CAPITULO 1
MARCO TEORICO



INTRODUCCION

Los Recursos Humanos en toda sociedad es el recurso de cuyo manejo y tratamiento
que le dispense la Entidad dependera el éxito o € fracaso de esta, e cumplir a
cabalidad, a medias o inclusive no poder cumplir sus fines y objetivos, pero ademas
de cumplirlos, que es lo deseable, hacerlo con eficiencia, eficacia 'y oportunidad que
se constituye en otra exigencia no solo normativa, sino de existencia y necesidad

institucional .

En e contexto de la globalizacion y los avances tecnoldgicos se requiere de un
cambio en € estilo de Gestion de los Recursos Humanos quienes tienen diferentes
necesidades y expectativas a fin de adaptarse a la modernizacion de los mismos, con
capacidad de interaccion, innovacion, y creatividad, caracteristicas indispensables

para el desarrollo de equipos de ato rendimiento.

La Planificacion de Recursos Humanos es un proceso que identifica necesidades
actuales y futuras de Recursos Humanos para que la organizacion alcance sus
objetivos. La planificacion de los Recursos Humanos debe servir como un enlace
entre la Gestion de los Recursos Humanos y e plan estratégico general de una
organizacion

Desde la vigencia de la Ley N° 1178, no es posible concebir la existencia y
funcionamiento de una Entidad Estatal, que no cuente a menos con una Unidad de
Recursos Humanos; es que el manejo de personal ya no se limita solamente al control
de asistencia, beneficios sociales, elaboracion de planillas y cancelacion de sueldos;
hoy en dia esos son algunos o agunas de las funciones y responsabilidades,
posiblemente ni siquiera las mas relevantes ya que el establecer “verdaderas politicas
de manejo de recursos humanos” de una Entidad Estatal, es una exigencia ademas de

legal, legitima e ingtitucional .



La Gestion de Recursos Humanos en Salud es la préactica acerca de los procesos,
inherentes a trabajador y su contribucion ala atencion de la Salud, de la poblacion en
unainstitucién especializada que es también un lugar de empleo, o complicado de la
Gestion de Recursos Humanos es definir |a estrategia, las propiedades del sistema de
gestion, disefiar 1os subsistemas y proceso técnicos, |os instrumentos de aplicacion, €
sistema de informacion, lograr la interaccion y el balance entre la institucion y los

Recursos Humanos; asi como entre lo estratégico y 1o operativo.

El nuevo marco lega vigente a partir de la Constitucion Politica del Estado
Plurinacional, define nuevas competencias, obligaciones y responsabilidades de los
actores fundamentales de la salud: Ministerio de Salud, Gobiernos Departamentales,
SEDES, Gobiernos Municipales y Sociedad Civil; generando una responsabilidad
compartida en la gestion y dotacion de los servicios.

Se inicia la transferencia de la propiedad de la infraestructura y equipamiento de los
Hospitales de 111 nivel hacia los Gobiernos Departamentales, con descentralizacion de

rECUrsos.

El Hospital Regiona San Juan de Dios Tarija, es una unidad desconcentrada
dependiente linealmente de la Secretaria Departamental de Desarrollo Humano y
Funcionalmente del Servicio Departamental de Salud Tarija (SEDES) del Gobierno
Auténomo Departamental de Tarija, que de acuerdo a D.S. 24237, se clasifica en €
Nivel 1l de atencion dentro del Sistema Publico de Salud; siendo de referencia
regional y también parte de la poblacion de la parte sur de los departamentos de
Potosi y Chuquisaca. Sin embargo, uno de los principales problemas que tiene para
cumplir sus objetivos es la atencion de una gran demanda poblacional con una

limitada capacidad resolutiva.

Con los nuevas competencias que adquiere € Gobierno Auténomo Departamental de
Tarija en e tema de Salud, mejorar la atencion de Salud que brinda e Hospita



Regiona San Juan de Dios Tarija es prioridad, por lo tanto es importante estudiar la
Planificacion y los procesos que comprende los componentes de la Gestion de
Recursos Humanos, con € objeto de realizar una propuesta de mejoramiento de la
Gestion de Recursos Humanos y asi contribuir a aportar criterios técnicos para la
toma de decisiones por parte del Ejecutivo y asi mgorar la Gestion de Recursos
Humanos del Hospital Regional San Juan de Dios Tarija

1. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion se sustenta en los aspectos fundamentales de la
Planificacion y la Gestion de Recursos Humanos en instituciones hospitalarias que
tendrd impacto en la toma de decisiones por parte del gecutivo en e Hospital

Regional San Juan de Dios de Tarija.

De este modo se fundamenta de |a siguiente manera:

1.1. Justificacion Tedrica

La Planificacion de Recursos Humanos busca proyectar a futuro los planes que se
Ilevarén a cabo con respecto alas actividades que deberdn ser desarrolladas mediante
la utilizacién de los Recursos Humanos para al canzar 10s objetivos institucional es.

Por otro lado la Gestion de Recursos Humanos busca mantener a la organizacion
productiva, eficiente y eficaz, a partir del uso adecuado de su Recurso Humanos. Los
Recursos Humanos en Salud constituyen uno de los pilares fundamental es que mueve
y hace posible la entrega de servicios de calidad a los usuarios externos que se
encuentran en un Hospital de tercer nivel.

Todos los servidores publicos en instituciones hospitalarias tiene la responsabilidad
de brindar atencién de Salud con calidad y calidez a los usuarios externos que buscan
atencion en Salud, razén por la cual una buena Planificacion y ejecuciéon de los
procesos de la Gestidn de Recursos Humanos contribuird alograr dicho objetivo.



La motivacion que lleva a realizar esta investigacion es la problematica de los
Recursos Humanos actuales en Instituciones Hospitalarias en Bolivia afectando
principamente al logro de una buena Gestion de Recursos Humanos en Salud y a

una buena atencion de Salud a los usuarios externos.

1.2. Justificacion Practica

Con & nuevo marco competencial que otorga la Ley Marco de Autonomias y
Descentralizacion Administrativa en el tema de Salud a los Gobiernos Auténomos
Departamentales, el Hospital Regional San Juan de Dios Tarija ha pasado a
constituirse en una unidad desconcentrada del Gobierno Autonomo Departamental de
Tarija, por lo tanto su administracion en 1o que respecta a sus activos, pasivos, su
infraestructura, equipamiento, Recursos Humanos ha pasado del Gobierno Autonomo
Municipa de Tarijay la Provincia Cercado a Gobierno Autonomo Departamenta de
Tarija

En este nuevo contexto uno de los componentes fundamentales para €
funcionamiento del Hospital Regional San Juan de Dios Tarija es € de Recursos

Humanos.

El estudio de la Planificacion y la Gestion de Recursos Humanos en e Hospital
Regional San Juan de Dios Tarija, pretende estudiar como ha sido el funcionamiento
de su Unidad de Recursos Humanos s existe una Planificacion de Recursos
Humanos, s se aplica e Sistema de Gestion de Recursos Humanos en Salud,
Régimen Laboral, Régimen de Etica Piblica'y Carrera Administrativa con € objeto
de aportar criterios técnicos que deben tomar en cuenta las autoridades y las
servidoras y servidores publicos para llevar adelante una Gestion de Recursos
Humanos eficiente y evitar futuras responsabilidades por la funcién publica por parte
de sus autoridades.



Mejorar la atencion de Salud que brinda el Hospital Regional San Juan de Dios Tarija
es prioridad por lo tanto es importante estudiar 1os componentes de la Gestiéon de
Recursos Humanos, con € objeto de realizar una propuesta de mejoramiento de la
Gestion de Recursos Humanos y asi contribuir a la toma de buenas decisiones por

parte de sus autoridades.

1.3. Justificacion Cientifica

En la presente investigacion a través del método de la observacion cuyo instrumento
en e presente trabagjo es la hoja de recoleccion de datos con referencia a la
Planificacion y Gestion de Recursos Humanos se podra determinar cud ha sido €
efecto de la planificacion y gecucion del Sistema de Gestion de Recursos Humanos
en Salud, Régimen Laboral, Régimen de Etica Publicay Carrera Administrativa en la
Gestion de Recursos Humanos, asimismo a través de la técnica de la encuesta se
podra describir desde la perspectiva del trabajador como considera la Planificacion y
la Gestion de Recursos Humanos en €l Hospital Regional San Juan de Dios de Tarija.

1.4. Justificacion Social

En la actualidad el personal que trabagja en e Hospital Regional San Juan de Dios de
Tarija no brinda una atencion con calidad a los usuarios externos por varios factores,
falta de capacitacion, infraestructura insuficiente, mala distribucién de turnos,
insuficiente cantidad de items, inestabilidad laboral y otros, por cual la Propuesta para
el Mgoramiento de la Gestién de Recursos Humanos en e Hospital Regional San
Juan de Dios de Tarija, que comprende € Plan de Implementacion del Sistema de
Gestion de Recursos Humanos en Salud, Régimen Laboral, Régimen de Etica Piblica
y Carrera Administrativa, nueva Estructura Organizaciona y Manua de
Organizacion y Funciones, Nueva Estructura de Puestos y Manua Descriptivo de
Puestos de la Unidad de Recursos Humanos del Hospital Regional San Juan de Dios

de Tarijay una Nueva Escala Salarial y Planilla Presupuestaria para la Creacion de



nuevos items de Saud en e Hospita Regional San Juan de Dios de Tarija,

contribuirdala Institucién amejorar su Gestion en Recursos Humanos.

2. PROBLEMA DE INVESTIGACION

Actuamente las Entidades Publicas de Salud en nuestro medio, tienen dificultades en
la Planificacion de Recursos Humanos y €jecucion del Sistema de Gestion de
Recursos Humanos en Salud, Régimen Laboral, Régimen de Etica Piblicay Carrera
Administrativa, por consiguiente e Hospital Regional San Juan de Dios Tarija no
escapa de estos inconvenientes, que de alguna forma afecta a desenvolvimiento de su
actividad y de la Gestion de Recursos Humanos.

2.1. Planteamiento dd Problema

El Hospital Regional San Juan de Dios Tarija, desde que el Gobierno Auténomo
Departamenta de Tarija asumi6 su administracion harecibido por medio de la prensa
y los usuarios varias criticas en cuanto a su infraestructura, dotacion de Recursos

Humanos, equipamiento y atencion que brinda sus médicos.

Uno de los problemas que tiene € Hospital Regional San Juan de Dios Tarija, es que
la demanda de salud esta saturada ya que cada dia existe una masiva concurrencia de
personas para ser atendidas en el Hospital.

Existe una mala distribucion de los Recursos Humanos para la atencion de turno y los

mMiSMOS NO Son capacitados continuamente.

La Unidad de Recursos Humanos del H.R.S.J.D.D.T, actualmente presenta un
problema fundamental sobre la insuficiente Planificacion y gjecucion del Sistema de
Gestion de Recursos Humanos en Salud, Régimen Laboral, Régimen de Etica Piblica
y Carrera Administrativa. EI Reglamento Especifico del Sistema de Administracion
de Personal, Reglamento Interno de Personal, Manual de Organizacion Funciones se
encuentra desactualizados, y no se cuenta con todos |os documentos normativos para

llevar adel ante una Gestion de Recursos Humanos eficiente.



2.2. Formulacion del Problema
Delo analizado anteriormente se llega ala siguiente sintesis:

¢Cudl hasido € efecto en la Gestion de Recursos Humanos, debido a la insuficiente
Planificacion y gecucion del Sistema de Gestion de Recursos Humanos en Salud,
Régimen Laboral, Régimen de Etica Publicay Carrera Administrativa, en e Hospital
Regiona San Juan de Dios de Tarija, comprendido en el periodo 2013 hasta el 2015?

3. HIPOTESISDEL TRABAJO
Es € siguiente:

“La Gestion de Recursos Humanos es deficiente por la insuficiente Planificacion y
giecucion del Sistema de Gestion de Recursos Humanos en Salud, Régimen Laboral,
Régimen de Etica Publicay Carrera Administrativa y la carencia de una propuesta de
mejoramiento de la Gestion de Recursos Humanos en el Hospital Regional San Juan

de Dios de Tarija”.

4. OBJETIVOS
4.1. Objetivo General

Estudiar la Planificacion y gecucion del Sistema de Gestiéon de Recursos Humanos
en Salud, Régimen Laboral, Régimen de Etica Pablicay Carrera Administrativay su
efecto en la Gestion de Recursos Humanos en el Hospital Regional San Juan de Dios
de Tarija, comprendido en e periodo 2013 hasta el 2015.



4.2. Objetivos Especificos

1. Evauar & funcionamiento de la Unidad de Recursos Humanos del Hospital
Regional San Juan de Dios de Tarija en 1o que respecta a la Estructura
Organizacional, Estructura de Puestos, Presupuesto y Normativa Interna de
Personal.

2. Andlizar cud es el efecto de la Planificacion de Recursos Humanos sobre la
Gestion de Recursos Humanos del Hospital Regional San Juan de Dios de
Tarija, comprendido en el periodo 2013 hasta el 2015.

3. Anaizar cud es € efecto del Sistema de Gestion de Recursos Humanos en
Salud, Régimen Laboral, Régimen de Etica Piblica y Carrera Administrativa
sobre la Gestion de Recursos Humanos del Hospital Regional San Juan de
Dios de Tarija, comprendido en € periodo 2013 hasta €l 2015.

4. Determinar larelacion de ofertainternay demanda de personal acorto plazo.

5. Andizar desde la perspectiva del trabgador(a) como considera la
Planificacion y la Gestion de Recursos Humanos del Hospital Regional San
Juan de Dios de Tarija.

6. Proponer un disefio de Propuesta para € Mejoramiento de la Gestion de
Recursos Humanos en e Hospital Regional San Juan de Dios de Tarija.



1.1. PLANIFICACION DE RECURSOSHUMANOSY MODELOS
1.1.1. Planificacién de Recur sos Humanos

La expresion Planificacion en el marco del proceso administrativo es decidir cursos
de accion, que vayan acordes con objetivos y/o metas para e logro eficiente y eficaz

de los mismos.

La Organizacion Mundia de la Salud (OMS) define a Recurso Humano en Salud
como toda persona que lleva a cabo tareas que tienen por principal finalidad
promover la Salud. Esta definicién redactada por la OMS acerca del Recurso Humano
da a conocer que las tareas que realiza e Recurso Humano tienen como objetivo
principal la promocién de la Salud y la prevencién de las enfermedades, ademas de
otras. Los familiares que cuidan de los enfermos y otros cuidadores informales y
voluntarios que contribuyen a la mejora de la Salud también deberian contabilizarse
como parte del personal de Salud. Por lo tanto toda persona que promueva la Salud
cuidando a enfermos en un Hospital siendo o no persona de Salud deberia ser
considerado como un Recurso Humano para la institucion y como los trabajadores
gue no son remunerados pero la ausencia de informacién acerca de un Sistema de

Salud determinan que, en la practica, con frecuencia no se contabilice.

La definicion de Planificacion de Recursos Humanos fue abordada por diferentes

autores tal como se expresa a continuacion:

Segun Werther y Davis:

“La planificacion de recursos humanos es una técnica para determinar de forma
sistematica la provision y demanda de empleados que una organizacion padecerd en
un futuro mas o menos proximo. Al determinar el nimero y el tipo de empleados que
seran necesarios, € departamento de recursos humanos puede planear sus labores

de reclutamiento, seleccién, capacitacion y otras™?

! Werther y David; “PLANIFICACION Y ORGANIZACION DE LOS RECURSOS HUMANOS”,
2da.Edic., LIMUSA, Espafia, 1990, pég. 46.
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Fuente: Werther y Davis., 5ta Ed. 1996.

Seguin Wikipedia:

“La planificacion de recursos humanos es un proceso que identifica necesidades
actuales y futuras de recursos humanos para que la organizacion alcance sus
objetivos. La planificacién de los recursos humanos debe servir como un enlace entre
la gestion de los recursos humanos y € plan estratégico general de una
organizacion. El envejecimiento de la poblacion de los trabajadores en la mayoria de
los paises occidentales y la creciente demanda de trabajadores cualificados en las
economias en desarrollo han resaltado la importancia de una planificacion de

recur sos humanos efectiva.”?

2 Enciclopedia Wikipedia, “PLANIFICACION DE RECURSOS HUMANOS”. Ed. liderazgoymercadeo.com.
disponible,https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Planificacion_de recursos_humanos& oldid=828
29407, pég. 1



Segun la definicion de Bulla y Scott, planificacion de recursos humanos es "€
proceso de asegurar que las necesidades de recursos humanos de una organizacion

estén identificadas y se hagan planes para satisfacer estos requisitos...”.

1.1.1.1. Importanciadela Planificacion de Recursos Humanos

La Planificacion de Recursos Humanos es una parte esencial que encierra la gestion
de empresas, y esto se debe a que la misma se encarga de proyectar a futuro los
planes que se llevaran a cabo con respecto a las actividades que deberan ser

desarrolladas mediante |a utilizaci6n de los Recursos Humanos.

Si analizamos todas las tendencias correspondientes a la gestion empresarial,
podremos observar que la mayor parte de las empresas lograr un correcto desarrollo
de esta herramienta administrativa, representa un gran desafio. Es importante que
antes de desarrollar un plan que pueda resultar eficiente para la Planificacién de los
Recursos Humanos tengamos en cuenta los fines que queremos lograr mediante la

planificacion de éstos.

Generamente se lleva a cabo con €l fin de lograr una mayor participacion por parte
del gerente que debe aplicar las decisiones més importantes, situdndolo de esta forma
€S una posicién estratégica para la empresa; es fundamental que mientras se esté
realizando la Planificacion de Recursos Humanos, 10s responsables de esta funcién
deben ser profesionales altamente calificados; también es importante la elaboracion y
posterior utilizacion de todas las herramientas modernas de las que pueda disponer
una empresa, como también, es necesario que se aplique con éxito e andlisis
correspondiente del sector de Recursos Humanos. La aplicacién de la informética es
un factor principal a tener en cuenta debido a la variedad con respecto a la
informacion de cada departamento empresaria que influye directamente en la
Planificacion de Recursos Humanos. Ademas, e empleo de estos sistemas
informaticos supone una ventgja respecto a la competencia para aquellas empresas

*ldem, pag. 3



gue disponen sistemas Unicamente para la gestion y no para la Planificacion de

Recursos Humanos.

De todas formas, a pesar de que todo esto represente un desafio para las empresas en
laactualidad, debemos decir que las compafiias estan dispuestas a dedicar un esfuerzo
mucho mayor con respecto a la Planificacion de Recursos Humanos, midiendo el
vinculo establecido entre las inversiones y més formaciones de la masa salarial de la
empresa. En este sentido e importante que mencionemos gue €l hecho de proponerse
Ilevar a cabo la Planificacion de Recursos Humanos, independientemente del empefio
gue ponga la empresa, constituye un parametro determinante en cuanto ala eficiencia
en lagestion y la administracion de la empresa en cuestion; ademés debemos tener en
cuenta que la planificacion es el camino mas directo a cumplimiento de |os objetivos
de la empresa. Teniendo en cuenta la importancia que posee la Planificacion de
Recursos Humanos en una empresa, es fundamental que sefialemos que resulta muy
necesario disefiar un sistema que facilite la realizacion de dicha planificacion; e
mismo debe ser capaz de gerencia todas agquellas actividades que estén relacionadas
al departamento de Recursos Humanos, ademas de que €l propdsito del mismo debe
radicar en que se debe lograr un enfoque sistematico como resultado de la
Planificacion de Recursos Humanos, en coordinacion con todos los parametros
influyentes en e hecho de garantizar una eficiente planificacion. En esta tarea deben
involucrarse especialistas en esta &rea que se encuentren debidamente calificados

junto atodos los directivos gerencial es correspondientes ala empresa.

1.1.1.2. Objetivosdela Planificacion de Recur sos Humanos

La Planificacion de Recursos Humanos, también tiene por objetivo realizar un
diagnostico acerca de los cambios en la organizacion y en la estructura que necesite
efectuar la empresa, contribuyendo con e perfeccionamiento de todos los métodos y
estilos de Planificacién de Recursos Humanos con € fin de disponer de una mayor

participacion, compromiso y motivacion de los dirigentes y empleados para poder



desarrollar una cultura organizacional que le pertenezca en modo particular a la

empresa.

La Planificacion de Recursos Humanos debe garantizar cierta excelencia en cuanto al
proceso de producciéon como factor fundamental en e desarrollo de todas aquellas
actividades relacionadas con el sector, mediante la intervencion de administradores y

empleados que se encuentren altamente capacitados y calificados.

Por otro lado, también es importante que esta herramienta administrativa garantice en
un 100% la elaboracion junto con € empleo de todas las politicas que afecten

directamente a los Recursos Humanos con |os que cuenta la empresa.

Por ultimo debemos decir que la Planificacién de Recursos Humanos tiene la
obligacion de preparar los recursos de la empresa, de manera tal que la misma sea
capaz de actuar rapida y eficientemente cada vez que se produzca un cambio en €

entorno correspondiente a que pertenece.

1.1.2. ModeosdePlaneacion del Talento Humano
Existen diferentes modelos propuestos por diversos autores que tienen muchas

variaciones entre si, algunos de ellos son:

1.1.2.1. ModelodeHenemany Seltzer

Este modelo sostiene que las necesidades de Taento Humano dependen de la
busqueda estimada del producto. La relacion de las variables, nUmero de personas y
volumen de busqueda del producto, estd influenciada por las variaciones de la
tecnologia, la productividad, expansion, las disponibilidades tanto internas como
externas de los recursos financieros y la oferta de talento humano de la organizacion.
Cabe resaltar, que un aumento de la productividad sobre las necesidades de talento
humano depende de la magnitud y de la elasticidad del precio del producto en €
mercado.



1.1.2.2. ModelodeHaire

El modelo de Haire permite predecir el niUmero de personas que deben ser admitidas
para que e sistema permanezca estable. De igual forma, se utiliza para predecir las
consecuencias de asuntos como la disminucién del reclutamiento.

Se puede afirmar que es muy Util para el andlisis de la planeacion de carreras cuando

la organizacion adopta una politica orientada a tal fin.

1.1.2.3. Modelode Kingstrom

Este modelo se enfoca hacia los aspectos operacionales, radica en seleccionar un
factor estratégico para cada érea funcional de la compafiia, es decir, un factor
organizacional cuyas variaciones afecten proporcionalmente las necesidades de mano
de obra. Del mismo modo, determinar los niveles histérico y futuro presentados por
el factor estratégico; determinar los niveles historicos de mano de obra por area
funcional; proyectar los niveles futuros de mano de obra para cada érea funcional,
correlacionandolos con la proyeccion de los niveles del factor estratégico

correspondiente.

1.1.2.4. ModeodeSikula

Tiene en cuenta cuatro (4) factores: volumen de produccion, cambios tecnol 6gicos,
condiciones de oferta y blsgueda y planeamiento de carreras. Para e autor, un
modelo sistémico y total de Planeacion de Talento Humano debe incluir:

Objetivos de Talento Humano: Los objetivos constituyen e primer paso en €
proceso de Planeacion de Tadento Humano. Consiste en establecer los
objetivos de trabgjo, las actividades del plan, del Talento Humano.

Planeacion de la organizacién: Actividad que realiza la empresa para un

cambio positivo que conduzca al crecimiento de la misma.



Auditoria de Talento Humano: Se define como un proceso comparativo que
reline, compila y analiza sistematicamente los datos con respecto al trabajo de
la organizacion.

Prondstico de Talento Humano: Es prever las necesidades del talento humano
de acuerdo con las presiones y los cambios externos, haciendo los gustes
requeridos.

Programas de accion: Son aquellos programas tanto generales como
especificos que se diseflan para meorar los conceptos de la planeacion del

Talento Humano, con €l fin de formar grupos de trabgj o eficientes.

1.2. GESTION DE RECURSOSHUMANOSY MODELOS

1.2.1. Teoriasdela Gestion del Talento Humano

La definicion de Gestion del Talento Humano fue abordada por diferentes autores tal

COmo Se expresa a continuaci on:

Seguin Mondy Wayne y Robert M Noe:

“Es la utilizacion de los recursos humanos para alcanzar objetivos organizacionales.

En consecuencia, comprende a los gerentes de todos los niveles”*.

Seguin Chiavenato:

““Significa conquistar y mantener a las personas en la organizacion, trabajando y
dando el maximo de si, con una actitud positiva y favorable. Ademas conceptualiza €
recurso humano como "una capacidad desarrollable, susceptible de transformase en

una ventaja competitiva de la organizacion”.

4 Wayne R., Mondy y NOE, Robert M; “ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS”,
2da.Edic., PRENTICE-HALL. México 1997. pag. 4.

> Chiavenato, Idalberto “ ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS” McGraw-Hill. Quinta edicion,
2003, Colombia. pag. 14.



1.2.2. Gestiéon de Recursos Humanos en I nstituciones Hospitalarias

La Gestion de Recursos Humanos es la capacidad de mantener a la organizacion
productiva, eficiente y eficaz, a partir del uso adecuado de su Recurso Humano. Por
lo tanto el objetivo de la Gestion de Recursos Humanos son las personas y sus
relaciones en la organizacion, asi como crear y mantener un clima favorable de
trabgo, y de esta manera desarrollar las habilidades y capacidad de |os trabajadores,

que permitan el desarrollo individual y organizacional continuamente

La Gestion de Recursos Humanos hace referencia que el persona de Salud, es la
parte fundamental e indispensable para e funcionamiento de una organizacion,
también se debe considerar que no son las instituciones las que hacen a recurso
humano, sino més bien e Recurso Humano hace a lainstitucion. El Recurso Humano
juega ademés dos papeles importantes € primero € de ser un factor estructura y el
segundo un factor productivo de las organizaciones, con respecto a factor estructural
el Recurso Humano conforma practicas, establece las formas de relacionarse, define
valores, organizan y desarrollan e proceso de trabagjo en Salud, y por € lado
productivo se articulan con los otros factores de produccién para generar a servicios
de Salud. El Recurso Humano por lo tanto es e recurso més dinamico, creativo, que
piensa, que decide, que apoya o deja apoyar, que aprende y que puede cambiar.

Se considera que e Recurso Humano no solo es un factor estructural, también es un
factor de cambio y transformacion, a mismo tiempo es un factor fuerte de
sostenibilidad y estabilizacion. En un servicio de Salud los Recursos Humanos son
los que definen los servicios gue seran producidos, cuando, donde y en qué cantidad
serédn consumidos y en consecuencia cual es € impacto gue tendran dichos servicios
sobre la condicion de salud de los usuarios externos. La Gestion de Recursos
Humanos implica realizar nuevos esquemas de capacitacion que permitan el
desarrollo; la comunicacién social de objetivos, valores, una sistematizacion y
crecimiento de la capacidad de negociacién para acordar y alcanzar metas comunes
entre lainstitucion y e recurso humano. Ademas la gestion de |os recursos humanos,

es un asunto de necesidad en las organizaciones sociaes, comerciales, y de servicios



sobre todo cuando se trata de ofrecer un servicio alos usuarios. Tal es € caso de los
Hospitales ya que son las que deben acreditar una buena atencion en Salud alos miles
de usuarios externos o pacientes que dia a dia buscan atencion, el Hospital debe
ofrecer una Optima Gestion de los Recursos Humanos por esos los médicos,
enfermeras, auxiliares, administrativos y otros profesionales, deben brindar una
atencion integral de la Salud a los pacientes que asisten a los servicios de Salud ya
sea publico o privado, sin embargo la redidad nos muestra lo contrario
particularmente en instituciones del estado en donde se observa que muchos de los
pacientes se quejan de la atencion que prestan. Las aternativas de solucion tienen que
ver, con la intervencion de las propias autoridades de la institucién hospitalaria para
mejorar la Gestion de los Recursos Humanos, para mejorar la calidad de atencion, es
necesario gque se realice una reorganizacion de los Recursos Humanos para que se
pueda mejorar la calidad de atencion. Con una adecuada Gestion de los Recursos
Humanos es posible que se megjore, no solamente la atencién directa a los pacientes,
sino la reorganizacion en las diversas areas, servicios y departamentos de atencion de
un Hospital, ya sea dotandolo de tecnologia moderna, sistemas de comunicacion
adecuados, etc.; del mismo modo, las acciones interinstitucionales podrian hacerse
eficientes con una buena gestion de lainstitucion hospitalaria.

El hospital Luis Cavo Mackenna, centro asistencial pediatrico de nivel terciario
perteneciente a Servicio de Salud Metropolitano Oriente, de Santiago, Chile, esta
institucion considera que la productividad y la calidad dependen del esfuerzo y la
capacidad de los Recursos Humanos disponibles;, ademas las personas son las que
aportan las habilidades, los conocimientos y la experiencia necesaria a desarrollo de

una organizacion.

En ese contexto, los hospitales a sentir las presiones por mas y mejores servicios,
acaban de concluir que lamayor parte de su lucha diariatiene que ver con lacalidad y
el desarrollo de las personas. Se mantienen funciones clasicas de como atraer,
mantener y capacitar a las personas pero también se introducen nuevas perspectivas

sobre €l ser humano en e trabgo. Esas nuevas visiones estan relacionadas a la



satisfaccion profesional y a progreso junto a una nueva atencién sobre lainsercion y
el desarrollo integral de la persona en el ambiente de trabajo. Entonces, la Gestion de
Recursos Humanos adquiere una importancia estratégica y deja de ser secundaria o
posterior a la planificacion de la organizacion. Pasa a ser vista y estructurada de

forma diversa, incluyéndose principa mente:

La vinculacién mas estrecha con la planificacion estratégica: la planificacion
estratégica del Hospital, define sus objetivos y prioridades. De esos objetivos es que
surgen los conocimientos, habilidades necesarias, nuevas formas de proyectar €
papel de las personas en € ambiente de trabgjo, criterios de contribucién, retribucion
y posibilidades de progreso de cada cual.

Una marcada descentralizacion en la Gestion de Recursos Humanos, las
variaciones en la tecnologia, en las demandas de mercado y en la necesidad creciente
de identificar a la clientela, han fortalecido las perspectivas sectoriales en la
definicidn de las politicas e implementacion de asuntos relativos a la gente. La nueva
vision estratégica de la Gestion de Recursos Humanos puede ser entendida si se hace
un contraste con las perspectivas mas clésicas. La Gestion de Recursos Humanos se
inicié como una simple funcion de registro del personal alo cua fueron sumadas las
funciones legales que hoy contribuyen, en casi todos los paises. De esa manera, se
hicieron resaltar, en determinadas ocasiones, las funciones de seleccion, de
planificacion de carrera, de clasificacion de cargos, etc. hoy en dia, todas estas
actividades comienzan a adquirir nuevas perspectivas, integradas por una vision
estratégica comun, de responsabilidad de todos los gerentes. Estas funciones son
divididas en cuatro grandes areas:

a) Funciones relacionadas a la movilidad entre cargos. Esas funciones se
refieren a todo movimiento entre cargos por razones diversas, tales como
cambios tecnoldgicos, nuevas demandas o la creacién de funciones mas
complgas. Esos movimientos se llevan a cabo, por g emplo, por medio de la
seleccion, promocion o intercambio, en la vision estratégica, esas funciones

pasan a considerar no solo los conocimientos y habilidades necesarias para €



b)

desempefio de las tareas presentes, sino, sobre todo, aguellos relacionados a
los cambios del momento o que se prevén para €l futuro en la direccion de la
organizacion. Las tareas temporarias, los cargos variables, las diversas
presiones para el cambio, alteran la naturaleza del compromiso del individuo
con la organizacion.
Funciones relacionadas a la distribucion. La evaluacion tradicional, en
principio, se basa en una l6gica simple: definir patrones, verificar desempefio
efectivo en funcidn de esos patrones y estimar la contribucion del funcionario.
Ese cdculo inmediatamente estaria vinculado a otras dimensiones de
Recursos Humanos como promocion, retribucién, etc. En la préctica, esa
|6gica aparece como algo conflictivo y de dificil uso. La principal razén es
gue los patrones de desempefio, €l desempefio efectivo y las condiciones de la
organizacion ofrecidos a individuo dependen de juicios atamente
controvertidos y variables. Por gjemplo los patrones tienden a ser definidos en
base a las experiencias pasadas, pero que no siempre son alcanzables por
todos; los juicios sobre e desempefio son dificiles de comparar, pues
contienen, muchas veces, evauaciones sobre tareas que no estaban
previamente descritas en los patrones. Estas variables hacen que hasta las
organizaciones que mas perfeccionan sus sistemas de evaluacion los utilicen
pOCO para sus revisiones estratégicas. Los Recursos Humanos en hospitales
son considerados la mano de obra intensa, y presentan las siguientes
caracteristicas:

El Recurso Humano es e 50% — 60 % del presupuesto hospitalario.

Existen aproximadamente 300 — empleos distintos en la industria

hospitalaria.

L os Recursos Humanos son predominantemente femeninay joven.



1.2.2.1. Importancia de la Gestion de Recursos Humanos en Instituciones
Hospitalarias

En esta época de mayor tecnologia en la que habitamos, las grandes instituciones
publicas o privadas se caracterizan por la calidad de los Recursos Humanos, dicha
calidad depende del esfuerzo y la capacidad de los Recursos Humanos disponibles.
Por |o tanto las personas son las que contribuyen con sus habilidades, conocimientos
y experiencia por eso es importante una buena gestién ya que puede tener efectos
desagradables a corto y largo plazo en & desarrollo de un hospital.

Los hospitales nacionales son una necesidad para la Salud de cada pais y dentro de
éstos e Servicio de Ginecologia, pediatria, cirugia, medicina interna,
subespecialidades y las demas ramas afines, estas especialidades tienen una gran
importancia por los servicios que presta a favor de la poblacién. En los hospitales
publicos de Chile de tercer nivel es importante conseguir una buena Gestion de
Recursos Humanos para tener la capacidad de generar politicas efectivas de
seleccidn, capacitacion, evaluacion, reconocimiento y remuneracion .El efecto de una
gestion efectiva se manifiesta con un aumento de la produccion esto es medida en un
Hospital con los egresos hospitalarios, en la capacidad de administrar proyectos
especificos, y una mayor disponibilidad de suministros sin aumentar los gastos. En
Colombia, debido a que una gran proporcion de los recursos de Salud (incluyendo €l
Recurso Humano) son utilizados por los hospitales, se disefi6 una reforma de
financiamiento y de gestion hospitalaria, que eraimprescindible. Esta reformallevo a
cabo las siguientes actividades entre una de ellas se encontré la planificacion,
asignacion, evaluacion y seguimiento de los Recursos Humanos, esto otorgo a los
departamentos y municipios de Colombia un gran espacio de decisiéon en e ambito de
la organizacion de los servicios de Salud, a la contratacién de nuevos Recursos
Humanos dotando de una nueva dindmica a sector Salud, incremento la cobertura de
atencion, ya que existiala posibilidad de acceso alamayor cantidad de serviciosy los
Hospitales publicos colombianos mejoraron en tres aspectos: en eficiencia, calidad de
laatencion y accesibilidad alos servicios.



1.2.2.2. Problemética de los Recursos Humanos en € Sistema de Salud de
Bolivia

El problema central en la Gestion de Recursos Humanos en nuestro pais puede
describirse brevemente en incapacidad para generar politicas efectivas de seleccion,

capacitacion, evaluacion, reconocimiento y remuneracion.
Dela gestion:

Ausencia de una politicaintegral de Recursos Humanos.

No existen procesos de Planificacion en los Recursos Humanos

Ausencia de un desarrollo integral del Sistema de Administracién del
Personal, segun la Ley SAFCO es la Instancia responsable de los Recurso
Humanos, en e Ministerio de Salud.

No existe un mapa de necesidades de Recursos Humanos.

Procesos administrativos de personal arcaicos.
Ausencia de un seguimiento y control a la aplicacion de normas y
procedi mientos vigentes.

Normas incompl etas y/o ausentes.

Inestabilidad laboral — desproteccién laboral.

Desde lo politico:

Discontinuidad y débil fortalecimiento de la Atencién Primaria en Salud como
gje articulador de los servicios y estrategia fundamental para el logro de mejor
salud en e siglo XXI.

Eliminacion del afio de provincia, coadyuva a la atencion de la poblacion del
arearural.

Brechas entre las politicas formuladas en e sector como €l aseguramiento

proteccion, promocion de la Salud bajo un enfoque socio-medico.



Delacultura:

El personal de Salud, no se reconoce a si mismo como servidor publico si no,
como parte del Estado.

El persona de Salud tiene practicas revolucionarias toda vez que su
desempefio se da en condiciones desfavorables como es la ausencia de la
carrera sanitaria.

La poblacion no percibe la Salud ni la calidad de los servicios como un
derecho exigible.

Existe dicotomia en las construcciones culturales.

Construcciones socio-culturales de género de la poblacion y del personal de
salud que dan cuenta de una concepcion de una mujer igual maternidad,

ademas & predominio de un abordaje masculino de la salud.
Delaformacion y capacitacion:

El personal de Salud, tiene deficiencia en su propia formacion académica
toda vez que es centrada en la vision biomédica asistencial .

En el caso de los profesionales de Salud, el pre grado que se desarrollaen los
servicios de Salud publicos y de los seguros de Salud, lgjos de superar las
debilidades formativas las profundizan.

La formacion en € post-grado es limitada y puntual, a ello se suma los
factores econdmicos de las personas, que no invierten en su formacion.

El personal de Salud en su mayoria, presenta rezagos en € mango de
técnicas digitalizadas.

L as acciones de educacion en Salud hacia la poblacion son dispersas.



1.2.3. Modelosdela Gestién del Talento Humano

Los modelos de Gestion del Talento Humano fueron abordados por diferentes autores

tal como se expresa a continuacion:

CUADRO 1
MODELOSDE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

MODELO CONCEPTO

Este Modelo es funciona, los autores expresan que la
Administracion de Personal, es un sistema formado por
actividades interdependientes, donde todas las actividades
se relacionan directamente entre s, este sistema esta
compuesto por € ementos claramente definidos.

MODELO DE
WERTHER Y DAVIS

Este modelo de gestion humana se encuentra integrado por
las caracteristicas de la fuerza laboral, estrategia
empresarial, de la direccidn, mercado de trabgjo, tecnologia
MODELO DE MIKEL |y las leyes y valores de la sociedad que son la base y
BEER determinan la superestructura, los cuales son denominados
factores de situacion. Estos factores y |os grupos de interés,
es decir, los directivos, los accionistas, los trabajadores,
sociedad, gobierno y sindicatos quienes definen las politicas
de gestién de talento humano.

Este modelo considera la Administracion de Taento
Humano como un proceso constituido por subsistemas
interdependientes integrados como son: El subsistema de
dimentacion de talento humano, e cua incluye la
investigacion de mercado, la mano de obra, el reclutamiento
y la seleccion. Por su parte, se encuentra el subsistema de
aplicacion de talento humano, éste incluye el andlisis y
descripcion de los cargos, induccion y evaluacion de
desempefio.

El subsistema de mantenimiento, el cual comprende Ia
remuneracion, planes de beneficio social, higiene vy

MODELO DE | seguridad en el trabajo, registros y controles del personal;
IDALBERTO el Subsistema de desarrollo conformado por los
CHIAVENATO entrenamientos y los planes de desarrollo de personal. Y

por ultimo el subsistema de control, el cual comprende el
banco de datos, el sistema de informaciones y la auditoria
de talento humano.




MODELO

CONCEPTO

MODELO DE HARPER
Y LYNCH

Los autores se fundamentan en que las organizaciones
requieren talento humano en una determinada cantidad y
calidad, es la Gestion del Talento Humano la que permite
satisfacer esta condicion por medio de la realizacion de un
conjunto de actividades que se inician con el inventario del
personal y la evaluacion de su potencial. A partir del
conacimiento de los talentos humanos con que cuenta la
organizacion se desarrollan el resto de actividades tal como
el andlisis y descripcién de cargos, curvas de saarios,
promocion, planes de sucesion, seleccion de personal,
evaluacion de desempefio, retribucion e incentivos, entre
otros.

Este modelo es de carécter descriptivo, a solo mostrar las
actividades que realiza la Gestion de Taento Humano para
e logro de la optimizacién, le concede importancia a la
auditoria de talento humano como mecanismo de control de
este sistema

Fuente: Tomado de Tesis, Autores Lina Andrea Mercado Chavarriaga Mayra Alejandra Moreno
Martinez, “Caracterizacion del Area de Gestién del Talento Humano en la E.S.E. Hospital
Universitario del Caribe de la Ciudad de Cartagena de Indias D. T. Y C.”




1.3. SISTEMA DE ADMINISTRACION DE PERSONAL, SISTEMA DE
GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN SALUD, REGIMEN
LABORAL, REGIMEN DE ETICA PUBLICA, CARRERA
ADMINISTRATIVA Y ASPECTOS DE CONTROL DE LA GESTION
DE RECURSOSHUMANOS

En las entidades del Sector Publico de Salud en nuestro pais, las disposiciones legales
en general en materia de Administracion de Personal y Gestién de Recursos Humanos
basicamente estan establecidas en la Ley General del Trabajo, Ley N° 2027 Estatuto
del Funcionario Publico, Decreto Supremo N° 26115 Normas Béasicas del Sistemade
Administraciéon de Persona y disposiciones reglamentarias, Decreto Supremo 28909
Estatuto de los Trabgjadores de Saud Publica de Bolivia, disposiciones
reglamentarias y otra normativa legal con referencia ala Administracion de personal,
otros Decretos, Resoluciones, Manuales, Instructivos, Circulares, etc.

Larelacion de normativa legal aplicable en materia de Administracion de Personal en
el Sector de Salud Publico de Bolivia se muestraen la Figura 2.

FIGURA 2
RELACION DE NORMATIVA LEGAL APLICABLE EN
MATERIA DE ADMINISTRACION DE PERSONAL
SECTOR DE SALUD PUBLICO DE BOLIVIA

C.PE.
LEY GENERAL DEL
TRABAMD.
LEY N* 2027
0.5 26115 NORMAS BASICAS DEL SISTEMA DE
ADMINISTRACION DE PERSONAL

5. 28808 ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES EN SALUD PUBLICA
BOLIWVIA

RESLAMENTO INTERNG DE PERSONAL Y REGLAMENTD ESPECIFICO DEL
BISTEMA DE ADMINISTRACION OE PERSONAL DE LA ENTIDAD

OTRA NORMATVG LEGAL CON REFERENCIAA LAADMINISTRACION DE
PFERSONMAL, OTROS DECRETOSE. RESOLUCIONES, MANUALES,
INSTRUCTIVOS, CIRCULARES ETC

Fuente. Ministerio de Trabajo, Empleo y Previsién Social - Bolivia



1.3.1. Sistemade Administracién de Personal
“El Sistema de Administracion de Persona (SAP) es e conjunto de hormas, procesos
y procedimientos sistematicamente ordenados, que permiten la aplicaciéon de las

disposiciones en materia de administracién ptblica de personal”®

El Sistema de Administracion de Persona (SAP) se estructura en base a los

siguientes subsistemas:

Subsistema de Dotacion de Personal
Subsistema de Evaluacion del Desempefio
Subsistema de Movilidad de Personal
Subsistema de Capacitacion Productiva
Subsistema de Registro

1.3.1.1. Subsistema de Dotacion de Per sonal

“El Subsistema de Dotacion de Persona es un conjunto de procesos para dotar
técnicamente de personal a la entidad, previo establecimiento de las necesidades de
persona identificadas y justificadas cualitativa y cuantitativamente a partir de la
Planificacion de Personal, en concordancia con la Planificacion Estratégica
Institucional, la Programacion Operativa Anual, la estructura organizaciona y los

recursos presupuestarios requeridos”’

L os objetivos de la dotacién de personal son:

a) Megorar la gestion de personal en las entidades publicas, articulando las
cualidades y calificaciones del personal con las funciones y responsabilidades
especificas de cada puesto de trabajo necesario.

b) Preservar los puestos necesarios para el logro de los objetivos institucionales

y lacalidad de los servicios publicos.

® Ministerio de Hacienda, “NORMAS BASICAS DEL SISTEMA DE ADMINISTRACION DE PERSONAL D.S.
26115” La Paz Bolivia, 2003, pag. 3.
7 1dem, pag. 4



Los procesos que conforman el Subsistema de Dotacién son: Clasificacion,

Valoracion y Remuneracion de Puestos, Cuantificacion de la Demanda de Personal;

Andlisis de la Oferta Interna de Personal; Formulacion del Plan de Personal;

Programacion Operativa Anual Individual; Reclutamiento y Seleccion de Personal;

Induccion o Integracién y Evaluacién de Confirmacion.

1.3.1.1.1. Procesos, Clasificacion, Valoracion y Remuneracion de Puestos

La clasificacion de puestos es € ordenamiento de éstos en categorias, considerando

su jerarquia dentro de la estructura organizacional de la entidad.

Los puestos se clasificardn en las siguientes categorias:

a)

b)

Superior, comprende puestos que se encuentran en la cuspide de una entidad y
son responsables de su conduccion. Esta categoria esta conformada por el
primer y segundo nivel de puestos de la entidad. En esta categoria se
encuentran los funcionarios electos y designados, sefidados en € Estatuto del
Funcionario Publico.

Ejecutivo, comprende puestos cabeza de éreas y unidades organizacionales
dependientes de puestos superiores. Esta categoria esta conformada por €
tercer y cuarto nivel de puestos de la entidad. En el tercer nivel se encuentran
los funcionarios de libre nombramiento. El cuarto nivel corresponde al
maximo nivel de la carrera administrativa establecida en la Ley del Estatuto
del Funcionario Publico y su reglamento.

