
pueden explicar las reformas del sector Salud sin considerar los cambios que en el orden
econdmico, juridico, politico e institucional estan redefiniendo las relaciones entre la
economia, estado y sociedad. En esos procesos existen situaciones, condiciones y
tendencias que tienen consecuencias sobre la fuerza de trabajo en general y sobre el sector

Salud en particular.

La Reforma Sectorial y los procesos de descentralizacion obliga a una redefinicion y al
fortalecimiento de la funcion de gestion de RR.HH. en los servicios publicos, que
presentan desde hace tiempo una serie de problemas y que la gestion existente ha tenido
enormes dificultades para darle solucion. A esta problematica persistente se agrega en el
nuevo contexto otras exigencias y problemas que plantean nuevos desafios y funciones a
las gestion de RR.HH.

CUADRO #2

GESTION DESCENTRALIZADA DE RECURSOS HUMANOS

ORGANIZACION DEL TRABAJO
DIRECCION POLITICA DE ADMINISTRACION DEL PERSONAL
DEL RECURSOS :>
SERVICIO HUMANOS |
RELACIONES LABORALES
CAPACITACION

FUENTE: Gestion de RR.HH. en las Reformas Sectoriales en Salud (OPS/OMS)

Si se considera que en un servicio de Salud el recurso humano no es un recurso mas o un
objeto, sino un sujeto protagonista en la atencion, la gestion de proceso de atencion, al
modular el trabajo del personal, asume un papel estratégico de intermediario entre la

poblacion y el servicio. Con esta vision, la gestion de los recursos humanos es una funcion
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de la direccion del servicio y no una actividad normativa de la oficina de personal. Bajo
estos conceptos se puede reubicar la gestion de recursos humanos considerando como eje
al sujeto fundamental del servicio, su trabajo y las relaciones que establece en el proceso

de atencion frente a la funcion técnica y su responsabilidad social ante la poblacion.

4.4. GERENCIA ESTRATEGICA

El Desarrollo de Recursos Humanos (DRH) es un area administrativa estratégica y bastante
amplia que incluye la formulacion de politicas, normas y estructuras administrativas que se

concentran en el recurso mas valioso de una organizacion, su gente.

El DRH es un tema que tiene que ver con el liderazgo y los aspectos financieros y
administrativos de una organizacion. Los costos del personal consumen entre el 70 y 80%
del presupuesto de la mayor parte de las organizaciones. La administracion eficaz y
eficiente de los Recursos Humanos desempefia un papel critico en la prestacion de
servicios de calidad por parte de una fuerza de trabajo satisfecha y motivada. También un
rol importante en lo que respecta al mejoramiento del desempefio y la productividad del
personal asi como la mayor ventaja competitiva de una organizaciéon y contribuye

directamente a la consecucion de las metas de la organizacion.
4.5. EL DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS

El Desarrollo de Recursos Humanos (DRH) es el uso integrado de sistemas, politicas y
normas administrativas para reclutar, mantener y capacitar, a los empleados para que la
organizacion alcance sus metas. La administracion efectiva de Recursos Humanos deberia
ayudar a los empleados a encontrar un trabajo que tenga significado para ellos y les
proporcione satisfaccion profesional. También puede ayudar a una organizacién a mejorar

su nivel del desempefio.

Lograr un alto nivel de desempefio es esencial para las organizaciones cuando los
gobiernos nacionales estan implementando la reforma del sector de salud y las

organizaciones no gubernamentales (ONG) tratan de lograr su autosuficiencia financiera.
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Al mismo tiempo, los clientes exigen que los pr IFIEE G s &SRABs de salud mejoren la

calidad de sus servicios.

Un sistema amplio de Recursos Humanos proporciona a los administradores un marco asi
como las herramientas para lograr niveles mas altos de desempefio del personal y un mayor
grado de satisfaccion de los empleados en forma sistematica y sostenible. A nivel nacional,
esto incluye el desarrollo de estrategias, politicas y normas a nivel del sector de salud con
el objeto de garantizar una fuerza laboral equilibrada, tanto en lo que respecta al nimero de

integrantes del personal, como a sus calificaciones y ubicacion.
4.6. DESAFIOS DE LA ADMINISTRACION DE LOS RECURSOS HUMANOS

El departamento de Recursos Humanos tiene la finalidad de ayudar a la organizacion para
cumplir los objetivos; a la vez enfrentar los desafios que se derivan de las demandas y

necesidades de la organizacion y del contexto social.

En nuestro pais el compromiso del administrador de los Recursos Humanos enfrenta
multiples demandas como el desempleo, industrializacion, responsabilidad social,
competitividad global, fuerza laboral, etc.; por lo que podemos decir que nuestro principal
desafio es lograr el mejoramiento de las organizaciones haciéndoles mas eficientes y mas

eficaces.

4.7. OBJETIVOS DE LA GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

Existen cuatro objetivos fundamentales de la administracion de recursos humano:
-OBJETIVOS SOCIALES

El administrador de los recursos humanos se propone contribuir positivamente a las

necesidades y demandas de caracter social, cuidando siempre que esas necesidades y

demandas no afecten negativamente la contribucion de una entidad o compaiiia.
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-OBJETIVOS DE LA ORGANIZACION

El administrador de los recursos humanos debe tener en cuenta todo el tiempo, que su
ambito de responsabilidad es solo una parte de la organizacion global, que a su vez se ha

fijado objetivos generales.

-OBJETIVOS FUNCIONALES

Mantener la contribucion de los recursos humanos en un nivel adecuado a las necesidades

de la institucion.

-OBJETIVOS INDIVIDUALES

Contribuir el logro de las metas que cada persona se ha sefialado, también es una funcion y
un objetivo de la administracion de recursos humanos; cuando los objetivos individuales
no se cumplen la motivacion decrece, puede disminuir el nivel de desempefio y aumentar

la tasa de rotacion de personal.

4.8. ACTIVIDADES DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

Con la finalidad de lograr los objetivos, los departamentos de personal obtienen,
desarrollan, utilizan, evalian y mantienen la calidad y el numero apropiado de

trabajadores, para aportar a la organizacion una fuerza laboral adecuada.

Las actividades de recursos humanos son las acciones que se emprenden para proporcionar
apoyo a la organizacion considerada también en atender las realizaciones obrero-
patronales, es decir participar en el proceso que se da entre el sindicato y la empresa,

incluso participan en las negociaciones de contratos colectivos.

13
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OBJETIVOS DE LA ADMINISTRACION

ACTIVIDADES QUE PERMITEN

DE RECURSOS HUMANOS ALCANZARLOS
1.- Cumplimiento de las leyes.
OBJETIVOS SOCIALES 2.- Servicio que presta la organizacion

3.- Relacion entre empresa y sindicato

OBJETIVOS DE LA ORGANIZACION

1.- Planeacion de recursos humanos
2.- Servicio que presta la organizacion
3.- Seleccion de personal

4 .- Capacitacion y desarrollo

1.- Evaluacion

e 2.- Actividades de control
1.- Capacitacion y desarrollo
OBJETIVOS PERSONALES 2.- Evaluacion

3.- Compensacion
4 .- Actividades de control

4.9. DESEMPENO DE LAS ACTIVIDADES DE RECURSOS HUMANOS

La responsabilidad del desempeiio de las actividades de los recursos humanos corresponde

a cada directivo, a cada funcionario con personal a su cargo; incluso cuando se crea un

departamento de recursos humanos, la responsabilidad del desempeiio adecuado de las

actividades del campo, continua parcialmente siendo de los ejecutivos que operan en otras

areas.

4.10. ORGANIZACION DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS.

Este aspecto importante define la estructura en si de los recursos humanos, como también

las especificaciones de manera ordenada de funciones y actividades que convergen con el

area, con el unico proposito de beneficiar las labores que se imparten en una empresa.
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Por lo general un departamento de recursos humanos se establece cuando en su proceso
normal de crecimiento, los gerentes empiezan a sentir la necesidad de contar con areas

especializadas en ciertas funciones que se van haciendo progresivamente complicadas.

En los departamentos de recursos humanos se lleva a cabo, toda una compleja gama de
actividades, entre ellas las de llevar registros de empleados actuales, verificar el
cumplimiento de los requisitos de ley y permisos, tramites del seguro social y en algunos

casos colaborar en la seleccion del personal.
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ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DE UN DEPARTAMENTO DE
RECURSOS HUMANOS DE UNA ORGANIZACION DE SALUD

CUADRO #3
DIRECCION
GERENTE DE
RR.HH.
DESARRO- COMPENSA SEGURIDAD RELACIO-
LLO DE RR. CIONES Y EMPLEO SOCIAL NES
HH. PRESTACIO HIGIENE LABORALES
NFS.

4.11. DIRECCION

Es la responsable de la administracion del Area de Salud, depende jerarquicamente de la

Direccion Provincial de Salud de Manabi; sus funciones son: Técnica-Administrativa €

investigativa.

4.12. GERENTE DE RECURSOS HUMANOS

Es el responsable de la administracion de los recursos humanos con sujecion a las leyes de

Servicio Civil y Carrera Administrativa, Cédigo del Trabajo y las normas y procedimientos

legales, reglamentos internos del Ministerio de Salud Publica, las propias del Area y mas

disposiciones legales vigentes, jerarquicamente depende de la administracion del hospital.
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4.13. DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS

El desarrollo de recursos humanos ayuda a los individuos, a los grupos y a toda la
organizacion a volverse mas efectivos. El desarrollo de recursos humanos es necesario
porque las personas, los puestos y las empresas siempre estin cambiando. Ademas, el
mejoramiento continuo es obligatorio para que la empresa pueda seguir siendo
competitiva. El proceso de desarrollo debe comenzar cuando los individuos ingresan en la
organizacién y continuar durante su carrera. A los programas de DRH en gran escala se
les llama Desarrollo Organizacional. El propdsito del DO es modificar el ambiente dentro

de la empresa para ayudar a los empleados a que se desempefien con mayor productividad.