Operativo, comprende puestos que desarrollan funciones especializadas,
dependiendo de puestos superiores 0 gjecutivos. Estd conformada desde €

quinto al octavo nivel de puestos de la entidad.

La valoracion de puestos determina el alcance, importancia y conveniencia de cada

puesto de la entidad, asignandole una remuneracion justa vinculada al mercado

laboral nacional, a la disponibilidad de recursos y a las politicas presupuestarias del

Estado.



Cada uno de los puestos del persona regular estd representado por un item,
debidamente numerado en la planilla presupuestaria y en la planilla de pago de
sueldos, asimismo su denominacion y remuneracion. El item numerado debera ser

registrado en el Servicio Nacional de Administracion de Personal.

Los items serén asignados en la planilla presupuestaria anual de la entidad a cada
unidad de la estructura organizaciona. No podran transferirse items entre unidades,
salvo que ajuicio de la maxima autoridad €jecutiva, no se afecten negativamente las
metas de las unidades involucradas. La transferencia de items debera ser oficializada

mediante disposicion expresa, emitida por autoridad competente.

La remuneracion sera fijada en funcion al valor del puesto. La informacion sobre
remuneraciones utilizara como instrumentos basicos la escala saaria y la planilla

presupuestaria aprobadas para la entidad.

1.3.1.1.2. Proceso de Cuantificacion de la Demanda de Per sonal

“La cuantificacion de la demanda de persona consiste en prever y planificar, en
cantidad y calidad, el persona que requiere cada entidad para ser asignado a cada
puesto de trabajo necesario. Debe acompafiar la planificacion institucional de largo

plazo (estratégica) y la planificacion operativa de corto plazo (anual)”®

La cuantificacion de la demanda de persona a largo plazo, permite identificar las
necesidades de personal para e cumplimiento de los objetivos establecidos en la
planificacion estratégica, para el establecimiento y gestion de planes de carreray esta
sujeta ala consideracion de los siguientes lineamientos:

a) El procedimiento de cuantificacion de la demanda de personal debera tener
como fundamento el andlisis de los procesos bésicos llevados a cabo por la
entidad para la consecucion de sus objetivos estratégicos, o que permitira

determinar |os puestos efectivamente requeridos.

8 |dem, pag. 7



b) El Sistema de Organizacion Administrativa deberd proveer ademés de la
estructura organizativa, la informacién relativa a acance de los procesos
basi cos, tecnologia utilizada, complejidad y caracteristicas.

c) La cuantificacion de la demanda de personal debera tomar en consideracion
las restricciones presupuestarias y las politicas que en materia de personal se
dicten.

d) La determinacion del nimero de personas efectivamente necesarias, se
realizara con base en la informacion anterior y en el andlisis y determinacion
de lacarga de trabajo por puesto.

€) Una vez definidos los puestos efectivamente necesarios y € nimero de
personas requeridas para e cumplimiento de los objetivos institucionales a
largo plazo, se podran establecer los requerimientos de calidad para cada
puesto y la programacion de técnicas y acciones de gestiéon de personal que la
situacién aconsgje y que se incorporen en un plan de personal.

La cuantificacion de la demanda en el corto plazo, permite identificar la contribucion
de cada puesto a los objetivos de la programacion operativa anual, ligandolos al
cumplimiento de los objetivos estratégicos y a la permanencia del puesto. Sirve
ademés para revisar periddicamente la pertinencia de la cuantificacion de la demanda

en el largo plazo.

La cuantificacion de la demanda de corto plazo, tomard en consideracion la
programacion operativa anual, la estructura organizativa definida y las
modificaciones que hayan sido necesarias en ambas. Se expresa en la Programacion
Operativa Anua Individual.

1.3.1.1.3. Proceso de Analisisdela Oferta Interna de Personal

El andlisis de la oferta interna de personal consiste en relevar la informacion
necesaria del personal a interior de la entidad a objeto de determinar sus
caracteristicas personales, educativas, laborales (desempefio labora) vy

potencialidades para desempefiar |0s puestos requeridos por la entidad.



Este proceso permitira por una parte, establecer la adecuacion persona-puesto y por
otra, los planes de carrera individuales que deben integrar la informacion necesaria
parala elaboracion del plan de persona y latoma de decisiones sobre las acciones de

personal a seguirse.

El instrumento bésico para €l andisis de la ofertainterna de personal es el inventario
de personal que debera ser elaborado en forma previa a la formulacion del plan de

persona y actualizado en funcién de | as necesidades de |a organizacion.

En caso de que €l andlisis de la oferta interna de personal no satisfaga las necesidades
de la entidad, los puestos seran cubiertos con personal externo en cumplimiento a la
Ley del Estatuto del Funcionario Pablico.

1.3.1.1.4. Proceso de Formulacion del Plan de Personal

A partir de los resultados de la comparacion de la cuantificacion de la demanda de
persona en € largo plazo y del andisis de la oferta interna de personal, se podra
formular un plan de personal gque exprese las posibles decisiones que en materia de
gestion de personal sean necesarias para € cumplimiento de los objetivos

institucionales y considere |os siguientes aspectos.

a) Previsiones sobre posibles modificaciones de la estructura organizacional y
puestos de trabajo.

b) Estrategias paralareasignacion o adecuacion de personal,

c) Estrategias de implantacion de la carrera administrativa y nuevas
incorporaciones.

d) Estrategiade capacitacion institucional.



1.3.1.1.5. Proceso de Programacion Operativa Anual Individual
Estableceray definiralos objetivos de cada puesto, sus funciones y los resultados que
se esperan de su desempefio, se congtituye en la base para la evaluacion del

desemperio.

El conjunto de las programaciones operativas anuales individuales de una entidad,
constituyen e Manual de Puestos de ésta.

1.3.1.1.6. Procesos de Reclutamientoy Seleccion de Per sonal

El reclutamiento de persona procura atraer candidatos idoneos a la Administracion
Plblica. Se fundamenta en los principios de mérito, competencia y transparencia,
garantizando la igualdad de condiciones de seleccion. Se redlizara mediante

convocatorias internas y externas.

La seleccion proveerd a la entidad publica € persona idoneo y capaz de contribuir

eficientemente al logro de los objetivos institucional es.

I. Reclutamiento de Personal .- El reclutamiento comprende |as siguientes etapas.

a) Pasos previos parallenar unaVacancia
b) Modalidades del Reclutamiento
c) Convocatoria

I1. Seleccion de Personal .- La seleccion tiene las siguientes etapas:

a) Evauacion

b) Comité de Seleccion
c) Informe de Resultados
d) Eleccién

€) Nombramiento

f) Posesion.

1.3.1.1.7. Proceso delnduccién o Integracion
Es el conjunto de acciones que realiza el jefe inmediato superior para hacer conocer

formalmente, en un corto periodo, a servidor publico recién posesionado o que



cambia de puesto: lamision, los objetivos, las politicas, las normas y reglamentos, los
planes, los programas y actividades de la entidad y de la unidad a la que se incorpora,

asi como su correspondiente Programacién Operativa Anual Individual.

1.3.1.1.8. Proceso de Evaluacién de Confirmacion

Los servidores publicos recién incorporados a la entidad y los promovidos, se
sujetaran a una evaluacion de confirmacion en el puesto, y se redlizara una vez que
haya agotado el periodo probatorio. Esta evaluacion estara a cargo del jefe inmediato

superior.

1.3.1.2. Subsistema de Evaluaciéon de Desempefio

La evaluacion del desempefio es un proceso permanente que mide e grado de
cumplimiento de la Programacion Operativa Anual Individual, por parte del servidor
publico en relaciéon a logro de los objetivos, funciones y resultados asignados a
puesto durante un periodo determinado.

L os objetivos de este subsistema son:

a) Evaluar alos servidores publicos de carreraen e desempefio de sus funciones
y registrar la productividad de los funcionarios publicos que no estén sujetos a
lacarrera.

b) Servir como un parametro de otorgamiento de incentivos.

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

d) Congtituir € instrumento para detectar necesidades de capacitacion.

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

Funcionario Publico.



Los procesos que conforman € Subsistema de Evaluacién del Desempefio son:

programacion y gecucion del desempefio.

1.3.1.2.1. Proceso de Programacion dela Evaluacion de Desempefio
La evaluacion del desempefio se iniciard con la programacion de la evaluacion, a

cargo de la unidad encargada de la administracion de personal de la entidad.

La programacion de la evaluacion del desempefio sera el aborada para cada gestion, en
concordancia con la politica institucional definida en esta materia; definira objetivos,
alcance, factores y pardmetros de evaluacion, instrumentos, formatos a emplear y

plazos.

1.3.1.2.2. Procesosde g ecucion de la Evaluacion de Desempefio
El proceso de gecucion de la evaluacion del desempefio estard a cargo del jefe
inmediato superior, quién deberd realizar la evaluacion del cumplimiento del POAI

del servidor publico.

1.3.1.3. Subsistema de Movilidad de Personal

La movilidad es el conjunto de cambios a los que se sujeta el servidor publico desde
que ingresa a la Administracion Publica hasta su retiro, para ocupar otro puesto en
funcién ala evaluacion de su desempefio, su adecuacion a las especificaciones de un
nuevo puesto, a la capacitacion recibida y en funcion alas demandas y posibilidades

presupuestarias de la entidad.

Lamovilidad se funda en laigualdad de oportunidad de participacion, la capacidad en

el desempefio y transparencia.

Son objetivos de este subsistema:



a) Propiciar la adecuacion permanente del servidor publico a las demandas
institucionales, buscando optimizar su contribucién a la sociedad, asi como
potenciar su capacidad.

b) Permitir la separacion laboral de los funcionarios de comprobadaineficiencia.

c) Permitir lapromocién de los servidores publicos de carrera.

Los procesos que conforman a Subsistema de Movilidad Funcionaria son:

promocion, rotacion, transferenciay retiro.

1.3.1.3.1. Proceso de Promocion
La promocion es el movimiento vertical u horizontal de un servidor pablico dentro de
la entidad.

La promocién vertical es e cambio de un servidor publico de un puesto a otro de
mayor jerarquia dentro de la misma entidad, implica mayores facultades y

remuneraci on.

La promocion horizontal es la posibilidad del servidor publico de ocupar diferentes
grados dentro de un mismo nivel salarial, como resultado de una evaluacion del
desemperio excelente. La entidad en su reglamento especifico, definira el niUmero de

grados o pasos.

1.3.1.3.2. Proceso de Rotacion
La rotacion es el cambio temporal de un servidor publico de una unidad de trabgjo a
otra, en una misma entidad para desempefiar un puesto similar. No implica

incremento de remuneracion ni cambio de residencia
La entidad programara la rotacion interna de su personal en la medida de sus
necesidades y con € propésito de facilitar su capacitacion indirecta y evitar la

obsolescencia laboral .



1.3.1.3.3. Proceso de Trasferencia

La transferencia es e cambio permanente de un servidor publico de su unidad de
trabgjo a otra unidad de la misma entidad u otra entidad. Se efectla entre puestos
similares o afines. No necesariamente implica incremento de remuneracion y debe
prevalecer €l consenso entre € servidor publico y las entidades involucradas.

1.3.1.3.4. Proceso de Retiro

El retiro es la terminacion del vinculo laboral que une a la entidad con € servidor
publico. El retiro podra producirse por cualquiera de las siguientes causales: renuncia,
jubilacién, invalidez, cuando la evaluacion de confirmacion sea negativa, cuando
existan dos evauaciones consecutivas de desempefio en observacion, destitucion,
abandono de funciones, supresion del puesto, retiro forzoso, prision forma del
servidor publico, emergente de sentencia condenatoria gecutoriada y rescision del

contrato de trabajo del personal eventual.

1.3.1.4. Subsistema de Capacitacion Productiva

La capacitacion productiva es € conjunto de procesos mediante los cuaes los
servidores publicos adquieren nuevos conocimientos, desarrollan habilidades y
modifican actitudes, con el proposito de mejorar constantemente su desempefio y los
resultados de la organizacion para una eficiente y efectiva prestacion de servicios a

ciudadano.
L os objetivos que busca la capacitacién productiva son:

a) Mejorar la contribucion de los servidores publicos al cumplimiento de los

fines de la entidad.



b) Contribuir a desarrollo persona del servidor publico y prepararlo para la

promaocion.

El subsistema de capacitacion productiva comprende cuatro procesos. Deteccion de
Necesidades de Capacitacion, Programacion, Ejecucion y Evauacion de la

Capacitacion y de los Resultados de la Capacitacion.

1.3.1.4.1. Proceso de Deteccion de Necesidades de Capacitacion

La deteccion de necesidades identifica los problemas organizacionales y del puesto
que perturban la consecucion de los objetivos establecidos en la Programacion
Operativa Anual y la Programacion Operativa Anua Individua, a partir de la
evaluacion del desempefio y otros medios derivados del propio desarrollo de la
entidad. La deteccidon de necesidades de capacitacion tendra caracter inexcusable e
integral y estara a cargo del jefe inmediato superior, bajo los lineamientos

establecidos por |a unidad encargada de la administracién de personal.

1.3.1.4.2. Proceso de Programacion dela Capacitacion

La programacion de la capacitacion se sustentara en la deteccion de necesidades de
capacitacion y establecera: objetivos de aprendizaje, contenidos, actividades, métodos
de capacitacion, técnicas e instrumentos, destinatarios, duracion, instructores,

criterios de evaluacion y 10s recursos necesarios para su € ecucion.

1.3.1.4.3. Proceso de Ejecucion de la Capacitacion
La gecucion del programa de capacitacion estara a cargo de la entidad, del SNAP o

de terceros, conforme ala programacion y alos recursos presupuestados.

El SNAP establecera los procedimientos para € registro de organizaciones

especializadas en formacion y para la acreditacion de programas de capacitacion



productiva dirigidos a Sector Publico. Asimismo podra realizar € seguimiento de
estos eventos para certificar el cumplimiento de los objetivos establecidos.

1.3.1.4.4. Proceso dela Evaluacion dela Capacitacion

La evaluacion se realizara a término de cada accidn de capacitacion. En una primera
intervencion, medira € desempefio de los instructores, la logistica del evento y €
grado de satisfaccion de los participantes para realizar los gjustes a contenido, las

técnicas y los métodos empleados.

En una segunda intervencion, la evaluacion determinara el grado de cumplimiento de
los objetivos de aprendizaje en términos de los conocimientos y habilidades

efectivamente aprendidas por |os participantes.

L as unidades encargadas de la administracion de personal realizaran la evaluacion de

la capacitacion tanto en cursos impartidos internamente como por terceros.

1.3.1.4.5. Proceso dela Evaluacion delos Resultados de la Capacitacion

La evauacion de los resultados de la capacitacion debera determinar € nivel de
aplicacion efectiva de los conocimientos y habilidades adquiridas o €l cambio del
comportamiento, expresadas en €l logro de los objetivos del puesto, asi como su
impacto en el desempefio laboral. Esta evaluacion estard a cargo del jefe inmediato

superior del personal capacitado.

1.3.1.5. Subsistema de Registro

La informacidon y registro, es la integracion y actualizacion de la informacion
generada por € Sistema de Administracion de Personal que permitira mantener,
optimizar y controlar € funcionamiento del Sistema Estard a cargo de la unidad

encargada de administracion de personal de cada entidad.



El Subsistema de Registro tiene por objetivos:

a)

b)

c)

d)

Registrar y controlar la informacion y acciones relacionadas con e personal
de laentidad, asi como |os cambios que éstas generen.

Disponer de una base de datos que permita obtener informacion referente ala
vidalaboral de los funcionarios publicos, que facilite latoma de decisiones.
Desarrollar un sistema de generacién de estadisticas e informacion, sobre las
principales caracteristicas de | os recursos humanos de cada entidad publica.
Proveer a Servicio Nacional de Administracion de Personal informacion para
la actualizacion del Sistema de Informacion de Administracion de Personal
(SIAP), que permita evaluar el desarrollo de la funcion de personal en los
sectores sujetos ala aplicacion de la Ley del Estatuto del Funcionario Publico

y las presentes Normas Basicas.

El subsistema de registro comprende los procesos de: generacidn, organizacion y

actualizacion de informacion relativa a funcionamiento del Sistema de

Administracion de Persona y la Carrera Administrativa.

1.3.1.5.1. Proceso de Generacion delalnformacion

Los documentos que genera €l funcionamiento del Sistema de Administracion de

Personal son de dos tipos:

a)

b)

Documentos individuales, que afectan la situacion de cada servidor publico,
tales como memorandum, calificacion de afios de servicio, solicitudes de
vacacion e informes de evaluacion del desempefio entre otros.

Documentos propios del sistema, que se generan como resultado de los
procesos desarrollados a interior de cada uno de los subsistemas o0 que
constituyen herramientas de orden metodoldgico y procedimental para la

unidad responsable de la administracion de personal.



1.3.1.5.2. Proceso de Organizacion delalInformacion

La organizacion de los documentos generados por € Sistema de Administracion de
Personal se llevara a cabo minimamente en los siguientes medios. ficha personal,
archivos fisicos, que serdn de dos tipos. activo y pasivo, documentos propios del

sistema e inventario de personal.

1.3.1.5.3. Proceso de Actualizacion dela Informacion
La unidad encargada de la administracion de personal actualizara permanentemente la
informacion generada por e Sistema, siendo también responsable de su custodia y

manejo confidencial.

La entidad debera suministrar informacion al Servicio Nacional de Administracion de

Personal, en laforma, plazosy procedimientos establecidos por éste.

El SNAP administrara el Sistema de Informacion de Administracion Personal en base

alainformacién generada por cada entidad.

1.3.2. Sistema de Gestion de Recursos Humanos en Salud

El Estatuto de los Trabajadores en Salud Publica de Bolivia aprobado mediante
Decreto Supremo 28909, define el “Sistema de Gestiéon de Recursos Humanos como
el conjunto de normas estructuradas en base a subsistemas, l0s mismos que se
desarrollan y fundamentan en una serie de politicas. El propo6sito del Sistema es
generar en los trabajadores en Salud, las actitudes necesarias para contribuir
laboralmente ala satisfaccion de los objetivos institucionales y ala satisfaccion de las

necesidades de la sociedad”®

El Sistema de Gestiéon de Recursos Humanos en Salud (Administracién de Personal),

esta conformado por |os siguientes Subsistemas:

® Gaceta Oficial de Bolivia, © ESTATUTO DEL TRABAJADOR EN SALUD DE BOLIVIA D.S.
28909” La Paz Bolivia, 2006, pag. 5.



- Subsistemade Informacion y Planificacion Estratégica

- Subsistema de Administracion de Cargos

- Subsistema de Retribuciones

- Subsistema de Integracion de Recursos Humanos

- Subsistemade Administracion del Desempefio

- Subsistema de Capacitacion y Desarrollo de Recursos Humanos
- Subsistemade Movilidad de Recursos Humanos

- Subsistema de Auditoria de Recursos Humanos

1.3.2.1. Subsistema deInformacién y Planificacion Estratégica

Es el conjunto de elementos interrel acionados que permiten disponer de informacion
confiable, agil y oportuna para mantener y optimizar € sistema de administracion de
persona de los trabajadores en salud, asi como adoptar las politicas institucionales en

esta materia

La Planificacion de Estratégica de Recursos Humanos, representa €l proceso
sistematico e integral que permite al Ministerio de Salud y Deportes determinar sus

necesidades de recursos humanos en el corto y mediano plazo.

Es politica del Ministerio de Salud y Deportes, en todas las instancias dependientes
del Sistema Publico de Salud, la generacion, mantenimiento y transmision de
informacion oportuna, actualizada y confiable de sus recursos humanos, basada en su
estructura propia y la del subsistema de informacién de recursos humanos del nivel
central (S.I.R.H.), informacion con la que todas las instancias dependientes del
Sistema Publico de Salud efectuaran la planificacion estratégica del crecimiento

vegetativo y desarrollo de sus recursos humanos, de maneraanual y quinquenal.



1.3.2.2. Subsistema de Administracion de Cargos
“Es € conjunto de técnicas y procesos mediante los cuales se establece la
organizacion del trabajo, capaz de responder alas demandas de los servicios de salud,

conforme alas posibilidades de administracién”*°

Es politica del Ministerio de Salud y Deportes, que todas las instancias especificas
cuenten con una administracion eficiente de sus cargos, comprendida como procesos
de andlisis, disefio y mantenimiento de los mismos, para responder a logro de los

objetivos organizacional es.

La Unidad Organizaciona de Recursos Humanos y la respectiva Unidad de Personal
de cada establecimiento de salud, estén encargadas de elaborar €l disefio de cargos de
sus dependencias, € mismo que debe basarse en la estructura organizacional
aprobada por las instancias correspondientes, en funciéon a los objetivos de corto,

mediano y largo plazo.

1.3.2.3. Subsistema de Retribuciones

“Es @ proceso especializado dentro de la Administracion de Recursos Humanos que
contempla los principios y técnicas, que buscan garantizar una remuneracion
equitativa, e cumplimiento de las prestaciones y el reconocimiento e incentivo al

personal del Sistema Publico de Salud”**

La remuneracion es e pago en dinero que se otorga a trabgjador de salud por los
servicios prestados en e puesto asignado y e cumplimiento de las funciones

asignadas.

Es politica del Ministerio de Salud y Deportes que todas las instituciones del sector
publico de salud, en & ambito de aplicacién del presente estatuto, podran retribuir, a
través de compensaciones econoémicas y no economicas, ala contribucion de logros y

objetivos en base a resultados de eval uacion de desempefio.

*|dem, péag. 8
" |dem, pég. 9



La estructura salarial deberd estar enmarcada en la escala sdarial y planillas
presupuestarias, aprobadas por la entidad y e Organo Rector del Sistema de
Presupuesto.

La Unidad Organizaciona de Recursos Humanos, en coordinacién con la Unidad de
Presupuestos, mantendra actualizado €l Subsistema de Retribucion del Sector de
Salud, en & ambito de aplicacion del presente estatuto.

1.3.2.4. Subsistema de Integracion de Recur sos Humanos

“El subsistema de integracion de recursos humanos, constituye el proceso por € cua
se efectlia la asignacion efectiva y oportuna del personal, de acuerdo a los
requerimientos sefidlados por la programacién de cargos y capacidad rea de

financiamiento”*?

El objetivo es garantizar la provision de personal seleccionado bajo criterios de
igualdad de oportunidades, mediante procesos transparentes, agiles y modernos, de
manera que coadyuven eficazmente a las entidades del sector para disponer de los
funcionarios mas idoneos y cdlificados, para responder a los propdsitos

institucional es.

Es politica del Ministerio de Salud y Deportes, la identificacién y asignaciéon de
persona idéneo para cada cargo, mediante un proceso de seleccion y contratacion
transparente, equitativa y oportuna de recursos humanos, a fin de que sean elegidos

los mejores.

1.3.2.5. Subsistema de Administracion del Desempefio
Este subsistema determina en qué medida € trabajo planificado en un puesto ha sido
gjecutado. Asimismo, proporciona informacion sobre el desempefio y potencialidad

de los funcionarios del sistema para fomentar €l rendimiento, estimular su desarrollo

 |dem, pég. 11



profesional y optimizar su contribucion en e logro de los objetivos del Sector de
Salud.

Es politica del Ministerio de Salud y Deportes, que todas las entidades dependientes
efectlen evaluaciones del desempefio de sus recursos humanos de manera
permanente, buscando medir objetivamente el grado de cumplimiento de los objetivos

y funciones asignadas a su cargo.

1.3.2.6. Subsistema de Capacitacion y Desarrollo de Recur sos Humanos

Es un proceso técnico que fomenta la adquisicion y reforzamiento de conocimientos,
destrezas y aptitudes de sus trabgadores, a objeto de satisfacer sus necesidades de
perfeccionamiento y especializacion en el desempefio del cargo o prepararlos para las
necesidades ocupacionales de mayor jerarquia y responsabilidad, asi como fomentar
el desarrollo de valores éticos compatibles con la filosofia del sector salud. El
objetivo es mgjorar la calidad de los servicios y la contribucién de los funcionarios al
logro de los objetivos de la entidad.

Es Politica del Ministerio de Saud y Deportes fomentar y proporcionar
oportunidades equitativas a sus recursos humanos para € desarrollo de sus
capacidades, mediante programas de formacion, actualizacion, capacitacion,
entrenamiento y otros, con el fin de megjorar e desempefio de sus RRHH y la calidad
de atencién de salud, tomando como base las demandas organizacionaes

identificadas a través de objetivos claros.

1.3.2.7. Subsistema de Movilidad de Recur sos Humanos

El subsistema de movilidad funcionaria, es e conjunto de principios, normas y
procedimientos que regulan los cambios a los que se sujetara e trabagjador en salud,
en funcidn a la calidad de su desempefio, educacion, especificaciones de un nuevo
puesto y a la capacitacion recibida, enmarcado en las demandas y posibilidades
presupuestarias del sector.



Los movimientos internos y externos de sus recursos humanos estardn en funcién a

los requerimientos y posibilidades institucionales y laborales.

1.3.2.8. Subsistema de Auditoria de Recursos Humanos
Auditoria de Recursos Humanos representa € andlisis de las politicas y précticas de
personal de una organizacion y evaluacion de su funcionamiento actual, seguida de

sugerencias para el mejoramiento.

Es politica del Ministerio de Salud y Deportes, que todas la entidades del Sistema
Publico de Salud, deben desarrollar procesos permanentes de retroalimentacion, con
el fin de identificar y corregir deficiencias en la gestion de |os recursos humanos 'y asi
lograr Optimos niveles de a cance de |0s objetivos institucionales.

El Ministerio de Salud y Deportes es responsable, a través de la Unidad de Recursos
Humanos, del seguimiento, control y evaluacion permanente del correcto
funcionamiento de los subsistemas de gestion de RRHH, asi como del desarrollo de
metodol ogias, instrumentos, técnicas y otros, para €l seguimiento y evaluacion de los

subsistemas.

Para los propésitos de Auditoria, cada fin cada afio se conformaran comités de
auditoria de RRHH, a cargo de un representante de las unidades de capacitacion, un
representante de la unidad de RRHH, un representante de la unidad a ser auditada y
un representante del organismo sindical de los trabajadores que sea un funcionario de
carrera administrativa, para que se inicie la evaluacion de la aplicacion del presente
instrumento mediante visitas a una muestra representativa de las unidades e

instituciones.

1.3.3. Régimen Laboral

La base normativa del régimen laboral de las servidoras y servidores publicos en
nuestro pais, se encuentra en €l Titulo IV de la Ley 2027 y € titulo |1l del Decreto
Supremo N° 25749.



1.3.3.1. JornadaLaboral
Lajornada de trabajo es e tiempo durante el cua el servidor publico se encuentra a

disposiciony a servicio de laentidad.

El horario y control debe sefiaar lajornada laboral que esta regulada por las horas de
entrada y salida que determinala entidad.

Los dias laborables son todos los dias del afio, excepto los dias sdbados, domingos y

feriados nacionales o departamental es.

1.3.3.2. Permisosy Licencias

Los servidores publicos podran gozar de permisos para ausentarse de sus trabajos
para fines personales u oficiales, previa autorizacion expresa y conforme a las
previsiones establecidas en las Normas Bésicas de Administracion de Persona y
reglamentos internos de las entidades sujetas a ambito de aplicaciéon del presente
Estatuto.

Los servidores publicos tendran derecho a goce y uso de licencias, con derecho a
percibir el 100% de sus remuneraciones y sin cargo a vacaciones, en los siguientes

Ccasos:

a) Asistencia a becas y cursos de capacitacion, conforme a reglamento de cada
Sistema de Organizacion Administrativa.

b) Por matrimonio: 3 dias habiles, previa presentacion del certificado de
inscripcion y sefialamiento de fecha expedida por el Oficial de Registro Civil.

c) Por falecimiento de padres, cényuges, hermanos o hijos. 3 dias habiles,
debiendo & servidor publico presentar la documentacion pertinente dentro de

los siguientes cinco dias habiles de ocurrido €l suceso.



1.3.3.3. Vacaciones

La vacacion o descanso anua constituye un derecho irrenunciable y de uso
obligatorio a favor de todos los servidores publicos, cuya finalidad es garantizar la
conservacion de la salud fisicay mental del funcionario como requisito indispensable
paralograr eficienciay eficacia en e cumplimiento de sus funciones de acuerdo a su
antigledad y a la escala establecida en e articulo 49 de la Ley del Estatuto del

Funcionario Publico.

Los servidores publicos, tendréan derecho a una vacacion anual, en relacion a la

antigiiedad, conforme ala siguiente escala:

- Deun afo y un dia hasta cinco afios de antigtiedad, 15 dias hébiles.
- Decinco afios y un dia hasta diez afios de antigtiedad, 20 dias habiles.

- Dediez afios y un dia o mas, 30 dias habiles.

“La vacacion no sera susceptible de compensacion pecuniaria y debera ser
obligatoriamente utilizada por € servidor publico. No sera permitida la acumulacién

de vacaciones por més de dos gestiones consecutivas”*®

Los servidores publicos deberdn programar su rol de vacaciones y las entidades

publicas deberan elaborar el rol de vacaciones.

1.3.3.4. Remuneracion

La remuneraciéon es e pago en dinero que se otorga a servidor publico por €
desempefio real y efectivo de sus funciones, enmarcada en la escala salaria y las
planillas presupuestarias aprobadas por la entidad y e Organo Rector del Sistema de
Presupuesto. Forman parte de la remuneracion € sueldo (salario o haber basico) y
otros pagos que por ley corresponda.

" Gaceta Oficial de Bolivia, © ESTATUTO DEL FUCIONARIO PUBLICO LEY 2027” La Paz
Bolivia, 1999, pag. 13.



1.3.3.5. Aguinaldo de Navidad
Es un sueldo complementario a la remuneracion, se debera establecer los

lineamientos para € uso de quienes gozaran de este beneficio.

El pago de aguinaldo se hara en la forma, oportunidad y condiciones establecidas en

disposiciones legal es vigentes.

1.3.4. OtrosAspectosdela Relacion Laboral

Declaracién Jurada de Bienesy Rentas.- Todos |os servidores publicos, cualquiera
sea su condicion, jerarquia, calidad o categoria, estdn obligados a prestar
declaraciones expresa sobre |os bienes y rentas que tuvieren a momento de iniciar su

relacion laboral con la administracion.

Durante la vigencia de la relacién laboral del servidor con la administracion y ain al
final de lamisma, cualquiera sea la causa de terminacion, las declaraciones de bienes
y rentas de éstos, podran ser, en cualquier momento, objeto de verificacion. Al efecto,
los servidores publicos, prestaran declaraciones y actualizaciones periddicas

conforme a reglamentaci on expresa.

Incompatibilidades.- El articulo 236 de la Constitucion Politica del Estado
Plurinacional, establece que son prohibiciones parael gercicio delafuncion publica,
desempefiar simultdneamente mas de un cargo publico remunerado a tiempo
completo y nombrar en la funcion publica a personas con las cuales tengan

parentesco hasta €l cuarto grado de consanguinidad y segundo de afinidad.

Inamovilidad Laboral.- El articulo 48, paragrafo VI de la Constitucion Politica del
Estado Plurinacional, establece que las mujeres no podran ser discriminadas o
despedidas por su estado civil, situacién de embarazo, edad, rasgos fisicos 0 nUmero
de hijas o hijos. Se garantiza la inamovilidad laboral de las mujeres en estado de

embarazo, y de los progenitores, hasta que lahija o € hijo cumpla un afio de edad.

Asimismo laLey N° 223, Art. 34, parégrafo |l establece que el Estado Plurinacional
de Bolivia garantizard la inamovilidad laboral a las personas con discapacidad,



conyuges, padres, madres y/o tutores de hijos con discapacidad, siempre y cuando
cumplan con la normativa vigente y no existan causales que justifiquen debidamente

su despido.

Compensacion e Incentivos.- Es un proceso por € cua € establecimiento organiza
determina y gestiona el pago a su Personal, |os incentivos se encargan de premiar €
buen desempefio de los recursos humanos, ademas deben satisfacer tres objetivos
primarios: 1) justicia distributiva a interior de la organizacion, Il) incentivos al
personal para mejorar su desempefio y productividad, vinculados a la evaluacion de

desempefio y 111) control de costos de produccién de servicios.

Los incentivos financieros son aquellos donde € recurso humano recibe una
pension, bonificaciones, seguros (g. enfermedad), primas (g. de vivienda, para
vestido, para e cuidado de los nifios, de transporte), becas, prestamos, devolucion de

gastos de ensefianza.

L os incentivos no financier os, son los lugares de trabajo seguros y bien iluminados,
vacaciones, autonomia profesional empleo sostenible, flexibilidad de horarios, reparto
del trabgo, reconocimiento del trabajo reaizado, apoyo a avance profesional,
supervision, estructura de instructores y mentores, acceso a la capacitacion
[formacién y apoyo, permiso sabético y de estudios, interrupciones de la carrera
profesional, servicio de asesoramiento y de salud en € trabgo, instalaciones de
descanso, politica de igualdad de oportunidades, mas proteccion de las mujeres

embarazadas contra |a discriminacion, permiso de paternidad.

Seguridad e Higiene Ocupacional.- Es responsable de la prevencion y control de
riesgos y accidentes que afectan a las personas, equipos, maquinarias, materiales e

instal aciones.



1.3.5. Asignacion de Recursos Humanos en Instituciones Hospitalarias

Para la asignacion de Recursos Humanos en los servicios hospitalarias es necesario
tomar en cuenta e costo, este puede disminuir si se dota alas clinicas y hospitales de
Recursos Humanos especializados y equipos costosos, solo s se justifica su
aprovechamiento Optimo, por ende solo las grandes unidades hospitaarias se
encuentran concentrados de Recursos Humanos altamente especializados y sucede 1o
contrario en la periferia donde existe la polivalencia del Recursos Humano.

Los especialista en la materia de Recursos Humanos, vieron que en la mayoria de los
paises |atinoamericanos la asignacion de Recursos Humanos es complegja y variable
en cada pais, se ha observado que en la asignacion de los Recursos Humanos hay que
considerar diversas aternativas, los criterios nacionales, regionales y locales, y las

caracteristicas especificas de los sectores urbano y rural.

Los indicadores utilizados para € calculo de Recursos Humanos son: la proporcion
de consultas de primera vez y repetidas, la proporcion de pacientes hospitalizados y
ambul atorios en cada servicio, nimero de pacientes hospitalizados por primeravez, €
nimero de camas totales en la institucion, nUmero de pacientes que por primera vez
acuden a consulta externa, horas- médico en salas de internacion, horas- medico en

sala de operaciones.

La OMS establece |os siguientes estédndares para el calculo del recurso cama:
Normainternacional: 2.5 a4 camas hospitalarias por cada 1.000 hab.
Poblaciones menores 25.000 habitantes: 2.5 a 3 camas por cada 1.000 hab.
Poblaciones 25.000 a 100.000 habitantes: 3 a4 camas por cada 1.000 hab.

Poblaciones mayores a 100.000 habitantes. 4 a 5 camas por cada 1.000
hab.

La provision de los Recursos Humanos se la hace con base en parametros existentes a
nivel internacional y que en muchos casos es adecuada a nivel de los paises, de
acuerdo a la disponibilidad de recursos, para convertirse en referencia 0 norma

nacional. Existen criterios relacionados a la provision de recursos humanos en salud



como las normas de la Organizacién Panamericana de la Salud OPS/OMS, gue son
tomados como pardmetros y que resultan atamente aplicables, a igua que
experiencias ya retomadas a nivel naciona y que muestran su vigencia, como es la
relacion personal de salud/habitante, que de manera especifica se andliza a

continuacion:

1 Médico X 1000 habitantes
1 Odontdlogo X 5000 habitantes
1 bioquimico o Farmacéutico X 5000 habitantes
1 Licenciada. Enfermeria. X 1000 habitantes
1 Aucxiliares de enfermeria. X 500 a 1000 habitantes
Asi también, se ha descrito algunos estéandares de capital humano hospitalario:
1 médico por cada 1250- 3000 habitantes
1médico especialista por cada5 -6 camas
1médico por cada 3 enfermeras
1 médico patdlogo por cada 100 camas
5 enfermeras por cada 10000 hab.
1 enfermera atiende 8 camas de hosp. Por turno.
1 aux enfermeria por cada 3 camas
1 bioquimico por cada 25 camas
1 auxiliar lab. Por cada 2 bioquimicos.
1 farmacéutica atiende 25 personas por hora
1 nutricionista por cada 10.000 hab.
1 odontdlogo por cada 12.500 hab.
1 médico radidlogo + 1 técnico = realizan 5 estudios por hora

1 personal administrativo por 5 asistenciales



PERSONAL MEDICO:

Formulas aplicada a los servicios de medicina interna, cirugia, pediatria, Gineco-
obstetricia, para calcular e nimero de médicos necesarios, para redizar el dicho
cdculo se requiere conocer en principio la Proporcion de pacientes admitidos en
consulta externa para hospitalizacion de cada servicio y la Proporcion de pacientes

ambulatorios de cada servicio.

Pacientes de primera vez hospitalizados x % de pacientes ambulatorios= pacientes

% de pacientes hospitalizados Primera vez
Ambulatorios

# de camas del servicio X nimero de minutos que dura la visita médica = horas - medico

60 minutos

# De pacientes hospitalizados por 1ra vez + # de pacientes que
consultan por 1ra vez= total

Formula para aplicar alos servicio de pediatriay medicinainterna

Horas- medico (Hospitalizacion) + horas- medico (consulta nuevay repetida)
= total horas

Férmula aplicada al servicio de cirugiay Gineco-Obstetricia

Hrs-medico (hospitalizacion)+hrs-medico consulta nueva y repetida+ sala de

operaciones (Sala de partos)= total horas.
Férmula para obtener el nimero total de médicos necesarios

# total de horas-medico por especialidad = médicos

Jornada |laboral



UNIDADESMEDICAS:

Para la asignacion de RRHH en cada unidad médica del Hospital, se requiere de

calculos propios:

Internos y Residentes.- se debe asignar a un interno para un maximo de 20 camas
en hospitalizacién y residentes a razon de 1 por cada 25 camas, independientemente
de que las necesidades de docencia indiquen cifras mayores para contar con practicas
en el mayor numero de especialidades clinicas posibles; para e calculo de médicos
residentes en la consulta externa se usa los mismos indices similares a los de los

médi cos externos.

Laboratorio de andlisis.- un equipo integrado por un quimico y dos laboratoristas,
con jornadas laboraes de seis horas cada uno y atendiendo simulténeamente la toma
de muestray la gjecucion de andlisis, podran g ecutar de 100 a 120 estudios, y latoma
correspondientes de 25 a 30 pacientes, excluyendo los andlisis especializados o los
gue requieren laintervencién del médico especiadista.

Radiologia.- un equipo integrado por un médico radidélogo y un técnico pueden
realizar a razon de cinco estudios radiol 6gicos por hora, slempre y cuando en dichos
estudios haya cuando mas cuatro que requieran de medios de contraste en una jornada
de sais horas, de las cuales € equipo dedique cinco horas de trabajo en salas de rayos
X, y € medico radidlogo haga la interpretacidn de dichos estudios.

Anatomia patologica.- un equipo constituido por un médico y un técnico puede
hacerse cargo de la preparacion y diagnéstico de cinco piezas por hora. Pero hay que
considerar ademas €l tiempo que requiere la preparacion de las sesiones anatomo-
clinicas y la préactica de las autopsias. Los cito- patdlogos pueden diagnosticar hasta

80 muestras por turno de seis horas.

Alimentacion.- para calcular € personal de alimentacion, se considera que una

nutricionistay diez personas, son necesarias para atender cada 50 camas.

Trabajo social.- se considera que son necesarias dos trabgadoras sociales para cada

cincuenta camas



Farmacia.- en términos generales se considera los siguientes indices. dos personas
pueden hacerse cargo de despachar hasta quinientas recetas por turno; seis personas
pueden despachar de 1000 a 1500 recetas, también tratandose de medicamentos ya

preparados o comerciales.
ENFERMERIA:

Se aplican los indices de necesidad de hora —enfermera en 24 Hrs. en salas de
internacion, y se determina la proporcion en que se cubrira los tres turnos, se calcula
turnos para sal as de operaciones, considerando que la demanda normal debe ser |a del
primer turno o ladel turno vespertino. En salas de operaciones y partos se recomienda
gue haya una instrumentista y una circulante por sala. En otras secciones tales como
centrales de equipos, recuperacion, terapia intensiva, se calcula utilizando indices

relativos a personal profesional y no profesional.

Para estimar € numero de auxiliares de enfermeria, en consulta externa de un
hospital, es necesario considerar una persona por dos o tres consultorios, pero hay

casos en gque la especialidad requiera a una enfermera.

El persona de central de equipos se calcula por separado, de acuerdo con el equipo
gue se ha disefiado, ya que toda, las operaciones son manuales se requiere cas €
doble de dicho personal.

En € servicio de urgencia, una enfermera o auxiliar puede atender la curacion de seis

pacientes por hora, o bien ayudar alos médicos del servicio.

En el servicio de inyecciones se calcula que una enfermera puede inyectar a 20 0 25
pacientes por hora. El personal de recuperacion posoperatorio se puede calcular a
razon de tres horas de personal de enfermeria por cada enfermo operado.

En € servicio de terapia intensiva se calcula € indice de enfermeria a razon de seis
horas por paciente en 24 horas, se considera que es indispensable contar con el 10%

de las camas totales para el servicio.



En lo referente a la supervision de enfermeria se considera necesario un minimo de
50% del total de persona de enfermeria para destinarlo a funciones de supervision,

este porcentaj e puede incrementarse en una maximo de 10 %.
PERSONAL TECNICO:

Archivo clinico.- se estima que un archivista y un auxiliar pueden encargarse de la
hospitalizacion de cincuenta camas y aumentarse en esta proporcion dicho personal,
cuando exista consulta externa en € mismo hospital, que un archivista y dos
auxiliares mangjan de 200 a 250 expedientes diarios, considerando que en dicho
trabajo no solo es recoger, distribuir, y guardar las historias clinicas, sino incluir
resultados de los andlisis del |aboratorio y demés pruebas de gabinete en la historia

clinica
Direccion.- es necesario calcular por separado el personal directivo.

Contabilidad.- se estima un contador, un auxiliar de contabilidad y un cgjero, son €l
personal minimo para la atencién de 50 a 100 camas, se hecesitara un equipo similar

por cada cincuenta camas adicionales.

Almacén.- en o referente a almacenes, se considera que un almacenistay un auxiliar
de almacén deben atender cada cincuenta camas, después de 100 camas |0s servicios
de personal del almacén seincrementan arazon de dos personas por cada 100 camas.

Jefatura de Personal.- para controlar € persona de la institucion, se consideran
adecuados los indices que indican un oficia administrativo y un auxiliar

administrativo por cada cincuenta camas.

Mantenimiento.- en lo referente a ingenieria y mantenimiento, se calculan por
separado equipos de oficiales y ayudantes por talleres de electricidad y plomeria, por

cada cien camas.

L avanderia.- se calcula que por cada cincuenta camas se necesitaran dos lavanderos,
dos planchadores, dos roperas, y dos auxiliares que puedan distribuir y ayudar en €
proceso de lavado, en hospitales de mas de 150 camas, parte de este personal debera

comprender a jefe y a la secretaria que desempefien funciones administrativas.



Trabajadores manuales.- lalimpiezainterior puede cal cularse arazén de 400m2 por
persona y por turno, considerandose en algunos lugares dos turnos, como sucede en

algunas consultas externas, en urgencias y en hospitalizacion.

En turnos nocturnos, generalmente no se calcula persona de limpieza, excepto en lo

gue serefiere aurgencias, salas de partos y salas de maternidad.

El nimero de choferes, camilleros se calcula de acuerdo con las necesidades y los
traslados.

1.3.6. Régimen de Etica Publica
La actividad publica deberd estar inspirada en principios y valores éticos de
integridad, imparcialidad, probidad, transparencia, responsabilidad y eficiencia

funcionaria que garanticen un adecuado servicio ala colectividad.

L as entidades publicas deberan promover politicas y normas de conducta regidas por
principios y valores éicos que orienten la actuaciéon personal y profesiona de sus
servidores y la relacion de éstos con la colectividad. Toda entidad publica debera
adoptar obligatoriamente un Codigo de ética, que sea elaborado por la misma entidad

u otra entidad afin, de acuerdo al sistema de organizacion administrativa.

Se deberdn implantar mecanismos que aseguren la evaluacion practica de las
disposiciones de los Codigos de Etica, de manera que sus resultados contribuyan a su

desarrollo, fortalecimiento y efectiva aplicacion.

L os servidores publicos quedan inexcusablemente sometidos a respectivo Codigo de

Eticainstitucional a partir del inicio de su actividad funcionaria.



1.3.7. Carrera Administrativa

“LaCarrera Administrativa es €l sistema que posibilitay promueve la creacion de una
nueva cultura de servicio publico, mediante programas de administracion de personal,
orientado a la seleccion, induccion, capacitacion, evaluacion, desarrollo, promocion,

permanencia productivay retiro digno, de todo servidor piblico de carrera™*

La condicién de ser funcionario de carrera se alcanza una vez obtenido el nimero de
registro otorgado por la Direccion Genera del Servicio Civil dependiente del
Ministerio de Trabajo, Empleo y Prevision Social, previa certificacion del Servicio
Nacional de Administracion de Personal del cumplimiento de los requisitos formales

de incorporacion.

1.3.7.1. Objetivosy alcancedela Carrera Administrativa

La Carrera Administrativa tiene como objetivos principales |os siguientes:

a) El fortalecimiento de los valores éticos.

b) La seleccion rigurosa del personal con base en los requerimientos
institucionales, el mérito, capacidad y probidad.

c) El otorgamiento de incentivos que estimulen la productividad, el desempefio,
la permanencia productiva y la estabilidad laboral del servidor publico en su
puesto.

d) El fortalecimiento de la profesionalizacion para € desarrollo del funcionario
publico.

e) El establecimiento de opciones para el desarrollo de una carrera en € servicio
publico.

f) El mgoramiento de lacalidad en el ambiente de trabgjo.

g) Laprevision parad retiro digno del servidor publico de carrera.

La Carrera Administrativa de acuerdo a Estatuto del Funcionario Publico, sus

modificaciones, su Reglamento, las presentes Normas Béasicas y disposiciones

" Ministerio de Hacienda; Ob.Cit., pag. 22



complementarias, se aplicaran a todos los servidores publicos cuyos puestos estén
comprendidos en d cuarto (IV) nivel jerarquico en linea descendente (Jefe de
Unidad) en la entidad.

Lanormativa se aplicara al personal de la Administracion Publica que se desempefia
en puestos de carrera y gque no pertenezcan a otras carreras publicas o grupos

regulados por leyes especiales.

1.3.7.2. IngresoalaCarrera Administrativa

El ingreso de funcionarios ala Carrera Administrativa, podrainiciarse unavez que la
entidad haya cumplido con los requisitos para la implantacion del Sistema de
Administracion de Personal, establecidos en las presentes Normas Basicas y que

cuente con su reglamento especifico.

Todo ciudadano sin discriminacion alguna, puede aspirar a desempefiar un puesto de
carrera siempre y cuando relina los requisitos establecidos en e Estatuto del
Funcionario Publico, su Reglamento y las presentes Normas Baésicas, en

cumplimiento alo siguiente:

a) Estar en pleno goce de los derechos civiles y politicos.

b) Poseer capacidad para €l buen desempefio del puesto, la cual serd demostrada
en los concursos realizados mediante convocatorias internas y/o externas.

c) No haber sido condenado a pena corporal, salvo rehabilitacion concedida por
el Senado, ni tener pliego de cargo o auto de culpa gecutoriado, ni estar
comprendido en los casos de exclusion e incompatibilidades establecidos por
Ley.

d) Ser nombrado por autoridad competente.

€) En caso de ser seleccionado, cumplir satisfactoriamente con el periodo de
prueba establecido, salvo s se trata de reingreso a la carrera, en un puesto

similar a que originalmente ocupada e interesado.



1.3.7.3. Carrera Administrativa de Servidores Publicos de Salud Publica y
Seguridad Social

De conformidad al art. 3 parégrafo 11l de la Ley 2027, los Servidores Publicos de
Salud Publicay Seguridad Social se rigen por: La Constitucion Politica del Estado, €
Estatuto del Médico Empleado, el Cddigo de Seguridad Social y su respectivo
Reglamento, el Reglamento de Concurso de Méritos y Examen de Competencia, €
Estatuto de las Sociedades Médico-Cientificas, €l Reglamento de Especiadidades y el
Codigo de Etica Médica, amparados en el Decreto Supremo No 9944 de fecha 1° de
Octubre de 1971, Resolucion Suprema No 202740 de 17 de agosto de 1987, que
regula y aprueban su plena vigencia, € reglamento de escalafon u categoria Médico
Nacional aprobado mediante Resolucion Ministerial No 125/97, las que incluyen
también o los médicos y ramas afines que trabagjan en los Caas de Salud y
Resolucion Suprema No 210322 de 12 de octubre de 1995.

El Servicio de Salud Publica 'y Seguridad Social, esta compuesto por los médicos y
todas las especialidades médicas, Odontdlogos, Bioquimicos - Farmacéuticos,
Licenciados en enfermeria, Licenciadas en Nutricion y Dietética, Trabgjadores en
Salud y Trabajadores en Seguridad Social.

Los trabgjadores del sistema de seguridad social estén sujetos a las disposiciones
legales del Cdodigo de Seguridad Social, la Ley Generad del Trabajo y demas

disposiciones conexas.

Las normas delaLey General del Trabao seran aplicables siempre que se encuentren

reconocidas por la propialegislacion de las entidades citadas en este articulo.

1.3.7.4. Regularizacion delos Trabajadores De salud de Carrera
El Estatuto de los Trabgjadores en Salud Publica aprobado mediante Decreto
Supremo N° 28909 en su Titulo V11, Capitulo Unico Disposiciones Complementarias

y Transitorias, Articulo 79 establece lo siguiente.



“Los trabgadores de salud, para ser incorporados a la Carrera, se sujetaran a las

disposiciones que se enuncian a continuaci on:

a) A partir de la emision y promulgacion del presente estatuto, todo personal

b)

d)

nuevo gue ingresa a la institucion estara sometido a las normas del presente
Estatuto.

El personal actual en funciones y que tenga una antigiedad menor de 5 afios,
serén sujetos a evaluaciones de confirmacion.

Los funcionarios que hubiesen ingresado por examenes de competencia y
concurso de meéritos, serdn asimilados a la Carrera Administrativa de
Trabajadores en Salud.

Los trabajadores que tengan cinco afos y un dia 0 mas afios consecutivos en
la institucion, previos a la aprobacion de Estatuto, ingresaran
automaticamente a la carrera administrativa de trabagjadores en salud en €

nivel correspondiente.”*

1.3.75. Reglamento del Procedimiento de Incorporacion a la Carrera

Administrativa

En fecha 22 de octubre del 2014, mediante Resolucion Ministerial N° 699/14, €
Ministerio de Trabgo, Empleo y Prevision Social del Estado Plurinaciona de

Bolivia, aprueba el nuevo reglamento del procedimiento de incorporacion ala Carrera

Administrativa, en sus 11 capitulos, 45 articulos y tres disposiciones finales.

“El reglamento regula los procedimientos para la incorporacion de servidoras y

servidores publicos ala Carrera Administrativa en |os siguientes casos:

a)

Por la participacion en procesos de seleccion realizados de manera posterior a
19 dejunio de 2001.

b) Por ingreso ala entidad 5 07 afios antes del 19 de junio de 2001 sin proceso

de seleccion.

' Gaceta Oficial de Bolivia, D.S. 28909; Ob.Cit., pag. 23



c) Por la participacién en procesos de seleccion realizados dentro de los 5 afios
anteriores a 19 de junio de 20017

1.3.8. Aspectosde Evaluacion dela Gestion de Recur sos Humanos

En nuestro pais existen dos normativas legales para la evaluacion de la gestion de
recursos humanos en instituciones publicas la Resolucion Ministerial N° 709/14
emitida por € Ministerio de Trabajo, Empleo y Previsién Social que aprueba €
Reglamento del Procedimiento de Supervision y la Resolucion N° CGR/295/2008
emitida por la Contraloria General del Estado, mediante la cual aprueba la Guia para
la Evaluaciéon de la eficacia del Proceso de Control Interno (G/CE/-018) en su
segunda version, en este caso se hara referencia en lo que respecta al Sistema de

Administracion de Personal

1.3.8.1. Reglamento de Supervision
En fecha 23 de octubre del 2014 la €l Ministerio de Trabajo, Empleo y Prevision
Social, mediante Resolucion Administrativa 709/14 aprueba € Reglamento del

Procedimiento de Supervision.

La Direccion General del Servicio Civil dependiente del Ministerio de Trabajo,
Empleo y Prevision Social realizard en cumplimiento del presente Reglamento la
supervision de la gestion de recursos humanos. Para fines de este Reglamento, la
gestion de recursos humanos comprende € régimen de la carrera administrativa,
régimen laboral de lafuncion publicay régimen de ética publica.

Las responsabilidades y atribuciones de las instituciones publicas relacionadas con el

objeto del presente Reglamento son:

Superintendencia del Servicio Civil (SSC).- Es la entidad que efectia e
seguimiento y evaluacion de la correcta implantacion del Estatuto del Funcionario

Publico y de sus disposiciones conexas. Esta supervision comprende al Régimen de

'® Ministerio de Trabajo, Empleo y Prevision Social, “COMPENDIO DE REGLAMENTOS EN FAVOR DE
LAS SERVIDORAS Y SERVIDORES PUBLICOS” , La Paz 2014, pag. 46



Etica en la Funcién Pablica segin lo dispuesto en €l Titulo 11 del Estatuto, Régimen
de la Carrera Administrativa segun lo dispuesto en € Titulo 111, Régimen Laboral
segun lo dispuesto en e Titulo IV y Declaracion Jurada de Bienes y Rentas
establecidaen e Titulo V del Estatuto de Funcionario Publico.

Ministerio de Hacienda.- Es el Organo Rector del Sistema de Administracion de
Personal (SAP), que por delegacion a Servicio Naciona de Administracion de
Personal (SNAP) revisa y actuadiza las Normas Basicas, compatibiliza los
Reglamentos Especificos de Administracion de Personal, propone la normativa
respecto a Régimen Laboral en la funcién publica, compatibiliza los Reglamentos
Internos de Personal y brinda asistencia técnica a las entidades publicas para
fortalecer sus capacidades de gestion de personal. También apoya la implantacion de
los reglamentos anteriormente mencionados y provee informacion a la
Superintendencia del Servicio Civil para que ésta pueda ejercer la supervision

correspondiente.

Contraloria General de la Reptblica (CGR).- Es e Organo responsable del control
externo posterior de todos los sistemas establecidos en laLey 1178 y en este sentido
tiene la atribucion de verificar mediante auditoriass SAYCO la adecuada

implementacion del Sistema de Administracion de Personal.

Adicionalmente en base a informes de la SSC puede realizar auditorias especiales y

establecer |as responsabilidades correspondientes.

Entidades Publicas.- Son responsables, en cumplimiento de la Ley del Estatuto del
Funcionario Publico y disposiciones conexas, de aprobar e implementar la
reglamentacion pertinente ala Carrera Administrativa,

Régimen Laboral y Codigos de Etica. Asimismo verificar el cumplimiento, por parte

de sus servidores publicos, de la Declaracion Jurada de Bienes y Rentas.

En cumplimiento de este Reglamento, |as entidades publicas deben proveer ala SSC
de manera oportuna documentacion e informacion confiable sobre su gestion de

recursos humanos, en los formatos y plazos establecidos en e mismo.



El Superintendente General del Servicio Civil, una vez aprobado € Dictamen
recibido, emitirala Resolucion Administrativa en uno de los siguientes sentidos:

a) Sin observaciones, cuando todos los subsistemas 0 procesos supervisados
estén exentos de error o se verifique que todas las observaciones de una
resolucién previa fueron correctamente subsanadas.

b) Con observaciones subsanables, cuando en la fase de descargos de la entidad
supervisada se hayan aceptado algunas observaciones y establecido plazos
para subsanarlas. Estos plazos serén sujetos de supervision.

c) Con observaciones no subsanadas, cuando a partir de una segunda supervision
se verifica que los plazos y las acciones para subsanar las observaciones
anteriormente aceptadas han sido incumplidos. En este caso, la Resolucion
Administrativa responsabilizara a la MAE sobre e cumplimiento de las
observaciones que se mantengan, pudiendo esta autoridad emitir las sanciones
gue correspondan de acuerdo a la reglamentacion interna de cada entidad.

d) Con observaciones graves, cuando producto de la supervision se detecten
faltas graves que no podran ser subsanadas y hayan afectado derechos de
servidores publicos o aspirantes a la funcion publica o hayan violado algunas
disposiciones normativas. En este caso la MAE determinara las sanciones que
correspondan de acuerdo alareglamentacién interna de cada entidad.

La Resolucion Administrativa sera remitida oficialmente a la MAE de la entidad

supervisada.

En funcion de las observaciones encontradas, la SSC podra remitir una copia de la
Resolucién Administrativa ala Unidad de Auditoria Interna de la entidad supervisada
para que ésta inicie las acciones de revision y seguimiento correspondientes de

acuerdo alanormativa vigente.

Si producto de la supervision se comprueba acciones de violacion u omision a
Estatuto del Funcionario Publico y a sus normas reglamentarias, la SSC conforme a
lo dispuesto en €l inciso ¢) del articulo 61, podra elevar un informe a la Contraloria

General de la Republica adjuntando la Resolucion Administrativa correspondiente,



para que ésta redice una auditoria especial que establezca indicios de

Responsabilidad por la Funcién Publica, segun corresponda.

1.3.8.2. GuiaparalaEvaluacion dela Eficacia del Proceso de Control Interno
En fecha 16 de diciembre del 2008, la Contraloria General del Estado, mediante
Resoluciéon N° CGR/295/2008 aprueba la Guia para la Evaluacion de la eficacia del
Proceso de Control Interno (G/CE/-018) en su segunda version.

La Guiatiene como objeto fundamental establecer una metodologia para evaluar la

Eficaciadel Proceso de Control Interno en las entidades del sector publico.

La Guia establece una metodologia para realizar Auditorias a los Sistemas de
Administracion y Control (SAYCO), dentro de estos sistemas esta e Sistema de

Administracion de Personal.

Laauditoria SAY CO a Sistema de Administracion de Persona en entidades publicas
es realizada por la Unidad de Auditoria Interna de las Entidades Publicas y/o
Contraloria General del Estado.

En lo que respecta a recursos humanos la Guia establece ambientes de control ala

competencia del personal, politicas de administracion de personal.

Asimismo establece cuestionarios relacionados a los controles ad Sistema de
Administracion de Personal sobre el cumplimiento de Leyesy Normas.



La Guia establece € siguiente rango gque se muestra en el Cuadro 2 para determinar la
eficacia del Sistema de Administracion de Personal:

CUADRO 2
RANGO PARA DETERMINAR LA EFICACIA
DEL SISTEMA DE ADMINISTRACION DE PERSONAL

CONCLUSION
NIVELES RANGOS CPO SOBRE EL
SISTEM A
1° nivel 0.67<CPOE<=<1 Eficaz
o Eficaz con
2° nivel 0.34 < CPO < 0.67 <alvedades
3° nivel 0<CPO <034 Ineficaz

Fuente. Contraloria General del Estado de Bolivia Guia parala Evaluacion
del Proceso de Control Interno

1.3.9. Definicion de Variables

Variable es una caracteristica o cuaidad; magnitud o cantidad, que puede sufrir
cambios, y que es objeto de andisis, medicién, manipulacién o control en una
investigacion.

Seguin su funcién en unarelacion causal, las variables se clasifican en:

Variable dependiente.- Son aquellas que se modifican por accion de la variable
independiente. Constituyen los efectos 0 consecuencias que se miden y que dan

origen alos resultados de lainvestigacion.

Variable Independiente.- Son las causas que generan y explican los cambios en la
variable dependiente. En los disefios experimentales la variable independiente es €l

tratamiento que se aplicay manipulaen el grupo experimental.

Variables Intervinientes.- Son las que se interponen entre la variable independiente
y la dependiente, pudiendo influir en lo modificacion de esta Ultima. En un disefio
experimental puro, este tipo de variable debe ser controlada con e fin de comprobar

gue el efecto es debido alavariable independiente y no a otros factores.
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2. DISENO METODOLOGICO
2.1. TIPOY ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

Para la realizacion del presente trabajo de utilizo la Investigacion Descriptiva y
Explicativo con un enfoque cuantitativo, ya que se utilizé informacion primaria y
secundaria y la misma fue obtenida en una poblacién determinada que son los
recursos humanos del Hospital Regional San Juan de Dios de Tarija, describiendo las
caracteristicas de la Unidad de Recursos Humanos y explicando la relacion causa y
efecto de la Planificacion y la Gestion de Recursos Humanos en e Hospital Regional
San Juan de Dios de Tarija.

2.2. METODOS

El presente trabgjo de investigacion se utiliz0 los siguientes métodos de
investigacion:
Método Cientifico.- Este método se define como e conjunto de pasos, técnicas y

procedimientos que se emplean para formular y resolver problemas de investigacion

mediante la prueba o verificacion de hipotesis.

Método Deductivo.- La deduccién es e argumento que vuelve explicitas verdades
particulares contenidas en verdades generales.

Método de Observacion.-Este método nos permite obtener informacion primaria
sobre el comportamiento del objeto tal y como éste se presenta en la realidad, o
comprobar sus consecuencias empiricas de la hipétesis, o sea es la forma de
obtencion de informacién directa en inmediata sobre €l fendmeno u objeto que esta
siendo estudiando.

Método Estadistico.-Este método permitira tratar la informacion de modo racional
respetando las reglas estadisticas, asimismo servira para describir los datos y

sistematizar la informaci on.



2.3. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

El presente trabajo de investigacion tendra como unidad de observacion la Unidad de
Recursos Humanos del Hospital Regional San Juan de Dios Tarija, e tema de
investigacion es la Planificacion y la Gestion de Recursos Humanos y el periodo de
estudio esta comprendido de la gestion 2013 hasta la gestion 2015.

2.4. RECOLECCION DE INFORMACION

Los datos recolectados para el presente trabgjo de investigacion se obtuvieron de

cuatro fuentes principales.

Hoja de Recoleccion de Datos con Referencia ala Planificacion y Gestion de
Recursos Humanos en € Hospital Regional San Juan de Dios de Tarija.
Encuesta con Referencia a la Planificacion y Gestion de Recursos Humanos
en el Hospital Regional San Juan de Dios de Tarija.

Planilla de Recursos Humanos correspondiente al mes de diciembre del 2015.
Documentos normativos del H.R.S.J.D.D.T.

La hoja de recoleccion de datos fue disefiada con los campos que corresponden a
todos los procesos que conforman los componentes de la Gestion de Recursos
Humanos y fue aplicada al Jefe de Recursos Humanos y a su persona con la
verificacion correspondiente de la documentacion de la gestion 2013, 2014 y 2015,

dicho instrumento servira para cumplir con los objetivos 1 al 2 de la presente tesis.

La encuesta es una técnica que permite obtener informacion sobre fendmenos y
procesos, que no puede ser adquirida a partir de la observacion directa ni de los

distintos documentos existentes.

En € mes de diciembre del 2015, se redizd una encuesta a través del cuestionario
escrito a 284 los trabajador(a)s del Hospital Regional San Juan de Dios Tarija, para



conocer la opinién de los trabajador(a)s acerca de la planificacion y Gestion de
Recursos Humanos en € H.R.S.J.D.D.T. en la Gestion 2015.

Se determiné una muestra de 284 trabagjador(a)s, la misma fue obtenida de la

siguiente manera:

Muestreo Proporcional Simple

n= 4*(P)*(Q)* N
e (N-1) +4*(P* Q)

Donde:

n= Tamafio de la muestra

N = Tamafio de la poblacion= (987 personas que trabgjan en el H.R.S.J.D.D.T.)

P = Probabilidad de ocurrencia (50%) = 0,5

Q = Probabilidad de No ocurrencia (50%) = 0,5

e = Cuotade error Tolerable por € investigador = 0,05

Z = Distribucion Estéandar= Unidades esténdar bajo la curvanormal (dado un nivel de
confianza) = 1,96

n= 4*(05) * (05) * 987 =284
0,05% (987-1) + 4 *(0,5 * 0,5)

Los datos recolectados en la encuesta con Referencia a la Planificacion y Gestion de
Recursos Humanos en e Hospital Regional San Juan de Dios de Tarija han servido
para conocer desde la perspectiva del trabajador(a) como considera la Planificacion y
la Gestion de Recursos Humanos del Hospital Regional San Juan de Dios de Tarija,

dicha encuesta servira para cumplir con €l objetivo 4.

Los datos de la Planilla de Recursos Humanos correspondiente al mes de diciembre

del 2015, fueron necesarios para la determinacion de la oferta interna y la demanda



de persona del Hospital Regiona San Juan de Dios de Tarija, dicho instrumento

servira para cumplir con € objetivo 3.

Finalmente los documentos normativos con los que cuenta el Hospital Regional San
Juan de Dios de Tarija serviran como base paralarealizar e diagnoéstico de la Unidad
de Recursos Humanos y la propuesta de mejoramiento de la Gestion de Recursos
Humanos. Coadyuvando al cumplimiento de los Objetivos 1-2 ; 5 de la presente tesis.

2.5. VARIABLES

Variable dependiente.- Gestion de Recursos Humanos en e Hospital Regional San

Juan de Dios de Tarija.

Variables | ndependientes.- Planificacién de Recursos Humanos, Sistema de Gestion
de Recursos Humanos en Salud, Régimen Laboral, Régimen de Etica Publica y

Carrera Administrativa.

Variables Interviniente.- Propuesta de Megoramiento de la Gestion de Recursos

Humanos.
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3.1. CARACTERIZACION DEL HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE
DIOSDE TARIJA (H.R.SJ.D.D.T))

3.1.1. Generalidades

3.1.1.1. ReseflaHistérica

El Hospital Regiona San Juan de Dios Tarija, fue fundado como Hospital de
campaha alrededor del afio 1832. El 23 de mayo de 1884 la comunidad de religiosas,
hijas de Santa Ana tomaron posesion administrativa. En €l afio1888 e Dr. Domingo
Paz en su calidad de Presidente del Honorable Consgjo Municipa hizo la primera
refaccion de habitaciones como abergue de enfermos, un deposito de farmacia en el

ex fundo de propiedad del Sr. Navgjas.

En 1953 durante la campafia de la Guerra del Chaco fue entregado al servicio publico
el nuevo Hospital San Juan de Dios, siendo su primera autoridad el Dr. Carlos
Lazcano Marquez quien junto a un reducido cuerpo médico garantizan la atencion
durante la contienda bélica del Chaco, regentada en ese momento por las Hermanas
de Santa Ana.

Las necesidades crecientes de la poblacion Tarijefia, en € mes de Febrero de 1982
con €l D.S. 18862 € Ministerio de Prevision Socia y Salud Publica dio € marco
normativo para la construccion del nuevo Hospital (final calles Junin y Santa Cruz).
En febrero de 1985 se dio inicio a las obras fisicas, terminandose de construir en
junio de 1986 y entregado a servicio de lasociedad Tarijae 15 de abril de 1987.

El H.R.S.J.D.D.T, en los centenares de existencia se ha ido transformando desde un
Hospital Basico a un Hospital de Especialidades Médicas y Quirargicas de Alta
Complgidad, siendo hoy una Institucion de Servicio Publico de salud,
descentralizado que de acuerdo a D.S. 24237, se clasificaen € Nivel 11l de atencién
dentro del sistema publico de salud, siendo de referencia departamental y parte del
Sur de Pais, Potosi y Chuquisaca.

De caracter marcadamente docente, el Hospital recibe alumnos de pre y post grado de

diferentes Carreras Profesionales y Técnicas del ambito de la salud, como también del



area de las tecnologias complementarias, 10 que lo ha posicionado como un centro
importante en el &mbito docente-asistencial.

En cumplimiento con la Ley 1151 de Participacion Popular, e hospita fue
transferido en su infraestructura fisica ala Honorable Alcaldia Municipal de Cercado,
pasando a ser una entidad mixta, semi desconcentrada del Gobierno Municipal y del
SEDES con autonomia de gestion de sus fondos propios (Ley 2426 SUMI).

El incremento tanto en e ndmero de alumnos como de instituciones educativas y
hospitalarias, hacen necesarios organismos administrativos que regulen e ingreso a

instituciones de salud.

Para d 2012, la dependencia de los hospitales de Il nivel pasaron a las
Gobernaciones departamentales a través de la Secretaria de Desarrollo Social en los
Departamentos y de la Direccién Departamenta de Salud, conforme el articulo 81, de

laLey Marco de Autonomias y Descentralizacion "Andrés |bafiez.

3.1.1.2. Denominacion, Naturalezay Objetodel H.R.SJ.D.D.T

Denominacion:
Nombre: Hospital Regional San Juan de Dios Tarija
Sigla: H.R.S.JD.D.T.

Ubicacion: Provincia Cercado, Departamento de Tarija — Bolivia
Tiene su domicilio legal en las Calles Fina Santa Cruz y Junin de la
Ciudad de Tarija

Condicion: De acuerdo a D.S. 24237, se clasifica en € Nivel 11l de
atencion de complejidad resolutiva dentro del sistema publico de
salud; siendo de referenciaregional y también parte de la poblacion de
la parte sur de los departamentos de Potosi y Chuquisaca.



Natur aleza:

De acuerdo a Decreto Departamental N° 020/2015 (Reglamento a la
Ley Departamental N° 129), en su articulo 25 paragrafo |11 numera 1,
establece que los centros de Salud de Tercer Nivel son unidades
organizacionales desconcentradas que dependen linealmente de la
Secretaria Departamental de Desarrollo Humano y funcionalmente del
Servicio Departamental de Salud (SEDES), como es € caso del
Hospital Regiona San Juan de Dios Tarija. Para cumplir su mision y
lograr |os objetivos funcional es tiene una estructura organica integrada

por organos de direccion, de control, asesoramiento, apoyo y de linea.
Objeto:

El Hospital Regional San Juan de Dios Tarija, tiene por objeto la
prestacion de los servicios de Salud, basada en los principios de
eficiencia de calidad. Las prestaciones de Saud que brinda €
H.R.S.J.D.D.T. son de alta complgjidad y subespecialidad, ademas de

servicios de diagndstico.

3.1.2. Misiony Vision Institucional
3.1.2.1. Mision

Hospital Regiona de 11 nivel de atencidn de referencia departamental y nacional,
responsable de dar respuesta a las necesidades de Salud del Departamento de Tarija,
con calidad, equidad y solidaridad a través de procesos técnicos administrativos
eficientes y eficaces, con participacion de la sociedad civil organizada y gque brinda
servicios asistenciales medico quirdrgicos especializados de mediana y dta
complgjidad a la poblacion en general con eficiencia, eficacia, calidad, equidad,
oportunidad, efectividad y calidez y sin ninguna discriminacién social.



3.1.2.2. Vision

El Hospital Regiona San Juan de Dios Tarija es un modelo de gestion moderna
hospitalaria descentralizada en € mango de recursos materiales, financieros y
humanos, con personal suficiente capacitado y trabajando en equipo. El Hospital esta
integrado a la red de servicios y brinda atencion de Salud con calidad, calidez a la

poblacion del Departamento de Tarija.

3.1.3. MarcodeReferencialnstitucional y Legal H.R.S.J.D.D .T

El Pais ha estado viviendo en los Ultimos afios profundos procesos de descentraizacion a
nivel Municipa y Departamenta, estas reformas han afectado a Sistema de Salud en su
conjunto y los establecimientos de Salud se han visto en un nuevo escenario en cuanto a

su relacionamiento interingtitucional .

Con laReformadd Estado, seinicialatransferencia de la propiedad de lainfraestructura
y equipamiento de los Hospitales de 111 nivel hacia los Gobiernos Departamentaes, con

descentralizacidn de recursos.

El nuevo marco legal vigente a partir de la Congtitucion Politica del Estado
Plurinacional, define nuevas competencias, obligaciones y responsabilidades de los
actores fundamentales de la Salud: Ministerio de Salud, Gobiernos Departamentales,
SEDES, Gobiernos Municipales y Sociedad Civil; generando una responsabilidad
compartida en la gestion y dotacion de los servicios.

3.1.3.1. Plan Estratégico Institucional (PEI) 2013 — 2017

El Hospital Regiona San Juan de Dios Tarija, es unainstitucion de Salud del estado,
desconcentrada, dependiente del Servicio Departamental de Salud Tarija, con
autonomia de gestion en su gestion técnico-administrativa, mangjo de recursos
humanos, financieros y materiales que desarrollados seran evaluados bagjo contratos
de gestién con el SEDES.



El Plan Estratégico Institucional 2013-2017 del Hospital Regional San Juan de Dios
(PEl) es € instrumento de planificacion que orienta € accionar y define las
estrategias en € marco de lo establecido en la Constitucion Politica del Estado
Plurinaciona (CPE), el Plan Naciona de Desarrollo (PND), €l Plan Departamental de
Desarrollo Econdmico y Social, la politica de Saud Familiar Comunitaria
Intercultural SAFCI, e Plan Sectorial de Desarrollo 2010-2020 y las atribuciones

institucional es sefialadas en las leyes del Estado Plurinacional.
= Propuesta Estratégica de Desarrollo Institucional
El Plan Estratégico se ha estructurado en tres fases diferenciadas:

1. Andisis del marco conceptual y normativo, que incluye el andlisis de las
politicas de salud, asi como e andlisis ded marco lega que regula €

funcionamiento del Hospital.

2. Andlisis de situacion, que incluye el andlisis del entorno o departamental y €
andisis interno o institucional, complementado con € anadisis FODA
(Fortal ezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas).

3. Definicion de la propuesta estratégica, en € que se definen la Mision, Vision
y Vaores del Hospital asi como la definicion de las estrategias y actividades
en el marco de la priorizacion de las lineas de accion del Hospital.

= LineasEstratégicas:

Se ha propuesto desde el afio 2010, € Desarrollo Institucional del Hospital Regional

San Juan de Dios en base a 7 Ejes de Desarrollo:
Desarrollo Gerencia
Calidad de atencion brindada en los servicios
Infraestructura'y equipamiento
Insumos y medicamentos

Vigilancia epidemiol 6gica



Articulacion delared

M ejoramiento de recurso humano

Los ges relacionados en su priorizacion con los usuarios internos y externos:

Usuario, Servicio, Administraciéon, Médico y Otros Profesionales, segin la jerarquia

y prioridad, llegaron a los siguientes resultados, segun cada Eje, los mismos se

detalan en & Cuadro 3.

CUADRO 3

EJESDE DESARROLLO PEI H.R.SJ.D.D TARIJA 2013 - 2017

RESULTADOS:

Eje 1. Desarrollo Gerencial

Para los servicios se prioriza e Desarrollo Gerencial en la
Administracion y en los Servicios, en referencia ala Jefaturas y tomando
en cuenta el sector médico.

Eje 2. Calidad de atencién
brindada en los servicios

Respecto ad Eje de Cdidad de Atencidn se priorizan los Servicios,
Usuarios y Profesionales en general del hospital que participan en la
atencién de salud.

Eje 3. Infraestructura vy
Equipamiento

La Infraestructura y Equipamiento ha sido priorizada para todos los
Profesionales, los Usuarios y Servicios, con puntae importante de
priorizacion también parael Médico y Administracion.

Eje 4,
M edicamentos

Insumos y

Este gje es priorizado parael Médico y € Usuario del Hospital Regional,
seguido de los Profesionales en general y la Administracion, en
entendido de que los procesos de adquisicién corresponden a esta area.

Eje 5.
Epidemioldgica

Vigilancia

El grado de priorizacion del Eje Vigilancia Epidemiol 6gica muestraalos
Profesionales y Médicos en su relacion con e ge, seguido de los
Servicios.

Eje 6. Articulacion dela Red

Para €l personal del Hospita a referirse a la Articulacion de la Red,
prioriza a todos los Usuarios, sin embargo se enfatiza a Servicio,
Profesionales, Médicos y Administracion.

Eje 7. Megoramiento del
Recurso Humano

Este gje es priorizado por todos los servicios del Hospital, enfatizandose
paralos Profesionales, Serviciosy Usuarios.

Fuente. H.R.S.J.D.D.T. — Plan Estratégico Institucional (PEI) 2013-2017




En e marco delaVisiony Misién, el Hospital Regional San Juan de Dios, define los
7 Lineamientos Estratégicos, e avance de |os gjes dependera del desempefio de todos
los servicios; constituyéndose en las principales guias de desarrollo del hospital para
los proximos afios, en laformulacion estratégica se ha identificado ambitos en los que
se detecta necesidades de mejora, definiéndose estrategias 0 areas clave de desarrollo
de la organizacion y actividades a seguir con la siguiente clasificaciéon de prioridad

institucional e mismos se detallaen & Cuadro 4.

CUADRO 4
CLASIFICACION DE PRIORIDAD INSTITUCIONAL H.R.SJ.D.D.T.
EJESDE PROBLEMA OBJETIVO INDICADOR
DESARROLLO ESTRATEGICO
Objetivo estratégico 1 N° de Especiaidad
Garantizar en e Hospita se y otras entidades
p—" que operan en €
desarrolla una gerencia orientada a e del
la eficacia, eficiencia 'y equidad en programa,  durante
el marco de la administracion el mismo periodo X
descentralizada de los recursos 100
materiales, financieros y
Débil proceso gerencid  y tecnol_égicos que responda a las
centralizacion de |a | necesidades y demandas de la
responsabilidad en la ingtitucion | Poblacion.
Eje 1. | que no permite la toma de —
Desarrollo decisiones gerenciales oportunas. Objetivo estratégico 2 N° de actividades
. .__., | ylo proyectos de
Gerencial Contar con una organizacion organizacion
interna funcional, fortalecida con e
instancias de apoyo a la gestion de periodo
la Direccion y con delegaciéon de
responsabilidades en el marco legal
vigente.
Objetivo estratégico 1 Porcentaje de
Contar con servicios de calidad que z;?;;: glndad e (;2
den atencién oportuna, y con productos de
atencién satisfactoria a usuario,
Insatisfaccion del usuario | haciendo uso racional de sus | Atencidn y
provocada por fata de atencién | recursosy con énfasis en lamejora | Publicacion de
oportuna, tiempo de espera | continua resultados logrados
prolongado, incumplimiento de
Eje 2. Calidad | "M de atencion, carencia de | Objetivo estratégico 2 N°  Normas vy
’ ., un plan de informacién, : : Protocol os de
de_ atencion | eqycacion y comunicacion (IEC) Fonialecert el nivel iae s Gallded 1y Vigentes Aprobados
brindada en 10S | y mercadeo socia que permitaa | OPortunidad de las atenciones de
usuario estar informado sobre los | EMergencias y Hospitalizacion de




servicios servicios que  brinda la | calidad, con persond instituciona
institucion. capacitado brindando atencién libre
de riesgos para los usuarios, €
personal y visitantes.
Objetivo estratégico 1 Sumatoria de la
- — calificacion
Mejorar las condiciones de todos manifestada por los
los espacios fisicos del Hospital, USRS
acgmbles y fumonando a U | ocuestados en
maxima  capacidad  operativa, periodo X 100,
) ) ) incluso después de un desastre,
: Existen algunos espacios fiSicos | precaytelando la vida de los
Eje 3. | que impiden la atencion a | goypantes.
Infraestructura | usuarios con la debida privacidad
y Equipamiento y seguridad ambiental. Objetivo estratégico 2 N° de equipos
— = repuesto y
Reposicion 'y renovacion de | | o -
equipos en base a un Programa de e —. de

Mantenimiento que recupere las
inversiones efectuadas.

conclusion
entregada por la

institucion

Eje 4. Insumos
y M edicamentos

El sistema de dotacion de
suministros de medicamentos e
insumos es inadecuado por no
contar con un sSistema de
programacion logistica y
suministro que garantice la
disponibilidad de acuerdo a las

Objetivo estratégico 1

Se implementard un sistema de

programacion, logistica y
suministro  de  insumos y
medicamentos descentralizado,
basado en e perfil epidemiolégico
regiona, mangara € fondo
especifico para e suministro de
medicamentos e insumos

eficientemente basandose en un
proceso de consulta con los

N° de atenciones de
farmacia realizados
en el periodo X 100

N° de atenciones de
farmacia
programados en €
mismo

Eje 5.
Vigilancia
Epidemioldgica

nece.g'.dades redles de los difere@tge Servicios, que garantice periodo X 100

Servicios. la logistica oportuna de insumos y
medicamentos.
Objetivo estratégico 1 N° de sesiones de
Se fortalecera e Departamento de vigilancia 'y casos

. . . detectados en e
- ... | Epidemiologia enmarcado en las
No existe vigilancia

epidemiologica oportuna de los
problemas de morbilidad y
mortalidad a nivel intra -
hospitalaria y del é&ea de
influencia.

politicas de salud vigente, con
personal calificado y disponible,
que efectlie el andlisis oportuno de
la informacién para la vigilancia
epidemiol bgica efectiva, y hara uso
eficiente del sistema de
informacion integrado de salud.

mismo periodo X
100

Eje 6.
Articulacion de
la Red

El sistema de referencia y
respuesta es inadecuado, los
mecanismos de articulacion de la
red de servicios con el hospita
son escasos y se limita a atender

Objetivo estratégico 1

El hospital habra desarrollado
procesos de articulacion con las
Redes de Servicios de Salud del

N° de pacientes
aceptados de
referencia consulta
e internacion por la
ingtitucion en €
periodo X 100




referencias de niveles inferiores.
Muchas de las referencias
corresponden a problemas de
atencién de primer y segundo
nivel.

departamento de Tarija, en base a
normas Yy politicas de saud
vigentes que den respuesta a la
resolucion de problemas de salud
de los usuarios del Departamento.

N° de pacientes a
quienes s les
otorgé la contra
referencia en €
periodo X 100

Eje

M g or amiento
del
Humano

7.

Recurso

Siendo € recurso humano el ge
fundamental de toda institucion,
es  preocupacion de las
autoridades del hospital € contar
con el mismo, tanto en cantidad
como en calidad de manera que
asegure una buena prestacion de
los servicios hospitalarios.

Objetivo estratégico 1

Fortalecimiento de la Jefatura de
Persond del  hospital como
departamento coordinador,
funciona y organizado que contara
con politicas, procedimientos bien

definidos de capacitacion,
evaluacion del desempefio,
premiacion y  sancion  que
garantizara la excelencia del

personal del hospital.

N° de cursos de
educacion continua
impartidos por la
ingtitucion en €
periodo

Total de cursos de
educacion  continua
programados por la
ingtitucion en €
mismo periodo X
100

Objetivo estratégico 1

Consolidar laDocenciay Fortalecer
e desarrollo de Investigacion en
Salud

N° de profesionales
de la salud con
constancia de
conclusion
entregada por la

institucion

N° de publicaciones
totales producidas,
durante e periodo
de reporte

Protocolos de
Investigacion

Vigentes Aprobados

Fuente. H.R.S.J.D.D.T. — Plan Estratégico Institucional (PEI) 2013-2017

3.1.3.2. Marco Legal

Con la Reforma del Estado, se inicia la transferencia de la propiedad de la

infraestructura y equipamiento de los Hospitales de 11l nivel hacia los Gobiernos

Departamental es, con descentralizacion de recursos.

El nuevo marco lega vigente a partir de la Constitucion Politica del Estado

Plurinacional, define nuevas competencias, obligaciones y responsabilidades de los

actores fundamentales de la salud: Ministerio de Salud y Deportes, Gobiernos




Departamentales, SEDES, Gobiernos Municipales y Sociedad Civil; generando una
responsabilidad compartida en la gestiéon y dotacion de los servicios.

Asi, e marco legal en que basa su accionar el Hospital Regional San Juan de Dios
esta conformado por un conjunto de leyes y sus correspondientes reglamentaciones,
gue regulan en unos casos € sector especifico de salud y e conjunto de entidades
publicas en otros.

La Constitucion Politica del Estado, constituye la Ley de leyes que orienta la
transformacion de la sociedad y del Estado en general y de las politicas sectoriales en
particular. Las bases constitucionales para la Salud estan incluidas en €l Titulo II,
Derechos Fundamentales y Garantias, € mismo se detallaen € Cuadro 05:

CUADRO 5
DERECHOS FUNDAMENTALESEN SALUD ESTABLECIDOSEN LA
CONSTITUCION POLITICA DEL ESTADO

Der echos Fundamentales

Art. 18 l. Todas las personastienen derecho ala salud

1. El Estado garantizalainclusion y el acceso ala salud de todas las personas, sin exclusion
ni discriminacion alguna

1. El sistema Unico de salud serd universal, gratuito, equitativo, intercultural,
participativo, con calidad, calidez y control social. El sistema se basa en los principios
de solidaridad, eficienciay corresponsabilidad y se desarrolla mediante politicas publicas
en todos los niveles de gobierno

Der echos Sociales y Econémicos — Seccién ||

Art. 35 l. El Estado, en todos sus niveles, protegera el derecho a la salud, promoviendo politicas
publicas orientadas a mejorar la calidad de vida, € bienestar colectivo y €l acceso gratuito
de la poblacién alos servicios de salud.

Art. 36 l. El Estado garantizard el acceso al seguro universal de salud.

1. El Estado controlara € gercicio de los servicios publicos y privados de salud, y lo
regulara mediante laley.

Art. 38 l. Los bhienes y servicios publicos de salud son propiedad del Estado, y no podrén ser
privatizados ni concesionados.




Los servicios de salud seran prestados de forma ininterrumpida.

Art. 39

El Estado garantizara el servicio de salud publico y reconoce el servicio de salud privado;
regulara y vigilara la atencién de calidad a través de auditorias médicas sostenibles que
evallen € trabajo de su personal, lainfraestructuray el equipamiento, de acuerdo con la

ley.

La ley sancionard las acciones u omisiones negligentes en €l gercicio de la préctica
médica.

Art. 40

El Estado garantizard la participacion de la poblacion organizada en la toma de
decisiones, y en la gestion de todo el sistema publico de salud.

Art. 41

El Estado garantizard el acceso de |a poblacidn alos medicamentos.

El Estado priorizara los medicamentos genéricos a través del fomento de su produccion
internay, en su caso, determinard su importacion.

El derecho a acceder a los medicamentos no podra ser restringido por los derechos de
propiedad intelectual y comercializacion, y contemplara estéandares de calidad y primera
generacion.

Art. 43

La ley regulard las donaciones o trasplantes de células, tejidos u érganos bajo los
principios de humanidad, solidaridad, oportunidad, gratuidad y eficiencia.

Art. 44

Ninguna persona sera sometida a intervencion quirlrgica, examen médico o de
laboratorio sin su consentimiento o el de terceros legalmente autorizados, salvo peligro
inminente de su vida

Ninguna persona sera sometida a experimentos cientificos sin su consentimiento.

Fuente. H.R.S.J.D.D.T. — Plan Operativo Anual (POA) 2015

Con la promulgacion de la Ley 031 — LMAD “Andrés Ibafiez”, € 19 de julio de

2010; en el Capitulo 111, Alcance de las Competencias, Art. 81 (SALUD), se asignan

competencias departamental es para:

a) Formular y aprobar el Plan Departamental de Salud en concordancia con €l

Plan de Desarrollo Sectoria nacional.

b) Ejercer la rectoria en salud en el departamento para el funcionamiento del

Sistema Unico de Salud, en el marco de |as politicas nacionales.

c) Proporcionar la infraestructura sanitaria y € mantenimiento adecuado del

tercer nivel.




d) Proveer a los establecimientos de salud del tercer nivel, servicios basicos,
equipos, mobiliario, medicamentos, insumos y deméas suministros, asi como

supervisar y controlar su uso.

A partir de la cua se ha promulgado la Ley N° 211 del Presupuesto General del
Estado 2012, que autoriza a drgano gjecutivo através del Ministerio de Economiay
Finanzas Publicas (MEFP), incorporar previa evaluacion en € PGE 2012, los
presupuestos institucionales de ingresos y gastos de los Gobiernos Auténomos
Departamentales, destinados a funcionamiento, asi como los gastos en
medicamentos, insumos, equipos y demas suministros, de los establecimientos de
tercer nivel de atencién en salud, que se encuentran bajo su jurisdiccion, a objeto de

garantizar la continuidad del servicio.

El marco lega se complementa con leyes de orden general para todas las
instituciones. Asi mismo el marco legal en que basa su accionar €l Hospital Regional
San Juan de Dios esta conformado por un conjunto de leyes y sus correspondientes
reglamentaciones, que regulan en unos casos €l sector especifico de saud y

conjunto de entidades publicas en otros.

CUADRO 6
LEYESGENERALESRELACIONADOS
AL SISTEMA DE SALUD EN BOLIVIA

Leyes Generales:

Numero | Fecha Descripcion

1178 20 dejulio de 1990 Ley de Administracion y Control Gubernamental (SAFCO) y sus
Reglamentos.

031 19 dejunio de 2010 Ley Marco de Autonomias y Descentralizacion “Andrés Ibafiez”

004 31 de Marzo de 2010 Ley de Lucha contra la corrupcidn, enriquecimiento ilicito e
investigacion de fortunas “Marcelo Quiroga Santa Cruz”.

1678 15 de Diciembrede 1995 | Ley dela Persona con Discapacidad.

045 8 de Octubre de 2010 Ley Contrael Racismo y toda forma de Discriminacion, reglamentada
por el Decreto Supremo N° 0762, “Reglamento a la Ley contra el
racismo y toda forma de discriminacién” del 5 de enero de 2011.




475 30 de diciembre de 2013 Ley de prestaciones de servicios de salud integra del estado
plurinacional de Boalivia.

1687 24 de marzo de 1996 Ley de la Medicina Transfusional y Bancos de Sangre, reglamentada
por el Decreto Supremo N° 24547, “Reglamento de la Ley de la
Medicina Transfusional y Bancos de Sangre” de 31 de marzo de
1997.

2027 27 de octubre de 1999 Ley del Estatuto del Funcionario Pablico, modificada por la “Ley
Modificatoria al Estatuto del Funcionario Publico” N° 2104 de 21 de
junio de 2000, reglamentado por e Decreto Supremo N°© 25749
“Reglamento al Estatuto del Funcionario Publico” de 20 de abril de
2000.