4.14. COMITE SOCIAL Y PRESTACION

La cuestion de lo que constituye el pago justo de un dia ha atormentado a la
administracion, los sindicatos y los trabajadores durante mucho tiempo. Un sistema de
compensacion bien pensado proporciona a los empleados remuneraciones adecuadas y
justas por la contribucion que hacen para alcanzar los objetivos organizacionales. La

remuneracion puede ser una combinacion de los siguientes conceptos.

-Pago: el dinero que recibe una persona por desempeiiar un puesto.

-Prestaciones: remuneraciones financieras adicionales ademas del salario basico que
incluyen vacaciones pagadas, permiso por enfermedad, pago de dias festivos y seguro

médico.

-Remuneraciones no financieras: estas son remuneraciones no monetarias, como el

placer del trabajo desempeiiado o un ambiente agradable de trabajo.

4.15. EMPLEO
-Reclutamiento de los recursos humanos

Es el proceso de identificar e interesar a candidatos capacitados para llenar las vacantes. El
proceso de reclutamiento se inicia cuando empieza la busqueda y termina cuando se
reciben las solicitudes de empleo.

17


Guest
Rectangle


Una vez evaluada la demanda futura de los recursos humanos el departamento de personal
procede a llenar las vacantes. Existen dos fuentes de suministros de personal: la interna y

la externa.

El suministro interno se compone de los empleados actuales que pueden ser promovidos o

transferidos o pueden absorber las funciones que se requiere llenar.

El suministro externo se compone de la oferta de mano de obra exterior a la organizacion:

empleados de otras compaiiias, desempleados, estudiantes a punto de graduarse, etc.

- Seleccion

El departamento de recursos humanos contrata personal para que contribuya al logro de los
objetivos de la organizacion. Para contar con el personal idoneo, el departamento de
recursos humanos estudia los puestos que existen en la organizacion y las necesidades de
personal a futuro. La preparacion y seleccion son esenciales por que una organizacion solo
es eficiente en la medida en que son eficientes las personas que la integra. Una buena

seleccion ayuda a garantizar un buen desempeiio en el trabajo.

Es importante entonces evitar la improvisacion en la seleccion de los trabajadores por que
una eficiente seleccion implica costos mayores para la empresa en términos de tiempo y

disminucion de los niveles de eficiencia con que se trabaja.

- Planeacion de los Recursos Humanos

La planeacion de recursos humanos es una técnica para determinar en forma sistematica la
provision y demanda de empleados que una organizacion tendra. Al determinar el nimero
y el tipo de empleados que seran necesarios, el departamento de personal puede plantear

sus labores de reclutamiento, seleccion, capacitacion y otras mas.

Seria ideal que todas las organizaciones identificaran sus planes a corto y largo plazo en lo
referente a recursos humanos, ya que permitiria suministrar a la organizacion el personal
adecuado en el momento adecuado.
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- Contratacion

Es importante realizar la contratacion en un periodo de prueba, dejando claro que el trabajo
no es permanente hasta el final de dicho periodo, si no es la persona indicada se le debe
excluir e iniciar el proceso de nuevo; no permitiendo que continie mas alla del periodo de

prueba para evitar pagos de compensaciones por desempleo.

4.16. SEGURIDAD SOCIAL E HIGIENE

La seguridad implica la proteccion de los empleados respecto de lesiones ocasionadas por
accidentes relacionados con el trabajo. La higiene significa estar libre de enfermedades y
tener un bienestar general fisico y mental. Estos aspectos de trabajo son importantes, por
que los trabajadores que laboran en un ambiente seguro y gozan de buena salud tienen mas
probabilidades de ser productivos y rendir beneficios a largo plazo para la organizacion.
Por esta razon durante mucho tiempo los administradores progresistas han defendido e
implantados programas de seguridad ¢ higiene. En la actualidad, la mayor parte de las

empresas ha prestado atencion a la seguridad y salud de sus empleados.

4.17. RELACIONES LABORALES

La legislacion exige que una institucion reconozca a un sindicato y negocie con el de
buena fe si los trabajadores de la compaiiia desean que ese sindicato los represente.
Anteriormente esta relacion era una forma de vida aceptada por muchos patronos. Pero de
acuerdo con una reciente encuesta de relaciones obrero-patronales, evitar la diseminacion
del sindicalismo y el desarrollo de sistemas efectivo de relaciones con los empleados es
ahora mas importante para algunos administradores que logran resultados sélidos en la

negociacion colectiva.

4.18. DESAFIOS DEL ENTORNO

Las organizaciones operan en un ambiente externo que presenta multiples desafios. En
general puede decirse que la organizacion ejerce escasa influencia en estos desafios que
pueden considerarse como variables y que afectan la forma en que opera la organizacion,

asi como las practicas y politicas del personal.
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Algunos de los desafios que enfrentan las organizaciones evolucionan de manera muy
gradual en tanto otros cambios se presentan de modo casi subito. A continuacién

sefialamos los distintos tipos de desafios que enfrenta una organizacion:

- Cambios tecnologicos

- Cambios econémicos

- Demograficos

- Culturales

- Originados en sector oficial

Ademas de las demandas externas que se hacen sobre ella, la organizacion debe atender a
ciertos desafios internos. Estos desafios se originan en el hecho de que una organizacion y
sus dirigentes pretenden lograr objetivos miiltiples, los cuales no necesariamente son
armonicos; los objetivos de caracter financiero, de ventas, de servicio, de produccion,

pueden entrar en conflicto con los objetivos de personal.

Entre los desafios de caracter interno se cuentan los que presentan los sindicatos, las

necesidades de informacion y la personalidad de la organizacion.

- LOS SINDICATOS

Constituye un desafio real cuando operan activamente dentro de una organizacion y un

desafio potencial en las organizaciones no sindicalizadas.

- SISTEMAS DE INFORMACION

Cada vez resulta mas evidente que la contribucion global del departamento de personal de
toda la empresa depende de la calidad de su informacién, por lo tanto se refiere de gran
cantidad de informacion detallada.

- PERSONALIDAD DE LA ORGANIZACION

Cada organizacion es unica. La peculiar cultura de una organizacion es el producto de
todas sus caracteristicas: sus integrantes, sus éxitos y sus fracasos, desarrollando una

personalidad determinada.
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4.19. DISENO Y ANALISIS DE PUESTOS

Los puestos de trabajo constituyen la esencia misma de la productividad de una
organizacion. Si estan bien disefiados, la organizacion progresa hacia el logro de sus
objetivos. El analisis de puestos consiste en la obtencion, evaluacion y organizacion de
informacion sobre los puestos de una organizacion. El analista de puestos lleva a cabo esta

funcion.

Es destacable que esta funcion tiene como meta en analisis de cada puesto de trabajo y no

de las personas que lo desempeiian.

4.19.1. OBTENCION DE INFORMACION

Los analistas de puestos obtienen informacion relativa a la actividad especifica de trabajo y
de quienes la desempefian mediante el estudio de la organizacion, sus objetivos, sus
caracteristicas, sus insumos (personal, materiales y procedimientos) y los productos o
servicios que brinda a la comunidad, provistos de un panorama general sobre la
organizacion y su desempefio; identifican los puestos que es necesario analizar, preparan

un cuestionario de analisis del puesto y obtienen informacion para el analisis de puestos.
- IDENTIFICACION DE PUESTOS

El primer paso para el analisis de un puesto en proceder a su identificacion. Esa tarea
resulta realmente sencilla en una organizacion pequefia. En una grande es posible que el
analista deba recurrir a la némina y a los organigramas vigentes. Aunque no sea vigente,

un analisis de puestos anterior resulta de mucha utilidad.

- DESARROLLO DEL CUESTIONARIO

Los cuestionarios para el analisis de puestos tienen como objetivo la identificacion de
labores, responsabilidades, conocimientos, habilidades y niveles de desempefios necesarios
en un puesto especifico. Resulta esencial que los datos obtenidos sean uniformes para

poder ser validos en los procedimientos estadisticos.
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- RECOLECCION DE DATOS

Dada la inmensa gama de ocupaciones que existen en el mundo moderno, no es posible

aplicar siempre la misma técnica de recoleccion de datos.

Las técnicas mas frecuentes son:

- Entrevistas
- Comité de expertos

- Observacion directa

4.20. APLICACION SOBRE LA INFORMACION DE ANALISIS DE PUESTOS

La informacion sobre los diversos puestos de una compaiiia puede emplearse en tres
formas principales: Para la descripcion de puestos para las especificaciones de una vacante

y para establecer los niveles de desempefio necesarios para una funcion determinadas.

- DESCRIPCION DE PUESTOS

Es una aplicacion escrita de los deberes, las condiciones de trabajo y otros aspectos
relevantes en un puesto especifico. Todas las formas para la descripcion de puestos deben

tener un formato igual dentro de la compaiiia.

- QUE INCLUYE LA DESCRIPCION DE PUESTOS ?

DATOS BASICOS

Fecha

Datos de la persona que describid el puesto
Localizacion (incluso el departamento, division, turno)
Jerarquia

Supervisor

Caracteristicas especiales
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- RESUMEN DEL PUESTO

Se debe elaborar un resumen del puesto. El resumen debe ser: Pocas frases, precisas y

objetivas.
- CONDICIONES DEL TRABAJO

Condiciones fisicas
Horas de trabajo
Riesgos profesionales

Necesidades de viajes y otras caracteristicas

- APROBACIONES

La descripcion de puestos debe ser aprobado, debido a que influye mucho en las

condiciones sobre el personal, la puede efectuar el:

Supervisor del analista
Gerente del departamento en que se ubica el puesto

Gerente de personal

4.21. ESPECIFICACIONES DEL PUESTO

La diferencia entre una descripcion de puesto y una especificacion de puesto estriba en la
perspectiva que se adopte. La descripcion define qué es el puesto. La especificacion
describe que tipo de demandas se hace al empleado y las habilidades que debe poseer la

persona que desempeiie el puesto.