1737 17 dediciembrede 1996 | Ley de la Politica Naciona del Medicamento, reglamentada por €
Decreto Supremo “Reglamento de la Ley del Medicamento” N°
25235 del 30 de Noviembre de 1998.

1883 25 de Junio de 1998 Ley de Seguros”, reglamentado por el Decreto Supremo N° 27295
“Reglamento del Seguro Obligatorio de Accidentes de Transito” del
20 de Diciembre del 2003, complementado por €l Decreto Supremo
N©° 27900 del 10 de Diciembre del 2004.

Fuente. H.R.S.J.D.D.T. — Plan Operativo Anual (POA) 2015

De manera especifica, € marco legal se completa con Leyes, Decretos, Resoluciones
y Reglamentos, base del accionar del Hospital Regional San Juan de Dios, resumidos

a continuacion:

CUADRO 7
LEYES, DECRETOSY RESOLUCIONESRELACIONADOS
AL SISTEMA DE SALUD EN BOLIVIA

Leyes Decretosy Resoluciones:

NUmero | Fecha Descripcion
15629 8 de Julio de 1978 Decreto Ley que aprueba el Cadigo de Salud.
1984 30 de abril de 2014 D.S. Reglamento a la Ley N° 475 de prestaciones de servicios de

salud integral del estado plurinacional de Bolivia

L 3 de noviembre de 1992 Reglamento de la Responsabilidad por la Funcion Publica, aprobada
23318

A por D.S., y modificado por €l D. S. N° 26237 de 29 de junio de 2001
y D.S. N° 26319 de 15 de septiembre de 2001.

25233 27 deNoviembrede 1998 | D.S. de Servicios Departamental es de Salud.

29601 11 dejunio de 2008 D.S. Nuevo Modelo de Atencién y Gestion en Salud, Modelo de
Salud Familiar Comunitaria Intercultural — SAFCI, reglamentada por
la R. M. N° 0737 de 21 de abril de 2009 “Reglamento de salud




Familiar Comunitaria Intercultural”.

26873 21 de Diciembrede2002 | D. S., establece el “Sistema Nacional Unico de Suministros”,
reglamentado por laR. M. N° 0735 de 27 de Diciembre de 2002.

0461 9 de mayo de 1983 R.M. Modelos Normativos de Organizacion Hospital aria
25 14 de enero de 2005 R. M., que aprueba el "Reglamento General de Hospitales'.
1203 30 de Noviembrede 2009 | R.M., aprueba e “Reglamento para la aplicacion de la Norma

Boliviana de Bioseguridad en Establecimientos de Salud”.

1144 13 de Noviembre de 2009 | R.M., aprueba la implementacion del “Reglamento Nacional de
Residuos Sélidos generados en Establecimientos de Salud”.

090 26 de Febrero de 2008 R.M., aprueba y pone en vigencia los documentos del “Proyecto
Nacional de Calidad en Salud” — PRONACS.

1036 21 de Noviembre de 2008 | R.M., que apruebay pone en vigencia las Normas Nacionales de Red
Municipd SAFClI y Red de Servicios, Caracterizacion de
Establecimientos de Primer Nivel y de Referenciay Retorno.

Toda normativa que regule cualquier actividad de |as desarrolladas en el HRSIDD Tarija.

Fuente. H.R.S.J.D.D.T. — Plan Operativo Anual (POA) 2015

3.1.4. ObjetivosInstitucionalesy Marco de Competencia

El hospital es una ingtitucién socia, con funciones de asistencia, ensefianza e
investigacion. Cuenta con personal especializado y con los medios técnicos para
desarrollar actividades de promocién, proteccion, recuperacion y rehabilitacion de la
salud, con orientacion preventiva dirigida a la persona, familia y comunidad, con
atencion en servicios de emergencia, consulta y hospitalizacion las 24 horas durante
todo €l ano y cuenta con 208 camas.

3.1.4.1. ObjetivosInstitucionales
3.1.4.1.1. Objetivo General

Proporcionar a la poblacion asistencia en salud integral, completa, oportuna, con
caidad y calidez, tanto en la promocion, proteccion, recuperacion, rehabilitacion,
con orientacion preventiva, cuyos servicios externos y de gestion se proyecten hacia

el ambito comunitario y familiar. El hospital es también un centro de capacitacion y



formacion de personal médico y de apoyo, como de investigacion cientifica y

biosocial.

3.1.4.1.2. Objetivos Estratégicos

a)

b)

d)

f)

¢))

h)

)

K)

Establecer la vision, mision y objetivos estratégicos institucionales en
concordancia con los sectoriales y lograr el compromiso del personal
para a canzarlos.

Evauar €l logro de los objetivos, metas y estrategias de corto plazo y
su eficacia paralograr 10s objetivos de mediano y largo plazo.

Lograr la mejora continua de los procesos organizacionales enfocados
en los objetivos de los usuarios y conducir las actividades de
implementacion y/o mejoramiento continuo.

Gestionar |a obtencién de cooperacion técnica y financiera naciona e
internacional y el apoyo a los planes del Hospital, en e marco de las
normas vigentes.

Gestionar |os recursos humanos, materiales, financieros y tecnol 6gicos
para € logro de los objetivos institucionales y el funcionamiento del
Hospital.

Establecer comunicacion y coordinacion con las entidades publicas y
privadas para el logro de las actividades programadas.

Dirigir laimplementacién del sistema de referenciay contra referencia
en el Hospital, segun las normas pertinentes.

Asegurar la implementacion y mantenimiento de un Sistema de
Gestion de laCalidad eficaz y eficiente.

Proponer las politicas, normas y proyectos de investigacion, apoyo ala
docenciay atencion especiadizadaa Ministerio de Salud

Establecer convenios, contratos y acuerdos con instituciones publicas y
privadas, para el logro de los objetivos y metas.

Lograr oportunidad y seguridad en e flujo y registro de la

documentacion oficial y dar cumplimiento alas normas pertinentes.



) Lograr la seguridad, custodia y organizacién del archivo de la
documentacién oficia y acervo documentario y cumplir las normas
pertinentes.

m) Asignar a las unidades organicas del Hospital otros objetivos
funcionales, funciones y responsabilidades, ademas de las que se
precisan en el presente reglamento.

n) Establecer e control interno previo, simultdneo y posterior en €

Hospital y aplicar las medidas correctivas necesarias.

3.1.4.2. Competencias Funcionales
- Formular y aprobar €l Plan Estratégico Institucional, € Plan Operativo,
Presupuesto, Plan Anua de Adquisiciones y Contrataciones en
concordancia con el Plan de Desarrollo Nacional, Plan Sectorial Nacional
y Plan de Desarrollo Departamental y documentos de gestion que

correspondan segin normas vigentes.

- Aprobar e Plan Estratégico, € Plan Operativo, Presupuesto, Plan Anual
de Adquisiciones y Contrataciones y documentos de gestion que

correspondan segin normas vigentes.

- Establecer la vision, mision y objetivos estratégicos institucionales en
concordancia con los sectoriales y lograr e compromiso del personal para

alcanzarlos.

- Evauar el logro de los objetivos, metas y estrategias de corto plazo y su

eficacia paralograr |os objetivos de mediano y largo plazo.

- Lograr la mejora continua de los procesos organizacionales enfocados en
los objetivos de los usuarios y conducir las actividades de implementacion

y/o mejoramiento continuo.



- Gestionar la obtencion de cooperacion técnica y financiera nacional e
internacional y €l apoyo a los planes del Hospital, en el marco de las

normas vigentes.

- Gestionar los recursos humanos, materiales, financieros y tecnologicos
para € logro de los objetivos institucionales y e funcionamiento del
Hospital.

- Establecer comunicaciéon y coordinacion con las entidades publicas y

privadas para el logro de las actividades programadas.

- Dirigir laimplementacion del sistema de referencia'y contra referencia en

el Hospital, seguin |as normas pertinente.

- Asegurar laimplementacidn y mantenimiento de un Sistema de Gestion de
laCalidad eficaz y eficiente.

- Proponer las politicas, normas y proyectos de investigacion, apoyo a la

docenciay atencion especiadizadaa Ministerio de Salud.

- Establecer convenios, contratos y acuerdos con instituciones publicas y

privadas, para el logro de los objetivos y metas.

- Lograr oportunidad y seguridad en € flujo y registro de la documentacion

oficial y dar cumplimiento alas normas pertinentes.

- Lograr la seguridad, custodia y organizacion del archivo de la
documentaciéon oficia y acervo documentario y cumplir las normas

pertinentes.

- Asignar alas unidades organicas del Hospital otros objetivos funcionales,
funciones y responsabilidades, ademas de las que se precisan en €

presente reglamento.

- Establecer e control interno previo, simulténeo y posterior en el Hospital

y aplicar las medidas correctivas necesarias



- Planificar, dirigir y dar seguimiento a las acciones de apoyo al desarrollo

técnico administrativo y operativo de lainstitucion hospitalaria.

- ldentificar las necesidades institucionales de generacion de conocimiento
técnico y cientifico, desarrollo de herramientas e instrumentos,
normalizacion y transferencia tecnolégica; con base en las prioridades

estratégicas y los andlisis de situacion lainstitucion.

- Impulsar, articular e integrar las acciones de desarrollo cientifico y
tecnologico del hospital, mediante la coordinacion y enlace con actores

claveinternos y externos alainstitucion.

- Dirigir y controlar la gjecucion de las acciones de sistematizacion de las

experiencias y conocimientos institucionales.

Dirigir, apoyar y ejecutar las actividades de transferencia del

conocimiento requeridas por lainstitucion.

- Supervisar e impulsar la elaboracion y/o actualizacion de los manuales de
funciones, procedimientos y otras normativas, de acuerdo con los

requerimientos institucionales y garantizar la aplicacion y cumplimiento

. Ejercer la rectoria hospitalaria para e funcionamiento del  Sistema Unico
de Salud, en e marco de las politicas nacionales.

Deasistencia:

- Prestar atencion médica de acuerdo a su nivel de complejidad de manera
eficiente, eficaz, integral y oportuna a las personas de acuerdo a una
programacion ordenada, tanto en emergencia como en consulta externa e

internacion.
- Brindar atencion y prestacion de salud las 24 horas del dia, todo € afio.

- Ejecutar los planes y programas nacionales, departamentales y locales en
materia de salud.



- Tomar en cuenta a la poblacion de su influencia, en la programacion para
la gestion del hospital.

- Programar los requerimientos de recursos humanos, insumos médicos,
alimentacién, servicios basicos y mantenimiento, de acuerdo a prioridades
establecidas y optimizar su uso.

- Contar y aplicar medidas de bioseguridad que garanticen tanto a pacientes
COMo Ssu propio personal, seguridad dentro de sus instalaciones.

- Someterse al proceso de acreditacion de hospitales o en su caso la re-
acreditacion cada dos afios.

- Desarrollar e implementar actividades de control y mejoramiento de la
calidad.

- Aplicar y evaluar @ cumplimiento de los protocolos oficiales del
Ministerio de Salud y Deportes sobre normas y procedimientos de
diagnostico y tratamiento en las especiadidades de medicina interna,
cirugia general, pediatria, ginecologia y obstetricia, anestesiologia y €
resto de especialidades, de acuerdo a su complgidad.

- Incorporar e implementar un sistema de informacion gerencia y
monitorear el desempefio paralatoma de decisiones.

- Brindar informacién al SNIS de acuerdo a normas establecidas y participar
en los andlisis de situacion de salud convocados por € SEDES.

- Cumplir las normas de notificacién inmediata y regular de enfermedades y
eventos de vigilancia epidemiol 6gica.
- Formar parte del sistema de defensa civil y estar preparados para prestar

atencion en casos de emergencia o desastres naturales.

- Poner en funcionamiento y crear condiciones de sostenibilidad a

funcionamiento de los comités de asesoramiento técnico.



De docencia einvestigacion:

- Ejecutar programas de docencia, educacion, promocion e investigacion en
salud intra y extra hospital, en base a programas docente asistenciales, de
acuerdo alarealidad epidemioldgica de su area de influencia, asi como la
capacitacion permanente del personal de salud mediante revisiones

bibliograficas y sesiones clinicas semanales.

- Disponer la elaboracion y desarrollo del programa de capacitacion para el

personal asi como supervisar dicho programa.

- Suscribir contratos convenios o acuerdos en e campo de la salud con
entidades publicas, privadas ONGs u otros organismos para €l logro de los
objetivos y metas

- Aplicar normas y desarrollar de investigacion de la mortalidad e

infecciones nosocomiales.

3.1.5. Objetivos Estratégicos, Especificosy Funcionalesdela Institucion
3.1.5.1. Objetivos Estratégicos Saludables del Hospital

a) Contribuir aladisminucion de lamorbimortalidad materna perinatal.

b) Contribuir a la disminucion de la prevalencia de la malnutricién,

anemia en menores de 5 afos y |0s riesgos asociados.

c) Contribuir aladisminuciény control de las enfermedad infecciosas de

mayor prevalenciaen la Ciudad de Tarija.

d) Contribuir a disminuir y controlar las enfermedades no transmisibles

preval entes en nuestro departamento.

€) Contribuir a reducir y mitigar los problemas de salud relacionadas a
factores ambientales y producidas por € hombre con la participacion

de la comunidad.



3.1.5.2. Objetivos Estratégicos ddl Sistema de Salud del Hospital

a)

b)

d)

Mejorar € acceso de la poblacion a servicios de calidad y de manera
oportuna, de medicamentos e insumos médicos garantizados en € marco

del aseguramiento universal con la participacion ciudadana.

Incrementar la efectividad y optimizacion de los servicios de salud
mediante la conduccion estratégica, gerencial y de control interno en €l
marco de la descentralizacion y modernizacion de la gestion institucional.

Fortalecer la gestion del potencia humano, en e marco de clima

organizacional saludable.

Fortalecer la gestion administrativa que asegure la disponibilidad oportuna
de los recursos financieros, e abastecimiento de materiales, insumos,
equipamiento y mejora de la infraestructura para brindar una adecuada

atencion alos usuarios internos y externos.

3.1.5.3. Objetivos Especificos

a)

b)

d)

Brindar atencion integral de salud por demanda en consulta externa,
hospitalizacion, servicios complementarios 0 emergencias durante las 24
horas del dia

Desarrollar programas y actividades de promocion de salud y de
prevencion de enfermedades a través de servicios educativos preventivos y

de proyeccién ala comunidad.

Promover la participacion de la comunidad como catalizador de las

necesidades y demandas de la poblacion a satisfacer por e Hospital.

Fortalecer |os procesos de gestion administrativa como medio para brindar

atencion de salud equitativa, con calidad, eficienciay eficacia



€)

f)

Contribuir a desarrollo de los recursos humanos que requiere €l sector a
través de actividades de formacion en pre y postgrado, mediante

convenios con instituci ones académicas.

Llevar a cabo investigaciones y estudios de salud y participar en aguellos
gue realicen oyas instituciones, relacionas para obtener conocimientos
cada vez mas precisos sobre los problemas de salud y sus posibles

soluciones.

3.1.5.4. Objetivos Funcionales

a)

b)

d)

f)

¢))

Establecer la visién, misién y objetivos estratégicos institucionales en
concordancia con los sectoriales y lograr el compromiso del persona para

alcanzarlos.

Evauar €l logro de los objetivos, metas y estrategias de corto plazo y su

eficacia paralograr |os objetivos de mediano y largo plazo.

Lograr la meora continua de los procesos organizacionales enfocados en
los objetivos de los usuarios y conducir |as actividades de implementacion

y/0 mejoramiento continuo.

Gestionar la obtencion de cooperacion técnica y financiera nacional e
internaciona y & apoyo a los planes del Hospital, en e marco de las

normas vigentes.

Gestionar los recursos humanos, materiales, financieros y tecnoldgicos
para € logro de los objetivos ingtitucionales y e funcionamiento del

Hospital.

Establecer comunicacion y coordinacion con las entidades publicas y

privadas para el logro de las actividades programadas.

Dirigir laimplementacion del sistema de referenciay contra referencia en

el Hospital, seglin las normas pertinentes.



h) Asegurar laimplementacién y mantenimiento de un Sistema de Gestion de
laCalidad eficaz y eficiente.

i) Proponer las politicas, normas y proyectos de investigacion, apoyo a la

docenciay atencion especializada al Ministerio de Salud

j) Establecer convenios, contratos y acuerdos con instituciones publicas y
privadas, para el logro de los objetivos y metas.

k) Lograr oportunidad y seguridad en €l flujo y registro de la documentacion

oficial y dar cumplimiento alas normas pertinentes.

) Lograr la seguridad, custodia y organizacion del archivo de la
documentaciéon oficial y acervo documentario y cumplir las normas

pertinentes.

m) Asignar alas unidades organicas del Hospital otros objetivos funcionales,
funciones y responsabilidades, ademas de las que se precisan en €
presente reglamento.

n) Establecer € control interno previo, simultaneo y posterior en el Hospital

y aplicar las medidas correctivas necesarias

3.1.6. AndlissdelaDemanday Ofertade Salud H.R.SJ.D.D.T
3.1.6.1. Andlisisdela Demanda de Salud
3.1.6.1.1. Caracterizacion y Dimension de la Poblacion Objetivo

La poblacion que se atiende en e Hospital Regional “San Juan de Dios” Tarija,
proviene en més del 96% del departamento; a partir de un andlisis de acceso de la
poblacion a traves de vias camineras, el acceso geografico departamental al Hospital
Regional San Juan de Dios, NIVEL IIl de Cobertura Departamental es de 56%;
respecto a la poblacién procedente de los municipios de Camargo, Villazon, Tupizay
Culpina, Cobertura Inter departamental alcanza e 4% del total, sumada a los que

buscan atencion de este nivel de complejidad que incluye la poblacién afiliada. Por 1o



gue, se considera la situacion demografica y las caracteristicas socioecondémicas de
éste.
FIGURA 3

MAPA DE UBICACION GEOGRAFICA DEL
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSDE TARIJA
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Fuente: SNISVE, SEDES Tarija, Estadistica Red de Salud Cercado

Al congtituirse en e Unico establecimiento de Tercer Nivel e Hospital Regiona
como centro de referencia departamental, se ha estimado una poblacion
potencialmente ofertante. Como Nivel 11 el Hospital Regional tiene una cobertura del
30%, ante la inexistencia de establecimientos de salud de este Nivel en la Red de
Salud de Cercado, asi como de la poblacién proveniente de ciudades intermedias de
por lo menos 8 municipios vecinos a la capital y de los municipios vecinos de Potosi
y Chuquisaca. También brinda atencién de NIVEL |, a 12 barrios del casco central de
laciudad de Tarija, que constituye e 14%.



CUADRO 8
AREA TERRITORIAL DE INFLUENCIA
DEL HRSIDD Y POBLACION ESTIMADA AL 2015

NIVELES AREA 2014 1ER. DISTANCIA AL
DE 5 TERRITORIAL SEMESTRE HOSPITAL (KM)

ATENCION 2015

TOTAL POBLACION ASIGNADA 153.588 153.588

Nivel 111 Referencia Departamental 85.999 85.999
Departamento Tarija 79.237 79.237
Municipio Camargo 2.808 2.808 182
Municipio Villazén 2151 2151 168
Municipio Tupiza 811 811 265
Municipio Culpina 991 991 232

Nivel 11 Municipios 46.670 46.670
Cercado 20.821 20.821
El Puente 1.712 1.712 110
Entre Rios 3.446 3.446 135
Padcaya 4570 4.570 65
Bermejo 7.213 7.213 125
San Lorenzo 5.165 5.165 20
Uriondo 2.848 2.848 26
Yunchard 894 894 160

Nivel | Barriosde Tarija 20.919 20.919
Fatima 1.994 1.994 0,5
San José 1.840 1.840 0,3
LaPampa 2.299 2.299 0,25
La Salamanca 1.283 1.283 0,4




Zona Central 1.009 1.009 05
El Molino 2.023 2.023 0,7
San Bernardo 1.355 1.355 0,6
4 de dulio 805 805 0,7
Oscar Alfaro 1.587 1.587 0,2
Las Panosas 1971 1971 0,3
San Rogque 2.497 2.497 0,7
El Tegjar 2.256 2.256 0,4

Fuente: SNISVE, SEDES Tarija, Estadistica Red de Salud Cercado.

3.1.6.1.2. Capacidad Instalada en & Area de Influencia

El area de influencia del Hospital Regional “San Juan de Dios” Tarija,
correspondiente a los 8 municipios y tomando en cuenta todos los Sub Sectores, €
numero total de establecimientos de salud es de 165.

CUADRO 9
CAPACIDAD INSTALADA DE LOSSERVICIOSDE SALUD DE TARIJA
PRIMER NIVEL
HOSPITAL HOSPITAL
RED DE SALUD GENERAL BASICO CENTRO DE PUESTO DE TOTAL TOTAL
SALUD SALUD

Cercado 3 9 37 7 4“4 56
El Puente 0 0 3 7 10 10
Entre Rios 0 0 5 24 29 29
Padcaya 0 0 4 2 26 26
Bermgjo 0 0 8 2 10 13
San Lorenzo 0 0 5 11 16 16
Uriondo 0 0 4 4 8 8
Yunchara 0 0 2 5 7 7
TOTAL 3 12 68 82 150 165

Fuente: SNIS-VE, SEDES Tarija

Las Redes de Salud con mayor nimero de establ ecimientos corresponden a Cercado
con 56 Establecimientos de Salud, constituyendo e 33%; Entre Rios con 29




establecimientos, es decir el 18% del total y Padcaya con 16% que representa a 26

establ ecimientos, que en su totalidad son de Primer Nivel.

El 91% de los establecimientos en e area de cobertura son de Nivel |, en tanto que

solo € 7% corresponden a Nivel 11, con un porcentg e de solo 2%, parael Nivel I11.

, FIGURA 4
DISTRIBUCION DE ESTABLECIMIENTOS DE SALUD
DEL SECTOR PUBLICO, POR NIVELES

Nivel Il Nivel 1l

1%

Fuente: SNIS-VE, SEDES Tarija

3.1.6.1.3. Entorno Demogr afico

La evolucion demogréfica del departamento de Tarija se caracteriza por una
modificacion significativa de la fecundidad y la morbi-mortalidad, se verifica
disminuciones de la tasa de fecundidad, la mortalidad infantil y la tasa bruta de
mortalidad, en relacion a aumento de |a esperanza de vida al nacer, que determinan
la estructura de la poblacion por edades; € cambio de factores de riesgo afectan la
incidencia de enfermedades y la megjora de la organizacion y la tecnologia de la

atencion en salud modificalas tasas de letalidad.

La poblacién del departamento de Tarija se caracteriza por una ata concentracion en
el Municipio de Cercado, para €l afio 2012 constituye el 40% del total departamental,
seguido por Y acuiba que representa € 26%, ocupando €l tercer lugar Bermejo con el
8% del total. El grupo Etareo menor de 5 afnos representa el 11% de la poblacion, €
22% es de 5 a 14 afos en tanto que € 62% pertenece a grupo de 15 a 64 afnos,
incrementandose la poblacion mayor de 65 afios al 4%, en relacién a otras gestiones,

aspectos que se resumen en el siguiente cuadro.



FIGURA 5
DENSIDAD DEMOGRAFICA POR MUNICIPIOS
Y POR CENTROS POBLADOS Y/O COMUNIDADES
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Fuente: SNIS-VE, SEDES Tarija
El Departamento de Tarija tiene una densidad poblaciona de 13,55 habitantes por

Km2, mayor a promedio nacional de 9,31 habitantes por Km2, e municipio con
mayor densidad es Bermejo con 123,0 habitantes por Km2 en tanto que Villa Montes

es el masbajo con 2,9; parael 2020 se estima que seincrementaraa 17,17.

3.1.6.2. Andlisisdela OfertadeSalud H.R.SJ.D.D.T
Se entiende por oferta de salud a la capacidad de entrega de servicios de salud de los
establecimientos existentes en el departamento de Tarija, de acuerdo a las normas y

estandares internacionales y nacionales, determinados por el MSD.

La determinacion de la oferta actual se hizo en funcion de la informacion primariay
secundaria existente. En el caso de hospitales, €l recurso fisico se expresa, en nUmero
de camas, porcentgje ocupacional de camas, etc. Por |o tanto se desarrolla € Perfil
Epidemiologico, la oferta por subsectores y programas hacionales a nivel

departamental .



3.1.6.2.1. Servicios Ofrecidos

En cuanto a los Servicios Ofrecidos que se prestan en la ingtitucion hospitalaria,
segun recursos humanos, complejidad, horario de atencién, podemos decir que €
100% de los servicios brinda consulta ambulatoria, reaizada por persona

profesionales en salud de especialidad.

El Hospital Regional “San Juan de Dios” Tarija, brinda los siguientes servicios a la

poblacion.
CUADRO 10
CARTERA DE SERVICIOSDEL H.R.S.J.D.D.T. TARIJA - 2015
SERVICIOS CONSULTORIO HOSPITALIZACION | EMERGENCIA
EXTERNO

DEPARTAMENTO DE
EMERGENCIA
Emergenciaen Medicina 24 horas
Emergencia en Pediatria 24 horas
Emergenciaen Cirugia 24 horas
Emergencia en Gineco-obstetricia 24 horas
Emergencia en Cuidados Intensivos 24 horas
Emergencia en Trauma shock 24 horas
DIVISION DE MEDICINA
Medicina Interna 24 horas 24 horas
Neumologia 6 horas 24 horas Por Interconsultas
Gastroenterologia 6 horas 24 horas Por Interconsultas
Endocrinologia 6 horas 24 horas Por Interconsultas
Medicina Fisicay Rehabilitacion No cuenta
Reumatologia No cuenta
Psiquiatria No cuenta




Neurologia 6 horas 24 horas Por Interconsultas
Cardiologia 6 horas 24 horas Por Interconsultas
Medicina Labora y Vaoracion PcD | 6 horas Por Interconsultas

Estrategias Sanitarias de Control de | 6 horas Por Interconsultas

TBC

DIVISION DE CIRUGIA

Cirugia Genera 6 horas 24 horas 24 horas
Cirugiade Toérax 6 horas 24 horas 24 horas
Traumatologia 6 horas 24 horas 24 horas
Urologia 6 horas 24 horas 24 horas
Otorrinolaringologia 6 horas 24 horas 24 horas
Oftalmologia 6 horas 24 horas 24 horas
Oncologia 6 horas 24 horas 24 horas
Neurocirugia 6 horas 24 horas 24 horas
DIVISION DE PEDIATRIA

Medicina Pediétrica 6 horas 24 horas 24 horas
Cirugia Pediétrica 6 horas 24 horas 24 horas
Traumatol ogia I nfantil 6 horas 24 horas 24 horas
Neonatologia 6 horas 24 horas 24 horas
UCI Pediétrica 6 horas 24 horas 24 horas
DIVISION DE GINECOLOGIA

Y OBSTETRICIA

Obstetricia 6 horas 24 horas 24 horas
Ginecologia 6 horas 24 horas 24 horas
Planificacion Familiar 6 horas Por Interconsultas

DIVISSON DE _APOYO AL

DIAGNOSTICO

Laboratorio Clinico 6 horas 24 horas 24 horas




Medicina Transfusional 6 horas 24 horas 24 horas
Anatomia Patol6gica 6 horas

Radiologia 6 horas 24 horas 24 horas
Ecografia 6 horas Por Interconsultas Por Interconsultas
Endoscopia 6 horas Por Interconsultas Por Interconsultas
TAC 6 horas Por Interconsultas Por Interconsultas
Resonancia Magnética 6 horas Por Interconsultas Por Interconsultas
Mamografia 6 horas Por Interconsultas

DEPARTAMENTO DE APOYO

AL TRATAMIENTO

Farmacia 6 horas 24 horas 24 horas
Nutricién y Dietética 6 horas 24 horas Por Interconsultas
Psicologia 6 horas Por Interconsultas

Fisioterapiay Kinesiologia 6 horas Por Interconsultas

DEPARTAMENTO DE

ENFERMERIA

Control Nifio Sano 6 horas Por Interconsultas

Inmunizaciones 6 horas Por Interconsultas

OTRO SERVICIO

Odontoestomatol ogia 6 horas Por Interconsultas

OTROS SERVICIOS AL

USUARIO EXTERNO

Epidemiologia 6 horas Por Interconsultas Por Interconsultas
Seguros (SUMI - SSPAM - | 6 horas

SUSAT-SOAT).

Oficina de Defensa de la Salud | 6 horas Por Interconsultas Por Interconsultas

(ODESA)

Fuente. H.R.S.J.D.D.T. — Plan Operativo Anua (POA) 2015




La ampliacién de las especiaidades médicas tiene impacto positivo en los diversos
servicios, ya que permite establecer las interconsultas.

El hospital San Juan de Dios oferta 28 especialidades en su atencion en
consulta externa cada una cuenta con especidistas en e area; en
Hospitalizacion se cuenta con 12 Especialidades brindando calidad en la
atencion al paciente.

El Servicio de Emergencias cuenta con 5 especialidades para la atencion a la
poblacion en calidad de emergencia.

En cuanto a servicios complementarios se oferta 22 servicios de apoyo a

diagnostico.

Se cuenta con 15 diferentes areas de apoyo al tratamiento

3.1.6.2.2. Analisis FODA Institucional deacuerdo al P.E.l. del H.R.SJ.D.D .T
Al momento de realizar el Plan Estratégico Institucional 2013- 2017 se evidencia que
se hareaizado € siguiente andlisis FODA, que identifican las fortalezas, debilidades

asi como las oportunidades y amenazas, que se resumen en el siguiente cuadro:

CUADRO 11
ANALISISFODA INSTITUCIONAL DE ACUERDO AL P.E.I.
DEL H.R.SJ.D.D

FORTALEZAS

<

Convenios de formacion de recursos
especidizados y calificados en las diferentes humanos

& Se cuenta con Recursos Humanos

areas de servicios del hospital, tanto en la

atencion de pacientes como en € éarea O Comvenios con oiros seguras
administrativa. & Categorizacion paralaatencion
& Atencion las 24 horas a pacientes ©  Investigaciones nacionales e internacionales
hospitalizados. — - —
& Procesos de vigilancia epidemiolégica
# Sistema de informacion financiero-contable hospitalaria promovidos por instancias
informatizeda. nacionaes

& Servicios organizados para los procesos de
atencion seguin el érea que corresponde.

& |aboratorio con enfoque de gestion de
calidad, algunos servicios realizan ciclos




cortos de evaluacion parala mejora.

& Disponibilidad de recursos econémicos.

DEBILIDADES AMENAZAS
Infraestructura inadecuada = Infraestructura deficiente
Equipamiento insuficiente en  algunos w  Servicios Basicos en regular estado
SeVICios w Inseguridad por Procesos Legales
Insuficientes insumos = Inseguridad Labord
Falta de sala de reanimacion en Emergencias - -
w Referencia de otros niveles en forma

Inadecuado acceso aingreso de Emergencias
Disponibilidad de recursos econémicos
Programa de Mantenimiento de equipos

Insuficientes Recursos Humanos de apoyo a
turnos

Falta de material electro médicos
Atenciones de Nivel | 'y Nivel [
Falta de actualizacion de Protocolos

No existen estandares de desempefio del
personal

No se cuenta con un plan de capacitacion
continua

Llenado incompleto del Expediente Clinico
Reglamentos especificos desactualizados

Retraso en traslado de fichas a consultorios y
extravio de Historias Clinicas

W

¥

inadecuada
Competencia de clinicas privadas
Poblacion con estilos de vida inadecuada

Inseguridad de archivos clinicos y custodia
de los mismos

Autoridades departamentales no priorizan
problemas del hospital

Fuente. H.R.S.J.D.D.T. — Plan Estratégico Institucional (PEI) 2013-2017




CUADRO 12

MACROPROBLEMASDEL HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSDE TARIJA

MACROPROBLEMAS

PROBLEMASLIMITANTES

LOCALIZACION
PRINCIPAL

Congestion en los procesos
de atencion.

Presion de la poblacion para
atencion de problemas que
debieran solucionarse en primer
nivel.

Servicio de emergencia y
consulta externa.

Infraestructura cumpliéo su
vidatil.

No existen predios disponibles
en &rea urbana.

Espacios y ambientes
obsoletos en servicios de
internacion y en servicios
de apoyo diagndstico.

Transferencia incompleta a
la gobernacion.

Factores legales-administrativos
no se interpretan y resuelven
con prontitud en los niveles
superiores.

Relacion entre las
instituciones invol ucradas.

Recuperacion de deudas.

Buraocracia en tramites legales
de entidades deudoras.

Tesoreria del hospital 'y
oficinas de  seguros
involucrados.

Fuente. H.R.S.J.D.D.T. — Plan Estratégico Institucional (PEI) 2013-2017




CUADRO 13

POTENCIALIDADESDEL HOSPITAL REGIONAL “SAN JUAN DE DIOS” DE TARIJA

POTENCIALIDADES

CARACTERISTICAS

Hospital de ensefanza:

El hospital cuenta con especiaidades y subespecialidades
en su cartera de servicios. Existen médicos que no estan
en lalimitante de sobrepasar €l tope de salario maximo.

La universidad publica propone apoyar a hospital con la
logistica de soporte tecnolégico y mobiliario en €
proceso de ensefianza-aprendizagje de los estudiantes que
lleguen @ HRSIDD Tarija.

Remodelacion:

La mejora de los espacios de acceso y ambientes de
consulta y de exdmenes complementarios permitird
ofertar mejor atencion.

Equipamiento con tecnologia
de punta:

La oferta de servicios esta respaldada con la adquisicion
de equipamiento para los servicios de apoyo diagndstico
de RX, Mamografia, tomografia, laboratorio.

Hospital centro dereferenciay
resolucion de casos de
subespecialidad:

Al ser el Unico Hospital detercer nivel del departamentoy
del sur del pais, es primordia en la articulacién de la red
de salud.

Fuente. H.R.S.J.D.D.T. — Plan Estratégico Institucional (PEI) 2013-2017

3.1.7. Estructura Organizacional Institucional H.R.SJ.D.D.T
3.1.7.1. Disefio Organizacional

El Hospital através de su Direccion general depende técnica funcional y jerarquica
de la Direccion Departamental de Salud (SEDES), Gobierno Auténomo del

Departamento de Tarija, de acuerdo a la estructura organica del MSD, reportando a

requerimiento y en forma periodica informes sobre el desarrollo de sus actividades.

Se encuentra ubicado en €

bloque Administrativo del edificio central de la

Institucion, donde se encuentran distribuidos los Servicios técnico administrativos y

de asesoramiento, los que configuran un conjunto de elementos destinados a la

realizacion de actividades de administracion.




CUADRO 14
DISENO ORGANIZACIONAL HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSDE TARIJA

a.  Nivel Superior: e.  Sub Direccién de Administracion Financiera
Director General HRSJDD - Administracion de Recursos Humanos
- Consejo Técnico Administrativo - Estadistica
al Nivel de  Asesoramiento Técnico - Seguros Plblicos de Salud SUMI, SSPAM,
Administrativo: SUSAT, SOAT y otros vigentes
Sub Director/a Ejecutivo Especialidad Gerencial - Servicios Generales
- Jefe Asesoria legal Direccién General - Mantenimiento
a.1.1 Gestion Administrativa: e.l Departamento de Finanzas
0  Secretaria . Finanzas
0  Aux. Adm. (mensajeria) - Contabilidad
o0  Chofer vehiculo direccién - Presupuestos
0  Aux. de Servicio - Adquisiciones
b.  Nivel de Control: . Activos Fijos
Auditoria interna . Almacenes
Control Social (ODESA) . Tesoreria
c.  Nivel Técnico Especializado: f. Sub Direccién de Hospitalizacion:
. Planificacion . Cirugia
Recursos Humanos . Cirugia Plastica y Quemados
Andlisis de Sistemas - Quirdfano -  Anestesiologia y  Central
Comunicacién Social Esterilizacion
Gestion de Calidad y Acreditacion . Medicina Interna
Dpto. de Enfermeria - Ginecologia y Obstetricia
Vigilancia Epidemiologica - Pediatria
- Farmacovigilancia - Terapia Intensiva
c.1 Comisiones Técnicas (comités): g. Sub Direccién de Servicios Ambulatorios
o Control de infecciones nosocomiales, Gestion de . Consulta Externa
Residuos Sdlidos y Bioseguridad . Salud Publica
0 Auditoria médica interna y expediente clinico . Emergencias
0 Acreditacion y calidad h.  Sub Direccion de Servicios Complementarios
0  Farmaciay terapeutica Laboratorio clinico
0 Doggqte aS{stenC|a| o Imagenologia
0  Andlisis de informacion .
0 Bioética e investigacion Farmac[a L.
0  Andlisis de la Informacion Anatlorma Patologlf:a
0  Seguridad interna y contingencias nacionales MEd,'C_”,]a Tr;nsflulsmnal
d.  Nivel Técnico Operativo: ~ Nutricion y Dietética
Sub-direccion administrativa y Financiera - Trabajo Social , o
Sub-Director Hospitalizacién i.  Sub Direccion de Docencia e Investigacion
Sub-Director Servicios Ambulatorios Pre —grado
Post — grado

Sub-Director Servicios Complementarios

Sub-Director Docencia e Investigacion Educacion permanente

Investigacion y biblioteca

Fuente. H.R.S.J.D.D.T. - Plan Operativo Anual (POA) 2015

3.1.7.2. Estructura Organica



FIGURA 6
ORGANIGRAMA HOSPITAL REGIONAL SAN JUA DE DIOSTARIJA
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3.1.8. Presupuestoelngresosdel H.R.SJ.D.D.T

CUADRO 15

RELACION PRESUPUESTO
VIGENTE APROBADO VS PRESUPUESTO EJECUTADO

HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSDE TARIJA

GESTION 2013-2015
PRESUPUEST PRESUPUES
. INCREMENTO/ %
ANO O VIGENTE DECREMENTO TO SALDO EJECUCION
APROBADO EJECUTADO
DA: 35; UE: 65; CATEG. PROG: 40 0000 051
2013 35.450.980,01 21.251.614,30 14.199.365,71 60%
2014 47.673.357,00 12.222.376,99( 40.171.452,17 7.501.904,83 84%
2015 46.093.268,00 -1.580.089,00( 36.732.687,99 9.360.580,01 80%

Fuente: Elaboracion propia en base reportes SIGEP - H.R.S.J.D.D.T.

En & cuadro N° 15 se muestra la relacion de presupuesto vigente aprobado vs
presupuesto gecutado del H.R.S.J.D.D.T. correspondiente a la gestion 2013 a 2015,
donde se evidencia que en la Direccion Administrativa del H.R.S.J.D.D.T. €
presupuesto vigente aprobado de la gestion 2013 a la gestion 2014 ha tenido un
incremento de Bs 12.222.376,99 y de la gestion 2014 a la gestion 2015 hatenido un
decremento de Bs. -1.580.089,00

Asimismo en la gestion 2015 € presupuesto vigente aprobado fue de Bs
46.093.268,00 y e presupuesto gecutado de Bs 36.732.687,99 alcanzando una
gjecucion presupuestaria del 80%.




CUADRO 16

INGRESOS PERCIBIDOS RECURSOS PROPIOS
FUENTE 20: ORG. 230
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSDE TARIJA

GESTION 2013-2015

N INGRESOS INCREMENTO/
ANO %
PECIBIDOS DECREMENTO
DA: 35; UE: 65; CATEG. PROG: 40 0000 051
2013 34.252.925
2014 32.271.097 -1.981.828 -5,8%
2015 33.121.892 850.795 2,64%

Fuente: Elaboracion propia, en base areportes SIGEP H.R.S.J.D.D.T.

En e Cuadro 16 se muestra los ingresos percibidos recursos propios del

H.R.SJ.D.D.T. Fuente: 20 Organismo Financiador: 230, donde se muestra que los

ingresos propios s comparamos la gestion 2014 a la gestion 2015 los ingresos

percibidos con recursos propios hatenido un aumento del 2,64%.

CUADRO 17

RELACION PRESUPUESTO - INGRESOS
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSDE TARIJA

DESCRIPCION

GESTION 2015
PRESUPUESTO

INGRESOS

DIFERENCIA

ADMINISTRACION DIRECTA

H.R.S.J.D.D.T. (DA: 35)

46.093.268,00

33.121.892,00

-12.971.376,00

ADMINISTRACION INDIRECTA 0,00
SEDES TARIJA (ITEMS TGN) 29.338.776,00 -29.338.776,00
SEDES TARIJA (ITEMS GADT) 8.830.152,00 -8.830.152,00

SECRETARIA DEPTAL. DE OBRAS
PUBLICAS ( PROYECTO EQUIPAMIENTO
H.R.S.J.D.D.T.)

15.555.555,00

-15.555.555,00

TOTAL

99.817.751,00

33.121.892,00

-66.695.859,00

Fuente: Haboracion propia, en base areportes SIGEP H.RSJ.D.D.T.



En & Cuadro 17 se muestra la relacion de presupuesto e ingresos del Hospital
Regional San Juan de Dios Tarija en la gestion 2015, mediante el cual se muestra que
a través de la Direccion Administrativa del Servicio Departamental de Salud se
administra los items TGN e item Gobernacion con los que cuenta el H.R.S.J.D.D.T.,
con referencia a los items Gobernacion se cuenta con € Programa de Fortal ecimiento
Humano para Establecimientos Humanos par establecimientos de Tercer Nivel con
un presupuesto en la gestion 2015 de Bs. 8.830.152,00 y de los items TGN con un
presupuesto de Bs. 29.338.776,00, ademés la Direccion Administrativa de la
Secretaria Departamental de Obras Publicas de la Gobernacion del Departamento de
Tarija cuanta con € proyecto equipamiento del Hospital Regional San Juan de Dios
Cuyo presupuesto aprobado parala gestion 2015 fue de Bs. 15.555.555,00

En total de presupuesto asignado de manera directa e indirectadel H.R.S.J.D.D.T. en
lagestion 2015 ha sido de Bs. 99.817.751,00

Finalmente es importante sefiadlar que si comparamos en la gestiéon 2015 |os ingresos
propios que percibe e H.R.S.J.D.D.T. de Bs. 33.121.892 con €l tota de presupuesto
asignado a H.R.S.J.D.D.T. de manera directa e indirecta de Bs. 99.817.751,00 la
diferencia de Bs. 66.695.859,00 son cubiertos con otras fuentes de financiamiento
como regalias departamentales, IDH, y trasferencias TGN, por lo cua se concluye
gue € H.R.S.J.D.D.T. con sus propios recursos propios que genera por la venta de
servicios y otros no es auto sostenible y debe recurrir a otras fuentes de

financiamiento.



3.2. DIAGNOSTICO DE LA UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS DEL
H.RSJDD.T

Con base en los insumos facilitados por e personal de la Unidad de Recursos
Humanos del H.R.S.J.D.D.T. en este punto se procede con e diagnostico de la
Unidad de Recursos Humanos, analizando la organizacion actual, estructura de
puestos actual, presupuesto de recursos humanos, para finamente presentar los
hallazgos encontrados a partir de dicho diagnostico.

3.2.1. Organigrama Actual

De acuerdo a Plan Operativo Anua del Hospita Regional San Juan de Dios de la
gestion 2015 el organigrama de la Unidad de Recursos Humanos del H.R.S.J.D.D.T.
es el siguiente

FIGURA 7
ORGANIGRAMA ACTUAL UNIDAD DE RECURSOSHUMANOS

I.s;r DIRECCION
IR L i i o i e s GEMERAL

ASESORAMIENTO TECNICO
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HUMANDS
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Fuente. H.R.S.J.D.D.T. — Plan Operativo Anual (POA) 2015



Como podemos apreciar, €l organigrama actual es muy limitante, no considera €l
Sistema de Gestion de Recursos Humanos establecido en e Estatuto de los
Trabgjadores de Salud y sus areas no cubren los requisitos minimos para llevar a
cabo una gestion de recursos humanos eficiente.

3.2.2. Manual de Organizacion y Funciones Actual

El Hospital Regiona San Juan de Dios Tarija, cuenta con € Manual de Organizacion
y Funciones, € mismo contempla e Manua de Organizacion y Funciones de la
Unidad de Recursos Humanos del H.R.S.J.D.D.T. el mismo se detalla a continuacion:

NombredelaUnidad: ADMINISTRACION DE PERSONAL
Dependencia: Jefaturadel Departamento de Administracion General
Funcion Genérica:

Organizar, dirigir y coordinar las actividades encaminadas a la dotacion, evaluacion
del desempefio, movilidad, capacitacion y registro de personal del hospital, sugerir €l
establecimiento de un Sistema de Remuneraciones que proporcione una adecuada
relacion entre €@ puesto y percepciones correspondientes, asi como elaborar los
procedimientos alos que debe sujetarse € personal.

Funciones Especificas:

Coordinar y evaluar las actividades desarrolladas por el personal en los
diferentes servicios, unidades y areas del Hospital.

Disefiar y aplicar conjuntamente con la jefatura del departamento de
administracion y la direccion del Hospital los mecanismos para la seleccion,
contratacion, evaluacion y promocion del personal en el hospital.

Reclutar, seleccionar y proponer la contratacion del personal adecuado para
los puestos autorizados en la Institucion, en coordinacion con |os responsables

de las areas correspondientes.



Sugerir el establecimiento de un sistema de remuneraciones que proporcione
una adecuada relacion entre e puesto y las percepciones correspondientes.
Proporcionar y/o gestionar en su caso, las prestaciones y servicios tanto
econdmicos como sociales a que tengan derecho e personal del Hospital y dar
seguimiento legal a cada caso laboral concreto sometido a su consideracion
conforme alo dispuesto por la normatividad vigente.

Desarrollar 'y promover la realizacion de programas de formacion,
capacitacion y desarrollo de personal del hospital.

Promover y difundir programas de educacion para adultos y evaluar su
gjecucion.

Establecer y operar los controles de informacion relativa a la administracion
de personal.

Vigilar el cumplimiento de las condiciones generaes de trabgo y en su caso
imponer |as sanciones administrativas que procedan.

Participar en la elaboracion del Sistema de Escalafon del Hospital, asi como
vigilar su cumplimiento y aplicacion.

Participar en el proceso de elaboracion del Presupuesto por programas relativo
a servicios personales.

Mantener comunicacion e intercambio de actividades con las diferentes areas
de éstey otros Hospitales.

Establecer un sistema eficiente de control del persona en los diferentes
niveles profesional es, técnicos, administrativos, auxiliaresy otros.

Preparar informes y presentar alajefaturadel departamento de administracion
en formamensual .

Informar periodicamente el rendimiento del personal en las diferentes areas.
Iniciar y dar seguimiento legal a cada uno de los casos sometidos al
procedimiento administrativo laboral conducente en e ambito de su

competencia.



Llevar a cabo e adecuado registro de asistencias e incidencias del persona
del Hospital.

Participar en la medicion a desempefio de los trabgjadores, para efectos de
estimul os recompensas y productividad.

Poner en préactica lo establecido en el Sistema de Administracion de Personal
Yy sus Subsistemas.

Cumplir y hacer cumplir los reglamentos y normas del Hospital, asi como
aquellos provenientes de los niveles nacionales y regionales.

Desarrollar un sistema para la evaluacion continua del trabajo en la unidad.
Otras funciones que por mandato superior se la asignasen y que estén de

acuerdo con las caracteristicas propias de la unidad.

3.2.3. Estructura de Puestos Actual

CUADRO 18
ESTRUCTURA DE PUESTOSACTUAL
UNIDAD DE RECURSOSHUMANOSH.R.SJ.D.D.T.

N° CARGO CARGO HABER FORMACION ANTI EXPERIENCIA
ESTRUCTUR | FUNCIONA | BASICO GUED LABORAL Y
AL L AD ESPECIFICA
Bs.
1 Jefe de | Jfe de la| 6.000 Técnico 6 Experiencia genera
Unidad Unidad de Afios | labora de 4 afios;
Recursos experiencia labora
Humanos especifica en
recursos humanos
de 1 afios
2 Profesional Il | Técnico 4.050 Técnico 3 Experiencia general
Administrati Medio en | Afios | laborad de 4 afios;
VO Administracio experiencia labora
n de Empresas especifica en
recursos  humanos
de 3 afios
3 Asesor(a) Asesora 4.829 Abogada 6 Experiencia genera
Legd Lega Meses | profesiona de 4
anos;  experiencia
profesional
especifica en
recursos  humanos
de 10 meses




4 Técnico Auxiliar de | 3.377 Auxiliar 6 Experiencia genera
Especializado | Recursos Contable meses | labora de 3 afios;
I Humanos experiencia labora
especifica en
recursos humanos

de 6 meses
5 Técnico Auxiliar de | 3.377 Egresado de | 7 Experiencia genera
Especializado | Recursos Administraciéo | Afios | labora de 7 afios;
I Humanos n de Empresas experiencia labora
especifica en
recursos  humanos

de 3 afios

Fuente: Elaboracion propia, en base a planilla de Recursos Humanos H.R.S.J.D.D.T.

El cuadro precedente muestra que la Estructura de Cargos de la Unidad de Recursos

Humanos, estd compuesta por 5 cargos.

El Jefe de Unidad de Recursos Humanos
Técnico Administrativo.

Asesora Legal

Auxiliar de Recursos Humanos

Auxiliar de Recursos Humanos

Asimismo se muestra que laformacion del personal del area, en un 80%, no cumple
con los requisitos minimos para gecutar o descrito en la norma, menos para llevar

adel ante una Gestion de Recursos Humanos.

Para  cumplimiento cabal de la normativa del sector publico en saud en esta
materia: Estatuto de los trabajadores de Salud, Ley 1178, D.S. 26115 Normas Basicas
del Sistema de Administracion de Personal, Reglamentos especificos, Reglamentos
Internos y otros relacionados a recursos humanos; € area de recursos humanos debe
contar con persona adecuado, tanto en numero, como en caidad técnica
especializada, este personal debe tener conocimiento y manegjo de areas de
administracion del talento humano, Sistema de Gestion de Recursos Humanos,
implantacion de métodos, técnicas, estrategias e instrumentos de Gestion de Recursos

Humanos.



Sobre esta base, se considera que la estructura de cargos actual de la Unidad de
Recursos Humanos es precaria 'y no responde a los objetivos de gestion de recursos
humanos que toda institucion debe trazarse de acuerdo a la normativa de personal

vigente

Asimismo € personal actua no cubre la demanda de trabajo requerida, ni tampoco
gecuta las actividades relacionadas para una adecuada Gestion de Recursos

Humanos.

Perfilesde Cargo:
La Unidad de Recursos Humanos no cuenta con una clara descripcion del puesto y de

los requisitos tanto en formacion como en experiencia de su personal.

La nomenclatura de los puestos y las funciones derivadas de ellos, supone la
necesidad de contar con una formacion profesional o técnica especializada para €
cumplimiento adecuado de lastareas.

Sin embargo, a hacer una revision de los perfiles profesionales de los actuales
ocupantes de los puestos del area, se observa que tanto la formacion profesional o
técnica dista considerablemente de lo esperado o de lo cominmente requerido para
las posiciones y funciones establecidas dentro de una Unidad de Recursos Humanos.

Adicionalmente, en algun caso la experiencia laboral acumulada por € personal del
area, tampoco sustenta la asignacion en el puesto. Finamente se observa que €
conocimiento empirico adquirido por algun funcionario a través de los afios de

servicio, |os convierte en técnicos en sus tareas actual es.

En resumen se puede afirmar que €l personal actua de la Unidad de Recursos
Humanos del H.R.S.J.D.D.T. no cumple en un 90% con los perfiles de cargo, por lo
gue es imposible que se cumplan los objetivos de gestion con el personal actual. Por
otro lado si se podria rescatar algun personal actual para darle continuidad a tareas
meramente operativas administrativas de control de personal y pago de planillas.



Funciones:
De acuerdo a la informacion recabada de los POAIs, sobre las funciones del personal

del area, setienen las siguientes observaciones:

Los objetivos de los cargos no reflgjan los objetivos, ni el mandato legal del
area de recursos humanos.

Existe duplicidad de funciones que derivan, en la préctica, en laausenciade la
tarea o responsabilidad sobre la misma.

Existen diferentes instancias de control de una misma tarea (Ej. Control de
asistencia), lo que genera burocracia en la redlizacion de actividades
relacionadas ala gestion.

No existe responsabilidades claramente definidas para llevar acabo procesos
de gestion de recursos humanos, desde aquellos procesos base, como los
relacionados a la elaboracion y sistematizacion, hasta procesos mas complejos
que requieren la planificacion, gecucion y analisis de informacion.

Estas observaciones muestran y demuestran que la actual estructura de cargos
y funciones de la Unidad de Recursos Humanos del H.R.S.J.D.D.T. se centra
basica y principalmente en e control de asistencia del personal y elaboracion
de planillas salariades, o que encasilla en un &rea completamente operativa 'y

no de gestion.

3.2.4. Normativa Interna de Personal
De la informacién relevada en la Unidad referida a la normativa interna de personal
con los que debe contar la Unidad de Recursos Humanos, se denota en la siguiente

cuadro:



CUADRO 19
NORMATIVA INTERNA DE PERSONAL
UNIDAD DE RECURSOSHUMANOSH.R.SJ.D.D.T.
GESTION 2015

DOCUMENTO CUENTA EN PORCENTAJE

ARCHIVOS |[[DEAPLICACION OoBS
NORMATIVO SI/NO %
Reglamento Especifico del Aprobado el afo
Sistema de Administracion de| Sl 30 2006, actualmente)
Personal (RE—SAP desactualizado
Reglamento Interno de) Aprobado el afio
Sl 70 2006, actualmente)

Personal (RIP) desactualizado

Manual de Organizacion y

Funciones de la Unidad de| Sl 30 Actualme_nte
desactualizado

Recursos Humanos

M anual Descriptivo de)

Puestos de la Unidad de| NO

Recursos Humanos

M anual de procedimientos NO

Estatuto de los Trabajadores
en Salud Publica aprobado Sl 70
mediante Decreto Supreno N°
28909

Fuente: Elaboracion propia, en base a Hoja de Recoleccidn de Datos

Es importante sefidlar que la normativa interna de persona con los que cuenta la
Unidad de Recursos Humanos del H.R.S.J.D.D.T. se encuentra desactualizados o en
Su caso no existen, dichos documentos deberan actualizarse de acuerdo a las normas
legales de Salud en actual vigencia (Ej. Estatuto de los Trabajadores de Salud que
fue aprobado € 2006 pero no fue considerado en la elaboracion de dichos

reglamentos)



3.2.5. Presupuesto en Recursos Humanos

CUADRO 20
PRESUPUESTO EN RECURSOSHUMANQOS
H.R.SJ.D.D.T.
GESTION 2014-2015
DESCRIPCION PRESUPUESTO
2014 2015
N© MONTO EN N© MONTO EN
BS BS
Item Gobernacion
(Programa
Fortalecmiento 103 8.830.152,00| 103 8.830.152,00
Humano para
Establecimientos de
tercer nvel
item TGN 443 28.862.519,00| 455 29.338.776,00
Personal Eventual 156 3.294.190,00 393 6.357.853,00
Consultores . 213 2.406.270,00| 36 565.396,00
Individuales de Linea
TOTAL | 915 [43.393.131,00] 987 | 45.092.177,00

Fuente: Elaboracion propia, en base a Planilla de Recursos Humanos y Reportes SIGEP
En e Cuadro 20 se muestra el presupuesto que se asigna en recursos humanos en €
H.R.S.JD.D.T; en la gestion 2014 ha sido de Bs. 43.393.131,00 para cubrir 915
trabajadores, en la gestion 2015 € presupuesto a ascendido a Bs. 45.092.177,00 para
el pago de remuneraciones de 987 trabajadores.



3.3. ANALISIS INTERNO DE LA PLANIFICACION, EJECUCION DE LOS
PROCESOS DE RECURSOS HUMANOS Y SU EFECTO EN LA
GESTION DE RECURSOS HUMANOS HOSPITAL REGIONAL SAN
JUAN DE DIOSDE TARIJA

3.3.1. Planificacion de Recursos Humanosy su Efecto en la Gestion de Recur sos
Humanosen e H.R.SD.D.T.

TABLA 1

TABULACION DE DATOSCON REFERENCIA A LA
PLANIFICACION DE RECURSOS HUMANOS
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA

PERIODO COMPRENDIDO 2013-2015

COM PONENT
ES Y/O

SUBSISTEM AS|

PROCESOS

EJECUCION

ACTIVIDADES Y/O TAREAS

2013

2014

2015

sl |NO

%

SIINO

%

)]

|NO

%

OBSERVACIO|
NES Y/O
COMENTARI
os

1. PLANIFICACION DE RECURSOSHUMANOS

1.1.PLANIFICA
CION DE
RECURSOS
HUM ANOS

1.1.1.NORMATIV
A INTERNA DE
PERSONAL

1.1.1.1. (EIH.R.SJ.D.D.T., cuentacon
el Reglamento Especifico del Sistema de
Administracién de Personal (RE —SAP)?

30

Aprobado el afio
2006,
actualmente
desactualizado

1.1.1.2. ¢(Fl H.R.S.J.D.D.T., cuentacon
el Reglamento Interno de Personal
(RIP)?

70

70

Aprobado el afo
2006,
actualmente
desactualizada

1.1.1.3. ¢EIH.R.S.J.D.D.T., cuentacon
Manual de Organizacion y Funciones de
la Unidad de Recursos Humanos?

Actualmente
desactualizado

1.1.1.4. (EIH.R.S.J.D.D.T., cuentacon
Manual Descriptivo de Puestos de la
Unidad de Recursos Humanos?

1.1.1.5. ¢ Se cuenta con el Manual de
procedimientos?

1.1.1.6. ¢{La Entidad aplica el Estatuto de
los Trabajadores en Salud Publica
aprobado mediante Decreto Supremo N°
28909?

70

PARCIAL

27

33

33

1.1.2.
ELABORACION
DE PLANES

1.1.2.1. ¢EIH.R.SJ.D.D.T., cuentacon
el Plan Operativo Anual (POA) de la
Unidad de Recursos Humanos
correspondiente a la gestion?

1.1.2.2. La Unidad de Recursos Humanos|
del H.R.S.J.D.D.T., cuenta con el Plan
de Personal?

1.1.2.3. La Unidad de Recursos Humanos|
del H.R.S.J.D.D.T., cuenta con el Plan
Anual de Incorporaciones?

1.1.2.4. La Unidad de Recursos Humanos|
del H.R.S.J.D.D.T., cuenta con el Plan
y/o Programa de Capacitacion
Productiva?

1.1.2.5. La Unidad de Recursos Humanos|
del H.R.S.J.D.D.T., cuenta con el Plan
Institucional de Personal?

PARCIAL




1. PLANIFICACION DE RECURSOSHUMANOS
1.1.3.1. Se cuenta con un detalle que
considera el Flujo de ingresos (cantidad
de recursos humanos que entran a la
organizacion a consecuencia de: creacion | X 70| X 0| X 80
de nuevos ftems, nuevas contrataciones,
vacancias, transferencias, promociones y
113. o)
ESTABLECIMIE 1132 Se cuenta con un detalle que
NTO DE LAS ; ; i i
considera el flujo de salidas (retiros,
NECESIDADES muertes, jubilaciones, trasferencias, X 60| X 60 X 0
DE licencias, promociones y otros).
PERSONAL (PLA
NIFICACION 11133, ¢ aUnidad de Recursos
ESTRATEGICA) |Humanos del H.R.S.J.D.D.T., cuenta con | o | ol x I
1'1;PLAN| FICA un inventario de recursos humanos que se
CION DE elabora semestraimente?).
RECURSOS
HUMANOS 1.1.34. ¢LaUnidad de Recursos
Humanos del H.R.S.J.D.D.T., elabora el
. . X X X
prondstico de necesidades de recursos 0 0 0
humanos anualmente?).
PARCIAL 2| 2|33 2|2(33|1]53
1.1.4.
ELABORACION
EETFI;L:TNEIECBSI cos 11.4.1. ;LaUnidad de Recursos
DE RR.HH Humanos del H.R.S.J.D.D.T., cuenta con X[ 0 X| 0 Xl 0
(PLANIFICACIO el Plan Estratégico de Personal?
N
ESTRATEGICA)
PARCIAL of1|j0(0f1]0|0Of1]0
TOTAL 61015 7| 9|18| 8| 8|23

Fuente: Elaboracion propia, en base a Hoja de Recoleccién de Datos

En la Tabla 1, se muestra que de la informacion obtenida a través de la hoja de
recoleccion de datos, se procedié a la tabulacion de datos con referencia a la
planificacién de recursos humanos en e H.R.S.J.D.D.T. periodo comprendido 2013-
2015, e mismo esta conformado por 4 procesos (normativa interna de personal,
elaboracion de planes, establecimientos de las necesidades de personal y elaboracion

de planes estratégicos) y 16 actividades y/o tareas.



CUADRO 21

EJECUCION DE LA PLANIFICACION DE RECURSOS HUMANOS
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA
PERIODO COMPRENDIDO 2013-2015

EJECUCION DE ACTIVIDADES Y/O

TAREAS DENTRO DE LOSPROCESOS

COM PONENTES Y/O
DE RECURSOSHUMANOS
SUBSISTEM AS PROCESOS
2013 2014 2015
sl [NO| % | st [NO| % | st [NO| %
PLANIFICACION DE RECURSOSHUMANOS
Normativa Interna de Personal 4 2 (27| 4 2|33 4 2 33
Elaboracion de planes o|5|0|1|4|5]|1|4 7
PLANIFICACION DE|Establecimiento de las
RECURSOS necesidades de 2|2 || 2|2|=x8|3|1] 53
HUMANOS personal(Planificacion
Estratégica)
Elaboracion de planes
estratégicos de
RR.HH.(Planificacion 0| 110p0p 130101 0
Estratégica) i _
TOTAL 6 |10| 15| 7| 9| 18| 8 | 8 | 23

Fuente: Elaboracion propia, en base a Hoja de Recoleccion de Datos

En & Cuadro 21, muestra la gjecucion de las actividades y/o tareas dentro de los
procesos que comprende la planificacion de recursos humanos en € H.R.S.J.D.D.T.

periodo comprendido 2013-2015, e mismo esta conformado por 4 procesos y 16

actividades y/o taress.

En la gestion 2013, 6 actividades y/o tareas se han realizado y 10 no se han realizado,

alcanzando un 15% de gjecucion de las actividades y/o tareas dentro de |0s procesos

gue comprende la planificacion de recursos humanos.

En la gestion 2014, 7 actividades y/o tareas se han realizado y 9 no se han realizado,

alcanzando un 18% de gjecucion de las actividades y/o tareas dentro de |0s procesos

gue comprende la planificacion de recursos humanos.




En la gestiéon 2015, 8 actividades y/o tareas se han realizado y 8 no se han realizado,
alcanzando un 23% de gjecucion de las actividades y/o tareas dentro de |0s procesos

gue comprende la planificacion de recursos humanos.

Asimismo se observa que desde la gestion 2013 a la gestion 2015, ha existido un
incremento del 8% en la gecucion de la actividades y/ tareas dentro de los procesos

gue comprende la planificacion de recursos humanos pero no es significativo.

CUADRO 22
PLANIFICACION DE RECURSOS HUMANOS
Y SUEFECTO EN LA GESTION DE RECURSOSHUMANOS
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA
PERIODO COMPRENDIDO 2013-2015

EFECTO EN LA GESTION DE RECURSOSHUMANOS

2013 2014 2015
50-74 | 75-89 | 90-100

=
8

50-74 | 75-89 | 90-100| 0-49 | 50-74 | 75-89 |90-100

&

COMPONENTES Y/O SUBSISTEM AS

DEFICIENTE
REGULAR
BUENO
EFICIENTE
DEFICIENTE
REGULAR
BUENO
EFICIENTE
DEFICIENTE
REGULAR
BUENO
EFICIENTE

PLANIFICACION DE RECURSOSHUMANOS

PLANIFICACION DE RECURSOS
HUMANOS

15 18 23

Fuente: Elaboracion propia, en base a Hoja de Recoleccidn de Datos

En & Cuadro 22, muestra la planificacion de recursos humanos y su efecto en la
Gestién de Recursos humanos del H.R.S.J.D.D.T. periodo comprendido 2013-2015,

De acuerdo a la gjecucion de las actividades y/o tareas dentro de los procesos que
comprende la planificacion de recursos humanos, el efecto en la Gestion de Recursos
Humanos en & periodo comprendido 2013- 2015, ha sido deficiente, con un 15%,
18% y 23% respectivamente, de gecucion de las actividades y/o tareas dentro de los

procesos que comprende la planificacion de recursos humanos.



3.3.2. Analisisdela gecucion del Sistema de Gestién de Recursos Humanos en
Salud y su efecto en la Gestiéon de RecursosHumanosen e H.R.S.D.D.T.
3.3.2.1. Subsistema deInformacién y Planificacion Estratégica

TABLA 2
TABULACION DE DATOS CON REFERENCIA AL
SISTEMA DE GESTION DE RECURSOSHUMANOSEN SALUD
SUBSISTEMA DE INFORMACION
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA
PERIODO COMPRENDIDO 2013-2015

COM PONENT EJECUCION OBEI;Z\\/:(;:IO
ESY/O PROCESOS ACTIVIDADES Y/O TAREAS 2013 2014 2015
SUBSISTEMAS COMENTARI
SI‘NO% SI|NO% SI‘NO% oS
2. SISTEMA DE GESTION DE RECURSOSHUMANOSEN SALUD
2.1.1.1. Se generan documentos
individuales o colectivos propios del
Sistema de Gestion de Recursos X S0 X 6| x €0
Humanos
211 2.1.1.2. ¢LaUnidad de Recursos
- . Humanos del H.R.S.J.D.D.T., cuenta con|
GENERACION !
DE LA un sistema informético de base de datos X B X 6| x 70
INFORMACION ylo planillas de personal?
2.1.1.3. ¢LaUnidad de Recursos
Humanos del H.R.S.J.D.D.T., remite
informacion al Ministerio de Salud a X 5 | X 5 | X 50
21. través del formulario de inventario de
SUBSISTEM A recursos humanos?
DE ) PARCIAL 3/0(5|3|0|57|3|0]60
INFORMACIO
N 2.1.2.1. ¢Enlos archivos de la Unidad de
Recursos Humanos del H.R.S.J.D.D.T.
2.1.2. se cuenta con File de Personal o Kardex X 8| x o x 70
ORGANIZACION]|Individual de Personal?
DELA
INFORMACION [2.1.2.2. ¢L.aUnidad de Recursos
Humanos del H.R.S.J.D.D.T., clasifica X 0| X 5 | X 60
los archivos fisicos en activos y pasivos?
PARCIAL 2| 0|5)| 20|60 2| 0f®65
21.3. 2.1.3.1. ¢LaUnidad de Recursos
Q%TEUI'_AA'IZACIO Humanos del H.R.S.J.D.D.T., actualizala] X 30| X 40| X 40
INFORMACION informacion generada por el Sistema?
PARCIAL 10|30 1| 0|40 1| 0|40
TOTAL 6| 0|44 6| 0|52 6| 0|55

Fuente: Elaboracion propia, en base a Hoja de Recoleccién de Datos



En la Tabla 2, se muestra que de la informacién obtenida a través de la hoja de
recol eccion de datos, se procedié alatabulacién de datos con referencia al subsistema
de informacion en e H.R.S.J.D.D.T. periodo comprendido 2013-2015, €l mismo esta
conformado por 3 procesos (generacion de informacion, organizacion de la

informacion y actualizacién de lainformacion) y 6 actividades y/o taress.

CUADRO 23
EJECUCION DE LOSPROCESOS
SUBSISTEMA DE INFORMACION
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA
PERIODO COMPRENDIDO 2013-2015

EJECUCION DE ACTIVIDADES Y/O
TAREAS DENTRO DE LOSPROCESOS
COQAUE%NS?F'\&EESWO PROCESOS DE RECURSOSHUMANOS

2013 2014 2015

siINo| % | sl [nol % | st [No| 9%
SISTEMA DE GESTION DE RECURSOS HUMANOSEN SALUD

Generacion de la informacion 3/0(53|3|]0|57|3|] 0] 60

SUBSISTEM A DE

INEORM ACION Organizacién de lainformacion | 2 | O [ 50 2 | 0 | 60| 2 | O | 65

Actualizacion de lainformacion | 1 [ 0 | 30| 1 | O [ 40| 1 | O | 40
F

TOTAL 6| 0|44| 6| 0|52 6| 0|55

Fuente: Elaboracion propia, en base a Hoja de Recoleccién de Datos

En & Cuadro 23, muestra la gecucion de las actividades y/o tareas dentro de los
procesos que comprende el subsistema de informacién en el H.R.S.J.D.D.T. periodo
comprendido 2013-2015, el mismo esta conformado por 3 procesos y 6 actividades

y/o taress.

En la gestion 2013, las 6 actividades y/o tareas se han realizado, alcanzando un 44%
de gecucion de las actividades y/o tareas dentro de los procesos que comprende €l

subsi stema de informaci on.



En la gestiéon 2014, las 6 actividades y/o tareas se han realizado, alcanzando un 52%
de gecucion de las actividades y/o tareas dentro de los procesos que comprende €l

subsistema de informaci on.

En la gestion 2015, las 6 actividades y/o tareas se han realizado, acanzando un 55%
de gecucion de las actividades y/o tareas dentro de los procesos que comprende €l
subsistema de informacion.

Asimismo se observa que desde la gestion 2013 a la gestion 2015, ha existido un
incremento del 11% en la g ecucion de la actividades y/ tareas dentro de los procesos

gue comprende el subsistema de informacion pero no es significativo.

CUADRO 24
SUBSISTEMA DE INFORMACION
Y SUEFECTO EN LA GESTION DE RECURSOSHUMANOS
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA
PERIODO COMPRENDIDO 2013-2015

EFECTO EN LA GESTION DE RECURSOSHUMANOS

2013 2014 2015
0-49 | 50-74 | 75-89 [90-100| 0-49 | 50-74 | 75-89 | 90-100| 0-49 | 50-74 | 75-89 | 90-100

COM PONENTES Y/O SUBSISTEMAS

DEFICIENTE
REGULAR
BUENO
EFICIENTE
DEFICIENTE
REGULAR
BUENO
EFICIENTE
DEFICIENTE
REGULAR
BUENO
EFICIENTE

SISTEMA DE GESTION DE RECURSOSHUMANOSEN SALUD

SUBSISTEM A DE INFORMACION 4 52 %5

Fuente: Elaboracion propia, en base a Hoja de Recoleccion de Datos

En & Cuadro 24, muestra € subsistema de informacion y su efecto en la Gestiéon de
Recursos humanos del H.R.S.J.D.D.T. periodo comprendido 2013-2015,

De acuerdo a la gjecucion de las actividades y/o tareas dentro de los procesos que
comprende e subsistema de informacién, e efecto en la Gestion de Recursos

Humanos en la gestién 2013, ha sido deficiente con un 44% de gecucion de las



actividades y/o tareas dentro de los procesos que comprende e subsistema de

informacion.

En la gestion 2014 -2015 € efecto en la Gestion de Recursos Humanos, ha sido
regular con un 52% y 55% respectivamente, de g ecucion de las actividades y/o tareas

dentro de los procesos que comprende el subsistema de informacion.

3.3.2.2. Subsistema de Administracion de Cargos

TABLA3
TABULACION DE DATOS CON REFERENCIA AL
SISTEMA DE GESTION DE RECURSOSHUMANOSEN SALUD
SUBSISTEMA DE ADMINISTRACION DE CARGOS
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA
PERIODO COMPRENDIDO 2013-2015

COM PONENT EJECUCION OBSIEZ\\/(,;\C(JJO
ESY/O PROCESOS ACTIVIDADES Y/O TAREAS 2013 2014 2015
COMENTARI
SCERIRTENNE Sl |NO % | SI ‘NO % | Sl ‘NO % oS

2. SISTEMA DE GESTION DE RECURSOSHUMANOSEN SALUD

29 2.2.1.1. ¢l aUnidad de Recursos
- Humanos del H.R.S.J.D.D.T., elabora el X|o0 X| 0 X| 0
SUBSISTEM A - '
DE 2.2.1. DISENO Y |disefio de cargos?
CLASIFICACIO

AD,M INISTRA N DE CARGOS |22.1.2. ¢LaUnidad de Recursos
CION DE Humanos del H.R.S.J.D.D.T., redliza la X| 0 X1l 0 X1| 0
CARGOS clasificacion de cargos?

TOTAL 0|2(0|0]2|0|0(2]0

Fuente: Elaboracion propia, en base a Hoja de Recoleccion de Datos

En la Tabla 3, se muestra que de la informacion obtenida a través de la hoja de
recol eccion de datos, se procedié alatabulacién de datos con referencia al subsistema
de administracion de cargos en € H.R.S.J.D.D.T. periodo comprendido 2013-2015, €l
mismo estd conformado por 1 procesos (disefio y clasificacion de cargos) y 2

actividades y/o taress.



SUBSISTEM AS

COM PONENTES Y/O

CUADRO 25
EJECUCION DE LOSPROCESOS
SUBSISTEMA DE ADMINISTRACION DE CARGOS
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA
PERIODO COMPRENDIDO 2013-2015

PROCESOS

EJECUCION DE ACTIVIDADES Y/O
TAREAS DENTRO DE LOSPROCESOS

DE RECURSOSHUMANOS

2013

2014

2015

sl [NO| %

sl |No| %

st [No| %

SISTEMA DE GESTION DE RECURSOSHUMANOSEN SALUD

SUBSISTEM A DE
ADM INISTRACION
DE CARGOS

Disefio y clasificacion de cargos| O

TOTAL

0

2

>

0

0

Fuente: Elaboracion propia, en base a Hoja de Recoleccién de Datos

En & Cuadro 25, muestra la gjecucion de las actividades y/o tareas dentro de los
procesos que comprende € subsistema de administracion de cargos en €
H.R.S.J.D.D.T. periodo comprendido 2013-2015, € mismo esta conformado por 1

procesos y 2 actividades y/o tareas.

En e periodo comprendido 2013 -2015, no se ha redlizado ninguna actividad y/o
tarea, por lo tanto la gecucion es 0% de las actividades y/o tareas dentro de los

procesos que comprende e subsistema de administracion de cargos.

COM PONENTES Y/O SUBSISTEM AS

CUADRO 26
SUBSISTEMA DE ADMINISTRACION DE CARGOS

Y SUEFECTO EN LA GESTION DE RECURSOSHUMANOS
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA

PERIODO COMPRENDIDO 2013-2015

EFECTO EN LA GESTION DE RECURSOSHUM ANOS

2013

2014

2015

°
&

50-74 | 75-89

90-100

°
&

50-74

75-89

90-100

°
&

50-74 | 75-89

90-100

DEFICIENTE

REGULAR
BUENO

EFICIENTE

DEFICIENTE

REGULAR

BUENO

EFICIENTE
DEFICIENTE

REGULAR
BUENO

EFICIENTE

SISTEMA DE GESTION DE RECURSOSHUMANOSEN

SALUD

SUBSISTEM A DE ADM INISTRACION

DE CARGOS

0

0

Fuente: Elaboracion propia, en base a Hoja de Recoleccidn de Datos




En e Cuadro 26, muestra el subsistema de administracion de cargos y su efecto en la
Gestién de Recursos humanos del H.R.S.J.D.D.T. periodo comprendido 2013-2015,

De acuerdo a la gjecucion de las actividades y/o tareas dentro de los procesos que
comprende € subsistema de administracion de cargos, € efecto en la Gestion de
Recursos Humanos en e periodo 2013 -2015, ha sido deficiente con un 0% de
giecucion de las actividades y/o tareas dentro de los procesos que comprende €

subsistema de administracion de cargos.

3.3.2.3. Subsistema de Retribuciones

TABLA 4
TABULACION DE DATOS CON REFERENCIA AL
SISTEMA DE GESTION DE RECURSOSHUMANOSEN SALUD
SUBSISTEMA DE RETRIBUCIONES
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA
PERIODO COMPRENDIDO 2013-2015

COMPONENT EJECUCION OBﬁEEz\:(,;Agl o
ESY/O PROCESOS ACTIVIDADES Y/O TAREAS 2013 2014 2015 COMENTARI
SUBSISTEMAS Sl ‘NO % | Sl ‘NO % | Sl ‘NO % os
2. SISTEMA DE GESTION DE RECURSOSHUMANOSEN SALUD

2.3.1.1. ¢ Enlos Archivos de la Unidad ;:lfzzi?l;ia]anal
23. de Recursos Humanos del }
SUBSISTEMA |2:3.1. H.R.S.J.D.D.T., se cuenta con la Escala X|o0 Xpox % ;Gsl\é‘DloESE_” o
DE DOCUMENTACI | Salarial y Planilla Presupuestaria "

ON Y PAGO DE Tarija

RETRIBUCION|g el pos Solo seredizal pag)
ES 2.3.1.2. ;Serealiza el pago de sueldos a de planilles de

su personal en forma oportuna? X g X o)X o E’;’fg:ay‘ ‘;05”2‘2’;3"0

TOTAL 1| 1|3]|1|1|35|2]|o0]50

Fuente: Elaboracion propia, en base a Hoja de Recoleccion de Datos

En la Tabla 4, se muestra que de la informacion obtenida a través de la hoja de
recoleccion de datos, se procedi6 alatabulacion de datos con referencia al subsistema
deretribuciones en el H.R.S.J.D.D.T. periodo comprendido 2013-2015, €l mismo esta
conformado por 1 proceso (documentacion y pago de sueldos) y 2 actividades y/o
tareas



CUADRO 27
EJECUCION DE LOSPROCESOS
SUBSISTEMA DE RETRIBUCIONES
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA
PERIODO COMPRENDIDO 2013-2015

EJECUCION DE ACTIVIDADES Y/O
TAREAS DENTRO DE LOSPROCESOS
COMPONENTES Y/O PROCESOS DE RECURSOSHUMANOS

SUSEISIELAS) 2013 2014 2015
s [No| % | st [No| % | sl [NO| %
SISTEMA DE GESTION DE RECURSOS HUMANOSEN SALUD

SUBSISTEMA DE Documentacion y pago de

RETRIBUCIONES |sueldos Lp1p0p 1) 1)%)2101 %0

F

TOTAL 113 1|1|3]| 2| 0] 50

Fuente: Elaboracion propia, en base a Hoja de Recoleccidn de Datos

En & Cuadro 27, muestra la gjecucion de las actividades y/o tareas dentro de los
procesos que comprende el subsistema de retribuciones en e H.R.S.J.D.D.T. periodo
comprendido 2013-2015, e mismo esta conformado por 1 procesos y 2 actividades

y/o taress.

En la gestion 2013, 1 actividad y/o tarea se han redlizado y 1 no se han realizado,
alcanzando un 30% de gjecucion de las actividades y/o tareas dentro de |0s procesos

gue comprende el subsistema de retribuciones.

En la gestion 2014, 1 actividad y/o tarea se han redlizado y 1 no se han realizado,
alcanzando un 35% de g ecucion de las actividades y/o tareas dentro de |0s procesos

gue comprende el subsistema de retribuciones.

En la gestiéon 2015, las 2 actividades y/o tareas se han realizado, alcanzando un 50%
de gecucion de las actividades y/o tareas dentro de los procesos que comprende €l

subsistema de retribuciones.



CUADRO 28
SUBSISTEMA DE RETRIBUCIONES
Y SUEFECTO EN LA GESTION DE RECURSOSHUMANOS
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA
PERIODO COMPRENDIDO 2013-2015

EFECTO EN LA GESTION DE RECURSOSHUMANOS

2013 2014 2015
0-49 | 50-74 | 75-89 | 90-100

=)
&

50-74 | 75-89 [90-100( 0-49 | 50-74 | 75-89 | 90-100

COM PONENTES Y/O SUBSISTEMAS

DEFICIENTE
REGULAR
BUENO
EFICIENTE
DEFICIENTE
REGULAR
BUENO
EFICIENTE
DEFICIENTE
REGULAR
BUENO
EFICIENTE

SISTEMA DE GESTION DE RECURSOSHUMANOSEN SALUD

SUBSISTEMA DE RETRIBUCIONES | 30 35 50

Fuente: Elaboracion propia, en base a Hoja de Recoleccion de Datos

En el Cuadro 28, muestra el subsistema de retribuciones y su efecto en la Gestion de
Recursos humanos del H.R.S.J.D.D.T. periodo comprendido 2013-2015,

De acuerdo a la gjecucion de las actividades y/o tareas dentro de los procesos que
comprende € subsistema de retribuciones, e efecto en la Gestién de Recursos
Humanos en e periodo 2013-2014 ha sido deficiente, con un 30% y 35%
respectivamente de gjecucion de las actividades y/o tareas dentro de los procesos que

comprende €l subsistema de retribuciones.

En la gestion 2015 € efecto en la Gestion de Recursos Humanos, ha sido regular con
un 50% de gecucion de las actividades y/o tareas dentro de los procesos que

comprende €l subsistema de retribuciones.



3.3.2.4. Subsistema de Dotacién de Personal y/o Integracion de Recursos
humanos

TABLAS

TABULACION DE DATOS CON REFERENCIA AL
SISTEMA DE GESTION DE RECURSOSHUMANOSEN SALUD
SUBSISTEMA DE DOTACION DE PERSONAL Y/O INTEGRACION
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA

PERIODO COMPRENDIDO 2013-2015

COM PONENT EJECUCION OBEEE,;\\/(?OCI 0|
ESY/O PROCESOS ACTIVIDADES Y/O TAREAS 2013 2014 2015
SUBSISTEMAS! COMENTARI
SI‘NO% SI‘NO% SI‘NO% 0os
2. SISTEMA DE GESTION DE RECURSOSHUMANOSEN SALUD
éfi‘s FICACIO 2.4.1.1. ¢LaUnidad de Recursos Los formularios
N Humanos del H.R.SJ.D.D.T., ha se establecen en
VALORACION Y est.zbleqd()lforlml{:cgrm_,especajlflco?para X 10 X 10 X 10 elSA F;eglamento del
REM UNERACI O |8V enua.r_?cas |cac:|on,v7ora0|ony P peronose
N DE PUESTOS |remuneracion de los puestos? aplica
PARCIAL 1({0|10/1|0f10( 1| 0]10
24.2. i }
CUANTIFICACH 2.4.2.1. ¢LaUnidad de Recursos _
p Humanos del H.R.S.J.D.D.T. realizala
ONDE LA uantificacion de la demanda de personal X1 0 x|0 x| 0
DEMANDA DE C| - per
PERSONAL alargoy corto plazo?
2.4.
oj1(0|0|2(0|0]|1|0O0
SUBSISTEMA PARCIAL
DE DOTACION 2.4.3.1. ¢L.a Unidad de Recursos
DE PERSONAL Humanos del H.R.S.J.D.D.T. cuentacon| X 50| X 5| X 60
/O | un inventario de personal?
INTEGRACIO
N 2.4.3. ANALISIS 15432 ;Fl responsable de la URH
DELA OFERTA |\ grifica que el inventario de personal
INTERNA DE incluya un relevamiento de los datos
PERSONAL personales (caracteristicas personales, x| o < | o < | o
educativas, laborales y potencialidades
para desempefiar los puestos que requiere|
la entidad) a efectos de analizar la oferta
interna de personal?
PARCIAL 1(1(|25|1|1[25(1|1]30
24.4.
FORMULACION |2.4.4.1. ¢LaEntidad ha formulado el Plan x| o x| o < | o
DEL PLAN DE  |de Personal?
PERSONAL
PARCIAL oj1(0|0|2(0|O0]|1|0O0




2. SISTEMA DE GESTION DE RECURSOSHUMANOSEN SALUD
245, _ . )
PROGRAMACIO 2.4.5.1. ¢L.aEntidad ha realizado la
N OPERATIVA Programacién Operativa Anual | ndividual x| o x| o x| o
ANUAL (POAI) alas servidoras y servidores
INDIVIDUAL pablicos del H.R.S.J.D.D.T.?
PARCIAL o|j1(0[0|1|]0|0f1]0O0
2.4.6.1. LaUnidad de Recursos Humanos|
del H.R.SJ.D.D.T., parala El SEDES- Tarijal
incorporacion de servidores publicos a la en algunos casos
entidad, realiza el proceso de x| o x| o x| o ha realizado
reclutamiento y seleccion de personal convocatorias
establecido en las Normas Bésicas del externas para los
24.6. Sistema de Administracion de Personal y items TGN
?Si{'— UTAMIEN Reglamentos Especificas
SELECCION DE [2.4.6.2. ¢La Unidad de Recursos
PERSONAL Humanos del H.R.SJ.D.D.T., parala
. > . - X| 0 X| o0 X 1| 0
2.4. incorporacion de servidores publicos a la
SUBSISTEM A entidad, realiza convocatorias externas?
DE DOTACION
DE PERSONAL 2.4.6.3_‘.,La Entidad conforma comités de x| o x| o x| o
Y/O seleccion de personal
INTEGRACIO
N PARCIAL 0O|3(0|0|3[0|0|3|0O0
2.4.7.1. ¢L.aUnidad de Recursos
Humanos del H.R.SJ.D.D.T., ha
establecido un formulario especifico para X110 X0 X| 0
247, : " -
INDUCCION O lainduccion al personal recién
. posesionado?
INTEGRACION
2.4.7.2. ;Seredliza lainduccion al
personal recién posesionado? X 2] X o] X i
PARCIAL 11|10 1|1]15|1]| 1|15
2.4.8.1. ¢Se cuenta con un formulario
248 especifico para la evaluacion de X0 X|0 X| 0
EVALUACION | confirmacion?
DE . |2.4.8.2. ;Se redliza la evaluacion de
EONH RMACIO confirmacion a los servidores pablicos que| x| o x| o x| o
hayan culminado el periodo de prueba de
90 dias?
PARCIAL o|2(0[0|2|J0|0|2]0
TOTAL 3|10/ 6| 3(10| 6| 3|10 7

Fuente: Elaboracion propia, en base a Hoja de Recoleccion de Datos

En la Tabla 5, se muestra que de la informacion obtenida a través de la hoja de
recoleccion de datos, se procedi6 alatabulacion de datos con referencia al subsistema
de dotacion de persona y/o integracion en e H.R.S.J.D.D.T. periodo comprendido
2013-2015, e mismo est4 conformado por 8 procesos (clasificacion valoracion y

remuneracion de puestos, cuantificacion de la demanda de personal, andlisis de la



oferta interna de personal, formulacién del plan de personal, programacion operativa
anua individual, reclutamiento y seleccion de personal, induccion y/o integracion,

evaluacion de confirmacion) y 13 actividades y/o tareas.

CUADRO 29
EJECUCION DE LOSPROCESOS
SUBSISTEMA DE DOTACION DE PERSONAL Y/O INTEGRACION
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA
PERIODO COMPRENDIDO 2013-2015
EJECUCION DE ACTIVIDADES Y/O
COMPONENTES Y0 R o NS
SUBSISTEMAS PROCESOS 2013 2014 2015
siInol % [ st Inol % | s [nol %
SISTEMA DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN SAL UD

Clasificacion, valoracion y

remuneracion de puestos 1/0|10|1|0|10(1| 0] 10

Cuantificacion de la demanda de
personal

Anédlisis de la oferta interna de
personal

SUBSISTEM A DE

. Formulacion del plan de
DOTACION DE

personal

PERSONAL Y/O

INTEGRACION i6 i
F’rggramamon operativa anual ol 1 o o 1 0 o 1 0
individual

Reclutamiento y seleccion de

personal

Induccién o integracion 1 1 (10| 1 1|15( 1 1 15

Evaluacion de confirmacion 0| 2 0 (0] 2 0 0 2 0
TOTAL 3|10 6| 3|10| 6| 3]|10| 7

Fuente: Elaboracion propia, en base a Hoja de Recoleccion de Datos

En & Cuadro 29, muestra la gjecucion de las actividades y/o tareas dentro de los
procesos que comprende el subsistema de dotacion de persona y/o integracion en €l
H.R.S.J.D.D.T. periodo comprendido 2013-2015, el mismo esta conformado por 8

procesos y 13 actividades y/o tareas.

En el periodo comprendido 2013-2015, 3 actividades y/o tareas se han realizado y 10

no se han realizado respectivamente, alcanzando un 6%, 6% y 7% respectivamente de



giecucion de las actividades y/o tareas dentro de los procesos que comprende €
subsistema de dotaci6n de persona y/o integracion.

CUADRO 30
SUBSISTEMA DE DOTACION DE PERSONAL Y/O INTEGRACION
Y SUEFECTO EN LA GESTION DE RECURSOSHUMANOS
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA
PERIODO COMPRENDIDO 2013-2015

EFECTO EN LA GESTION DE RECURSOSHUMANOS

2013 2014 2015
0-49 | 50-74 | 75-89 | 90-100 50-74 | 75-89 | 90-100 50-74 | 75-89 | 90-100

@
&
(=3
&

COM PONENTES Y/O SUBSISTEM AS

DEFICIENTE
REGULAR
BUENO
EFICIENTE
DEFICIENTE
REGULAR
BUENO
EFICIENTE
DEFICIENTE
REGULAR
BUENO
EFICIENTE

SISTEMA DE GESTION DE RECURSOSHUMANOSEN SALUD

SUBSISTEM A DE DOTACION DE

PERSONAL Y/O INTEGRACION 6 6 !

Fuente: Elaboracion propia, en base a Hoja de Recoleccion de Datos

En el Cuadro 30, muestra € subsistema de dotacion de persona y/o integraciéon y su
efecto en la Gestion de Recursos humanos del H.R.S.J.D.D.T. periodo comprendido
2013-2015.

De acuerdo a la gjecucion de las actividades y/o tareas dentro de los procesos que
comprende € subsistema de dotacion de persona y/o integracion, € efecto en la
Gestion de Recursos Humanos en el periodo 2013-2015 ha sido deficiente, con un 6%
6% y 7% respectivamente de gecucion de las actividades y/o tareas dentro de los

procesos que comprende e subsistema de dotacion de personal y/o integracion.