4.22. NIVELES DE DESEMPENO

El analisis del puesto permite también permite fijar los niveles de desempefio del puesto,
que suman dos propositos: Ofrecer a los empleados pautas objetivas que deben intentar

alcanzar y permitir a los supervisores un instrumento imparcial de medicion de resultados.
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Los niveles de desempefio en un puesto se desarrollan a partir de la informacion que

genera ¢l analisis del puesto.

4.23. DISENOS DE PUESTOS

Los puestos constituyen el vinculo entre los individuos y la organizacion. El disefio de un
puesto muestra los requerimientos organizativos, ambientales y conductuales que se han

especificado en cada caso.

El disefiador de puestos se esfuerza por considerar estos elementos y crear ocupaciones que
sean productivas y satisfactorias. La productividad del empleado, su satisfaccién con la
labor que lleva a cabo y las dificultades en su labor diaria proporcionaran una guia de lo

bien disefiado que se encuentre un puesto.

- ELEMENTOS ORGANIZATIVOS DEL DISENO DE PUESTO

Los elementos organizativos del disefio de puestos se relacionan con la eficiencia. Los
puestos adecuadamente disefiados permiten conseguir una motivacion Optima del

empleado y conducen al logro de resultados 6ptimos.

- ENFOQUE MECANICISTA

Procura identificar todas las tareas de un puesto para que estas tareas puedan disponerse de
manera que se produzca al minimo de tiempo y esfuerzo de los trabajadores. Una vez
terminada la identificacion de tareas, se agrupan un numero limitados de tareas que se
integran un puesto.

- FLUJO DE TRABAJO

En una organizacion, el flujo de trabajo depende mucho de la indole que caracterice al

producto o al servicio.
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- PRACTICAS LABORALES

Son los procedimientos adoptados para el desempefio del trabajo. Puede originarse en los
ambitos del pasado, en las demandas colectivas, en los lineamientos de la persona que

dirige la empresa.

- ELEMENTOS DEL ENTORNO EN EL DISENO DE PUESTOS

Como ocurre con la mayor parte de las actividades del personal, los disefiadores de puestos
no pueden ignorar su entorno. Al disefiar puestos es necesario tener en cuenta tanto la
habilidad como la disponibilidad de los empleados en potencia considerando la demanda

del entorno social.

- ELEMENTOS CONDUCTUALES EN EL DISENO DE PUESTOS

Los disefiadores de puestos se apoyan mucho en investigaciones conductuales con el fin de

procurar un ambiente de trabajo que satisfaga las necesidades individuales.

- TECNICAS PARA EL NUEVO DISENO DE PUESTO

El punto de interés central en el nuevo disefio de puestos con frecuencia es si un puesto
especifico debe tener mds especializacion o no, por eso tenemos a continuacion las

siguientes técnicas:

- Especializacion y suficiente.
- Especializacion excesiva.

- Rotacion de labores.

- Inclusion de nuevas tareas.

- Enriquecimiento del puesto.
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4.24. PASOS DEL PROCESO DE SELECCION

DECISION DE CONTRATAR PASO 8

DESCRIPCION REALISTA DEL PUESTO PASO 7

ENTREVISTAS CON SUPERVISOR PASO 6

EXAMEN MEDICO PASO 5

VERIFICACION DE DATOS Y REFERENCIAS PASO 4

ENTREVISTAS DE SELECCION PASO 3

PRUEBAS DE IDONEIDAD PASO 2
RECEPCION PRELIMINAR DE SOLICITUDES PASO 1

4.25. DESARROLLO Y EVALUACION

Cuando se ha concluido con el proceso de seleccion del personal, el departamento de
personal tiene la tarea de convertir a los recién llegados en elementos productivos y

satisfechos.

4.26. ORIENTACION Y UBICACION

Un obstaculo que se presenta para desarrollar una fuerza de trabajo productiva y bien
desarrollada consiste en que los empleados tienen mayor tendencia a retirarse de la
organizacion en el curso de los primeros meses de su labor que durante cualquier otra fase

de su carrera profesional.

La diferencia entre lo que la persona espera encontrar y la realidad recibe el nombre de

disonancia cognoscitiva.

- SOCIALIZACION

Es el proceso por el que un empleado empieza a comprender y aceptar los valores, normas
y convicciones que se postulan en una organizacion. Este proceso ayuda a la organizacion
a lograr sus objetivos de personal, al tiempo que capacita a cada empleado para satisfacer

sus necesidades individuales.
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- PROGRAMAS DE ORIENTACION

Los programas formales de orientacion suelen ser responsagﬁﬁga del departamento de
personal y del supervisor. Este enfoque de objetivos multiples es comin por que los temas
cubiertos se comprenden en dos amplias categorias: Las de interés general relevantes para
todos o casi todos los empleados y las de interés especificos dirigidas en especiales a los

trabajadores de determinados o departamentos.

TEMAS COMUNES CUBIERTOS EN LOS PROGRAMAS DE
ORIENTACION DE NUEVOS EMPLEADOS

TEMAS DE LA ORGANIZACION GLOBAL

-Historia de la compafiia -Periodo de prueba

-Estructura de la compaiiia -Normas de seguridad

-Nombre y funciones de los ejecutivos principales -Lineas de productor o servicios
-Estructura de edificios e instalaciones -Politicas y normas

-Manual del empleado

PRESTACIONES Y SERVICIOS AL PERSONAL

-Politica salarial y de compensacion -Seguros individuales

-Vacaciones y feriados -Progamas de _!ubllaclon'

-Capacitacién y desarrollo -Servicios médicos especiales

-Asesoria profesional -Servicios de cafeteria y restaurante
PRESENTACIONES

-Al supervisor -Descripcion del puesto

-A los capacitadores -A los subordinados

FUNCIONES Y DEBERES ESPECIFICOS

- Ubicacion del puesto de trabajo -Descripcion del puesto
- Labores a cargo del empleado -Objetivos del puesto
- Normas especificas de seguridad -Rotacion con otros puestos
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- UBICACION DEL EMPLEADO

Consiste en la asignacion a un puesto determinado. Incluye la asignacion inicial, asi como

la promocion y la transferencia.

La ubicacion del personal ya en funciones es mas sencilla porque el departamento del

personal mantiene registros de su historia laboral.

- PROMOCIONES

Una promocio6n se lleva a cabo cuando se cambia a una empleado a una posicion mejor
pagada, con mayores responsabilidades y a nivel mas alto. Las promociones se basan en el

mérito del empleado y/o en su antigiiedad.

- PROMOCIONES BASADAS EN EL MERITO

Se fundamentan en el desempefio relevante que una persona consigue en su puesto. En los
casos en que la promocion constituye primordialmente un "premio” suelen encontrarse dos

dificultades esenciales (conflicto y celos profesionales).

- PROMOCIONES BASADAS EN LA ANTIGUEDAD

Por antigiiedad se entiende el tiempo que la persona ha estado al servicio de la compaiiia.
La ventaja de este enfoque radica en su objetividad. Lo que se necesita para decidir es

comparar las fechas de ingreso de los candidatos a ser promovidos, para determinar quien

es el indicado.

- TRANSFERENCIAS

Consiste en un movimiento lateral a un puesto con igual nivel de responsabilidad, pago y

posibilidades de promocion.
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- SEPARACIONES

Constituyen una decision de terminar la relacion laboral entre la empresa, por una parte, y
el empleado, por la otra. Se pueden originar en razones disciplinarias, economicas,

personales, etc. Las separaciones se dan en las variantes de renuncias y despidos.

4.27. CAPACITACION Y DESARROLLO

La capacitacion ayuda a los miembros de la organizacion a desempeiiar su trabajo actual,
sus beneficios pueden prolongarse a toda la vida laboral y pueden auxiliar en el desarrollo

de esa persona para cumplir futuras responsabilidades.

La capacitacion a todos los niveles constituye una de las mejores inversiones en recursos
humanos y una de las principales fuentes de bienestar para el personal de toda

organizacion.

El desarrollo es un método efectivo para enfrentar varios de los desafios que ponen a
prueba la habilidad de las organizaciones modernas. Entre estos desafios se incluyen la
obsolescencia de los conocimientos del personal, los cambios sociales y técnicos y la tasa

de rotacion de los empleados.

En definitiva el proceso de capacitacion y desarrollo se constituye en un proceso de
cambio. Los empleados mediocres se transforman en trabajadores capaces y
probablemente los trabajadores actuales se desarrollan para cumplir nuevas
responsabilidades. A fin de verificar el éxito de un programa los gerentes de personal

deben insistir en la evaluacion sistematica de su actividad.

4.28. PLANEACION DE LA CARRERA Y NECESIDADES DEL EMPLEADO

El departamento de personal considera que la planeacion de la carrera constituye un
instrumento idéneo para hacer frente a las necesidades de personal. Cuando la
administracion de la empresa alienta la planeacion de la carrera, es mas probable que los

empleados se fijen metas profesionales y trabajen activamente por obtenerlas. Se puede
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determinar cinco factores esenciales para las personas que se desempeiien

profesionalmente en una organizacion:

- Igualdad de oportunidades

- Apoyo del jefe inmediato

- Conocimiento de las oportunidades
- Interés del empleado

- Satisfaccion profesional.

- LOS DEPARTAMENTOS DE PERSONAL Y LA PLANEACION DE LA CARRE-
RA.