3.3.2.5. Subsistema de Administracion del Desempefio

TABLAG6
TABULACION DE DATOS CON REFERENCIA AL
SISTEMA DE GESTION DE RECURSOSHUMANOSEN SALUD
SUBSISTEMA DE ADMINISTRACION DEL DESEMPENO
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA
PERIODO COMPRENDIDO 2013-2015

COM PONENT EJECUCION OBS!EI;\((//—\OCI O|
ESY/O PROCESOS ACTIVIDADES Y/O TAREAS 2013 2014 2015
BSISTEM A COMENTARI
SUBSISTEMAS SI’NO% SI|NO% SI|NO% 0S
2. SISTEMA DE GESTION DE RECURSOSHUMANOSEN SALUD
25.1. 2.5.1.1. ¢L.aUnidad de Recursos
25 PROGRAM ACI O |Humanos del H.R.S.J.D.D.T., cuenta
o NDELA con un programa de evaluacion de X| 0 X| 0 X| 0
SUBSISTEMA EVALUACI C')N~ desempefio que incluya cronograma y
DE DE DESEM PENO | formularios a utilizar?
ADMINISTRA
CION Y/O PARCIAL oj1(ofof1f0fO0|1]|0O0
EVALUACION [25.2.
DE EJECUCION DE [25.2.1. ¢Se ha jecutado la Evaluacion
DESEM PENO |LA de Desempefio correspondiente a la X0 X0 X0
EVALUACION | gestion?
DE DESEM PENO
PARCIAL of(1|{0|0f1]|]0|0|1]|0O
TOTAL o|j2(o0fo0f2(0(0|2]|0

Fuente: Elaboracion propia, en base a Hoja de Recoleccién de Datos

En la Tabla 6, se muestra que de la informacion obtenida a través de la hoja de
recol eccion de datos, se procedié alatabulacién de datos con referencia al subsistema
de administracion del desempefio en e H.R.S.J.D.D.T. periodo comprendido 2013-
2015, e mismo esta conformado por 2 procesos (programacion de la evaluacion del

desemperio y g ecucion de la evaluacion del desempefio) y 2 actividades y/o taress.



CUADRO 31
EJECUCION DE LOSPROCESOS
SUBSISTEMA DE ADMINISTRACION DEL DESEMPENO
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA
PERIODO COMPRENDIDO 2013-2015

EJECUCION DE ACTIVIDADES Y/O
TAREAS DENTRO DE LOSPROCESOS

COMPONENTES Y/O PROCESOS DE RECURSOSHUMANOS
SUBSISTEMAS 2013 2014 2015

S [NO[ % | Sl [NO| % | SI [NO| %
SISTEMA DE GESTION DE RECURSOSHUMANOSEN SALUD

Programacion de la Evaluacion

ADMINISTRACION

Y/O EVALUACION

Desempefio

4 "

TOTAL 0j2|0(0(2|J0]0[2]| 0

Fuente: Elaboracion propia, en base a Hoja de Recoleccién de Datos

En & Cuadro 31, muestra la gecucion de las actividades y/o tareas dentro de los
procesos que comprende e subsistema de administracion del desempefio en €
H.R.S.J.D.D.T. periodo comprendido 2013-2015, e mismo esta conformado por 2

procesos y 2 actividades y/o tareas.

En & periodo comprendido 2013 -2015, no se ha redizado ninguna actividad y/o
tarea, por lo tanto la gecucion es 0% de las actividades y/o tareas dentro de los

procesos que comprende el subsistema de del desempefio.



CUADRO 32 )
SUBSISTEMA DE ADMINISTRACION DEL DESEMPERO
Y SU EFECTO EN LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS

HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA

PERIODO COMPRENDIDO 2013-2015

EFECTO EN LA GESTION DE RECURSOSHUMANOS

2013

2014

2015

0-49
COM PONENTES Y/O SUBSISTEM AS

50-74 | 75-89

90-100

=3
&

50-74 | 75-89

90-100

?@
IS
©

50-74 | 75-89

90-100

DEFICIENTE

REGULAR
BUENO

EFICIENTE

DEFICIENTE

REGULAR
BUENO

EFICIENTE

DEFICIENTE

REGULAR
BUENO

EFICIENTE

SISTEM A DE GESTION DE RECURSOSHUMANOSEN

SALU

SUBSISTEM A DE ADM INISTRACION

Y/O EVALUACION DE DESEM PENO 0

0

Fuente: Elaboracion propia, en base a Hoja de Recoleccién de Datos

En e Cuadro 32, muestra el subsistema de administracion del desempefio y su efecto

en la Gestion de Recursos humanos del H.R.S.J.D.D.T. periodo comprendido 2013-

2015,

De acuerdo a la gjecucion de las actividades y/o tareas dentro de los procesos que
comprende & subsistema de administracion del desemperio, el efecto en la Gestion de
Recursos Humanos en e periodo 2013 -2015, ha sido deficiente con un 0% de
giecucion de las actividades y/o tareas dentro de los procesos que comprende €

subsistema de administracion del desempefio.




3.3.2.6. Subsistema de Capacitaciéon y Desarrollo de Recur sos Humanos

TABLA 7

TABULACION DE DATOS CON REFERENCIA AL
SISTEMA DE GESTION DE RECURSOSHUMANOSEN SALUD
SUBSISTEMA DE CAPACITACION Y DESARROLLO DE RECURSOSHUMANOS
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA

PERIODO COMPRENDIDO 2013-2015

COM PONENT EJECUCION OBSIEI;\\/{;;—\(;:I 0|
ESY/O PROCESOS | ACTIVIDADES Y/O TAREAS 2013 2014 2015
SUBSISTEMAS COMENTARI
SI‘NO% SI‘NO% SI‘NO% oS
2. SISTEMA DE GESTION DE RECURSOSHUMANOSEN SALUD
26.1.
DETECCION DE |2.6.1.1. ;Se redliza la deteccion de
NECESIDADES |necesidades de capacitacion a los X 0| X 0| X 40
DE servidores piblicos?
CAPACITACION
PARCIAL 1/10|30|1|0|30f1]|0]40
2.62. 2.6.2.1. ¢LaEntidad cuenta con un Plan
PROGRAMACIO|™ ™™™ S
N DE LA ylo programa de Capacitacion X|10 X110 X0
CAPACITACION |Productiva?
PARCIAL o|1({0|0|212|0|O0]|1|0O0
2.6.3.1. ¢La Entidad realiza
26 cursos/talleres/seminarios y/o otros de X 30| X 2| X 20
.6. L "
SUBSISTEMA |56, capacitacion a su personal?
DE _ |EJECUCION DE 2632 +La Entidad orocede a reai
CAPACITACIO |LA -6:32. ¢l.aEntidad procede a reaizar x| o x| o x| o
NY CAPACITACION |tramites de becas para su personal?
DESARROLLO
DE RECURSOS 2.6..3.3. ¢Se realizan pasantias en la X 0| x 20| X 0
HUM ANOS Entidad?
PARCIAL 2| 1(23| 2| 1|20 2| 1|20
2.6.4. ]
) 2.6.4.1. ¢L.aUnidad de Recursos
E\éALLAUACION Humanos del H.R.S.J.D.D.T., procede a X1| 0 X1|0 X1]0
CAPACITACION la evaluacion de la capacitacion?
PARCIAL o|1({0|0f2]J0f(0]1f|O0
2.6.5.
EVALUACION [2.65.1. ¢LaUnidad de Recursos
DELOS Humanos del H.R.S.J.D.D.T., procede a x| o x| o x| o
RESULTADOS |la evaluacion de los resultados de la
DELA . |capacitacion?
CAPACITACION
PARCIAL o|{1({o0f0|1|0|0Of1]|O
14
TOTAL 3|4(11| 3| 4|10 3| 4|12

Fuente: Elaboracion propia, en base a Hoja de Recoleccion de Datos



En la Tabla 7, se muestra que de la informacion obtenida a través de la hoja de
recol eccion de datos, se procedié alatabulacién de datos con referencia al subsistema
de capacitacion y desarrollo de recursos humanos en € H.R.S.J.D.D.T. periodo
comprendido 2013-2015, el mismo esta conformado por 5 procesos (deteccion de
necesidades de capacitacion, programacion de la capacitacion, e€ecucion de la
capacitacion, evaluacion de la capacitacion y evaluacion de los resultados de la

capacitacion) y 7 actividades y/o tareas.

CUADRO 33
EJECUCION DE LOSPROCESOS
SUBSISTEMA DE CAPACITACION Y DESARROLLO DE RECURSOSHUMANOS
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA
PERIODO COMPRENDIDO 2013-2015

EJECUCION DE ACTIVIDADES Y/O
TAREAS DENTRO DE LOSPROCESOS

COM PONENTES Y/O PROCESOS DE RECURSOSHUM ANOS
SUBSISTEM AS 2013 2014 2015

sl [No|l % | sl [No| % | st [No| %
SISTEMA DE GESTION DE RECURSOS HUMANOSEN SALUD

Deteccidn de necesidades de

1{0|3|1|0(30] 1| 0] 4
capacitacion

SUBSISTEM A DE Programacion de la capacitacionf 0 | 1. | O | 0| 2| O | O | 1 0
CAPACITACION Y
DESARROLLO DE

RECURSOS Evaluacién de lacapacitacion | 0 | 1| o | ol 1| 0| o 1] o
HUM ANOS

Ejecucion de la capacitacion 2|1 (232|122 |1]| 2

Evaluacion de los resultados de
la capacitacion

TOTAL 34 (11| 3| 4 (10| 3| 4| 12

Fuente: Elaboracion propia, en base a Hoja de Recoleccion de Datos

En & Cuadro 33, muestra la gecucion de las actividades y/o tareas dentro de los
procesos que comprende € subsistema de capacitacion y desarrollo de recursos
humanos en e H.R.S.J.D.D.T. periodo comprendido 2013-2015, €l mismo esta
conformado por 5 procesosy 7 actividades y/o tareas.



En el periodo comprendido 2013-2015, 3 actividades y/o tareas se han realizado y 4
no se han realizado respectivamente, alcanzando un 11%, 10% y 12%
respectivamente de gjecucion de las actividades y/o tareas dentro de los procesos que

comprende el subsistema de capacitacion y desarrollo de recursos humanos.

CUADRO 34
SUBSISTEMA DE CAPACITACION Y DESARROLLO DE RECURSOSHUMANOS
Y SUEFECTO EN LA GESTION DE RECURSOSHUMANOS
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA
PERIODO COMPRENDIDO 2013-2015

EFECTO EN LA GESTION DE RECURSOSHUM ANOS

2013 2014 2015
049 | 50-74 | 75-89 | 90-100| 0-49 | 50-74 | 75-89 | 90-100 50-74 | 75-89 | 90-100

(=1
&

COM PONENTES Y/O SUBSISTEM AS

DEFICIENTE
REGULAR
BUENO
EFICIENTE
DEFICIENTE
REGULAR

BUENO
EFICIENTE
DEFICIENTE
REGULAR
BUENO
EFICIENTE

SISTEMA DE GESTION DE RECURSOSHUMANOSEN SALUD

SUBSISTEM A DE CAPACITACION Y
DESARROLLO DE RECURSOS 1 10 12
HUMANOS

Fuente: Elaboracion propia, en base a Hoja de Recoleccion de Datos
En e Cuadro 34, muestra e subsistema de capacitacion y desarrollo de recursos
humanos y su efecto en la Gestion de Recursos humanos del H.R.S.J.D.D.T. periodo
comprendido 2013-2015,

De acuerdo a la gjecucion de las actividades y/o tareas dentro de los procesos que
comprende el subsistema de capacitacion y desarrollo de recursos humanos, €l efecto
en la Gestion de Recursos Humanos en € periodo 2013-2015 ha sido deficiente, con
un 11% 10% y 12% respectivamente de gjecucion de las actividades y/o tareas
dentro de los procesos que comprende € subsistema de capacitacion y desarrollo de

recursos humanos.



3.3.2.7. Subsistema de Movilidad de Recur sos Humanos

SUBSISTEMA DE MOVILIDAD DE RECURSOS HUMANOS

TABLA 8

TABULACION DE DATOS CON REFERENCIA AL
SISTEMA DE GESTION DE RECURSOSHUMANOSEN SALUD

HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA
PERIODO COMPRENDIDO 2013-2015

COMPONENT
ESY/O
SUBSISTEM AS

PROCESOS

EJECUCION

ACTIVIDADES Y/O TAREAS

2013

2014

2015

Sl‘NO

%

Sl‘NO

%

Sl ‘NO

%

OBSERVACIO|
NES Y/O
COMENTARI
(O]

2. SISTEMA DE GESTION DE RECURSOSHUMANOSEN SALUD

2.7.
SUBSISTEM A
MOVILIDAD
DE RECURSOS]
HUMANOS

271
PROM OCION

2.7.1.1. La Unidad de Recursos Humanos|
del H.R.S.J.D.D.T., realiza el proceso de
promocién establecido en las Normas
Bésicas del Sistema de Administracion de
Personal y Reglamentos Especificos

PARCIAL

27.2.
ROTACION

2.7.2.1. ¢Existe un programa de rotacion
Interna de Personal para los servidores
plblicos del H.R.S.J.D.D.T. parala
gestion?

PARCIAL

2.7.3. PERMUTA

2.7.3.1. ¢Existe un detalle de las permutas|
de Personal realizadas a los servidores
publicos del H.R.S.J.D.D.T. ?

PARCIAL

40

50

50

2.7.4.
TRANSFERENCI
A

2.7.4.1. ¢L.aUnidad de Recursos
Humanos del H.R.S.J.D.D.T., redliza
transferencias a sus servidores pliblicos?

PARCIAL

40

40

40

2.7.5.
SANCIONESY
RETIRO

2.7.5.1. ¢L.a Unidad de Recursos
Humanos del H.R.S.J.D.D.T., procede a
retiro de sus servidores publicos de
acuerdo a normativa?

2.7.5.2. La Unidad de Recursos Humanos|
del H.R.S.J.D.D.T., cuenta con un detalle
de sanciones realizadas a sus servidores
pablicos

PARCIAL

45

40

50

TOTAL

25

26

28

Fuente: Elaboracion propia, en base a Hoja de Recoleccién de Datos

En la tabla 8, se muestra que de la informacidon obtenida a través de la hoja de
recol eccion de datos, se procedié alatabulacion de datos con referencia al subsistema

de movilidad de recursos humanos en e H.R.S.J.D.D.T. periodo comprendido 2013-



2015, e mismo estd conformado por 5 procesos (promocion, rotacion, permuta,
transferenciay sancionesy retiro) y 6 actividades y/o tareas.

CUADRO 35
EJECUCION DE LOSPROCESOS
SUBSISTEMA DE MOVILIDAD DE RECURSOS HUMANOS
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA
PERIODO COMPRENDIDO 2013-2015

EJECUCION DE ACTIVIDADES Y/O
TAREAS DENTRO DE LOSPROCESOS

CO!UE%?SETIELEESWO PROCESOS DE RECURSOSHUMANOS
2013 2014 2015
st [NO| % | st [NO| % | sl [NO| %
SISTEMA DE GESTION DE RECURSOSHUMANOSEN SALUD

Promocién o|1|l0]0|12|0]0]|1 0
SUBSISTEM A Rotacion ol1lolo|l1|lo|lofl1]| o0
MOVILIDAD DE  |Permuta 1|0l4|1|0]|%]|1|0] 50
EE&UARNSSSS Transferencia 1/o0l4|1]|0l4a|1]|o0] 4w
Sanciones y retiro 2|1 04| 2| 04| 2| 0] 5
TOTAL 4| 2|25 4a|2|26| 42|28

Fuente: Elaboracion propia, en base a Hoja de Recoleccién de Datos

En & Cuadro 35, muestra la gjecucion de las actividades y/o tareas dentro de los
procesos que comprende e subsistema movilidad de recursos humanos en €
H.R.S.J.D.D.T. periodo comprendido 2013-2015, el mismo esta conformado por 5

procesos y 6 actividades y/o tareas.

En el periodo comprendido 2013-2015, 4 actividades y/o tareas se han realizado y 2
no se han realizado respectivamente, alcanzando un 25%, 26% y 28%
respectivamente de gjecucion de las actividades y/o tareas dentro de los procesos que

comprende el subsistema movilidad de recursos humanos.

Asimismo se observa que desde la gestion 2013 a la gestion 2015, ha existido un
incremento del 3% en la gecucion de la actividades y/ tareas dentro de |os procesos



gue comprende el subsistema de movilidad de recursos humanos pero no es
significativo.

CUADRO 36
SUBSISTEMA DE MOVILIDAD DE RECURSOS HUMANOS
Y SUEFECTO EN LA GESTION DE RECURSOSHUMANOS
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA
PERIODO COMPRENDIDO 2013-2015

EFECTO EN LA GESTION DE RECURSOSHUMANOS

2013 2014 2015
50-74 | 75-89 [90-100( 0-49 | 50-74 | 75-89 | 90-100| 0-49 | 50-74 | 75-89 | 90-100

(=3
&

COM PONENTES Y/O SUBSISTEM AS

DEFICIENTE
REGULAR
BUENO
EFICIENTE
DEFICIENTE
REGULAR
BUENO
EFICIENTE
DEFICIENTE
REGULAR
BUENO
EFICIENTE

SISTEMA DE GESTION DE RECURSOSHUMANOSEN SALUD

SUBSISTEMA MOVILIDAD DE
RECURSOS HUM ANOS

25 26 28

Fuente: Elaboracion propia, en base a Hoja de Recoleccion de Datos

En e Cuadro 36, muestra € subsistema movilidad de recursos humanos y su efecto
en la Gestion de Recursos humanos del H.R.S.J.D.D.T. periodo comprendido 2013-
2015,

De acuerdo a la gjecucion de las actividades y/o tareas dentro de los procesos que
comprende el subsistema de movilidad de recursos humanos, €l efecto en la Gestion
de Recursos Humanos en el periodo 2013-2015 ha sido deficiente, con un 25% 26%
y 28% respectivamente de gecucion de las actividades y/o tareas dentro de los

procesos que comprende el subsistera de movilidad de recursos humanos.



3.3.2.8. Subsistema de Auditoria de Recur sos Humanos

TABLA 9
TABULACION DE DATOS CON REFERENCIA AL
SISTEMA DE GESTION DE RECURSOSHUMANOSEN SALUD
SUBSISTEMA DE AUDITORIA DE RECURSOSHUMANOS
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA
PERIODO COMPRENDIDO 2013-2015

COMPONENT EJECUCION OBEEF;\\/('/AOCI 0|
ESY/O PROCESOS ACTIVIDADES Y/O TAREAS 2013 2014 2015
SUBSIST S COMENTARI
BSISTEMA SIINO% SIINO% SIINO% oS
2. SISTEMA DE GESTION DE RECURSOSHUMANOSEN SALUD
2.8.1.1. ¢LaEntidad harealizado Ultima auditoria
auditoria de recursos humanos en la X| 0 X1| 0 X | 0 [redlizada fue para|
28. gestion? la gestion 2012
SUBSISTEMA |2.8.1.
DE AUDITORIA DE
AUDITORIA  |RECURSOS 2.8.1.2. ¢Se conforman comités de | o | o | o
DE RECURSOS|HUMANOS auditorfa de recursos humanos?
HUMANOS
2.8.1.3. ¢Se elaboran proyectos de
mejoramiento en base a la auditoria de X|0 X| 0 X| 0
recursos humanos?

TOTAL 0|3|0|0|3|0|0]3]0

Fuente: Elaboracion propia, en base a Hoja de Recoleccién de Datos

En la Tabla 9, se muestra que de la informacion obtenida a través de la hoja de
recol eccion de datos, se procedié alatabulacién de datos con referencia al subsistema
de auditoria de recursos humanos en e H.R.S.J.D.D.T. periodo comprendido 2013-
2015, e mismo esta conformado por 1 proceso (auditoria de recursos humanos) y 3

actividades y/o tareas.



COM PONENTES Y/O
SUBSISTEM AS

CUADRO 37
EJECUCION DE LOSPROCESOS
SUBSISTEMA DE AUDITORIA DE RECURSOSHUMANOS
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA
PERIODO COMPRENDIDO 2013-2015

PROCESOS

EJECUCION DE ACTIVIDADES Y/O
TAREAS DENTRO DE LOSPROCESOS

DE RECURSOSHUMANOS

2013

2014

2015

SI [NO[ %

Sl [NO[ %

Sl [NO[ %

SISTEMA DE GESTION DE RECURSOSHUMANOSEN SALUD

SUBSISTEM A DE
AUDITORIA DE
RECURSOS
HUM ANOS

Auditoria de Recursos Humanos| O

3

(0] (0]

TOTAL

(0]

3

(0] (0]

Fuente: Elaboracion propia, en base a Hoja de Recoleccidn de Datos

En & Cuadro 37, muestra la gecucion de las actividades y/o tareas dentro de los
procesos que comprende el subsistema de auditoria de recursos humanos en el
H.R.S.J.D.D.T. periodo comprendido 2013-2015, e mismo esta conformado por 1

procesos y 3 actividades y/o

En & periodo comprendido 2013 -2015, no se ha redizado ninguna actividad y/o

tarea, por lo tanto la gecucion es 0% de las actividades y/o tareas dentro de los

tareas.

procesos que comprende e subsistema de auditoria de recursos humanos.

CUADRO 38
SUBSISTEMA DE AUDITORIA DE RECURSOSHUMANOS
Y SUEFECTO EN LA GESTION DE RECURSOSHUMANOS

HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA
PERIODO COMPRENDIDO 2013-2015

COM PONENTES Y/O SUBSISTEM AS

EFECTO EN LA GESTION DE RECURSOSHUMANOS

2013

2014

2015

=)
8

50-74 | 75-89

90-100

0-49

50-74 | 75-89

90-100

0-49

50-74 | 75-89

90-100

DEFICIENTE
REGULAR
BUENO

EFICIENTE

DEFICIENTE

REGULAR
BUENO

EFICIENTE

DEFICIENTE

REGULAR
BUENO

EFICIENTE

SISTEMA DE

GESTION DE RECURSOSHUMANOSEN

SALU

SUBSISTEM A DE AUDITORIA DE
RECURSOS HUM ANOS

Fuente: Elaboracion propia, en base a Hoja de Recoleccién de Datos




En e Cuadro 38, muestra € subsistema de auditoria de recursos humanos y su efecto
en la Gestion de Recursos humanos del H.R.S.J.D.D.T. periodo comprendido 2013-
2015,

De acuerdo a la gjecucion de las actividades y/o tareas dentro de los procesos que
comprende & subsistema de auditoria de recursos humanos, el efecto en la Gestiéon de
Recursos Humanos en e periodo 2013 -2015, ha sido deficiente con un 0% de
giecucion de las actividades y/o tareas dentro de los procesos que comprende €

subsistema de auditoria de recursos humanos.

CUADRO 39
EJECUCION DE LOSPROCESOS

SISTEMA DE GESTION DE RECURSOSHUMANOSEN SALUD

HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA

PERIODO COMPRENDIDO 2013-2015
EJECUCION DE ACTIVIDADES Y/O
COMPONENTES VIO R e
SUBSISTEMAS PROCESOS 2013 2014 2015

st nol % | sl [Nol % [ s [nol %
SISTEMA DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN SALUD

SUBSISTEMA DE INFORMACION 6| 0| 44| 6 0O |52]| 6 0 55

SUBSISTEMA DE ADMINISTRACION DE
CARGOS

SUBSISTEMA DE RETRIBUCIONES 1] 1(30] 1 1|3]| 2 0 50

SUBSISTEMA DE DOTACION DE PERSONAL Y/O
INTEGRACION

SUBSISTEMA DE ADMINISTRACION Y/O
EVALUACION DE DESEMPENO

SUBSISTEMA DE CAPACITACION Y
DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS

SUBSISTEMA MOVILIDAD DE RECURSOS

41 2| 25| 4 2|26 4 2 28
HUMANOS

SUBSISTEMA DE AUDITORIA DE RECURSOS

[0 ) 0 0 3 0 0 3 0
HUMANOS

TOTAL 17| 24| 14| 17| 24| 16| 18 | 23| 19

Fuente: Elaboracion propia, en base a Hoja de Recoleccion de Datos



En & Cuadro 39, muestra la gjecucion de las actividades y/o tareas dentro de los
procesos que comprende todos |os subsistemas inmersos en e Sistema de Gestion de
Recursos Humanos en Salud del H.R.S.J.D.D.T. periodo comprendido 2013-2015, €l

mismo esta conformado por 26 procesos y 41 actividades y/o tareas.

En € periodo comprendido 2013-2014, 17 actividades y/o tareas se han realizado y
24 no se han redlizado respectivamente, alcanzando un 14% y 16% respectivamente
de gecucion de las actividades y/o tareas/o dentro de los procesos que comprende
todos los subsistemas inmersos en e Sistema de Gestion de Recursos Humanos en
Salud.

En lagestion 2015, 18 actividades y/o tareas se han realizado y 23 no se han realizado
respectivamente, alcanzando un 19% de gecucion de las actividades y/o tareas/o
dentro de los procesos que comprende todos los subsistemas inmersos en € Sistema

de Gestién de Recursos Humanos en Salud.

Asimismo se observa que desde la gestién 2013 a la gestion 2015, ha existido un
incremento del 5% en la gecucion de la actividades y/ tareas dentro de los procesos
gue comprende todos los subsistemas inmersos en el Sistema de Gestion de Recursos

Humanos en Salud, pero no es significativo.

CUADRO 40
SISTEMA DE GESTION DE RECURSOSHUMANOS
Y SUEFECTO EN LA GESTION DE RECURSOSHUMANOS
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA
PERIODO COMPRENDIDO 2013-2015

EFECTO EN LA GESTION DE RECURSOSHUMANOS

2013 2014 2015
50-74 | 75-89 [90-100| 0-49 | 50-74 | 75-89 | 90-100| 0-49 | 50-74 | 75-89 |90-100

©
&

COM PONENTES Y/O SUBSISTEM AS

DEFICIENTE
REGULAR
BUENO
EFICIENTE
DEFICIENTE
REGULAR
BUENO
EFICIENTE
DEFICIENTE
REGULAR
BUENO
EFICIENTE

SISTEMA DE GESTION DE RECURSOSHUMANOSEN SALUD

SISTEM A DE GESTION DE

RECURSOS HUM ANOS 14 6 9

Fuente: Elaboracion propia, en base a Hoja de Recoleccion de Datos



En e Cuadro 40, muestra € Sistema de Gestion de Recursos Humanos en Salud y su
efecto en la Gestién de Recursos humanos del H.R.S.J.D.D.T. periodo comprendido
2013-2015.

De acuerdo a la gecucion de las actividades y/o tareas dentro de los procesos que
comprende todos los subsistemas inmersos en € Sistema de Gestion de Recursos
Humanos en Salud, €l efecto en la Gestion de Recursos Humanos en el periodo 2013
-2015, ha sido deficiente con un 14%, 16% y 19% respectivamente de g ecucion de
las actividades y/o tareas dentro de |os procesos que comprende todos |os subsistemas
inmersos en € Sistema de Gestion de Recursos Humanos en Salud, por tanto se
concluye que en H.R.S.J.D.D.T. no se ha implementado el Sistema de Gestion de

Recursos Humanos en Salud.



3.3.3. Analisisde la gecuciéon del Régimen Laboral y su efecto en la Gestion de
RecursosHumanosen el H.R.SD.D.T.

TABLA 10
TABULACION DE DATOS CON REFERENCIA AL

REGIMEN LABORAL

HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA
PERIODO COMPRENDIDO 2013-2015

COMPONENT EJECUCION OB’\SIEEIZ\\/{,/ASI 0
ESY/O PROCESOS | ACTIVIDADES Y/O TAREAS 2013 2014 2015
SUBSISTEMAS COMENTARI
SI [NO| % | SI [NO| % | SI |[NO| % 0S
3.REGIMEN LABORAL
3111 ¢LaUnidad de Recursas
Humanos del H.R.SJD.D.T. redizael | X 0] X 0| X 80
3.1.1. JORNADA |control de entrada y salida a su personal?
LABORAL 3.1.1.2. ¢LaUnidad de Recursos
Humanos del H.R.S.J.D.D.T., redliza X 0| X 70 X 0
reportes de asistencia?
PARCIAL 2| 0|7|2|0|70] 2| 0|85
3.1.2. PERM1S0S|3.1.2.1. ¢Se cuenta con formularios para
Y LICENCIAS  |otorgar permisosy licencias al personal? X 0 X 0] X o
PARCIAL 1(0[60]1|0(|60[1]|O0]70
3.1. REGIMEN o
3.1.3.1. ¢Se cuenta con formularios para
LABORAL ¢
otorgar vacaciones al personal? X 0 X o)X %
313 31.3.2. ¢Se cuenta con un Rol General
VACACIONES |de Vacaciones? X0 X0 X |0
3.1.3.3. ¢Existe acumulacion de
Vacaciones por parte del personal? X o)X %)X “
PARCIAL 21 1]33|2|1]3]|2|1]|33
3.1.4. 3.14.1. ¢Se procedi6 al pago del
AGUINALDO DE |Aguinaldo de Navidad al personal en X 0| X 0| X 100
NAVIDAD forma oportuna?
PARCIAL 110(9)| 1| 0(9]| 1| 0 |100
SUBTOTAL 6| 1|63 6|1(64|6]| 1|72




3. REGIMEN LABORAL

3.2 OTROSASPECTOSDE LA RELACION LABORAL

321 .
DECLARACION |20 e o i echrcer
JURADA DE . R X 70| X 70| X 70
BIENESY JuradaQe B|en&’s¥ Rentas realizada por
RENTAS los servidores pablicos?
PARCIAL 1|10|70] 1]0]|70| 1 70
3.2.2. 3.2.1.1 ¢Enlos File de Personal se
INCOM PATIBIL |evidencia una copia del formulario de x| o x| o 0
IDAD POR Incompatibilidad por Parentesco
PARENTESCO |realizada por los servidores publicos?
PARCIAL o|1(0l0|1]|]0]|0O 0
3.2.3.1 ¢LaEntidad respeta la
inamovilidad laboral de sus servidores X 0| X 100 X 100
3.2.3. publicos de acuerdo a D.S. 012?
INAMOBILIDAD
LABORAL 3.2.3.2 ¢La Entidad respeta la
inamovilidad laboral por Discapacidad de | X 0| X 100 X 100
sus servidores pablicos?
32 OTROS PARCIAL 2] ool 2] 0100 2 100
ASPECTOSDE
LA RELACION 3.2.4.1 ¢Enlos File de Personal se
LABORAL 3.24.DOBLE evidencia una copia del formulario de % | o x| o 0
PERCEPCION | Doble Percepcion realizada por los
servidores piblicos?
PARCIAL of1fo0ofo0f1|0]|O 0
3.2.5.1 ¢La Entidad cuenta con una
politica de compensacion e incentivos a X| 0 X| 0 0
3.2.5. sus trabajadores?
COMPENSACIO
NE 3.2.5.2 ¢Enlos File de Personal se
INCENTIVOS evidencia una copia de Memorandums de
felicitacion realizada a los servidores X1| 0 X1| 0 0
publicos por el buen desempefio de sus
funciones?
PARCIAL of2(ofo0f2|0|0 0
3.2.6.1 ¢La Entidad cuenta con un
3.2.6. Manual de Seguridad e Higiene X 100| X 100 X 100
SEGURIDAD E  |Ocupacional?
HIGIENE
OCUPACIONAL ; i i igi
3.26.2 4_a Entidad ejecuta la Higiene X 0| % 2ol x 0
Ocupacional?
PARCIAL 2(0(8(2|0(|9%]| 2 90
SUB TOTAL 5| 4(41|5| 4|43| 5 43
TOTAL 11 5 (50| 11| 5 |52 11 55

Fuente: Elaboracion propia, en base a Hoja de Recoleccion de Datos




En la Tabla 10, se muestra que de la informacion obtenida a través de la hoja de
recoleccion de datos, se procedi6 ala tabulacidn de datos con referencia al Régimen
Laboral en e H.R.S.JD.D.T. periodo comprendido 2013-2015, e mismo esta
conformado por 10 procesos (jornada laboral, permisos y licencias, vacaciones,
aguinaldo de navidad, declaracion jurada de bienes y rentas, incompatibilidad por
parentesco, inamovilidad laboral, doble percepcién, compensacion e incentivos y
seguridad higiene ocupacional) y 16 actividades y/o tareas.

CUADRO 41
EJECUCION DE LOSPROCESOS
REGIMEN LABORAL
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA
PERIODO COMPRENDIDO 2013-2015

EJECUCION DE ACTIVIDADES Y/O
TAREAS DENTRO DE LOSPROCESOS

COM PONENTES Y/O PROCESOS DE RECURSOS HUMANOS
SRR 2013 2014 2015
st [NO| % | Sl [NO| % | SI [NO| %
REGIMEN LABORAL
Jornada laboral 2|1 0| 7| 2 0| 70| 2 0 85
REGIMEN Permisos y licencias 1|/0|60|1|0|60]1|O0]| 70
LABORAL Vacaciones 2| 1|32 1|s7|2]1]| 3
Aguinaldo de navidad 1({0|(9(1|0(|9| 1|0/ 100
Declaracion jurada de bienes y 11ol7l1lol7l1]lol 7
rentas
Incompatibilidad por parentescof 0 | 1 | 0| 0| 1| 0| O | 1 0
OTROSASPECTOS |. -
DE LA RELACION inamovilidad laboral 2|1 0|9| 2| 0|100| 2| 0| 100
LABORAL Doble percepcion ol1lo0]o|1|0]|0]|1]| o0
Compensacion e incentivos of2|0|0|2|0|]0]| 2 0
Seguridad e higiene ocupacional | 2 | O [ 85| 2 | O [ 90| 2 | O | 90
TOTAL 11| 5|50 11| 5|52 11| 5| 55

Fuente: Elaboracion propia, en base a Hoja de Recoleccion de Datos



En & Cuadro 41, muestra la gjecucion de las actividades y/o tareas dentro de los
procesos que comprende € Régimen Laborad del H.R.S.J.D.D.T. periodo
comprendido 2013-2015, el mismo esta conformado por 10 procesosy 16 actividades

y/o taress.

En el periodo comprendido 2013-2015, 11 actividades y/o tareas se han realizado y 5
no se han realizado respectivamente, alcanzando un 50%, 52% vy 55%
respectivamente de gjecucion de las actividades y/o tareas/o dentro de los procesos

que comprende &l Régimen Laboral.

Asimismo se observa que desde la gestién 2013 a la gestion 2015, ha existido un
incremento del 5% en la gecucion de la actividades y/ tareas dentro de |os procesos

que comprende el Régimen Laboral.

CUADRO 42
REGIMEN LABORAL
Y SUEFECTO EN LA GESTION DE RECURSOSHUMANOS
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA
PERIODO COMPRENDIDO 2013-2015

EFECTO EN LA GESTION DE RECURSOSHUMANOS

2013 2014 2015
0-49 | 50-74 | 75-89 | 90-100| 0-49 | 50-74 | 75-89 [90-100| 0-49 | 50-74 | 75-89 | 90-100

COMPONENTES Y/O SUBSISTEM AS

DEFICIENTE
REGULAR
BUENO
EFICIENTE
DEFICIENTE
REGULAR
BUENO
EFICIENTE
DEFICIENTE
REGULAR
BUENO
EFICIENTE

REGIMEN LABORAL

REGIMEN LABORAL 50 52 55

Fuente: Elaboracion propia, en base a Hoja de Recoleccion de Datos

En el Cuadro 42, muestra el Régimen Laboral y su efecto en la Gestion de Recursos
humanos del H.R.S.J.D.D.T. periodo comprendido 2013-2015,

De acuerdo a la gjecucion de las actividades y/o tareas dentro de los procesos que
comprende el Régimen Laboral, el efecto en la Gestion de Recursos Humanos en €l

periodo 2013 -2015, ha sido regular con un 50%, 52% y 55% respectivamente de



giecucion de las actividades y/o tareas dentro de los procesos que comprende €l

Régimen Laboral, por cuanto se concluye que en e H.R.SJD.D.T. se aplica €

Régimen Laboral asus servidores publicos.

3.3.4. Andlisis de la gecucion del Régimen de Etica Publica y su efecto en la
Gestion de Recursos Humanosen € H.R.S.D.D.T.

TABLA1

1

TABULACION DE DATOS CON REFERENCIA AL
REGIMEN DE ETICA PUBLICA
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA
PERIODO COMPRENDIDO 2013-2015

COM PONENT EJECUCION OBSEEZ%?C():I O
ESY/O PROCESOS ACTIVIDADES Y/O TAREAS 2013 2014 2015
BSISTEM A COMENTARI
SUBSISTEMAS SI‘NO% SI‘NO% SI‘NO% os
4.ETICAPUBLICA
El cédigo de etica
4.1.1.1 ¢ a Entidad cuenta con un Cdigo| tilizado es dela
. de Etica? X1 ox 0| X 30 | Goernacion del
41.ETICA 4.1.1. CODIGO Departamento
PUBLICA DE ETICA 4.1.1.2 ¢) a Entidad ha realizado cursos
para sus trabajadores respecto ala Etica X1 0 X |0 X1 0
Publica?
TOTAL ol2|o0|1|1|15|1]|1]15

Fuente: Elaboracion propia, en base a Hoja de Recoleccidn de Datos

En la Tabla 11, se muestra que de la informacion obtenida a través de la hoja de

recoleccion de datos, se procedi6 ala tabulacidn de datos con referencia al Régimen
de Etica Publica en e H.R.S.J.D.D.T. periodo comprendido 2013-2015, el mismo

esta conformado por 1 proceso (codigo de ética) y 2 actividades y/o tareas.



CUADRO 43
EJECUCION DE LOSPROCESOS
REGIMEN DE ETICA PUBLICA
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA
PERIODO COMPRENDIDO 2013-2015

EJECUCION DE ACTIVIDADES Y/O
TAREAS DENTRO DE LOSPROCESOS

COM PONENTES Y/O PROCESOS DE RECURSOSHUMANOS
SUBSISTEM AS 2013 2014 2015

s [No| % | sl [No| % | sl [NO| %
ETICA PUBLICA

ETICA PUBLICA Cdigo de ética oO|l2|0|1|1|15(1]|1]| 15

4 4

TOTAL ol2|0|21|1|15| 1| 1] 15

Fuente: Elaboracion propia, en base a Hoja de Recoleccién de Datos

En & Cuadro 43, muestra la gecucion de las actividades y/o tareas dentro de los
procesos que comprende el Régimen de Etica Piblica en e H.R.S.J.D.D.T. periodo
comprendido 2013-2015, el mismo esta conformado por 1 procesos y 2 actividades
y/o tareas.

En la gestién 2013, no se ha realizado ninguna actividad y/o tarea, por lo tanto la
gjecucion es 0% de las actividades y/o tareas dentro de |os procesos que comprende €
Régimen de Etica Piblica.

En e periodo comprendido 2014-2015, 1 actividad y/o tarea se han realizado y 1 no
se han realizado respectivamente, acanzando un 15% respectivamente de gecucion
de las actividades y/o tareas/o dentro de los procesos que comprende € Régimen de
Etica Pablica.

Asimismo se observa que desde la gestién 2013 a la gestion 2015, ha existido un

incremento del 15% en la g ecucion de la actividades y/ tareas dentro de los procesos

que comprende el Régimen de Etica Publica.



COM PONENTES Y/O SUBSISTEM AS

CUADRO 44

REGIMEN DE ETICA PUBLICA

Y SUEFECTO EN LA GESTION DE RECURSOSHUMANOS
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA

PERIODO COMPRENDIDO 2013-2015

EFECTO EN LA GESTION DE RECURSOSHUMANOS

2013

2014

2015

@
IS
©

50-74 | 75-89 | 90-100

0-49

50-74 | 75-89

90-100

0-49

50-74 | 75-89

90-100

DEFICIENTE

REGULAR
BUENO
EFICIENTE

DEFICIENTE

REGULAR
BUENO

EFICIENTE

DEFICIENTE

REGULAR
BUENO

EFICIENTE

ETICA PUBLICA

ETICA PUBLICA

0

15

Fuente: Elaboracion propia, en base a Hoja de Recoleccion de Datos

En e Cuadro 44, muestra e Régimen de Etica Plblicay su efecto en la Gestién de

Recursos humanos del H.R.S.J.D.D.T. periodo comprendido 2013-2015,

De acuerdo a la gjecucion de las actividades y/o tareas dentro de los procesos que
comprende e Régimen de Etica Publica, € efecto en la Gestion de Recursos
Humanos en e periodo 2013 -2015, ha sido deficiente con un 0%, 15% y 15%
respectivamente de gjecucion de las actividades y/o tareas dentro de los procesos que
comprende & Régimen de Etica Plblica, por cuanto si bien se cuenta con un codigo

de ética el mismo no se aplica ni se realiza cursos de capacitacion para difundir dicho

cédigo.



3.3.5. Andlisis de la gecucion de la Carrera Administrativa y su efecto en la
Gestion de Recursos Humanosen el H.R.S.D.D.T.

TABLA 12
TABULACION DE DATOS CON REFERENCIA A LA
CARRERA ADMINISTRATIVA
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA
PERIODO COMPRENDIDO 2013-2015

COM PONENT EJECUCION OBSEEZ\\/(//-\C():I (¢]
ESY/O PROCESOS | ACTIVIDADES Y/O TAREAS 2013 2014 2015
B EMA COMENTARI
SUBSISTEMAS SI’NO% SI|NO% SI‘NO% 0s
5. CARRERA ADMINISTRATIVA
5111 ¢EIH.R.SJ.D.D. cuentacon
servidores plblicos incorporados a la X 10| X 15| X 15
Carrera Administrativa?
511 5.1.1.2 ¢L.a Unidad de Recursos Lalncorporacion de
Ny Humanos del H.R.S.J.D.D. realizalos los funcionarios ala
INCORPORACI
5.1 CARRERA |5\ a1 procedimientos de incorporacion ala x| o0 x| o X | 0 |rana oo
ADMINISTRA CARRERA Carrera Administrativa a sus servidores loredizad SEDES-
TIVA ADMINISTRATI publicos? Taija
VA 5.1.1.3 ¢LaUnidad de Recursos
Humanos del H.R.S.J.D.D. cuenta con
las carpeta_s |nd|V|du§I’ezs (azul amarilla, x| o x| o x| o
verde) de incorporacion a la Carrera
Administrativa de sus servidores
publicos?
TOTAL 1(2|3[1|2|5[1]|2]|5

Fuente: Elaboracion propia, en base a Hoja de Recoleccion de Datos

En la Tabla 12, se muestra que de la informacion obtenida a través de la hoja de
recoleccion de datos, se procedio a la tabulacion de datos con referencia ala Carrera
Administrativaen e H.R.S.J.D.D.T. periodo comprendido 2013-2015, € mismo esta
conformado por 1 proceso (incorporacion a la carrera administrativa) y 3 actividades

y/o tareas.



CUADRO 45

EJECUCION DE LOSPROCESOS

CARRERA ADMINISTRATIVA
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA
PERIODO COMPRENDIDO 2013-2015

EJECUCION DE ACTIVIDADES Y/O
TAREAS DENTRO DE LOSPROCESOS

COM PONENTES Y/O PROCESOS DE RECURSOSHUMANOS
SUBSISTEMAS 2013 2014 2015
siINol % | s [No| % | s [No| %
CARRERA ADMINISTRATIVA
cormen e oo™ 42 [5[ ]2 s] ] 2] »
TOTAL 123125/ 1]2]s

Fuente: Elaboracion propia, en base a Hoja de Recoleccion de Datos

En & Cuadro 45, muestra la gjecucion de las actividades y/o tareas dentro de los
procesos que comprende la Carrera Administrativa en el H.R.S.J.D.D.T. periodo
comprendido 2013-2015, el mismo esta conformado por 1 procesos y 3 actividades

y/o tareas.

En e periodo comprendido 2013-2015, 1 actividad y/o tarea se han realizado y 2 no
se han realizado respectivamente, alcanzando un 3%, 5% y 5% respectivamente de

gjecucion de las actividades y/o tareas/o dentro de los procesos que comprende la

Carrera Administrativa.




CUADRO 46
CARRERA ADMINISTRATIVA

Y SUEFECTO EN LA GESTION DE RECURSOSHUMANOS
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA
PERIODO COMPRENDIDO 2013-2015

COM PONENTES Y/O SUBSISTEM AS

EFECTO EN LA GESTION DE RECURSOSHUMANOS

2013

2014

2015

=3
&

50-74 | 75-89

90-100

0-49

50-74 | 75-89

90-100

0-49

50-74

75-89

90-100

DEFICIENTE

REGULAR

BUENO

EFICIENTE

DEFICIENTE

REGULAR
BUENO

EFICIENTE

DEFICIENTE

REGULAR

BUENO

EFICIENTE

CARRERA ADMI

NISTRATIVA

CARRERA ADMINISTRATIVA

3

5

Fuente: Elaboracion propia, en base a Hoja de Recoleccion de Datos

En e Cuadro 46, muestra la Carrera Administrativa y su efecto en la Gestion de

Recursos humanos del H.R.S.J.D.D.T. periodo comprendido 2013-2015,

De acuerdo a la gjecucion de las actividades y/o tareas dentro de los procesos que
comprende la Carrera Administrativa, € efecto en la Gestion de Recursos Humanos
en el periodo 2013 -2015, ha sido deficiente con un 3%, 5% y 5% respectivamente de
giecucion de las actividades y/o tareas dentro de los procesos que comprende la
Carrera Administrativa, por cuanto si bien el H.R.S.J.D.D.T. cuenta con funcionarios
incorporados ala Carrera Administrativalos mismos fueron incorporados anteriores a
la gestion 2011, ademas la Unidad de Recursos Humanos del H.R.S.J.D.D.T. no

realiza los procedimientos para la incorporacion de sus funcionarios a la Carrera

Administrativa, lo realiza el SEDES.