Cada vez mas los departamentos de personal muestran un interés activo en la planeacion de
trayectoria de sus empleados. La planeacion de la carrera profesional es una poderosa
herramienta para estimar el talento latente de los recursos humanos. Para poner en practica
sus programas de planeacion de carreras profesionales las organizaciones recurren a

técnicas como:

- Informacidn sobre oportunidades profesionales

- Estrategias de aliento a los programas de capacitacion
- Asesoria profesional

- Evaluacién de personal

- Evaluacion del entorno

- Proceso de asesoria profesional

4.29. EVALUACION DE DESEMPENO

Constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento global del empleado. Las
evaluaciones informales, basadas en el trabajo diario, son necesarias pero insuficientes.
Contando con un sistema formal y sistematica de retroalimentacion, el departamento de
personal puede identificar a los empleados que cumplen o exceden lo esperado y a los que

lo hacen.
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- PREPARACION DE LAS EVALUACIONES DE DESEMPENO

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

manera en que el empleado lleva a cabo su puesto.

Para la evaluacion del desempefio es conveniente pasar revista a los elementos comunes,
entre estos se encuentran los estandares de desempefio, las mediaciones del desempefio y la

aparicion de elementos subjetivos en el calificador.

-METODOS DE EVALUACION

BASADOS EN EL DESEMPENO DURANTE EL PASADO

Comparten la ventaja de versar sobre algo que ya ocurrié y que en consecuencia puede,
hasta cierto punto ser medido, su desventaja radica en la imposibilidad de cambiar lo que

ya ocurrio.

- BASADOS EN EL DESEMPENO DURANTE EL FUTURO

Se centran en el desempeiio venidero mediante la evaluacion del potencial del empleado o
el establecimiento de objetivos de desempefio. Pueden considerarse cuatro técnicas

basicas:

- Auto evaluaciones
- Administracion por objetivos
- Evaluaciones psicologicas

- Métodos de los centros de evaluacion

- EVALUACIONES DE PUESTOS

Son procedimientos sistematicos para determinar el valor relativo de cada puesto. Aunque
existen diferentes enfoques para llevarlos a cabo, cada uno tiene en cuenta las
responsabilidades, habilidades, esfuerzos y las condiciones de trabajo. El objetivo de la

evaluacion de puestos es decidir el nivel de los salarios.
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Debido a que la evaluacion es subjetiva, la lleva a cabo personal con capacitacion especial,

que recibe el nombre de analista de puestos o de especialistas en compensaciones.

4.30. PRESTACIONES Y SERVICIOS AL PERSONAL

Las prestaciones y servicios incluyen una amplia gama de renglones adicionales a la
compensacion salarial. Al contrario de lo que ocurre en los casos de los sueldos y salarios
que se vinculan directamente con el desempefio, las prestaciones y los servicios se
conceden solo por el hecho de pertenecer a la organizacion, lo cual significa una diferencia

de importancia radical.
- PRESTACIONES INDEPENDIENTES DE LAS TAREAS COTIDIANAS

Son los periodos en el que los empleados no laboran pero obtiene el beneficio de recibir su
pago o incluso recibir bonos adicionales. Los gastos que pueden asignarse por estos
conceptos son cuantiosos y merecen un analisis minucioso A continuacion varias de estas

prestaciones:

- Dias feriados y vacaciones
- Ausencia con o sin goce de sueldo
- Dias de enfermedad

- Actividades deportivas
- PAPEL DEL DEPARTAMENTO DE PERSONAL

El papel del departamento de personal es mejorar la calidad del entorno laborar. Es posible
que la funcién mas delicada y de mayor importancia del departamento de personal, en este
aspecto, sea obtener el apoyo de los gerentes claves. La calidad del entorno laboral se ve

determinada por la manera en que el personal juzga su actividad en la organizacion.

4.31. LA COMUNICACION EN LA ORGANIZACION

La comunicacion constituye la fuente de energia y el alimento basico que mueve a la

organizacion. Informacion sobre la organizacion misma, sobre su entorno, sus productos y
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servicios, sobre las personas que la componen, siendo esencial para directivos y

empleados.

La importancia de comunicar y de estar abierto a la recepciéon de informacion es
absolutamente dominante en las empresas modernas. La comunicacion descendente es la
informacion que se inicia en algun punto medio o alto de la organizacién y que se disemina

a niveles jerarquicamente inferiores.

Las personas que toman decisiones necesitan estos métodos, para hacer saber a sus
subordinados que pautas seguir, qué politicas adoptar. Entre los métodos de comunicacion

descendente tenemos:

Periodicos internos, folletos, sobre temas especificos, medios audiovisuales y televisados.

La comunicacion ascendente se origina en niveles jerarquicamente medios o bajos de la
organizacion, y tiene el objeto de llegar a los niveles superiores. Un elemento comin de
esta comunicacion es el interés genuino por el bienestar del empleado, combinado con
oportunidades significativas para que las ideas fluyan hacia los niveles superiores. Los

principales canales de comunicacion ascendente son:

El mecanismo del rumor, encuesta de actitudes, reuniones abiertas, recepcion interna de

quejas.

4.32. LA ORGANIZACION Y EL SINDICATO

Se llama sindicato a la asociacion formada para la defensa de los intereses de un grupo de
empleados y especialmente de grupos obreros. La presencia de un sindicato no equivale al
fracaso automatico de una organizacion, ni justifica tampoco el abandono de las técnicas

modernas de administracion de personal.

Las relaciones que se sostienen entre la empresa y el sindicato no se desarrolla
exclusivamente en un campo teérico-ideoldgico; el trato diario que los trabajadores reciben

de sus jefes, el programa de compensaciones de la empresa y los esfuerzos llevados a cabo
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por el departamento de personal, entre otros factores, conforma el entorno laboral de una
organizacién. Cuando existe un sindicato en la empresa, sus afiliados pueden iniciar
colectivas para corregir posibles injusticias en el sistema o para obtener determinado

avances.

Las empresas dependen de los sindicatos para poder lograr alcanzar sus fines de
productividad, calidad y ventas. Los gobiernos dependen a su vez, de las empresas para
proporcionar empleo y oportunidades econdmicas a determinado sector de la poblacién.
La presencia de un sindicato en la organizacion modifica sustancialmente el

funcionamiento de la empresa.

- NEGOCIACIONES COLECTIVAS

El proceso de negociacion colectiva se compone de tres fases concatenadas:

- Preparacién para las negociaciones

Constituye la primera y mas esencial ya que el objetivo de las negociaciones es obtener un
convenio. Este convenio recibe el nombre de contrato colectivo de trabajo y especifica los
deberes y derechos de cada una de las partes. Se requieren preparaciones muy minuciosas a
fin de que el acuerdo logre un equilibrio adecuado, considerando los pasos siguientes:
Investigacion del entorno, integracion del plan y equipo, asegurar la aprobacion de la

gerencia y proveer la contingencia de huelga.

- Negociaciones con el sindicato

La segunda fase de la negociacion del contrato colectivo de trabajo consiste en las
negociaciones directas con el sindicato; por lo comun, son varias reuniones entre los
representantes de la empresa y los trabajadores, en las que se expone las solicitudes de

estos Gltimos, se presentan las ofertas a la empresa y se intenta llegar a un acuerdo.

Las negociaciones comprenden salarios, horarios y condiciones de trabajo, siendo areas

que abarcan campos extensos.
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El ciclo de la negociacion del contrato colectivo de trabajo se cierra cuando el acuerdo es

aprobado por la gerencia y el sindicato.

- Administracion del contrato

La administracion del contrato da principio cuando ambas partes firman el acuerdo.

Es probable que sea necesario un equipo especializado dentro del departamento de
personal a fin de conducir adecuadamente esta fase ya que se debe verificar el

cumplimiento de las partes pactadas, realizar ajustes en la compensacion y las politicas, en

si administrar el contrato colectivo de trabajo.
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5. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

En este trabajo se pretende optimizar la situacion de recursos humanos, a partir del estudio
de las variables cuantitativas y cualitativas de la oferta de servicios de salud, que brindan
las unidades operativas del Ministerio de Salud Publica (MSP) en el Area de Salud No 3,
Chone-Manabi. El universo lo constituyen las personas que laboran en las unidades
operativas del Ministerio de Salud Publica tales como son: Hospital, Centros y Sub-centros
de Salud (con los departamentos Estadistica y Registros Médicos, Financieros, Recursos

Humanos, Servicios generales y de colaboracion, etc.) con sus respectivos departamentos.