3.3.6. Analisis de la Ejecuciéon de todos los Componentes de la Gestion de
Recursos Humanos y su efecto en la Gestion de Recursos Humanos en €
H.R.SD.D.T.

CUADRO 47
EJECUCION DE LOSPROCESOSINMERSOSEN TODOSLOS
COMPONENTESDE LA GESTION DE RECURSOSHUMANOS
PERIODO COMPRENDIDO 2013-2015

EJECUCION DE ACTIVIDADES Y/O
TAREAS DENTRO DE LOS PROCESOS

COMPONENTES DE RECURSOS HUMANOS
2013 014 2015

sl N0l % | s1 x50 % | s1 [vo] =%
[PLANIFICACION DE RECURSOS HIMANOS lw|ws| 7)o || s &]| 23
|SISTEMA DE GESTION DE RECURSOS ) . )
HUMANOS EN SALUD | St ool IR sl Bad Kod 1ol Mg
|REGIMEN LABORAL 1| s |sofu]s|s2]uls] oss
[REGIMEN DE ETICA PUBLICA glz|olr sy ]] s
|{CARRERA ADMINISTRATIVA tlz2)3]1)z2]ls5)1]z2] s
TOTAL as| 431637 4121|3939 23

Fuente: Elaboracion propia, en base a Hoja de Recoleccién de Datos

En e Cuadro 47, muestra la gjecucion de las actividades y/o tareas dentro de todos
los procesos que comprende los componentes de la Gestion de Recursos Humanos,
Planificacion de Recursos Humanos, Sistema de Gestion de Recursos Humanos en
Salud, Régimen Laboral, Régimen de Etica Publica y Carrera Administrativa del
H.R.S.J.D.D.T. periodo comprendido 2013-2015, & mismo esta conformado por 42

procesos y 78 actividades y/o tareas.



En lagestiéon 2013, 35 actividades y/o tareas se han realizado y 43 no se han realizado
respectivamente, alcanzando un 16% de gecucion de las actividades y/o tareas/o
dentro de todos los procesos que comprende la Planificacion de Recursos Humanos,
Sistema de Gestion de Recursos Humanos en Salud, Régimen Laboral, Régimen de

Etica Piblicay Carrera Administrativa.

En lagestion 2014, 37 actividades y/o tareas se han realizado y 41 no se han realizado
respectivamente, alcanzando un 21% de gecucion de las actividades y/o tareas/o
dentro de todos los procesos que comprende la Planificacion de Recursos Humanos,
Sistema de Gestion de Recursos Humanos en Salud, Régimen Laboral, Régimen de
Etica Piblicay Carrera Administrativa.

En lagestion 2015, 39 actividades y/o tareas se han realizado y 39 no se han realizado
respectivamente, alcanzando un 23% de gecucion de las actividades y/o tareas/o
dentro de todos los procesos que comprende los componentes de la Gestion de
Recursos Humanos, Planificacion de Recursos Humanos, Sistema de Gestion de
Recursos Humanos en Salud, Régimen Laboral, Régimen de Etica Piblicay Carrera
Administrativa.

Asimismo se observa que desde la gestion 2013 a la gestion 2015, ha existido un
incremento del 7% en la gjecucion de la actividades y/ tareas dentro de todos los
procesos que comprende los componentes de la Gestion de Recursos Humanos,
Planificacion de Recursos Humanos, Sistema de Gestion de Recursos Humanos en
Salud, Régimen Laboral, Régimen de Etica Publicay Carrera Administrativa, pero no

es significativo.



é FIGURA 8
EJECUCION DE LOS PROCESOS INMERSOS EN LOS COMPONENTES DE LA
GESTION DE RECURSOS HUMANOS
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOS TARIJA
GESTION 2015
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Fuente: Elaboracién propia, en base a Hoja de Recoleccién de Datos

En la Figura 8, se muestra la gjecucion de los procesos inmersos en |os componentes
de la Gestion de Recursos Humanos del H.R.S.J.D.D. enlagestion 2015.

El Sistema de Gestiéon de Recursos Humanos en Salud a alcanzado una gjecucion del
19%, Régimen Laboral 55%, Régimen de Etica Publica 15% y Carrera
Administrativa del 5%.



CUADRO 48
COMPONENTES DE LA GESTION DE RECURSOSHUMANOS
Y SUEFECTO EN LA GESTION DE RECURSOSHUMANOS
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA
PERIODO COMPRENDIDO 2013-2015

EFECTO EN LA GESTION DE RECURSOSHUM ANOS
2013 2014 2015

-49 | 50-74 | 75-89 [ 90-100

o
A
o
A

-49 | 50-74 | 75-89 [ 90-100| O-

A

9 | 50-74 | 75-89 | 90-100
COM PONENTES

DEFICIENTE
REGULAR
BUENO
EFICIENTE
DEFICIENTE
REGULAR
BUENO
EFICIENTE
DEFICIENTE
REGULAR
BUENO
EFICIENTE

TOTAL: PLANIFICACION DE
RECURSOSHUMANOS, SISTEMA DE
GESTION DE RECURSOSHUM ANOS
EN SALUD, REGIMEN LABORAL,
REGIMEN DE ETICA PUBLICA Y
CARRERA ADMINISTRATIVA

16 21 23

Fuente: Elaboracion propia, en base a Hoja de Recoleccion de Datos

En e Cuadro 48, muestra los componentes de la Gestion de Recursos Humanos,
Planificacion de Recursos Humanos, Sistema de Gestion de Recursos Humanos en
Salud, Régimen Laboral, Régimen de Etica Publica y Carrera Administrativa y su
efecto en la Gestion de Recursos humanos del H.R.S.J.D.D.T. periodo comprendido
2013-2015,

De acuerdo a la gjecucion de las actividades y/o tareas dentro de los procesos que
comprende los componentes de la Gestion de Recursos Humanos, Planificacion de
Recursos Humanos, Sistema de Gestion de Recursos Humanos en Salud, Régimen
Laboral, Régimen de Etica Plblica y Carrera Administrativa, € efecto total en la
Gestion de Recursos Humanos en e periodo 2013 -2015, ha sido deficiente con un
16%, 21% y 23% respectivamente de gecucion de las actividades y/o tareas dentro de
los procesos que comprende los componentes de la Gestién de Recursos Humanos,
Planificacion de Recursos Humanos, Sistema de Gestion de Recursos Humanos en

Salud, Régimen Laboral, Régimen de Etica Piblicay Carrera Administrativa.



3.4. ANALISIS DE

LA OFERTA

INTERNA DE PERSONAL

Y

CUANTIFICACION DE LA DEMANDA DE PERSONAL DEL HOSPITAL

REGIONAL SAN JUAN DE DIOSDE TARIJA EN LA GESTION 2015

3.4.1. Determinacion dela Oferta Interna (Dotacién Disponible) de Persona

En base a la planilla de recursos humanos(diciembre 2015) proporcionado por la
Unidad de Recursos Humanos se procedio a la determinacion de la oferta interna de

personal y/o dotacién disponible, la cual se muestra a continuacion:

CUADRO 49

DOTACION DISPONIBLE DE RECURSOS HUMANOS

POR EL CARGO GENERICO QUE DESEMPENA

HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA

DICIEMBRE 2015

CARGO GENERICO N° PERSONAS %
MEDICOS 181 18%
LIC. ENFERMERIA 216 22%
AUXILIARDEENFERMERIA 168 17%
BIOQUIMICO 26 3%
FARMACEUTICO 16 2%
ADMINISTRATIVOS 118 12%
TECNICOSEN SALUD 56 6%
SERVICIOSMANUALES 206 21%

TOTAL 987 100%

Fuente: Elaboracion propia, en base a Planilla de Recursos Humanos



FIGURA 9
DOTACION DISPONIBLE DE RECURSOS HUMANOS
DE ACUERDO AL CARGO QUE DESEMPENA
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOS TARUJA
DICIEMBRE 2015
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Fuente: Elaboracion propia, en base a Planilla de Recursos Humanos

Los resultados obtenidos para determinar |a oferta interna (dotacion disponible) de
personal del Hospital Regional San Juan de Tarija, muestran que de los 987 recursos
humanos con los que cuenta el H.R.S.J.D.T, € 18% corresponde a médicos, 22% a
Lic. en enfermeria, €l 17% a auxiliares de enfermeria el 3% a bioquimicos, € 2% a
farmacéuticos el 12% a administrativos, € 6% a técnicos en saud y & 21% a
servicios manuales, el mayor porcentaje del recurso humano esta concentrado en Lic.

en enfermeria, servicios manuales, seguido de los médicos. (Ver Figura9)



CUADRO 50
DOTACION DISPONIBLE DE RECURSOS HUMANOS
RELACION ITEMSY CONTRATOS
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA
DICIEMBRE 2015

CARGO GENERICO N° ITEMS N° CONTRATOS TOTAL
MEDICOS 141 0 181
LIC. ENFERMERIA 113 103 216
AUXILIAR DE ENFERMERIA 2 137 168
BIOQUIMICO 15 1 26
FARMACEUTICO 6 10 16
ADMINISTRATIVOS 73 a5 118
TECNICOSEN SALUD 51 2 56
SERVICIOSMANUALES 125 81 206

TOTAL 558 429 987

Fuente: Elaboracion propia, en base a Planilla de Recursos Humanos

En e Cuadro 50 se muestra la dotacion disponible de recursos humanos de acuerdo a
la relacion items — contratos del H.R.S.J.D.D.T., del tota de 987 personas que
trabajan 558 personas cuentan con item ( 455 items TGN y 103 items Gobernacion) y
429 cuentan con contrato ( 393 Personal Eventual y 36 Consultores Individuales de
Linea) la mayor concentracion de items se encuentran, meédicos y servicios manuales

seguido de Lic. en enfermeria.



FIGURA 10
DOTACION DISPONIBLE DE RECURSOS HUMANOS
RELACION ITEMS -CONTRATOS
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOS TARIJA
DICIEMBRE 2015
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Fuente: Elaboracién propia, en base a Planilla de Recursos Humanos

Los resultados obtenidos para determinar |a oferta interna (dotacién disponible) de
acuerdo a larelacion items — contratos del personal del Hospital Regional San Juan
de Tarija, muestran que de los 987 recursos humanos con los que cuenta el
H.R.SJ.D.D.T, e 57% tiene item y €l 43% tiene contrato esto muestra claramente la
inseguridad laboral que existeen e H.R.S.J.D.DT (Ver Figura 10),



3.4.2. Cuantificacion dela Demanda de Personal a Corto Plazo

CUADRO 51
DEMANDA DE PERSONAL
DE ACUERDO AL CARGO GENERICO QUE DESEMPENA
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA
DICIEMBRE 2015

N° PERSONAS
CARGO GENERICO REQUERIDAS %

MEDICOS 185 19%
LIC. ENFERMERIA 210 22%
AUXILIARDEENFERMERIA 156 16%
BIOQUIMICO 27 %
FARMACEUTICO 18 2%
ADMINISTRATIVOS 105 11%
TECNICOSEN SALUD 70 %
SERVICIOSMANUALES 187 20%

TOTAL 958 100%

Fuente: Elaboracion propia, en base a Planilla de Recursos Humano y
Estructura Organizacional

En e cuadro 51 se muestra la demanda de personal de acuerdo al cargo genérico que
desempefiaen € H.R.S.J.D.D.T. lademandatotal requerida es de 958 personas de los
cuales € 22% representaa Lic. en enfermeria, € 20% a servicios manuaesy € 19 %
amédicos y el 2% a farmaceéuticos entre los datos mas representativos. Asimismo es
importante sefiaar que la cuantificacion de la demanda de personal se realizd en base
en algunos estandares de capital humano hospitalario como por g emplo relacion
persona salud/ N° camas, la capacidad instalada, demanda de servicios,

requerimientos de la Unidad de Recursos Humanos entre otros.



3.4.3. Comparacion de larelacion de Oferta Internay Demanda de Per sonal

CUADRO 52
RELACION DE OFERTA INTERNA Y DEMANDA DE PERSONAL
DE ACUERDO AL CARGO GENERICO QUE DESEMPENA
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA
DICIEMBRE 2015

OFERTA INTERNA Pﬁ\gg’;iﬁ '(Dl\'f
CARGO GENERICO (N° PERSONAS e DIFERENCIA
EXISTENTES) REQUERIDAS
MEDICOS 181 185 4
LIC. ENFERMERIA 216 210 6
AUXILIAR DE ENFERMERIA 163 156 -12
BIOQUIMICO 26 27 1
FARMA CEUTICO 16 18 2
ADMINISTRATIVOS 118 105 -13
TECNICOSEN SALUD 56 70 14
SERVICIOSMANUALES 206 187 -19
TOTAL 987 958 -29

Fuente: Elaboracion propia, en base a Planilla de Recursos Humano y Estructura Organizacional

En e Cuadro 52 se muestra la relacion de oferta interna de personal y la demanda de
persona de acuerdo a cargo genérico que desempefia en € H.R.SJD.D.T. a
diciembre del 2015, el mismo muestra que en total la oferta interna disponible es de
987 personas a diciembre del 2015 y la demanda de personal asciende a 958 personas,
por lo cual se determina que la oferta interna de personal es mayor a la demanda de

personal se tiene un excedente de 29 personas.

Entre los datos mas destacados se observa que en € cargo de personal médico y
técnicos de salud se tiene un déficit de 4 personas 'y 14 personas respectivamente, al
contrario en los cargos de auxiliares de enfermeria 'y servicios manuales se tiene un

excedente de 12 y 19 personas respectivamente

El andlisis de la oferta y demanda de personal se realiz6 manteniendo la capacidad

instalada, por cuanto la demanda de servicios por atencion en salud por parte de la



poblacion es mucho mayor y actualmente e H.R.S.J.D.D.T. no tiene la suficiente
capacidad instalada para brindar atencion con mayor rapidez a la poblacion que
acude al mismo, por lo cua se tiene que generar una politica o cultura a la poblacién
para que acuda a los centros de primer y segundo nivel en caso de enfermedades de

menor resolucion médica.

3.5. PLANIFICACION Y GESTION DE RECURSOS HUMANOS DESDE LA
PERSPECTIVA DEL TRABAJADOR(A) DEL HOSPITAL REGIONAL
SAN JUAN DE DIOSDE TARIJA

En e mes de diciembre del 2015, se realiz6 una encuesta a 284 |os trabajador(a)s del
Hospita Regional San Juan de Dios Tarija, para conocer la opinion de los
trabgjador(a)s acerca de la planificacion y Gestion de Recursos Humanos en el

H.R.S.J.D.D.T. en lagestion 2015.

3.5.1. Planificacibn de Recursos Humanos desde la perspectiva dd
trabajador (a)

CUADRO 53
CONOCIMENTO SOBRE PLANIFICACION DE RECURSOSHUMANOS
DESDE LA PERSPECTIVA DEL TRABAJADOR(A) DEL H.R.SJ.D.D.T.
GESTION 2015

PLANFCACIONDERECLRS0s | FRECURNGIA | FRECUENCIA
HUMANOS REATIVA hiasndis

g 26% 16

NO 67% 189

NS % 2

TOTAL 100% i

Fuente: Elaboracion propia, en base a Encuesta



FIGURA 11
CONOCIMIENTO SOBRE PLANIFICACION DE RECURSOS HUMANOS
DESDE LA PERSPECTIVA DEL TRABAJADOR(A) DEL H.R.S.1.D.D.T.
GESTION 2015
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Fuente: Elaboracién propia, en base a Encuesta

En la Figura 11, muestra el conocimiento sobre planificacion de recursos humanos
desde la perspectiva del trabajador(a) del H.R.S.J.D.D.T en la gestion 2015.

El 67 % de los trabajadores del H.R.S.J.D.D.T no conoce lo que es planificacion de
recursos humanos, €l 26% tiene conocimiento sobre el temay el 7% se abstuvo de dar
unarespuesta.

CUADRO 54

CONOCIMIENTO SOBRE LOSPLANES DE RECURSOSHUMANOS
DESDE LA PERSPECTIVA DEL TRABAJADOR(A) DEL H.R.SJ.D.D.T.

GESTION 2015

FRECUENCIA FRECUENCIA

PLANES DE RECURSOS HUMANOS RELATIVA ABSOL UTA
PLAN DE PERSONAL 0% 0
PLAN OPERATIVO ANUAL(POA) 52% 39
PLAN DEINSTITUCIONALIZACION DE 0% 0

CARGOS ’

PLAN DE CAPACITACION PRODUCTIVA 0% 0
NINGUNO 48% 36
TOTAL 100% 75

Fuente: Elaboracion propia, en base a Encuesta



FIGURA 12
CONOCIMIENTO SOBRE LOS PLANES DE RECURSOS HUMANOS
DESDE LA PERSPECTIVA DEL TRABAJADOR(A) DEL H.R.S.J.D.D.T
GESTION 2015
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Fuente: Elaboracion propia, en base a Encuesta

Del total de persona (75 trabajadores) que conoce lo que es la planificacion de
recursos humanos se les consulto que clase de planes de recursos humanos conoce, €l
resultado se detalla a continuacion:

En laFigura 12, muestra el conocimiento sobre los planes de recursos humanos desde
la perspectiva ddl trabgjador(a) del H.R.S.J.D.D.T en la gestion 2015.

El 52 % de los trabgadores del H.R.S.J.D.D.T conoce e Plan Operativo Anual
(POA) de recursos humanos, e 0% no conoce € Plan de Personal, Plan de
Capacitacion Productiva, Plan de Institucionalizacion de Cargos y 48% no conoce

ningun plan de recursos humanos.



3.5.2. Gestidon de Recursos Humanos desde la per spectiva del trabajador (a)

CUADRO 55
CONOCIMENTO SOBRE LA GESTION DE RECURSOSHUMANOS
DESDE LA PERSPECTIVA DEL TRABAJADOR(A) DEL H.R.SJ.D.D.T.

GESTION 2015
CONOCIMIENTO SOBRELA GESTION | FRECUENCIA FRECUENCIA
DE RECURSOS HUMANOS RELATIVA ABSOLUTA
s 26% 73
NO 69% 1%
NS 6% 16
TOTAL 100% 284

Fuente: Elaboracion propia, en base a Encuesta

FIGURA 13

CONOCIMIENTO SOBRE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS

DESDE LA PERSPECTIVA DEL TRABAJADOR(A) DEL H.R.5.).D.D.T.
GESTION 2015

5| mNO = NS

Fuente: Elaboracion propia, en base a Encuesta



En la Figura 13, muestra el conocimiento sobre la Gestion de Recursos Humanos
desde la perspectiva del trabajador(a) del H.R.S.J.D.D.T en lagestiéon 2015.

El 69 % de los trabgjadores del H.R.S.J.D.D.T no conoce lo que es Gestion de
Recursos Humanos, € 26% tiene conocimiento sobre el temay el 6% se abstuvo de

dar unarespuesta.

CUADRO 56
CONOCIMIENTO DE LOSCOMPONENTESDE LA
GESTION DE RECURSOSHUMANOS
DESDE LA PERSPECTIVA DEL TRABAJADOR(A) DEL H.R.SJ.D.D.T.

GESTION 2015
COMPONENTES DELA GESTION DE FRECUENCIA FRECUENCIA
RECURSOS HUMANOS RELATIVA ABSOLUTA
PLANIFICACION DE RECURSOS
HUMANQOS 18% 13
SISTEMA DE GESTION DE RECURSOS
11% 8
HUMANQOS
REGIMEN LABORAL 41% 30
REGIMEN DEETICA PUBLICA 10% 7
CARRERA ADMINISTRATIVA 14% 10
NINGUNO % 5
TOTAL 100% 73

Fuente: Elaboracion propia, en base a Encuesta



FIGURA 14
CONOCIMIENTO DE LOS COMPONENTES
DE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS
DESDE LA PERSPECTIVA DEL TRABAJADOR(A) DEL H.R.S.J.D.D.T
GESTION 2015
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Fuente: Elaboracion propia, en base a Encuesta

Del total de personal que conoce lo que es Gestion de Recursos Humanos (73
trabajadores) se les consulto que componentes de la Gestién de Recursos Humanos

conoce, €l resultado se detalla a continuacion:

En la Figura 14, muestra e conocimiento sobre los componentes de la Gestion de
Recursos Humanos desde |la perspectiva del trabgjador(a) del H.R.S.J.D.D.T en la
gestion 2015.

El 18 % de los trabgjadores del H.R.S.J.D.D.T conoce la Planificacién de Recursos
Humanos, 11% € Sistema de Gestion de Recursos Humanos en Salud, 41% conoce €l
Régimen Laboral, 10% conoce e Régimen de Etica Piblica, 14 % conoce la Carrera
Administrativa y 7% no conoce ningun componente de la Gestion de Recursos

Humanos.



CUADRO 57
DOTACION ACTUAL DE RECURSOSHUMANOS
DESDE LA PERSPECTIVA DEL TRABAJADOR(A) DEL H.R.SJ.D.D.T.

GESTION 2015
SUFICIENCIA EN LA DOTACION FRECUENCIA FRECUENCIA
ACTUAL DERR HH. RELATIVA ABSOLUTA
s 51% 144
NO 4% 124
NS 6% 16
TOTAL 100% 284

Fuente: Elaboracion propia, en base a Encuesta

FIGURA 15
DOTACION ACTUAL DE RECURSOS HUMANDOS
DESDE LA PERSPECTIVA DEL TRABAJADOR(A) DEL H.R.S.J.D.D.T.
GESTION 2015
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Fuente: Elaboracion propia, en base a Encuesta

En la Figura 15, muestra la dotacién de recursos Humanos desde la perspectiva del
trabgjador(a) del H.R.S.J.D.D. enlagestiéon 2015.

El 51 % de los trabajadores indicaron que existe la suficiente dotacion de recursos
humanos, € 44% indicaron que no existe la suficiente dotacion de recursos humanos
ene HR.SJD.D.T y e 6% se abstuvo de dar una respuesta.



CUADRO 58
PROBLEMASIDENTIFICADOS DE RECURSOSHUMANOS
DESDE LA PERSPECTIVA DEL TRABAJADOR(A) DEL H.R.SJ.D.D.T.

GESTION 2015

FRECUENCIA FRECUENCIA

PROBLEMAS DERRRR. REL ATIVA ey
PROBLEMA DE TURNOS 19% 54

FALTA DECAPACITACION DELOS

RRHH. 15% 43
INSUFICIENTE CANTIDAD DEITEMS % 26
CONGESTION DE RRHH. 8% 24
IRRESPONSABILIDAD 5% 15
INSUFICIENTE RRHH. 14% 40
OTRO 13% 3%
NO ESPECIFICA 16% 46
TOTAL 100% 284

Fuente: Elaboracion propia, en base a Encuesta

-
FIGURA 16
PROBLEMAS IDENTIFICADOS DE RECURSOS HUMANOS
DESDE LA PERSPECTVA DEL TRABAJADOR(A) DEL H.R.S.J.D.D.T
GESTION 2015
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Fuente: Elaboracion propia, en base a Encuesta



En la Figura 16, muestra los problemas identificados de recursos humanos desde la
perspectiva del trabagjador(a) del H.R.S.J.D.D.T. enlagestion 2015.

El 19% de los trabgjadores consideran que e problema de turnos es e mayor
problema de recursos humanos en e hospital, 15% considera que la fata de
capacitacion de los recursos humanos, 9% la insuficiente cantidad de items, 8% la
congestion de recursos humanos, 5% la irresponsabilidad y € 16% no especifica €

problema.

~ CUADRO 59
IDENTIFICACION DE PROBLEMAS DE TURNOS
DESDE LA PERSPECTIVA DEL TRABAJADOR(A) DEL H.R.SJ.D.D.T.

GESTION 2015
FRECUENCIA FRECUENCIA
PROBLEMAS DETURNOS RELATIVA ABSOLUTA
TURNOS CONTINUOS % 26
INPUNTUALIDAD EN EL CAMBIO DE
TURNOS 26% 74
IRRESPONSABILIDAD EN LOSTURNOS % 20
MALA DISTRIBUCION DE TURNOS 41% 117
DISCONTINUIDAD DERRHH. 5% 15
OTRO % 9
NO ESPECIFICA 8% 23
TOTAL 100% 284

Fuente: Elaboracion propia, en base a Encuesta
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FIGURA 17
IDENTIFICACION DE PROBLEMAS DE TURNOS
DESDE LA PERSPECTVA DEL TRABAJADOR(A)
GESTION 2015
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Fuente: Elaboracién propia, en base a Encuesta

En la Figura 17, muestra la identificacién de los problemas de turnos desde la
perspectiva del trabajador(a) del H.R.S.J.D.D.T. enlagestion 2015.

El 41% de los trabajadores consideran que existe una mala distribucién de los turnos

en todos los servicios, 26% refiere a la impuntualidad en e cambio de turnos, 5%

refiere aladiscontinuidad de recursos humanos.



CUADRO 60
PARTICIPACION DEL RECURSO HUMANO
EN LA SOLUCION DE PROBLEMAS
DESDE LA PERSPECTIVA DEL TRABAJADOR(A) DEL H.R.SJ.D.D.T.

GESTION 2015
. FRECUENCIA FRECUENCIA
PARTICIPACION DEL RR.HH. RELATIVA ABSOLUTA
TODO EL RECURSO HUMANO 34% 9%
SEDES %% 26
DIRECTOR 15% 43
PERSONAL MEDICOY
ADMINISTRATIVO 5% 15
AUTORIDADEDEL H.RSJD.D.T. 26% 74
COMITES 7% 21
OTRO 3% 9
TOTAL 100% 284
Fuente: Elaboracion propia, en base a Encuesta
-
FIGURA 18
PARTICIPACION DEL RECURSO HUMANO EN LA SOLUCION DE PROBLEMAS
DESDE LA PERSPECTIVA DEL TRABAJADOR(A)
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Fuente: Elaboracion propia, en base a Encuesta



Respecto a la participacion del recurso humano en la solucion de los problemas

presentes en la Gestion de Recursos Humanos se obtuvieron |os siguientes resultados:

En la Figura 18 muestra que el 34% considera que la participacion en la solucion de
los problemas debe ser con todo e persona, 9% refiere que e SEDES, 15%
menciona que e director es responsable de solucionar los problemas presentes, 5%
refiere que e personal médico y administrativo, 25% las autoridades del
H.R.S.J.D.D.T. y finamente el 7% menciona gque los comités son los responsables de

solucionar los problemas presentes.

CUADRO 61
CALIFICACION DE LA GESTION DE RECURSOSHUMANOS
DESDE LA PERSPECTIVA DEL TRABAJADOR(A) DEL H.R.SJ.D.D.T.

GESTION 2015
CALIFICACION DE LA GESTION DE FRECUENCIA FRECUENCIA
RECURSOS HUMANOS RELATIVA ABSOLUTA
EFICIENTE % 6
BUENA 13% 3
REGULAR 53% 150
DEFICIENTE 2% 0
TOTAL 100% 284

Fuente: Elaboracion propia, en base a Encuesta



FIGURA 19
CALIFICACION DE LA GESTION DE RECURSOS HUMANQS
DESDE LA PERSPECTIVA DEL TRABAJADOR(A) DEL H.R.S.1.D.D.T.
GESTION 2015
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Fuente: Elaboracion propia, en base a Encuesta

En la Figura 19, muestra la calificacion de la Gestion de Recursos Humanos desde la
perspectivadel trabajador(a) del H.R.S.J.D.D.T en lagestion 2015.

El 53 % de los trabgjadores del H.R.S.J.D.D.T indicaron que la Gestion de Recursos
Humanos ha sido regular, el 32% indicaron que la Gestion de Recursos Humanos
ha sido deficiente, 13% indicaron que la Gestion de Recursos Humanos ha sido
buenay finamente solo € 2% de trabgjadores indicaron que la Gestion de Recursos

Humanos hasido €ficiente.

3.6.ANALISIS DE FORTALEZAS, DEBILIDADES, AMENAZAS Y
OPORTUNIDADES (FODA) DE LA UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS
DEL H.R.SJ.D.D.T.

En la Tabla 13 se muestra € andlisis (FODA) de la Unidad de Recursos Humanos y

sus componentes de la Gestién de Recursos Humanos.



TABLA 13

ANALISIS DE FORTALEZAS, DEBILIDADES, AMENAZAS Y OPORTUNIDADES (FODA) DE LA UNIDAD DE

RECURSOS HUMANOS DEL H.R.S.].D.D.T.

COMPONENTES | SUBSISTEMA | FORTALEZAS | DEBILIDADES | OPORTUNIDADES AMENAZAS
Y/ O
PROCESOS

La Gobernacion del | Reglamento Con laaprobacion delaLey | Posible conflicto de
Departamento  de | Especifico, de Organizaciéon del Poder | intereses de los trabajadores
Tarija, cuenta con | Reglamento Interno | Ejecutivo  Departamental | con la parte empleadora,
la Direccion de|de Pesond vy | (LOE), las  Unidades | sobretemas por gjemplo del
Desarrollo manuales se | Desconcentradas deben | régimen laboral, por aplicar
Organizaciona, encuentran actualizar sus reglamentosy | en algunos casos
donde se revisa y | desactualizados y | manuales reglamentos

PLANIFICACION
DE RECURSOS
HUMANOS

Normativa Interna
de Personal

actualiza los
documentos

normativos

en algunos casos ho
existen

desactualizados

El persona de la
Unidad de Recursos
Humanos del
H.R.S.JD.D.T.
tiene conocimiento
sobre la Estructura
Organizacional
Actud

La Estructura
Organizacional

actua de la Unidad
de Recursos
Humanos del
HR.SJD.D.T. es
incipiente 'y no
responde a los
obj etivos de gestion.

La Direccion Genera del
H.R.S.JD.D.T. ha emitido
circulares a todas las areas
organizacionales para que
elaboren su  Estructura
Organizaciona interna vy
manuales de organizacion y
funciones

La Direccién de Recursos
Humanos del Ministerio de
Salud ha solicitado a los
Establecimientos de Saud,
que las estructuras
organizacionales se
actualicen en base a los
lineamientos trazados en €
Estatuto de los trabajadores
de Salud Plblica
(D.S.28909)




COMPONENTES

SUBSISTEMA
Y/ O
PROCESOS

FORTALEZAS

DEBILIDADES

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

El HRSJDD.T,

No se cuenta con

Se cuenta con informacién

Los planes de recursos

cuenta con la| planes de recursos | para la elaboracion de | humanos descritos estan
Unidad de | humanos, como €l | dichos planes. contemplados en la
PLANIFICACION Elaboracion de | Planificacion plan de persond, normativa vigente, por lo
DE RECURSOS | Planes plan  anuad de cual e no redizarlos, se
HUMANOS incorporaciones, estard sujeto a posbles
plan de responsabilidades
capacitacion, plan
de
institucionalizacion
de cargos
Se cuenta con | LosFiledePersona | El Ministerio de Salud esta | Posibles  llamadas  de
personal  necesario | estén incompletos y | implementando el Sistema atencion por parte de la
para dar | no se actudiza toda | de informacion de | Direccion de Recursos
funcionalidad a | la informacion que | inventario de recursos Humanos del Ministerio de
subsistema de| se generg la | humanos (SIRH) Salud, por la no
Subsistema de | informacion informacion se presentacion de
SISTEMA DE | Informacién encuentra  dispersa informacion  actualizada,
GESTION DE del  personal con consolidada y oportuna,
RECURSOS items TGN y TGD porque la misma se
HUMANOS EN también lo maneja encuentra en dos lugares €
SALUD el SEDES H.R.SJD.D.T. Y e
SEDES
Se cuenta con| No se aplica este | En la actualizaciéon del | No cumplir con lo que
informacion interna | Subsistema, no | Reglamento Especifico del | establece la normativa
Subsistema de | para la aplicacion | elabora el disefio de | Sistema de Administracién | vigente en lo que respecta

Administracion de
Cargos

de este Subsistema

cargos ni se
clasificalos cargos

de Personal se debera
elaborar formularios de
diseno y clasificaciéon de
cargos.

a este procedimiento.




COMPONENTES | SUBSISTEMA | FORTALEZAS | DEBILIDADES| OPORTUNIDADES AMENAZAS
Y/ O
PROCESOS

Subsistema de| Se cuenta con | No se cuentacon la| El Ministerio de Salud de | Lainformacion producto de

Retribuciones persona para la | documentacién acuerdo a sus atribuciones | las planillas de sueldos se

elaboracion de| como la Escala| puededelegar laelaboracion | encuentra dispersa tanto en

planillasde sueldos | Salariad y Planilla | de planillas, previo proceso | é Ministerio de Salud,

Presupuestaria, de capacitacion. SEDES- Tarija y en €

SISTEMA DE
GESTION DE
RECURSOS
HUMANOS EN
SALUD

ademas € pago de
sueldos de los items
TGN y TGD lo
realiza el Ministerio
de Sadud y
SEDES
respectivamente, no
exigtiendo
desconcentracion en
la elaboracion de
planillas, solo el
H.R.SJD.D.T.
elabora planillas de
personal contratado

H.RSJD.D.T. lo cud
impide  emitir  reportes
consolidados con dicha
informacion.

Subsistema de

Dotacion de
Personal ylo
Integracion

Se cuenta con €
formulario POAIS

No se eabora los

Programas
Operativos Anuales
Individuales
(POAIls) de los
funcionarios

La Direccion de Recursos
Humanos de la Gobernacion
del Departamento de Tarija
cuenta con personal para
capacitar en e llenado de
POAIls.

Al no contar con los POAIs
de los funcionarios no se
podra elaborar e Manual
Descriptivo de Puestos




COMPONENTES | SUBSISTEMA | FORTALEZAS | DEBILIDADES| OPORTUNIDADES AMENAZAS
Y/ O
PROCESOS
Subsistema de | Existe La Unidad de| .El Ministerio de Salud ha | Posibles responsabilidades
Dotacién de | predisposiciéon  de | Recursos Humanos | ofrecido capacitar al | por la funcién publica
Personal y/o | las autoridades de | de! H.R.S.J.D.D.T., | personal de recursos | establecida en e D.S.
Integracién Sdlud para redlizar | para la | humanos para llevar | 26115 en su articulo 13
convocatorias incorporacién  de | adelante sus propias | parégrafo Il inciso €)
externas para la| servidores publicos | convocatorias externas de | numeral 4 cuyo decreto
proxima gestion a la entidad, no | personal. forma parte de la Ley 1178
realiza el proceso de y la Ley Marcelo Quiroga
reclutamiento, Santa Cruz, porque las
seleccién de designaciones de persona
personal, Induccién permanente en el mayor de
SISTEMA DE y evauacion de los casos se rediza de
GESTION DE confirmacion manera directa y sin
RECURSOS establecido en las convocatorias publicas
HUMANOS EN Normas Bésicas del externas.
SALUD Sistema de
Administracién  de
Personal y
Reglamentos
Especificos

Subsistema de
Administracién del
Desempefio

Se cuenta con
formularios  para
poder aplicar este
subsistema

No se programa ni
se gjecuta la

evaluacion de
desempefio a los
funcionarios
publicos del
H.R.SJD.D.T.

La Direccion de Recursos
Humanos de la Gobernacion
del Departamento de Tarija
cuenta con personal para
poder brindar apoyo o
capacitar a persona de

recursos humanos  del
H.R.S.J.D.D.T. pararedizar
la evaluacion del

desempefio

Posibles responsabilidades
por la funcién publica
establecida en e D.S
26115 en su articulo inciso
¢) cuyo decreto forma parte
delalLey 1178




COMPONENTES | SUBSISTEMA | FORTALEZAS | DEBILIDADES| OPORTUNIDADES AMENAZAS
Y/ O
PROCESOS
Subsistema de | En e | Nosecuentaconun | En e medio existe una| Que los servidores publicos
Capacitacion y | HR.SJD.D.T. programa de | variedad de ingtituciones | del H.R.SJD.D.T. d no
Desarrollo de | existe profesionales | capacitacion, no se | como Universidades, | capacitarse continuamente,
Recursos Humanos | con experiencia en | gecuta ni evalla la | Institutos, colegios de | estardn desactualizados en

SISTEMA
GESTION
RECURSOS
HUMANOS
SALUD

DE
DE

EN

docencia que
podrian dar cursos
de capacitacion

capacitacion de
acuerdo a la
normativa vigente,
solo se redizan
CUrsos ylo
seminarios aislados

profesionales que ofrecen
Sus servicios para poder
capacitar a los servidores
publicos

sus conocimientos  esto
repercutira en su
desempefio y no podra
ofrecer un servicio de
calidad

Subsistema de
Movilidad de
Recursos Humanos

Todo € persona
del H.RSJD.D.T.
en la mayor parte
esta concentrado en
un sola edificacion

Se aplica la
movilidad de
recursos humanos
pero no de acuerdo
a la normativa
vigente, por g emplo
no existe un

programa de
rotacion de
personal, las

transferencias,
promociones y los
retiros se realizan de
manera discrecional
sin  seguir  los
procedimientos
establecidos en la
normativa vigente

En la actualizacion del
Reglamento Especifico del
Sistema de Administracién
de Personal se debera
elaborar formularios
propios para la movilidad
de los recursos humanos

Posibles reclamos por parte
de los servidores publicos
por no aplicar
correctamente la movilidad
de recursos humanos, que
se traducen en agunos
casos en recursos
revocatorio o jerérquicos
planteados.




COMPONENTES | SUBSISTEMA | FORTALEZAS | DEBILIDADES| OPORTUNIDADES AMENAZAS
Y/ O
PROCESOS
El HRSJDD.T.|No s redizd | Existe normativa expresa | Posibles responsabilidades
cuenta con su | auditoria de | pararedlizar auditoria alas | por lafuncién pdblica al no
propia Unidad de | recursos humanos | unidades de  recursos | aplicar 1o que establece el
SISTEMA DE | Subsistema de | AuditorialInterna en e periodo 2013- | humanos de las Entidades | capitulo ix del Estatuto de
GESTION DE | Auditoria de 2015 de Salud Publica los Trabagjadores de Salud
RECURSOS Recursos Humanos Publica
HUMANOS EN
SALUD
Existe La Jornada Laboral | En la actualizacién del | Posibles conflicto con e
Jornada Laboral predisposicion  de | en €l | Reglamento Interno de | Sindicato por no establecer
las autoridades de | H.R.SJ.D.D.T. eS| Personal del | claramente la cantidad de
Salud para poder | diferenciada, para€l | H.R.S.J.D.D.T.se debera | horasdetrabajoy el horario
solucionar la | persona con item | concretar y especificar la | diferenciado
cantidad de horas| TGN la jornada| cantidad de horas de
REGIMEN de trabgjo y e |laboral es de 6| trabajo y el horario
LABORAL horario diferenciado | horas, para € | diferenciado
personal con item
gobernacion y

personal contratado
es de 8 horas,
asimismo existe
discontinuidad en
los turnos
comprensible para
el persona que se
dedica directamente
con la atenciéon en
sdud, pero no as
paa € personal
administrativo




COMPONENTES | SUBSISTEMA | FORTALEZAS | DEBILIDADES| OPORTUNIDADES AMENAZAS
Y/ O
PROCESOS
Existe personal | No secuentaconun | La gerencia General del | La fata de control en las
Jornada Laboral suficiente para | procedimiento H.R.S.JD.D.T. esta | sdlidas del personal por
elaborar los| interno  aprobado | instalando méas  puntos | permisos dentro del horario
reportes de | para redlizar los | biométricos de control de | de trabgo, repercute en que
asistencia y realizar | reportes de | asistencia los funcionarios no pueden
los controles de | asistencia y cumplir con todas las
REGIMEN entrada y sdlida, | controles de entrada funciones que le son
LABORAL permisosy licencias | y salida, permisos y asignadas.
licencias
V acaciones Existe formularios | No se cuentacon un | En el caso de | Lafaltade programacion de
para el | Rol General de | desvinculacion a partir del | las vacaciones que deberian
otorgamiento de | Vacaciones, los | afio 2012 existe normativa | estar establecidas en e Rol
vacaciones funcionarios salen | legal para poder redlizar el | General de Vacaciones, en
de vacaciones | pago de vacaciones algunos casos desencadena
cuando €los o en la fata de atencién en
requieran y existe algunas especialidades
acumulo de médicas por la fdta de
vacaciones de los sustituto
funcionarios
Declaracion  Jurada de | La Gobernacion del | No se aplica el | Existe normativa expresa por parte dela | Posibles responsabilidades a los
Bienes y Rentas Departamento de Tarija | procedimiento de la | Contraloria General del Estado para el | funcionarios que no realicen la DJByR,
cuenta con un procedimiento | Declaracion  Jurada  de | cumplimiento de la DJByR que deben | a momento de su ingreso, en el mes de

para la Declaracion Jurada
de Bienes y Rentas que
deben realizar los servidores
publicos

Bienes y Rentas, ni existe un
control, algunos funcionario
realizan la DJByR pero no
remiten copia a su file de
personal

realizar los servidores publicos, ademés
dicha entidad capacita continuamente
sobre el tema

su cumpleafios o cuando se desvincule
de la Entidad




COMPONENTES | SUBSISTEMA | FORTALEZAS | DEBILIDADES | OPORTUNIDADES AMENAZAS
Y/ O
PROCESOS
Se cuenta con|En los file de| Existe normativa legal | Posible responsabilidad ala
Incompatibilidad formulario para e | personal  no  se | expresa con referencia a la | Ma&ima  Autoridad  por
por parentesco llenado de la| evidencia € llenado | Incompatibilidad por | tener en la entidades casos
Incompatibilidad del  formulario de | parentesco de incompatibilidad y no
por parentesco Incompatibilidad tomar mediadas a respecto
por parentesco,
REGIMEN tampoco se ha
LABORAL realizado informes
gque detecten casos
de incompatibilidad
Inamovilidad El H.RSJD.D.T. | Nosecuentaconun | Existe normativa legal | Posibles juicios laborales
Laboral respeta la | detalle actualizado | expresa a la inamovilidad | del personal eventual si no
inamovilidad de inamovilidad | laboral tanto por el D.S. 012 | se reconoce la inamovilidad
laboral de su| labora tanto por € | y por Discapacidad laboral
personal D.S. 012 ni por
permanente  tanto | Discapacidad
por e D.S. 012 ni
por Discapacidad
Se cuenta con un | No se redizan| La Direccién de | Al no tener conocimiento
Codigo de Etica cursos sobre la Etica | Transparencia de la | sobre e cédigo de ética los
Codigo de Etica Pdblica. Gobernacién del | servidores publicos pueden
Departamento de Tarija | incurrir en contravenciones
cuenta con personal para | alaéticaen susfunciones
REGIMEN DE capacitar sobre el codigo de

ETICA PUBLICA

ética da persona de

H.R.SJD.D.T.




COMPONENTES

SUBSISTEMA
Y/ O
PROCESOS

FORTALEZAS

DEBILIDADES

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

CARRERA
ADMINISTRATIVA

Incorporacion a la
Carrera
Administrativa

El H.RSJD.D.T.
cuenta con
Funcionarios
incorporados a la
Carrera
Administrativa pero
s0ON pocos

En e
H.RSJD.D.T. no
se redizan los
procesos de

incorporacién  de
funcionarios a la
Carrera

Administrativa, €
mismo es reaizado
por € SEDES
Tarija

El Ministerio de Saud ha

ofrecido capacitar a
personal de la Unidad de
Recursos  Humanos del

H.R.S.JD.D.T., paraquelos
mismos |leven adelantes sus

propios procesos de
incorporacion de
funcionarios a la Carrera
Administrativa

El funcionario que no es de
Carrera Administrativa no
goza de estabilidad laboral .

Ademés la MAE, a no
incorporar a la mayor parte
de funcionarios a la Carrera
Administrativa, seré pasible
a posibles
responsabilidades por la
funcién publica

Fuente: Elaboracion propia




CAPITULO 4
PROPUESTA CIENTIFICA



4.1. DISENO DE LA PROPUESTA PARA EL MEJORAMIENTO DE LA
GESTION DE RECURSOSHUMANOSEN EL H.R.SJ.D.D.T.

De los resultados y conclusiones que se arribaron en e presente trabgo de
investigacion, es preciso realizar una propuesta para el mejoramiento de la Gestion de

Recursos Humanos en € H.R.S.J.D.D.T., lamismaincluiralo siguiente:

Propuesta de Plan de Implementacion del Sistema de Gestion de Recursos
Humanos en Salud, Régimen Laboral, Régimen de Etica Publica y Carrera
Administrativa (Pl -SGRHS-RL-REP-CA).

Propuesta de Nueva Estructura Organizacional y Manual de Organizacion y
Funciones de la Unidad de Recursos Humanos

Propuesta de Nueva Estructura de Puestos y Manual Descriptivo de Puestos
de laUnidad de Recursos Humanos

Propuesta de Nueva Escala Salarial y Planilla Presupuestaria para la Creacién
de Nuevos items de Salud en el H.R.S.J.D.D.T.

4.1.1. Plan de Implementaciéon del Sistema de Gestion de Recursos Humanos en
Salud, Régimen Laboral, Régimen de Etica Publica y Carrera
Administrativa (Pl -SGRHS-RL-REP-CA)

El Plan de Implementacion del Sistema de Gestion de Recursos Humanos en Salud,
Régimen Laboral, Régimen de Etica Plblica y Carrera Administrativa se constituye
en una herramienta fundamental a corto plazo, que servira como un instrumento de
gerencia publica, para la efectiva toma de decisiones en e momento oportuno,

durante todo el proceso administrativo.