La provincia de Manabi se encuentra en el Litoral Ecuatoriano limitada al norte con la
provincia de Esmeraldas, al sur con la provincia del Guayas, al este la provincial del
Pichincha y al oeste el Océano Pacifico, comprende 12 areas de salud. El 4rea de Salud No
3 la constituyen los cantones Chone y Flavio Alfaro con una poblacion de 157.647
habitantes, conformada por 17 unidades operativas de salud:

Un Hospital general

Dos Centros de Salud urbanos

Dos Sub-centros de Salud urbanos

Doce Sub-centros de Salud rural

5.1. SELECCION DE LA MUESTRA

El total de Recursos Humanos es el siguiente:

Area de Salud # 3 57
Hospital General de Chone 457
j i | SR 514
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La muestra que se utilizara corresponde a:

Area 3: C.S. Chone y C.S. Flavio Alfaro 45
Hospital General de Chone 48
Sub-Centro de Salud Sta. Rita 3
Sub-Centro de Salud Canuto 2
Sub-Centro de Salud San Antonio 2

Totalasaaan 100

5.2. CRITERIOS DE SELECCION

Este estudio se realizé en la ciudad de Chone porque es la cabecera cantonal del Area de
Salud y lugar de nuestra residencia, teniendo acceso a obtener la informacion. Como objeto
de nuestro estudio se trabajara en 6 unidades de diferente complejidad y ubicacion

geografica, elegidas de manera aleatoria y son las siguientes:

1.- Centro de Salud de Chone

2.- Centro de Salud de Flavio Alfaro

3.- Hospital General de Chone

4.- Sub-Centro de Salud de Santa Rita
5.- Sub-Centro de Salud de Canuto

6.- Sub-Centro de Salud de San Antonio

5.3. TIPO DE ESTUDIO

Corresponde a una investigacion cualitativa y cuantitativa; se utilizo la entrevista, para de
esta manera obtener respuesta que expresen sus sentimientos y caracteristicas con relacion
al rol que desempefian en la unidad operativa, debiendo ser objetivas, confiables y vélidas,

se tratara de obtener informacion de tres fuentes:
Informacion primaria a través de entrevistas

Informacion secundaria: UCA (Jefe de Recursos Humanos)

Observacion directa de las unidades por medio de visitas
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5.4. DISENO DEL INSTRUMENTO A UTILIZAR

Conscientes de que para obtener una mejor comunicacion entre el investigador y ¢l sujeto
de estudio, creemos que se debe utilizar las entrevistas que podrian ser de dos clases; la
una a los Directivos de las Unidades y Jefes Departamentales o miembros de la UCA-
Consejo Técnico; la otra se aplicaré a los diferentes Recursos Humanos que trabajan en las
unidades operativas, ademas se visitara al Jefe de Recursos Humanos del Hospital y del

Area para complementar la informacion.

5.5. VARIABLES DEL ESTUDIO

Para recopilar la informacion se tomaran en cuenta las siguientes variables:

Tipo de unidad
Sexo

Edad

Instruccion
Estado civil
Afios de servicios
Cargos

Cursos
Evaluacion
Reconocimiento el manual de clasificacion de puestos
Remuneracion

Relaciones de trabajo

5.6. CRUCE DE VARIABLES

Profesion /  cargo

Profesion /  curso

Profesion /  ocupacién-remuneraciones

Profesion /  institucion organizadora - curso congreso

Profesion /  facilidad institucional — evento.
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Cargo /
Cargo /
Cargo /
Institucion /
Cargo /
Institucion /
Institucién /
Institucion /
Institucion /
Institucion /

Institucion /

relacion de trabajo
consideracion lugar de trabajo
confianza inmediato

Sexo

sexo

planificacion estratégica
planificacion recursos humanos
técnica evaluacion

beneficios capacitacion
entrenamiento personal

comunicacion personal.
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6. RESULTADOS

Esta informacion corresponde a la Entrevista tipo 1, aplicada a 75 personas
que laboran en el Hospital Dr. Napoledn Davila Cérdova, Centro de Salud de
Chone, Centro de Salud de Flavio Alfaro y los Sub-Centros de Salud de Santa
Rita, San Antonio y Canuto; Area de Salud # 3, realizada del 12 al 18 de julio

de 2000.
CUADRO 1
PROFESION
PROFESION # %

Médico 10 13.33
Enfermera 9 12.00
Aux. de enfermeria 16 21.33
Técnico administrativo 13 17.33
Aux. Adm. Salud 4 5.33
QOdontologos 5 6.67
Aux. de Laboratorio 9 12.00
Aux. de Odontologia 1 1.33
Ingenieros . 2.67
Fisioterapista 1 1.33
Obstetra 1 1.33
Trabajadora Social 1 1.33
Nutricionista 1 1.33
Quimico Farmacéutico 1 1.33
Aux. de Rayos X 1 1.33
TOTAL...... 75 100.00

FUENTE: Encuesta 1
ELABORACION: Autoras

El personal encuestado ocupa los cargos de acuerdo a la profesion, el primer
lugar corresponde a Auxiliares de Enfermeria con el 21.33%, el segundo lugar
Técnicos Administrativos con el 17.33%; el tercer lugar a Médicos con el
13.33% del personal encuestado de todos los cargos para que la muestra dé

margenes de seguridad.
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CUADRO 2
PERSONAL CON NOMBRAMIENTO O CONTRATO

PERSONAL # %
Nombramiento 63 84.00
Contrato 12 16.00
TOTAL...... 75 100.00

FUENTE: Encuesta 1
ELABORACION: Autoras

El 84% tiene estabilidad laboral, con nombramiento y el 16% trabaja con
contrato por falta de creaciones de cargos en los sub-centros de Salud
Rurales.

CUADRO 3
APLICACION DE EVALUACION DE DESEMPENO EN LOS ULTIMOS 5
ANOS

APLICACION DE EVALUACION # %
Si 22 29.33
No 53 70.67
TOTAL...... 75 100.00

FUENTE: Encuesta 1
ELABORACION: Autoras

El 70.67% no le han aplicado evaluacion y el 29.33% si le aplicaron.
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CUADRO 4

INSTITUCION QUE REALIZO LA EVALUACION

INSTITUCION # %
Hospital 4 18.18
Centro de Salud 14 63.64
Direccidon Salud Manabi 2 9.09
Jefes Departamentales 2 9.09
TOTAL...... 22 100.00

FUENTE: Encuesta 1
ELABORACION: Autoras

(. —

60.00 +:
50.00

40.00

30.00

20.00

10.00

Hospital Centro de Salud Direccién Salud
Manabf

Jefes

Departamentales

La institucion con mayor porcentaje de aplicacion de evaluacion fue el Centro
de Salud con 66.64%, el Hospital con el 18.18% llama la atencion por ser la
unidad con mayor personal que no emplea este instrumento que beneficie el

desempenio.

CUADRO 5

CONOCIMIENTOS DE RESULTADOS DE EVALUACION

CONOCIO LOS RESULTADOS DE LA

EVALUACION ? * »

Si 17 720
No 5 22.73
TOTAL...... 22 100.00

FUENTE: Encuesta 1
ELABORACION: Autoras

Del personal encuestado 17 conocieron el resultado de la evaluacion, el
77.27%; y 5 no se interesaron por conocer los resultados de la evaluacion
22.73%; 2 auxiliares de enfermeria, 1 auxiliar administrativo, 1 tecnélogo y 1

nutricionista.
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CUADRO 6
BENEFICIOS OBTENIDOS DE LA EVALUACION

BENEFICIOS # %
Capacitacion 10 45.45
Promocién 3 13.64
Otros 2 9.09
Ninguno 7 31.82
TOTAL...... 22 100.00

FUENTE: Encuesta 1
ELAEORACION:V Autoras

Capagitacion Promocién Otros Ninguno

|
|
|
|
|

El 45.45% se beneficiarion con la capacitacion y el 13.64% se beneficiaron con
la promocién; aplicando sus conocimientos en la Institucion.

CUADRO 7

DISTRIBUCION DE LAS PROFESIONES SEGUN ASISTENCIA A CURSOS
PROFESION CURSO %

Médico 9 19.15
Enfermera 9 19.15

Aux. de enfermeria 1 213
Técnico administrativo 7 14.89

Otras 21 4468
TOTAL...... 47 100.00

FUENTE: Encuesta 1
ELABORACION: Autoras

50.00

a8
388
Médico H "

Vo
Otras

Enfermera
Aux. de
enfermeria
Técnico
administrati

Predominan los médicos y las enfermeras con el 100% porqdé ‘todos los
encuestados han realizado cursos de capacitacion, en relacion con otras
profesiones. Es de resaltar que un obstetra ha realizado 7 cursos. La
capacitacion fue financiada por cada uno de los participantes.
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CUADRO 8
DISTRIBUCION DEL RECURSO HUMANO SEGUN LA REMUNERACION
PERCIBIDA

REMUNERACION
500.000 1°000.001 |1°500.001 2°000.001
ik b n— # |1°000.000 |1°500.000 |2°000.000 |mas

Médicos 10 1 9
Técnico Administrativo 13 1 4 8
Aux. de enfermeria 16 1 S 10
Enfermeras 9 9
Aux. Administrativo 4 2 2
Odontologos 5 2 1 2
Aux. de Odontologia 2 1 i
Ingenieros 2 1 1
Fisioterapista 1 1
Obstetra 1 1
Nutricionista 1 1
Quimico Farmacéutico 1 1
Tecnélogo Rayos X 1 1

Aux. y Otros 9 1 2 6
TOTAL...... 75 2 4 17 52

% 2.67 5.33 22.67 69.33

FUENTE: Encuesta 1
ELABORACION: Autoras

Predomina la remuneracién de 2°000.0001 +, con el 69.33% y la remuneracion de
500.000 a 1°000.000 es la menor con el 2.67%. Resaltando gue las remuneraciones
de auxiliares de enfermeria, auxiliares administrativos de Salud (contrato colectivo)
superan a los profesionales que se han preparado.
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CUADRO 9 BIBLIOTEC 2 FSPAZ
ESEQL,

GREMIO O INSTITUCION QUE ORGANIZO EL EVENTO DE CAPACITACION

INSTITUCION ORGANIZADORA CURSO/CONGRESO
PROFESION  |HOSPITAL  |C.SALUD  |D.SM. M.S.P. COL. PROF. g:ll':g.s
Lab. Clinico 1
Enfermeras 1 2 3
Aux. de enfermeria 6 1 2 2
Inspector Sanitario 1
Microcopista 2
Odontologos 2
Aux. Adm. Salud 1
Fisioterapista 1
Médicos 2 6 1
Tec. Administrativos 1 £
Obstetra 1
Nutricionista 1
Trabajadora Social 1
Aux. Farmacia 1
TOTAL...... 3 9 3 8 22 1
% 6.52 19.57 6.52 17.39 47.83 247

FUENTE: Encuesta 1

ELABORACION: Autoras

El mayor porcentaje corresponde a otras instituciones como colegios profesionales el
47 .83%, luego al Centro de Salud el 19.57% y el M.S.P. el 17.39%.
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CUADRO 10
FACILIDADES BRINDADAS POR LA INSTITUCION PARA ASISTIR A

EVENTOS DE ACUERDO A LA PROFESION

EVENTOS
PROFESION #
Si NO NO CONT.
Médicos 10 8 2 0
Enfermeras 9 6 1 2
Aux. Enfermeria 16 5 7 s
Asistente Téc. Adm. 13 S 7 1
Otros Profesionales 9 S 2 2
TOTAL...... 57 29 19 9
% 50.88 33.33 18.79

FUENTE: Encuesta 1
ELABORACION: Autoras

El 50.88% ha tenido facilidades de la Institucion para asistir a otros
eventos, predominando los médicos y el 33.33% no se les ha dado
facilidades especialmente a las auxiliares de enfermeria y asistentes
técnicos administrativos.
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CUADRO 11
RELACIONES DE TRABAJO ENTRE COMPANEROS

RELACIONES DE TRABAJO
CARGO #
EXC. MB B R M

Enfermera 3 3 2 2 1
Aux. Adm. Salud 4 0 4 0
Médicos 10 2 7 1
Aux. Laboratorio 2 1 0 1
Aux. Farmacia 2 0 0 2
Aux. Enfermeria 20 13 i 0
QOdontbdlogo 4 1 3 0
Técn. Administrativo 15 2 9 4
Inspector Sanitario 2 1 0 1
Trabajadora Social 1 0 1 0
Nutricionista 1 0 0 1
Obstetra 1 1 0 0
Tecnblogo Médico 5 3 1 1
TOTAL...... 75 27 34 13 1 -

% 36.00 45.33 17.33 1.33 0.00

FUENTE: Encuesta 1
ELABORACION: Autoras

El 4533% del personal encuestado tiene muy buenas relaciones de trabajo con sus
compafieros y el 36% excelentes. Las buenas relaciones dan garantia a la calidad de
servicio.

CUADRO 12
CONSIDERACION DEL LUGAR DE TRABAJO
TRABAJO
LARAD * EXC. MB B R M

Enfermera 8 1 2 5

Técn. Administrativo 19 4 7 8

Tecnblogo Médico 2 1 0 1

Aux. Adm. Salud 3 0 3 0

Médicos 10 2 4 4

Aux. de Laboratorios 5 2 0 1 2
Aux. de Enfermeria 18 5 9 3 1

Odontblogo 5 1 2 1 1

Inspector Sanitario 2 0 1 1

Trabajadora Social 1 0 1 0

Nutricionista 1 0 0 1

Obstetra 1 1 0 0

TOTAL...... 75 17 29 25 2 2.00

% 22.67 38.67 33.33 2.67 2.67

FUENTE: Encuesta 1
ELABORACION: Autoras

El 38.67% del personal encuestado considera que el lugar de trabajo es muy bueno, seguido
por el 22.67% de excelente.
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CUADRO 13
NIVEL DE CONFIANZA CON EL JEFE INMEDIATO

CONFIANZA
CARGO # MUCHA POCA NINGUNA
Lab. Clinico S 3 1 1
Enfermera 8 6 2
Aux. de Enfermeria 18 12 6
Inspector Sanitario 2 2 0
Odontélogo 4 = 0
Aux. Adm. Salud 4 4 0
Tecnélogo 1 1 0
Médicos 10 9 1
Téc. Administrativos 20 14 6
Obstetra 1 1 0
Nutricionista 1 1 0
Trabajadora Social 1 1 0
TOTAL...... 75 58 16 1
% 7733 21.33 133

FUENTE: Encuesta 1
ELABORACION: Autoras

El 77.33% del personal encuestado tiene mucha confianza con su jefe inmediato, de
manera especial los técnicos administrativos, auxiliares de enfermeria, médicos y
enfermeras..

CUADRO 14
APRECIACION DE LA ESTABILIDAD EN EL TRABAJO
ESTABILIDAD EN SU TRABAJO # %
Si 74 98.67
No 1 1.33
TOTAL.....: 75 100.00

FUENTE: Encuesta 1
ELABORACION: Autoras

El 98.67% del personal encuestado aprecia la estabilidad en su trabajo. Este
resultado tiene probablemente relacién con la cultura organizacional que privilegian la
estabilidad sobre otras consideraciones como status, salarios, posibilidades de
promocion.
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Esta informacion corresponde a la Entrevista tipo 2, aplicada a 25
personas: Directores - Hospital - Centro de Salud - Miembros del Consejo
Técnico - Miembros de U.C.A. - Jefe de Recursos Humanos - Jefes

CUADRO 15
REALIZACION DE RECLUTAMIENTO DEL PERSONAL
RECLUTAMIENTO # %
Si 10 40.00
No 13 52.00
No contestaron 2 8.00
TOTAL...... 25 100.00

FUENTE: Encuesta 2
ELABORACION: Autoras

De las 25 personas encuestadas, 13 contestaron que no: 1 Directora, 8 Jefes
Departamentales y 4 Miembros C.T.-U.C.A., correspondiéndole el 52%; se debe
informar en qué consiste el reclutamiento del personal ya que lo desconocen.

CUADRO 16

INVESTIGACION DE NECESIDAD DE RR.HH.

NECESIDADES RR. HH. & %
Si 9 36.00
No 16 64.00
TOTAL...... 25 100.00
FUENTE: Encuesta 2
ELABORACION: Autoras

De las 25 personas encuestadas, 16 contestaron que no: 1 Directora, 10 Jefes
Departamentales v 5 Miembros C.T.-U.C.A., correspondiéndole el 64%.

CUADRO 17
CONOCIMIENTO DE PLANIFICACION ESTRATEGICA
EXISTE PLANIFICACION ES-
# TRATEGICA EN SU INSTITU-
INSTITUCION CION
sl NO

Hospital 18 6 12

Centro de Salud 7 5 2

TOTAL...... 25 11 14

% 44 56

FUENTE: Encuesta 2
ELABORACION: Autoras

De las 25 personas encuestadas, 14 contestaron que no; 4 médicos jefes, 4
enfermeras, 2 financieros, 1 analista de recursos humanos, 1 estadistico, 1
trabajadora social, correspondiéndole el 56%. En muchos casos desconocen lo
que es planificacién estratégica (no se tomé encuenta la planificacién
departamental).
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CUADRO 18
CONOCIMIENTO DE PLANIFICACION RR.HH.

EXISTE PLANIFICACION DE ACTI-
INSTITUCION # |VIDADES DE RR. HH.
S NO NO CONT.
Hospital 18 5 11 2
Centro de Salud 7 6 1 0
TOTAL...... 25 1 12 2
% 44.00 48.00 8.00

FUENTE: Encuesta 2
ELABORACION: Autoras

De las 25 personas encuestadas, 12 contestaron que no, 4 médicos, 5
enfermeras, 1 trabajador social, 1 financiero y 1 estadistico, correspondiéndole
el 48%, 11 del Hospital y 1 del Centro de Salud.

CUADRO 19
CONOCIMIENTO SOBRE BASES DE DATOS
EL DEPARTAMENTO DE RR.HH. TIENE 4 ”
BASE DE DATOS DEL PERSONAL ? e
Si 25 100
No 0 0
TOTAL....... 25 100

FUENTE: Encuesta 2
ELABORACION: Autoras

De las 25 personas encuestadas, el 100% contestaron que si existe base de
datos del personal.

CUADRO 20
EVALUACION DE DESEMPENO
SE EFECTL}A EVALUACION DE " %
DESEMPENO DEL PERSONAL ?
Si 21 84
No 4 16
TOTAL...-. 25 100

FUENTE: Encuesta 2
ELABORACION: Autoras

De las 25 personas encuestadas, 4 contestaron que no, 2 enfermeras, 1 médico
jefe y 1 trabajador social, correspondiéndole el 16%, que no han aplicado
evaluaciones al personal a su cargo.
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CUADRO 21
CONOCIMIENTO DE RESULTADOS DE EVALUACION

SE DA A CONOCER LOS RE-
SULTADOS DE LA EVALUA-
INSTITUCION # CION
Sl NO NO CONT.
Hospital 18 7 10 1
Centro de Salud 7 7 0 0
TOTAL...... 25 14 10 1
% 56.00 40.00 4.00

FUENTE: Encuesta 2
ELABORACION: Autoras

De las 25 personas encuestadas, 10 no conocen los resultados de la evaluacién, 5
médicos, 2 enfermeras jefes, 1 técnico financiero, 1 trabajador social y 1 estadistico,
correspondiéndole el 40%, siendo ellos del Hospital.

CUADRO 22

TECNICA DE EVALUACION

INSTITUCION CUAL ES LA TECNICA UTILIZADA PARA LA EVALUACION

ENTREV. | ENCUES. | PRUEBA OBSER. OTRAS | NO CONT.
Hospital 4 4 0 4 1 5
Centro de Salud 1 5 1
TOTAL...... 5 9 0 4 2 5
% 20.00 36.00 0.00 16.00 8.00 20.00

FUENTE: Encuesta 2
ELABORACION: Autoras

El mayor porcentaje le corresponde a la técnica de encuesta con el 36% y el 20% a
entrevistas: el 16% observacion; el 80% considera estas técnicas que ayudan en el
desemperio.

CUADRO 23
INSTITUCION EVALUADORA
INSTITUCION QUE INSTITUCION EFECTUA LA EVALUACION
UN. OPE. D.S.M. M.S.P. SENDA OTRAS | NO CONT.

Hospital 11 3 0 0 0 4
Centro de Salud 4 2 1

TOTAL...... 15 5 0 1 0 4

% 60.00 20.00 0.00 4.00 0.00 16.00

FUENTE: Encuesta 2
ELABORACION: Autoras

El mayor porcentaje le corresponde a Unidad Operativa con el 60%, con la
descentralizacion la DSM y Senda ya no realizan.
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BENEFICIOS PARA LA CAPACITACION DEL PERSONAL

CUADRO 24

INSTITUCION “ EXISTEN BENEFICIOS PARA LA CAPACITACION
PECUNIARIO LICENCIA OTROS CONTENSOTARON
Hospital 18 2 8 - 4
Centro de Salud 7 o 2 1
TOTAL.... 25 6 10 4 <
Ye 24.00 40.00 16.00 20.00

FUENTE: Encuesta 2

ELABORACION: Autoras

El mayor porcentaje corresponde a Licencia con el 40%, Pecuniario con el 24%,
por lo general el financiamiento es personal.

CUADRO 25
ENTRENAMIENTO AL PERSONAL

SE EFECTUAN PROGRAMAS DE ENTRE
INSTITUCION # NAMIENTO AL PERSONAL.
Sl NO NO CONT.
Hospital 18 2 1] 1
Centro de Salud 7 3 - 0
TOTAL...... 25 5 19 1
Y% 20.00 76.00 4.00

FUENTE: Encuesta 2
ELABORACION: Autoras

Del personal encuestado 5 han recibido programas de entrenamiento,
correspondiéndole el 20% ; 2 del Hospital y 3 del Centro de Salud.
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CUADRO 26
COMUNICACION ENTRE EL PERSONAL DE LA INSTITUCION

LA COMUNICACION ENTRE EL PERSONAL DE LA
INSTITUCION |INSTITUCION ES:
EXECELENTE | MUYBUENA |  BUENA REGULAR MALA NO CONT.
Hospital 0 4 8 4 1 1
Centro de Salud 0 1 3 3
TOTAL...... 0 5 11 7 1 1
% 0.00 20.00 44.00 28.00 4.00 4.00

FUENTE: Encuesta 2

ELABORACION: Autoras

Para el mayor porcentaje del personal la comunicaciéon es buena, correspondiéndo al
44%, 8 personas del Hospital y 3 del Centro de Salud; muy buena el 20% vy el 28%
regular.

CUADRO 27
REUNIONES DEL CONSEJO TECNICO Y DE LA UNIDAD DE CONDUCCION
AREA

REALIZA REUNIONES DE LA U.C.A. Y/O 2 o
CONSEJO TECNICO ? =
Si 20 80
No 4 16
No contestaron 1 4
TOTAL...... 25 100

FUENTE: Encuesta 2
ELABORACION: Autoras

Del personal encuestado 20 contestaron que si, correspondiéndole el 80%; 4

contestaron que no, 2 médicos, 1 enfermera y 1 estadistico con el 16% y 1 contesto
gue nocon el 4%.
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CUADRO 28

CONTROL DE ASISTENCIA DEL PERSONAL

METODOS DE CONTROL # %
Reloj 18 72
Carpeta 4 28
Otros 0 -
TOTAL...... 25 100.00

FUENTE: Encuesta 2
ELABORACION: Autoras

18 personas del Hospital contestaron que la asistencia se la controla
mediante reloj y 7 personas del Centro de Salud mediante carpeta.

CUADRO 29
ACTITUD FRENTE A LOS CONFLICTOS
ACTITUD # %
Decidir autoritariamente 0 B
Realizar reuniones 22 88
Negociaciones 2 8
Otros 0 -
No contestaron 1 4
TOTAL...... 25 100
FUENTE: Encuesta 2
ELABORACION: Autoras
1
%)

Realizar
reuniones

Decidir
autoritariamente

Otros

Negociaciones

No contestaron

22 personas contestaron que su actitud frente a los conflictos es de
realizar reuniones, correspondiéndole el 88%; 15 del Hospital y 7 del
Centro de Salud, siendo esa la mejor forma de encontrar consenso y

plantear soluciones.
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CONCLUSIONES

Al realizar el estudio de la situaciéon de los recursos humanos en las unidades
operativas, encontramos manuales de normas y procedimientos, pero no han sido
debidamente difundidos, como consecuencia no estandariza los procedimientos, lo que

no les ha permitido conocer detalladamente y poner en practica sus contenidos.

La formacion de personal de Salud, estd orientada en base a la oferta educativa,
principalmente a la produccion de recursos especializados para la atencion hospitalaria,
se observa escasa oferta educativa desde las instancias formadoras de recursos en salud
en respuesta a la diversificacion de las necesidades técnicas del sector, principalmente

en programas de entrenamiento en servicio y educacion continua.

Los procesos de comunicacion no estan bien desarrollados ya que no existen politicas
de trabajo, no se conoce la informacion sobre los diversos programas que realizan las
Unidades Operativas.

En el personal encuestado encontramos que las evaluaciones han sido aplicadas a un
namero reducido, obteniendo beneficios; debiendo aplicarse a todos ya que estas

técnicas llevan al fortalecimiento del desempefio.

Gran porcentaje del personal se encuentra desmotivado por bajas remuneraciones, ya
que no satisfacen sus necesidades y no estan de acuerdo a la inflacién, lo que les
convierte en individuos apaticos, indiferentes, con conducta pasiva, no cumpliendo sus
funciones, brindando a los usuarios atencion ineficiente; no existiendo una politica
Gnica de compensaciones, lo que determina la formacién de grupos con intereses

diferentes como es el caso de los sindicatos, grupos de mayor poder.

No existe planificacion de la formacion, ni politicas de desarrollo de recursos humanos.

El Consejo Técnico y la U.C.A elaboran la planificacion estratégica de salud, sin

embargo gran parte del personal la desconocen.
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Los cargos de los puestos directivos estan ocupados por recursos del sexo femenino en
un 76%.

Existe un desconocimiento de la planificacion del departamento de recursos humanos
con 48%; considerando la importancia que tiene el desarrollo del personal para que la
institucion alcance las metas para el que ha sido creado; la administracion eficaz y
eficiente de recursos humanos, la calidad de servicio por parte de una fuerza de trabajo

satisfecha y motivada.
La informacion obtenida en este trabajo nos permite considerar que existen falencias

técnico—administrativas, conduciendo a serias deficiencias en la capacidad operativa de

la institucion.
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RECOMENDACIONES

Para el desarrollo de los recursos humanos es preciso actualizar el manual de normas y
procedimientos como instrumento de trabajo permanente con la finalidad de orientar el
desempeifio de sus funciones en las diferentes unidades operativas de salud, del Area de
Salud # 3.

Impulsar la incorporacion de la educacién permanente como herramienta gerencial de
mejoramiento continuo en los servicios de salud y fomentar la cultura de trabajo en

equipo, para obtener mejores resultados en los diferentes programas.

Crear un sistema de comunicacién multidireccional entre todo el personal de las

unidades operativas a través de reuniones periodicas.

Implantar evaluaciones periddicas como instrumento para medir actividades, segun el
perfil ocupacional; detectar debilidades en la ejecucion del trabajo que serdn atendidas

y fortalecidas con un sistema de educacion continua.

Desarrollar en los recursos humanos el compromiso hacia la organizacién mediante el
conocimiento de la visidbn y mision de la institucion y lograr la elaboracion y
aprobacion de politicas de estimulo pecuniario con el fin de motivar al personal para

cumplir con sus funciones encomendadas.
Deben existir politicas unicas reales y aplicables sobre formacion y desarrollo del
recursos humano por ser el ente susceptible al cambio mas importante de toda

institucion.

Difundir la planeacion estratégica de salud; de parte de los directivos al resto del

personal; para que sean entes participativos en su ejecucion.
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Difundir los planes y actividades del departamento de recursos humanos, junto con los
beneficios que cada empleado y trabajador tienen para su desarrollo técnico y las

condiciones de su trabajo.
Fortalecer los procesos de formacion y perfeccionamiento de los profesionales con
cargos directivos y jefes departamentales, con énfasis en la gerencia de servicios de

salud.

Mantener relaciones con otras instituciones de salud de similares caracteristicas con el

objeto de fomentar el intercambio profesional a todos los niveles.
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ANEXO 1

A continuacion se describen algunas variables importantes del estudio de la
encuesta tipo 1.
DISTRIBUCION DE RECURSOS HUMANOS SEGUN TIPO DE UNIDAD

UNIDAD # %
HOSPITAL 30 40.00
CENTRO SALUD 38 50.67
SUB-CENTRO SALUD i 9.33
TOTAL...... 75 100.00

FUENTE: Encuesta 1
ELABORACION: Autoras

En este cuadro se representa el analisis de la encuesta realizada a 75
personas: Al Hospital corresponde el 40%, al Centro de Salud el 50.67% y
Sub. Centros de Salud el 9.33%. Muestra sobre la cual se estudiara todas
las variables con el fin de obtener la informacién necesaria.

DISTRIBUCION POR SEXO

SEXO # %
Femenino 42 56.00
Masculino 33 44.00
TOTAL...... 75 100.00

FUENTE: Encuesta 1
ELABORACION: Autoras

En este cuadro predomina el sexo femenino con el 56% y el masculino le
corresponde el 44%, del personal encuestado.

DISTRIBUCION POR EDAD

EDAD # %
20 - 30 afos 18 24.00
31 - 40 afos 21 28.00
41 - 50 afios 26 34.67
51 y mas afnos 10 13.33
TOTAL...... 75 100.00

FUENTE: Encuesta 1
ELABORACION: Autoras

En la encuesta predomina el rango del 41-50 afios con el 34.67%,; luego el
de 31-48 afios con el 28% y el menor porcentaje entre 51 y mas afios con el
10%, teniendo encuenta que hay empleados y trabajadores desde la
apertura de los servicios de Salud en el Area.
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DISTRIBUCION DE ACUERDO A LA INSTRUCCION

INSTRUCCION # %
Primaria 6 8.00
Secundaria 25 33.33
Superior 44 58.67
Postgrado 0 -
TOTAL...... 75 100.00

FUENTE: Encuesta 1
ELABORACION: Autoras

El porcentaje mayor corresponde a educacién superior con 58.67% luego
instrucciéon secundaria el 33% y a postgrado con 0%.

ESTADO CIVIL DEL PERSONAL ENCUESTADO

ESTADO CIVIL # %
Soltero 17 22.67
Casado 47 62.67
Divorciado 4 5.33
Viudo 1 1.33
Unién Libre 6 8.00
TOTAL...... 75 100.00

FUENTE: Encuesta 1
ELABORACION: Autoras

El mayor porcentaje corresponde a casados con el 62.67%, a soltero con el
22.67% vy el menor porcentaje viudos con el 1.33%.

TIEMPO DE SERVICIOS EN LA INSTITUCION

ANOS DE LABORES # %
0 -1 afo 15 20.00
2 - 5 afos 24 32.00
6 - 10 afios 6 8.00
11 - 20 afios 6 8.00
21 y mas ainos 24 32.00
TOTAL...... 75 100.00

FUENTE: Encuesta 1
ELABORACION: Autoras

En el rango de: 2-5 afos esta comprendido el mayor porcentaje porque el
Hospital tiene 457 empleados, y se inaugurd hace dos afios con lo que se
incrementd el personal. El rango de 21 y mas afios encuestados fue el

personal de los Centros de Salud.
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La informacién que se presenta a
tipo 2.

INSTITUCION / SEXO

continuacion

corresponde a la encuesta

UNIDAD # A0
F M
HOSPITAL 18 12 6
CENTRO SALUD 7 7 0
TOTAL...... 25 19 6
% 76.00 24.00

FUENTE: Encuesta 2
ELABORACION: Autoras

Predomina el sexo femenino, con el 76% y el masculino con el 24%; en el Hospital
el 50% y en Centro de Salud con el 100%.

CARGO / SEXO
SEXO

CARGO # = -
Director 2 2
Miembros Con. Técnico-U.C.A. 10 8 2
Jefes Departamentales 13 9 4
TOTAL...... 25 19 6

% 76.00 24.00

FUENTE: Encuesta 2
ELABORACION: Autoras

Los cargos estan ocupados en un 76% por el sexo femenino y el 24% sexo
masculino. La conduccién de las 2 unidades de mayor complejidad tienen como

directores sexo femenino.

61


Guest
Rectangle


ANEXO 2

ENTREVISTA TIPO 1

ENCUESTA DIRIGIDA AL PERSONAL DE: HOSPITAL - CENTRO DE SALUD
— SUB. CENTRO SALUD.

DATOS GENERALES:

UNIDAD
FECHA:
SEXO:

CARGO:

1.- EDAD

a) 20 a 30 afios ()
b) 31 a40 afios ()
c) 41 a 50 afios ()
d) 51y mas afios ()

2.- INSTRUCCION

a) Primaria ()
b) Secundaria ()
¢) Superior ()
d) Post-Grado ()

3.- ESTADO CIVIL

a) Soltero ()
b) Casado ()
¢) Divorciado ()
d) Viudo ()

€) Unién libre ()
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4.- PROFESION

a) Médico ()
b) Enfermera ()
¢) Trabajadora Social ()
d) Psicdlogo ()
€) Administrativo ()
f) Otras ()

5.- ANOS DE SERVICIO EN LA INSTITUCION

a) Oalaflo ()
b) 2 a5 aiios ()
c) 6a 10 afios ()
d) 11 a 20 afios ()
e) 21y maés aiios ()

6.- PERSONAL CON:

a) Nombramiento ()
b) Contrato ()

7.- TIPO DE PERSONAL

a) L.S.C.C. Administrativa ()
b) Cédigo de Trabajo ()

8.- COMO INGRESO A LA INSTITUCION

a) Por concurso ()

b) Sin concurso ()

9.- LE HAN APLICADO A USTED EVALUACION DE DESEMPENO EN LOS
ULTIMOS 5 ANOS?

a) Si ()
b) No ()
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Qué Institucion:

a) Hospital ()
b) Centro de Salud ()
¢) Direccion Salud Manabi ()
d) Jefes Departamentales ()

10.- CONOCIO USTED LOS RESULTADOS DE LA EVALUACION?

a) Si ()
b) No ()

11.- QUE BENEFICIOS OBTUVO DE ESTA EVALUACION?

a) Capacitacion ()
b) Promocion ()
¢) Otros ()
d) Ninguno ()

12.- CONOCE SI SU CARGO ESTA DENTRO DEL MANUAL DE CLASIFICA-
CION DE PUESTOS?

a) Si ()
b) No ()

13.- CONOCE USTED DETALLADAMENTE LAS FUNCIONES Y ACTIVIDADES
DE SU PUESTO?

a) Si ()
b) No ()
14.- SE AJUSTA AL PERFIL OCUPACIONAL EL CARGO QUE OCUPA?

a) Si ()
b) No ()
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15.- CUANTO ES SU REMUNERACION TOTAL?

a)
b)
c)
d)

500.000 - 17000.000
1'000.001 - 1'500.000
1'500.001 - 2'000.000
2'000.001 - +

()
()
()
()

16.- HA ASISTIDO A CURSOS EN LOS ULTIMOS DOS ANOS?

c) Si
d) No

()
()

#

y
_ Congreso

8 — 40 horas

41 — 80 horas

81 y mas
horas

Total

Clinico Quirurgico

Administrativo

1
2
3

Otros

17. QUE INSTITUCION ORGANIZO?

a) Hospital

b) CS

c¢) D.SM.

d) M.S.P. (Central)
e) ON.G

f) Otros

()
()
()
()
()
()

18.- LA INSTITUCION LE HA DADO FACILIDAD PARA ASISTIR A OTROS
EVENTOS?

a) Si
b) No

()
.

19.- SU FORMACION PERSONAL LE HA AYUDADO A USTED EN SU PROMO-
CION?

a) Si
b) No

()
(J
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20.- COMO SON LAS RELACIONES CON SUS COMPANEROS?

a) Excelente ()
b) Muy Buena ()
¢) Buena ()
d) Regular ()
e) Mala ()

21.- CONSIDERA USTED QUE PARA TRABAJAR ESTE LUGAR ES: ?

a) Excelente ()
b) Muy bueno ()
¢) Bueno ()
d) Regular ()
e) Malo ()

22.- TIENE CONFIANZA EN SU JEFE?

a) Mucha ()
b) Poca ()
c) Ninguna ()

23.- SU TRABAJO LE PERMITE EJECUTAR HABILIDADES DE ACUERDO A
SU PERFIL OCUPACIONAL ?

a) Si ()
b) No ()

24.- APRECIA USTED LA ESTABILIDAD EN SU TRABAJO?

a) Si ()
b) No ()
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ANEXO 3
ENTREVISTA TIPO 2

ENCUESTA REALIZADA A DIRECTORES: HOSPITAL - CENTRO
DE SALUD - MIEMBROS DE CONSEJO TECNICO - MIEMBROS DE

UCA. — JEFE DE RECURSOS HUMANOS - JEFES
DEPARTAMENTALES.
DATOS GENERALES:
UNIDAD:
FECHA:
SEXO:
CARGO:

SI NO
1.- Se realiza reclutamiento del personal ? () ()
2.- Conoce usted el porcentaje de ausentismo del personal ? () ()
3.- Se efectua investigacion de necesidades de recursos humanos ? () ()
4.- Conoce usted las tareas, actividades y funciones de todos los cargos? ( ) ()
5.- Existe Planificacion Estratégica de su institucion ? () ()
6.- Existe planificacion de actividades del Departamento de R.R.H.H () ()

7.- Cual es la periodicidad de la planificacion de RR.H.H. ?

a) Anual ()
b) Semestral ()
¢) Trimestral ()
d) Mensual ()

8.- El Departamento de Recursos Humanos tiene base de datos del personal? ( ) (
(

)
)

9.- Se efecttia evaluacion del desempefio del personal ? ()
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10.- Qué institucion efectua la evaluacion ?

a) Unidad Operativa ()
b) Dir. Salud Manabi ()
¢) M.S.P.(Central) ()
d) SENDA ()
e) Otras. ()

11.- Cual es la técnica utilizada para la evaluacion ?.

a) Entrevista. ()
b) Encuesta ()
¢) Prueba ()
d) Observacion ()
e) Ofras. ( )

12.- Se da a conocer los resultados de la evaluacion?

13.- Existen beneficios para la capacitacion:

a) Pecuniario ()
b) Licencia ()
c) Otros ()

14.- Se efectiian programas de entrenamiento al personal?

15.- La comunicacion entre el personal de la institucion es:

a) Excelente L 3
b) Muy bueno { J
c) Bueno ()
d) Regular ()
e) Malo { )

16.- Realiza reuniones de la UCA y/o Consejo Técnico

SI

()

()

()

NO

()

()

()
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17.- Cual es la periodicidad de estas reuniones?

a) Anual. ()
b) Semestral. ()
¢) Trimestral. ()
d) Mensual. ()

18.- Ha realizado auditoria de recursos humanos?

19.- La asistencia del personal la controla mediante:

a) Reloj ()
b) Carpeta ()
¢) Otros ()

20.- El tipo de evaluacion en su institucion es mediante:

a) Auditoria ()
b) Supervision ()
¢) Monitoreo ()

21.- Su actitud frente a los conflictos es de:

a) Decidir autoritariamente ()

b) Realizar reuniones ()
¢) Negociacion ()
d) Otros ()

22.- Soluciona usted los conflictos mediante:

a) Dialogo

b) Negociacion

PN

¢) Imposicion
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