El (PI -SGRHS-RL-REP-CA) tiene como objetivo principal facilitar la
implementacion de los componentes de la Gestion de Recursos Humanos,
Planificacion de Recursos Humanos, Sistema de Gestion de Recursos Humanos en

Salud, Régimen Laboral, Régimen de Etica Piblicay Carrera Administrativa.

En €l plan de Implementacion se plantean los objetivos e indicadores de proceso del

plan estratégico, especificando las metas y productos a corto plazo (Un afo), asi



como las actividades y/ tares necesarias dentro de los procesos de gestion, para
alcanzar los productos y cumplir con las metas segun indicador.

4.1.1.1. Misiény Vision dela Unidad de Recursos HumanosH.R.S.J.D.D.T.

La Unidad de Recursos Humanos tiene como mision principal promover y regular la
aplicacion del Estatuto de los Trabajadores de Salud y € Sistema de Administracion
de Persona en el Hospital Regional San Juan de Dios Tarija, dotando de los recursos
humanos necesarios para garantizar la prestacion de servicios de acuerdo a perfil
nivel de resolucion del hospital, asi como € desarrollo y la capacitacion de los
mismos, bajo conjunto de Politicas Normas y Procedimientos que permitan, la
Seleccion, e Reclutamiento, la disciplina, € entrenamiento y bienestar de las
personas que trabagjan dentro de la organizacion y la asignaciones que permiten

cumplir con los objetivos de la Institucion.

La vision es e desarrollo integral de todo e personal que trabagja en € Hospital
Regional San Juan de Dios Tarija, por medio de su realizacién personal, profesional y
laboral y que cuente con una Unidad de Recursos Humanos de recursos humanos
capacitado y con el nivel idoneo para desarrollar e implementar |as herramientas que
permitan realizar una eficiente gerencia y Gestién de los Recursos, con planes de
capacitacion a todos los niveles, tecnificando y elevando el grado cientifico técnico
de estos para brindar un servicio de alta calidad.



4.1.1.2. Normativa L egal de Recursos Humanos en Salud

La normativa legal de recursos humanos en Salud se encuentra contenida dentro de

las siguientes disposiciones legales:

a)
b)
c)

d)

€)

f)
¢))

Constitucion Politica del Estado Plurinacional.
Ley 1178 de Administracion y Control Gubernamental de 1990.
Ley No 031 Marco de Autonomias y Descentralizacion “Andrés Ibafiez” — 19
dejulio de 2010.
Ley Genera del Trabajo
Ley No 28909 de octubre de 1999, Estatuto de los Trabajadores de Salud
Publica.
Ley 3131 del gercicio profesional.
Decreto Supremo 26115 de 16 de marzo de 2001, Normas Basicas de
Administracion de Personal.
D.S. No 26194 (art.5) escalafon por afios de servicio.
D.S. No 28259 bono de riesgo profesional.
D.S. No 28476 pago y reglamento escal afén médico
D.S. No 28875 amplia el d.s.28476 aotros profesionales.
D.S. No 26958 cat. médica con especialidad.
D.S. No 28535 convocatoria, calificacion y pago categoria médica con
especialidad.
D.S. No 1277 pago anual viético de vacunacion — 2012.
Ley Departamental 104 Creacion de items de Salud.
Reglamento Interno de Persona del H.R.S.J.D.D.T.
Reglamento Especifico del Sistema de Administracion de Personal del
H.R.SJD.D.T.



4.1.1.3. AndlisisFODA
El andlisis de las Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas (FODA) de la

Unidad de Recursos Humanos, estd contemplado en e presente trabgo de

investigacion en el punto 3.6.

4.1.1.4. EjesEstratégicosde Accion

Los ges estratégicos de accion o desarrollo estéan casados en |os componentes de la
Gestion de Recursos Humanos la cual de detalla a continuacion:

Eje 1: Planificacion de Recursos Humanos

Eje 2: Sistema de Gestion de Recursos Humanos

Eje 3: Régimen Laboral

Eje 4: Régimen de Etica Piblica

Eje5: Carrera Administrativa

4.1.1.5. Objetivos Especificos de Gestion

Los objetivos especificos de Gestion de Recursos Humanos se detallan a

continuacion:
L os objetivos de Gestion trazados se detalla a continuaci on:

Contar con la normativa interna de personal y planes actualizados de persona
para dar cumplimiento a las disposiciones legales y establecer las necesidades
de personal.

Contar con informacion oportuna confiable y actualizada de todo € persona y
delos componentes de la Gestion de Recursos Humanos.

Llevar acabo el Disefio y Clasificacion de Cargosdel H.R.S.J.D.D.T.
Contribuir a que e personal del H.R.S.J.D.D.T. reciba una remuneracion

oportuna.



Preservar |os puestos necesarios para €l logro de los objetivos y la calidad de
los servicios.

Llevar a cabo la reorganizacion y redistribucion del personal en sus diversas
&reas de acuerdo ala estructura organizacional.

Contar con un instrumento para lainstitucionalizacién de los cargos.
Establecer los objetivos, funciones, resultados de cada puesto, que ocupa sus
funcionarios.

Dotar de persona idoneo y capacitado a H.R.SJD.D.T. a través de
convocatorias publicas externas.

Implantar el Subsistema de Administracién y /o Evaluacion de Desemperio.
Contribuir a desarrollo pleno de los recursos humanos a través de la
capacitacion continuaa los servidores publicosdel H.R.S.J.D.D.T.
Adecuacion permanente de los servidores publicos a las demandas
institucional es.

Evauar la Gestion de Recursos Humanos del H.R.S.J.D.D.T para desarrollar
procesos permanentes de retroalimentacion.

Mejorar continuamente el control de asistencia del personal, €l otorgamiento
delicencias y permisos.

Lograr que los servidores publicos hagan uso de sus vacaciones de acuerdo a
Rol General de Vacaciones programado.

Cumplir con lanormativalegal vigente en relacion a pago de aguinaldo.
Cumplir con lo que establece la normativa vigente en relacion a la
Declaracion Jurada de Bienes y Rentas.

Lograr que en e H.R.S.J.D.D.T. no exista parentesco entre sus funcionarios.
Contar con un registro actualizado con relacion a la inamovilidad de los
servidores publicos.

Lograr que en e H.R.S.J.D.D.T. no exista funcionarios con doble percepcion.
Establecer una politica de compensacion e incentivos para los servidores

publicos.



Cumplir con las normas de seguridad e higiene ocupacional en €
H.R.SJD.D.T.

Contribuir a que los servidores publicos del H.R.S.J.D.D.T. tengan principios
y vaores éticos de integridad, imparcialidad, probidad, transparencia,
responsabilidad y eficiencia funcionaria que garanticen un adecuado servicio a
la colectividad.

Institucionalizacion de cargos a través de la incorporacion de servidores
publicos  del HRSJD.D.T. a Ila Carea Administrativa



4.1.1.6. CuadrodeMando Integral del Plan de Implementacion del Sistema de
Gestion de Recur sos Humanos en Salud, Régimen Laboral, Régimen de
Etica Pablicay Carrera Administrativa (Pl -SGRHS-RL-REP-CA)

La metodologia de planificacion utilizada para la elaboracion del Plan de
Implementacion del Sistema de Gestion de Recursos Humanos en Salud, Régimen
Laboral, Régimen de Etica Publicay Carrera Administrativa (Pl -SGRHS-RL-REP-
CA) - Gestion 2017 estainspirada en e Cuadro de Mando Integral, que fue adaptado
y simplificado. El Cuadro de Mando Integra (CMI) fue desarrollado en los afios
noventa por Kaplan y Norton, y es un instrumento de gestion que ayuda a la toma de
decisiones efectivas y a poner en funcionamiento |la estrategia institucional, mediante
el establecimiento y uso adecuado de un conjunto de indicadores, que integren todas

las éreas de la organizacion y controlen la evolucion de |os factores clave de éxito.

Laimplantacion del Cuadro de Mando Integral del (Pl -SGRHS-RL-REP-CA) debe
llegar a todas las areas y funcionarios de la Unidad de Recursos Humanos, para que
todos trabajen en forma coherente hacia la consecucion de los objetivos de recursos

humanos trazados.



CUADRO 62
CUADRO DE MANDO INTEGRAL (Pl -SGRHS-RL-REP-CA) - 2017
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA

1. Eje Estratégico: Planificacion de Recursos Humanos
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1.1 Subsistema: Planificacion de Recursos Humanos

Objetivo de gestion

Procesos de
Gestion

Actividades

Responsable

M es/afio de
implantacion

Indicador M eta

Unidad de Recur sos Humanos: Despacho de la Unidad y Ar ea del Sistema de Gestion de Recur sos Humanos, Planifi

cacion y Carrera Administr ativa

Actualizar el Reglamento Interno de Personal,| Jefe de la Unidad de Recursos Humanos y 100% de los]
Reglamento  Especifico del Sistema de|Responsable del Area Sistema de Gestién|Enero y Febrero| documentos
Administracion de Personal del HLRS.JD.D.T. y|de Recursos Humanos, Planificacion y|2017 normativos
elaborar el Manual de Procedimiento de Personal | Carrera Administrativa sefialados aprobados
Contar con la normatival 1.1.1.Normativa
interna de personal y|internade personal
lanes actualizados de i i izati
P al d Reghzar gustes ala Bstructura Organizativa de 13 Jefe de la Unidad de Recursos Humanos y 100% Estructura|
persor? ; para a Unidad de Recursos Humanos del Responsable del Area Sistema de Gestion Organizativa de |a
cumplimento  a las| HRSJD.D.T., actualizar e Manua de P e Enero del 2017 g
disposiciones legales y o L K de Recursos Humanos, Planificacion y Unidad de RR.HH. en
rganizacion y Funciones y elaborar el Manual Carrera Administrativa marcha
establecer las Descriptivo de Cargos de la Unidad
necesidades de personal
Elaborar e Pan de Persona, Plan de
11.2 Planes del Inco_rpo_ramones, Plan de Capautamgn_. Plan| Responsable del Area Slstena_d_e G_gstlon 80% de planes de
Personal Institucional de Personal, Plan Estratégico delde Recursos Humanos, Planificacion y|Febrero del 2017 ersonal aprobados
Personal y modificar el POA de la Unidad de| Carrera Administrativay Técnico del Area P ap
Recursos Humanos
A i i i h -
1.1.3.Establecimiento ctualizar el inventario d? recursos unmos, Responsable del Area Sistema de Gestion 100 % inventario de|
. detalle de adltas, bajas, transferencias, e
de las necesidades romociones claborar e prondstico de las de Recursos Humanos, Planificacion y|Febrero del 2017 recursos humanos
de personal p y p Carrera Administrativay Técnico del Area actualizado

necesidades de recursos humanos




2. Eje Estratégico: Sstema de Gestion de Recursos Humanos en Salud
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2.1 Subsistema: De Informacion

_ ., |Procesos de| = . . Mes/aiio  de|, .
Objetivo de gestion . Actividades Responsable : . Indicador Meta
Gestion implantacion
Uni dad de Recur sos Humanos: Ar ea de Planillas, Registro, Régimen Laboral, y Control de Personal
Llenado en el sistema informético y/o base de|
. datos de nuevos datos recolectados de los| Responsable del Areade Planillas, Registro, 70% de base de datos|
211Generacion de . o L - .
laInformacion servidores publicos con relacion a Régimen|Régimen Laboral, y Control de Personal y elf continuo llenados  de los|
Contar con informacion }I:laboral ydaJ Sjstdema de Gestion de Recursos| Técnico de Registro y File de Personal servidores publicos
oportuna confiable y umapos €U -
actualizada de todo el Cambio de formato en el .arrmdo dg Igs File de
posrd Y 8 03, izion GdRGIDDT, que iy 103 e e 56 i de parsone
componentes  de  lgf =192 D ya'os s Técnico de Registro y File de Personal Febrero del 2017 |completos en nuevo
” la Informacion los componentes de la Gestion de Recursos|
Gestion de Recursos| o I , formato
HUMBNoS Humanos, asimismo se debera clasificar los File
de Personal en Activos y Pasivos
Actuali | sistema informético y/o base d . . .
N clugIzar €n € SISIGd INJOMTELICO Y70 base dg Responsable del Area de Planillas, Registro,
213Actudizacion |datos, los datos que genera todos los| " . Q0 % datos
- - Régimen Laboral, y Control de Personal y €lf continuo .
delalnformacion  |componentes de la Gestibn de Recursos|_.” . ) actualizados
Técnico de Registro y File de Personal
Humanos
2.2. Subsistema: Administracion de Cargos
. | Unidad de Recur sos Humanos: Areadel Sistema de Gestidn de Recur sos Humanos, Planificaciony Carrera Administr ativa
Llevar a cabo el Disefio 0% P
y Clasificacion de[221 Disefio y|Baborar el disefio de Cargos en el HR.S.JD.D.T.| Técnico del SGRH Marzo del 2017 diser:]) o J
Cargos (e Qusiicacion et asificacion deCargosdd 100% Plantila de
HRSJDD.T Carqos Seni o Adl
g HRSJDDT Técnico del SGRH Marzo del 2017 cargos dasificados




2, Eje Estratégico: Sistema de Gesfion de Recursos Humanos en Salud
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2.3 Subsistema: Retribuciongs

o Procesos de 5 Mes/aio  d :
Objetivo de gestion Actividades Responsabl : 1M r Meta
Ml do gest Gestion ' Sponsable implantacion te '
Unnidad de Recursos Humanos: Despacho de Ia Unidady Area de Planillas, Registro, Régimen Laboral, v Control de Personal
10024 de
documentacion  de

(Contbur & que ¢

personal de
[HRSJDD.I.

(i retmneracion
\oportuna

recial 3 1 Docunentacion

v pazo de suekdos

Solicitar al Mmisteno de Salud v al SEDES -
Tamja, toda la docomentacion con referenciaa b
Escala Salamal v Plnilla Presupuestana de los
ftems TGN

Jefe de la Undad de Recursos Honanos

Fnero ded 2017

Escalas Salariales v
Planilhs
Presupuestamas @

disposicion del
HRSJDDT.
Solicitar al Ministeno de Salud v al SEDES -
Tarijp, b capacitacién de chboracion delefe de la Unidad de Recursos Humanos v 100#% planills
planillas de sueklos del personal TGN y TGD y|Responsable del Area de Phnills, Registro|Febrero del 2017 [ehbomdas  de  los

ln delegacion de dichas funciones a b Unidad
de Recursos Humanos del HRS.)DD.T

Régmnen Laboral v Contml de Personal

fteme TGN v TGD

2.4, Subsistema: Dotacion de Personal v'o Inte gracion

{Presesvar los puestos

(necesanos par el log
/de los obeiFos ¥
calidad de los sevicios.

E‘I‘u'alnmcjfm

Unidad de Recursos Humanos: Area del Sistema de Gestida de Recursos Humanos. Planificacion v Carvera Administratha

241 Chsificacion,

TEMLNSTAcion de
Ip Lestos

: Linado de los fommlarios de Clasificacion,
“|Valoracion vy remmmemacion de puestos al

personal delHRSJD.DT,

Tecnico del SGRH v todo e personal dell
HRSJDDT.

Marmo del 2017

P formmu lanios
Clasificacion,

Valorcion ¥
enmnercon de

puestos Hemados




2. Eje Estratégico: Sistema de Gestion de Recursos Humanos en Salud
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2.4 Subsistema:  Dotacion de Personal y/o Integracion

_— ., _|Procesos de| . . Mes/aio  de|, .
Objetivo de gestion . Actividades Responsable : ” Indicador M eta
Gestion implantacion
Unidad de Recur sos Humanos: Areadel Sistema de Gestion de Recur sos Humanos, Planificacion y Carrera Administr ativa
Uevar a cabo la2%2 Cuantificacién Determinar la cantidad neceszria de persona Responsable del Area Sstema‘d.e Q(%stlon N dg trabajadores
R, de la demanda de ) . . de Recursos Humanos, Planificacion y|Enero del 2017 requeridos en cadal

reorganizacion d requerida en cada &rea organizacional Carrera Administrativay Técnico del A , acional
redistribucion del erson rera Administrativay Técnico del Area aroeaorganlzam.on
pasonal - en - sus Determinar la oferta disponible d al g de'bItrabaJadoa:de’S
diversas  areas  dej24.3. Andlisis de la| refjtizr:i‘blait are%rer;iizalrspa?m erion:l p;S?;Zda; Responsable del Area Sistema de Gestion ézg(;?' ar?izai?on(;l Ya
acuerdo a la estructura oferta  interna del, yreorg 'p C ""“lde Recursos Humenos, Planificacion y|Enero del 2017 g

P &rea organizaciona a través de la emision de T - ; 80 % del personal del
organizacional personal ) Carrera Administrativay Técnico del Area

nuevos memorandums HRSJD.D.T.
redistribuido
Conter con un Responsable del Area Sistema de Gestion
instrumento  para 18244,  Plan  de P e 100% del Pan de
Lo Haborar el Plan de Personal de Recursos Humanos, Planificacion y|Febrero del 2017
institucionalizacion  de| Personal L - ; Personal aprobado
Carrera Administrativay Técnico del Area

los cargos
Estaplecer los objetivos, 245.  Programacion _ Responsable del Area Sistema de Gestion 100% de servidores
funciones, resultados de . Llenado de POAIs a todos los servidores N .
carda pUesto. QU 0 aOperaINa Anua iblicos del HRSJIDD.T de Recursos Humenos, Planificacion y|Febrerodel 2017 |plblicos con sus
s ftf):cione;ri?)l; UP3 Individual (POAIS) publ T Carrera Administrativay Técnico del Area POAIs




2. Eje Estratégico: Sistema de Gestion de Recursos Humanos en Salud
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2.4 Subsistema: Dotacion de Personal /o Integracion

Objetivo de gestion

Procesos de

Gestion

Actividades

Responsable

Meslafio  de

implantacion

Indicador M eta

Dotar de persond
idoneo y capacitado a

HRSJDDT. a través

de convocatorias
publicas externas

Uni dadl de Recur sos Humanos: Area del Sistema de Gestién de Recur sos Humanos, Planificacion y Carrera Admin

istrativa

24.6. Reclutamento

. . : . Area § i Continuo a partir| pabli
y  Seleccion  dejingreso de servidores publicos al HRSJD.D.T. (el Area Sstera d e (3§§t|on de Recursos - P pubhcos e
. Humanos,  Planificacion y  Carreraldejunio del 2017 |ingresan con
persona delositems TGNy TGD L L ] .
Administrativay Técnico del Area convocatorias

Redlizar convocatorias pblicas externas para el

Jefe de Recursos Humanos, Responsable

5% de servidores

24.7. Induccion ylo
Integracion

Llenado del formulario de induccion a los
servidores publicos que ingresan mediante)
convocatorias

Jefe de Recursos Humanos, Responsahle

del Area Sistema de Gestion de Recursos
Humanos,  Planificacion
Administrativay Técnico del Area

Carrerg)

Continuo a partir
dejunio del 2017

5% de servidores
publicos inducidos

248. Evaluacion de
Confirmacion

Llenado de los formularios de evaluacion de
confirmecion a los servidores publicos que|
ingresan  mediante  convocatorias Yy han
cunmplido el periodo de pruebade 90 dias apartir

de su posesion.

Jefe de Recursos Humanos, Responsable

del Area Sistema de Gestion de Recursos
Humanos,  Planificacion
Administrativay Técnico del Area

Carreral

Continuo a partir
dejunio del 2017

5% de servidores
publicos que se les
redlizo €l periodo de|
prueba




2. Eje Estratégico: Sistema de Gestion de Recursos Humanos en Salud
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2.5 Subsistema:  Administracion y/o Evaluacion del Desempefio

Objetivo de gestion

Procesos de

Gestion

Actividades

Responsable

M es/afio
implantacion

de

I ndicador M eta

Unidad de Recur sos Humanos: Areadel Sistema de Gestion de Recur sos Humanos, Planificacion y Carrera Admin

istrativa

Implantar el Subsistemal
de Administracion y /o
Evaluacion de

251  Programacion
de la Evaluacion del

Redlizar €l programa y cronograma de g
Evaluacion de Desempefio

Responsable del Area Sistema de Gestion
de Recursos Humenos, Planificacion y
Carera  Administrativa y  Técnico de
Capacitacion y Evaluacion de desempefio

Noviembre del 2017

Programa y
cronograma de Ig
Evaluacion de
Desempefio
aprobado

Desempefio

Desempefio.
252 Becucion de la|
Evaluacion del
Desempefio.

Evaluar a todos los servidores publicos del
H.RSJD.D.T. através del Llenado de todos los
formularios correspondientes ala Evaluacion del

Desempefio

Responsable del Area Sistema de Gestion
de Recursos Humenos, Planificacion y
Carrera  Administrativa y  Técnico de
Capacitacion y Evaluacion de desempefio

Diciembre del 2017

80 % de servidores
plblicos evaluados

2.6 Subsistema:  Capacitacion y Desarrollo de Recursos Humanos

Contribuir a desarrollo
pleno de los recursos
humanos a través de la
capacitacion continua a

los servidores publicos
del HRSJD.DT.

Unidad de Recur sos Humanos: Area del Sistema de Gestion de Recur sos Humanos, Planificacion y Carrera Administr ativa
. - L ., Un informe de
26.1 .Detecmon de Uenado del formulaio de deteccion de Técnico fie Capacitacion y Evaluacpn de deteccion de
necesidades de . o desempefio con todos los servidores| Febrero del 2017 .
Y necesidades de capacitacion . necesidades de
capacitacion. publicos L
capacitacion
26.2  Programacion| Elaboracion del  Programa de acitacion| Técnico de Capacitacion y Evaluacion de| Programa e
N y d Cp G y Bl Febrero del 2017 | Capacitacion

dela capacitacion

Productiva

desempefio

Productiva aprobado
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2. Eje Estratégico: Sistema de Gestion de Recursos Humanos en Salud

2.6 Subsistema:  Capacitacion y Desarrollo de Recursos Humanos

- .| Procesos de| .. Meslafio  de|, .
Objetivo de gestion D Actividades Responsable : > Indicador M eta
Gestion implantacion
Unidad de Recur sos Humanos: Areadel Sistema de Gestion de Recur sos Humanos, Planificacion y Carrera Administr ativa
Contribuir a desarrollo Reslizar y coordinar los eventos de capacitacion 70 % de cursos
pleno de los recursos|26.3 Ejecucion de la seminarios/ talleres/ cursos/ diplomados paralos| Técnico de Capacitacion y Evaluacion de|Continuo a partir| realizados de acuerdo
humenos a traves de lal capacitacion. servidores  publicos de HRSJDD.T. de|desempefio deMazodel 2017 |al  programa  de)
capacitacion continua a acuerdo a programa de capacitacion capacitacion
los servidores publicos o 46 o Tormilaios de evalladon do
” enado de los formularios de evaluacion de laf_, . L . . .
del HRSJD.D.T. 264Bvaluaciondelal . . | Técnico de Capacitacion y Evaluacion de{Continuo a parti|70 % de cursos
L capacitacion por parte de los servidores N . -
capacitacion desermpefio y servidores publicos deMarzo del 2017 |evaluados

plblicos

265 Evauacion de

9% de formularios,

Llenado de formularios de evaluacion de los| Técnico de Capacitacion y Evaluacion dejContinuo a partir|llenados  de  los
los resultados de 13| - N . .
capacitacion resultados de la capacitacion desempefio y Jefes inmediatos superiores | de Marzo del 2017 r&ultgdo;/ de
capacitacion

2.7 Subsistema: Movilidad de Recursos Humanos
Adecuacién permanente| Unidad de Recur sos Humanos: Area del Sistema de Gestion de Recur sos Humanos, Planificacion y Carrera Administr ativa
de los senvidores Realizar la promocion a los servidores publicos| Jefe de Recursos Humanos y Responsablel Continuo a partir{5% de  servidores
pablicos a las demandas| 2.7.1 Promocidn que cumplan los requisitos establecidos en lajdel Area SGRH, Planificacion y Carrera{de diciembre del pablicos
institucionales normativa Administrativa 2017

promocionados
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2. Eje Estratégico: Sistema de Gestion de Recursos Humanos en Salud

2.7 Subsistema:  Movilidad de Recursos Humanos

. ., |Procesos de| . . Meslafio  de|. .
Objetivo de gestion . Actividades Responsable : » Indicador M eta
Gestion implantacion
Unidad de Recur sos Humanos: Areadel Sistema de Gestidn de Recur sos Humanas, Planificacion y CarreraAdministrativa
%% de servidores

Adecuacion permanente
de los servidores
plblicos a las demandas

Elaborar €l programa de rotacidn interna de

Responsable del Area SGRH, Planificacion

plblicos que han

institucionales

2.7.2.Rotacion . y Carera Administrativa y Técnico del|Octubre del 2017
personal y ejecutarlo SRH rotado de acuerdo &
programa
Realizar las permutas de cargos a personal| Responsable del Area SGRH, Planificacion , |N° de permutas de
. . . - Continuo a partir .
2.7.3Permuta cuando asi se lo reguiera y cumpla con losly Carrera Administrativa y Técnico del . cargos realizados por
. . de Junio del 2017 .
requisitos establecidos en alanorma SGRH gestion
. . 1 . N N° de transferencias
Redlizar la transferencia de personal cuando asi| Responsable del Area SGRH, Planificacion Continuo . partilde ersond
2.74Transferencia |se lo requiera y cumpla con los requisitos|y Carrera Administrativa y Técnico del . P , P
. de Junio del 2017  |redlizados por
establecidos en lanorma SGRH L
gestion
N° funcionarios
. Emitir memor&nduns de retiro y sanciones alos , |retirados  en  1a
27.53anciones -y servidores publicos de acuerdo a normetiva) Jefe de Recursos Humanos Continuo 2. parir estion y detalle de
Retiro P de Febrero del 2017 J y

vigente

sanciones
gestion

por
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2. Eje Estratégico: Sistema de Gestion de Recursos Humanos en Salud
2.8 Subsistema:  Auitoria de Recursos Humanos
Objetivo de gestion Proc§§ 08 de Actividades Responsable M S ., de Indicador Meta
Gestion implantacion
Evaluar la Gestion de
Recursos Humanos del
HRSJDDT  para| Unidad de Recursos Humanos: Todss las Ar eas de Recur sos Humanos
desarrollar  procesos
permanentes de
Un informe de
retroalimentacion 281Auditoria  de|Realizar auditoria @ Sstema de Gestion de|Jefe de la Unidad de Auditoria Interna del| A partir ~ de :ﬁ:ﬁ:a stgsft:ji
Recursos Humanos | Recursos Humanos de Salud HRSJD.D.T.y equipo Técnico diciembre del 2017
de Recursos
Humanos
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3. Eje Estratégico: Régimen Laboral
3.1. Subsistema: Régimen Laboral
_— ., _|Procesos de| ... Mes/aio  de|, .
Objetivo de gestion . Actividades Responsable : . Indicador M eta
Gestion implantacion
Unidad de Recur sos Humanos:  Ar ea de Planillas, Registro, Régimen Laboral, y Control de Per sonal
Mejorar continuamente Redlizar e registro de ingreso y salida del 100% del personal
el control de asistencia) personal en el sistema biométrico de asistencial _, . Continuo a partir|incorporado a
del persond, el 311Jomadalabora de todo el persona actual y a nuevo que Tecnico de Control de Persona de Febrero del 2016| sistema biométrico de
otorgamiento de ingresaal HRSJD.D.T. asistencia
licencias y permisos i icenci i i i i i
3.‘1.2.P¢‘ermsos y Oforgar licencias y permso§ a Ips servidores Técnico de Control de Persondl Continuo a partir, I?etallg de permisos 'y
Licencias publicos de acuerdo anormativavigente de Enero del 2016 |licencias por mes
Lograr que los
servidores publicos| ] . .
. Responsable Area de Planillas, Registro,
h d . Hab | Rol General de Vi i . Rol  Genera d
agaq uso de Sus 3.1.3Vacaciones . ora & o nerel de Vacariones y Régimen Laboral, y Control de Personal y|Noviembre del 2017 0 . ner N
vacaciones de acuerdo gjecutarlo Téenico de Redistro v File de Personal Vacaciones aprobado
4 Rol Generd de écnico de Registro y File de Person
Vacaciones programado
Cumplir con 13 ; . : .
. . . . . Responsable Area de Panillas, Registro, 100% planillas ¢
[ 14A I lanill
nornlatlya} egdl vigente3 . guinado  de Blaborar las planillas  de  aguinaldo Régimen Laboral, y Control de Personal y|Diciembre del 2017 |aguinaldo elaboradas
en relacion a pago deNavidad oportunamente o .
squinaido Técnico de Planillas oportunamente
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3. Eje Estratégico: Régimen Laboral

3.1. Subsistema:  Régimen Laboral

Objetivo de gestion

Procesos de
Gestién

Actividades

Responsable

Mes/aio  de
implantacion

I ndicador M eta

Unidad de Recur sos Humanos: Area de Planillas, Registro, Régimen Laboral, y Control de Per sonal

Cumplir con lo que
establece la normetiva
vigente en relacion a la|
Declaracion Jurada de
Bienes y Rentas

315  Declaracion
Jurada de Bienes y
Rentas

Emision de circular para que todos los
servidores publicos realicen la Declaracion
Jurada de Bienes y Rentas ya sea por ingreso,
por cumpleafios o por retiro ademés elaborar €l
informe trimestral alaMAE.

Jefe de Recursos Humanos y Técnico de

Registro y File de Personal

Continuo a partir
del mes de Enero
del 2017

100% de funcionarios|
con su
correspondiente
DJByR

Lograr que en e
HRSJD.D.T. no exstal
parentesco entre  Sus
funcionarios

316.
Incompatibilidad por
parentesco

Llenado del formulario de Incompatibilidad por|
parentesco a todo los funcionarios publicos y
elaborar un informe de deteccion de casos de
incompatibilidad

Responsable Area de Planillas, Registro,
Régimen Laboral, y Control de Persona y
Técnico de Registro y File de Personal

Febrero del 2017

100% de formularios
de incompatibilidad
llenados y un informe;
deteccion de casos
deincompatibilidad

Contar con un registro
actualizado con relacion
a la inamovilidad de los
servidores publicos

317
Labord

Inamovilidad

Solicitar @ los  servidores  publicos
documentacion en relacion a la inamovilidad
laboral tanto por el D.S. 012y por discapacidad y
realizar €l registro en unabase de datos

Jefe de Recursos Humanos y Técnico de

Registro y File de Personal

Julio del 2017

Base datos
actualizado con
relacion a 4
inamovilidad laboral




3. Eje Estratégico: Régimen Laboral
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3.1. Subsistema:  Régimen Laboral

Objetivo de gestion Procg§ 0 de Actividades Responsable M eslafio » de Indicador M eta
Gestion implantacion
Unidad de Recur sos Humanos: Area de Planillas, Registro, Régimen Laboral, y Control de Personal
Lograr que en e 100% de formularios
HRSJDD.T. no exsta 218 Doplel HEnado del formulario de doble percepcion &l Responsable Area de Planillas, Registro, de doble percepcion
funcionarios con doblej ™~ todo el personal y elaborar un informe de|Régimen Laboral, y Control de Personal y|Marzo del 2017 {llenadosy un informe|

percepcion

Percepcion

deteccion de casos de doble percepcion

Técnico de Registro y File de Personal

deteccion de casos
de doble percepcion

Establecer una politica
de compensacion e
incentivos  para  los
servidores publicos

319 Compensacion
elncentivos

Redizar una propuesta o manua de
compensacion e incentivos para los servidores
plblicos

Jefe de Recursos Humanos

Agosto del 2017

Propuesta 0 manua
de compensacion e
incentivos aprobado

Cumplir con las normas
de seguridad e higiene
ocupacional en el
HRSJDD.T.

3110, Seguridad €
Higiene Ocupaciona

Redlizar cursos de capacitacion a los servidores
plblicos con relacion a Manual de Seguridad ¢
Higiene Ocupacional

Jefe de Recursos Humanos y Técnico de
Capacitacion y Evaluacion de Desempefio

Mayo del 2017

100% de persona
capacitado  sobre|
seguridad e higiene
ocupaciond




4. Eje Estratégico: Régimen de Etica Publica
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4.1. Subsistema:  Cédigo de Etica

Objetivo de gestion

Procesos de

Gestion

Actividades

Responsable

M es/afio de

implantacion

| ndicador M eta

Contribuir aquelos
servidores pUblicos del
HRSJD.D.T. tengan
principios y valores
éticos de integridad,
imparcialidad, probidad,
transparencia,responsab
ilidad y eficiencia
funcionariaque
garanticen un adecuado
servicioala
colectividad.

Unidad de Recur sos Humanos: Despacho de la Unidad

Realizar cursos de capacitacion a los servidores
publicos con relacion al Cadigo de Eica

Jefe de Recursos Humanos y Técnico de
Capacitacion y Evaluacion de Desempefio

Septiembre del 2017

100% de personal
capacitado sobre €l
codigo de Etica

4.1.1. Codigo de Etical

implantar  mecanismos  que aseguren la|
resolucién de los casos relacionados al Codigos
de Etica

Jefe de Recursos Humanos

A partir de octubre
del 2017

60% casos resueltos
con relacion  al
cbdigo de ética




5. Eje Estratégico: Carrera Administrativa
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5.1. Subsistema:  Carrera Administrativa

Objetivo de gestion

Procesos de

Gestion

Actividades

Responsable

Mesfaio  de

implantacion

Indicador M eta

Uni dadl de Recur sos Humans: Despacho de la Unidady Areadel Sistema de Gestién de Recur sos Humanos, Planif

icaciony CarreraAdministrativa

Institucionalizacion  dej
cargos a través de la
incorporacion de
servidores publicos del
HRSJDDT. a Id
Carrera Administrativa

Redlizar los procesos de incorporacion de
funcionarios del HRSJD.D.T. a la Carerg
Administrativa

Jefe de Recursos Humanos y Responsable)
del Area del Sstema de Gestion de
Recursos Humanos, Planificacion y Carrera)

Continuo a partir
de Junio del 2017

50 % de funcionarios|
incorporados a4
Carera

511 Incorporacion & Administrativa Administrativa
la Carrerg) Redlizar los tramites correspondientes de los| Jfe de Recursos HUTENos v Responsable 30 % de sevidores
Administrativa servidores publicos de carrera administrativa, y e plblicos con

para el otorgamiento de los otros beneficios por
Ley como Escalafon Medico, Escalafon por afios

de servicio, categoriamédica, etc

del Area del Sstema de Gestion de
Recursos Humanos, Planificacion y Carrerd)
Administrativa

Continuo a partir
de Junio del 2017

beneficios  sociales
qQue son propios del
sistema de salud.

Fuente: Elaboracion

propia
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4.1.1.7. Estrategia de Financiamiento

Para llevar a cabo € Plan de Implementacion del Sistema de Gestion de Recursos
Humanos en Salud, Régimen Laboral, Régimen de Etica Publica y Carrera
Administrativa (Pl —-SGRHS-RL-REP-CA) Gestion - 2017, la fuente de
financiamiento sera con recursos propios y regalias departamentales paratal efecto se
debera en la gestion 2017 reformular € presupuesto de recursos humanos y

programar en la gestion 2017 €l presupuesto requerido necesario paraimplantar €l

(Pl —SGRHS-RL-REP-CA), para tal efecto la Unidad de Recursos Humanos del
H.R.S.J.D.D.T debera redlizar una nueva programacion de su presupuesto para dar
funcionalidad a (Pl -SGRHS-RL-REP-CA).

4.1.1.8.Seguimiento y Evaluacion del (Pl —-SGRHS-RL-REP-CA)
Uno de los requisitos de todo proceso de planificacion es establecer un sistema de
seguimiento y evaluacion del mismo, componente esencial para adaptar y regjustar

las intervenciones a contexto interno y externo, que muestra cambios permanentes.

El seguimiento y Evaluacion del (Pl -SGRHS-RL-REP-CA) - Gestién 2017 del
Hospital Regional San Juan de Dios de Tarija sera realizado por € Despacho de la
Unidad de Recursos Humanosy la Unidad de Planificacion del H.R.S.J.D.D.T.

El objetivo del Seguimiento y Evaluacion es apreciar y cuantificar los resultados e
impactos alcanzados en el marco de |os diferentes objetivos de gestion trazados por la
Unidad de Recursos Humanos y se debera analizar |as interrelaciones entre procesos
e impactos y retroalimentar el mismo.
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4.1.2. Propuesta de Nueva Estructura Organizacional y Manual de
Organizacién y Funciones de la Unidad de Recursos Humanos

4.1.2.1. Disefio Organizacional

De acuerdo a los objetivos de gestion trazados por la Unidad de Recursos Humanos
del Hospital Regional San Juan de Dios Tarija, se ha propuesto un guste en la
estructura organizaciona a través de un nuevo disefio organizacional, identificando
usuarios y necesidades, nuevo organigrama, conformacién de nuevas é&reas
organizacionales en la Unidad de Recursos Humanos y cambios en las funciones de la
Unidad.

La Unidad de Recursos Humanos dependera técnica funciona y jerérquica del Area
de Asesoramiento Gerencia de la Direccién General del Hospital Regional San Juan
de Dios de Tarija, se encuentra en el nivel Técnico Gerencial y esta conformada por

tres areas organizacional es interna que se detallan a continuacion:

A. Nive Superior
B. Nivel de Asesoramiento Especializado
C. Nivel deContral
D. Nive Técnico Gerencial:
D.1. Asesoramiento Gerencial
D.1.1. Unidad de Recursos Humanos

Asesoria Legal

Soporte Administrativo y Logistico

Areadel Sistema de Gestion de Recursos Humanos,

Planificacion, Etica Plblicay Carrera Administrativa

Area del Régimen Laboral, Planillas, Control de Personal,
Informacion y Registro.

4.1.2.2. Propuesta de Organigrama Unidad Recur sos Humanos
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FIGURA 20
PROPUESTA DE ORGANIGRAMA UNIDAD RECURSOSHUMANOS

b
HIVELES HESFITAL NEGOMSS L 95N JUAN DE QS TR
Fropussts O UiGganigrams oo 18

TLEHIIH CIRECCION GENERAL HOSPITAL REGIORAL
SHE P JLUAN LFE LHOE | AHA S

ASESORAMIENTD SEMOCMNCESL
I EL PR
BEREMCIAL

LIRS D ML O LRGSR

LRFEHA IV

Arma cl Sinbernm de Gasiicn e Arma e FPlanilles, Megimen Latarsl,
Meourzos Humsnos, Mlankfcecicn, Contral de Pearscna, Informacdn y
Eixn Pubfics y Clarrsns Paginira

Achmimimtrmiive

Fuente: Elaboracion propia
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4.1.2.3.Propuesta de Manual de Organizacion y Funciones Unidad Recursos
Humanos H.R.S.J.D.D.
TABLA 14

PROPUESTA DE MANUAL DE ORGANIZACION Y FUNCIONES
UNIDAD RECURSOSHUMANOSH.R.SJ.D.D.T.

MANUAL DE HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE GESTION 2017
ORGANIZACION Y DIOSTARIJA
FUNCIONES
DIRECCION |-
AREA
UNIDAD Recur sos Humanos
ORGANIZACIONAL
AREA -
Nivel organizacional Técnico Gerencial

Titular del area

. Jefe(a) de Unidad de Recursos Humanos
organizacional

Dependencia lineal Asesor(a) Gerencial

Asesoria Legal
Soporte Administrativo y Logistico

Autoridad lineal Area del Sistema de Gestion de Recursos Humanos, Planificacion, Etica
Pdblicay Carrera Administrativa

Areadel Régimen Laboral, Planillas, Control de Personal, Informacion y
Registro
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UNIDAL DE RECURSOS HUMANOS
Asesoria Lega
| |Saperts Admiisttabin )
Logiskan

Area del Sistema de Gestion de
Recursos Humanos, Planificacian,
Etica Publica y Carrera
Administrative

Area de, Planillas, Régimen Labora,
Control de Personal, Informacion y

Registr
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MANUAL DE HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE GESTION 2017
ORGANIZACION Y DIOS TARIJA
FUNCIONES
DIRECCION |-
AREA
UNIDAD Recur sos Humanos
ORGANIZACIONAL
AREA -

RELACION DE COORDINACION EXTERNA:

Direccion de Recursos Humanos - Ministerio de Salud, Direccion General del Servicio Civil - Ministerio
de Trabajo, Empleo y Prevision Socia , Unidad de Recursos Humanos- Servicio Departamental de Salud
Tarija, Ente Gestor de la Seguridad Social de Corto Plazo y Ente Gestor de la seguridad Social de Largo
Plazo.

OBJETIVO:

Administrar los Recursos Humanos del Hospital Regional San Juan de Dios Tarija, implementando el
Sistema de Gestion de Recursos Humanos en Salud, Planificacion de Recursos Humanos, Régimen
Laboral, Régimen de Etica Publicay Carrera Administrativa, en el marco de las disposiciones vigentes.

DESCRIPCION DE FUNCIONES

a) Planificar y programar las actividades y/ o tareas a realizar inmersos en los procesos que
comprende los componentes de la Gestion de Recursos Humanos. Sistema de Gestion de
Recursos Humanos en Salud, Planificacién de Recursos Humanos, Régimen Laboral, Régimen
de Etica Publicay Carrera Administrativa.

b) Desarrollar, implementar y supervisar los Subsistemas del Sistema de Gestion de Recursos
Humanos en Salud previstos dentro del Estatuto de los Trabajadores de Salud Publica que
comprende: Informacion y Planificacion Estratégica, Administracion de Cargos, Retribuciones,
Integracion de Recursos Humanos, Administracion del Desempefio, Capacitacion y Desarrollo
de Recursos Humanos, Movilidad de Recursos Humanos y Auditoria de Recursos Humanos.

C) Supervisar y gestionar la elaboracion, guste y aprobacion de los documentos normativos con
referencia a recursos humanos.

d) Cumplir y hacer cumplir las politicas, disposiciones, normas, procesos y procedimientos de la
Institucién y los emanados del nivel regional y/o nacional en materia de administracion pablica
de personal.




221

MANUAL DE HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE GESTION 2017
ORGANIZACION Y DIOS TARIJA
FUNCIONES
DIRECCION |-
AREA
UNIDAD Recur sos Humanos
ORGANIZACIONAL
AREA -

DESCRIPCION DE FUNCIONES

p)
0)

Coordinar con los diferentes servicios de salud que brinda el Hospital aquellas actividades en
materia de personal, que sean necesarias para asegurar la atencion alos usuarios.

Supervisar la elaboracién, g ecucién, seguimiento y evaluacién del POA de la Unidad.

Evaluar la informacion de persona que se genera en los componentes de la Gestién de
Recursos Humanos.

Garantizar la provision oportuna de recursos humanos en los servicios de salud del Hospital.
Monitoreo ala gjecucion del Subsistema de Administracion de Desempefio

Promover, incentivar, coordinar y establecer programas de capacitacion para el persona del
Hospital Regional San Juan de Dios Tarija.

Garantizar que los movimientos de personal que se realicen se enmarquen en funcion a los
reguerimientosy posibilidades institucionales y laborales.

Promover una politica de compensacion e incentivos para la motivacion y reconocimiento a los
servidores publicos.

Garantizar de manera oportuna la retribucion, pago de sueldos y salarios y otros beneficios que
tiene el personal.

Promover la Etica Publicaal persona del H.R.S.J.D.D.T.

Desarrollar, implementar y supervisar €l Régimen Laboral aplicado a persona del
H.R.S.JD.D.T.

Conducir €l proceso de incorporacion de servidores plblicos ala Carrera Administrativa.

Otras funciones afines encomendadas por la Direccion General del H.R.S.J.D.D.T.
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MANUAL DE HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE GESTION 2017
ORGANIZACION Y DIOSTARIJA
FUNCIONES
DIRECCION |-
AREA
UNIDAD Recur sos Humanos
ORGANIZACIONAL
AREA Asesoria Legal
Nivel organizacional Operativo
Titular del area
organizacional Asesor (3) Legd
Dependencia lineal Jefe(a) de Unidad de Recursos Humanos
Autoridad lineal No Tiene

LIMILAL LHE HECURSUS FIUIRANLY S

Asenoarta Logal

Saporta Admininialive
Logaton

Area del Sisterma de Gestidn de Area de Pranilas, Régimen Labors,
HRBCUrsE0s HUMmanos, FIanincacior, LOntrol O Hereona, Informacisn v
Etics Publica W Carrard Ragiatro

ACIMinSrams

RELACION DE COORDINACION EXTERNA:

Secretaria Departamental de Seguridad, Justicia y Derechos Humanos de la Gobernacién del
Departamento de Tarija, Asesoria Legal del SEDES- Tarija, Asesoria Legal de la Asamblea Legidativa
Departamental de Tarija Gaceta Oficial y Juzgado sumariante.
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MANUAL DE HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE GESTION 2017
ORGANIZACION Y DIOSTARIJA
FUNCIONES
DIRECCION -
AREA
UNIDAD Recur sos Humanos
ORGANIZACIONAL
AREA Asesoria Legal

OBJETIVO:

Garantizar la legalidad de los actos juridicos -administrativos de la Unidad de Recursos Humanos del
H.R.S.J.D.D.T., contribuyendo que todas las acciones que realice la Unidad cumplan € ordenamiento
juridico vigente.

DESCRIPCION DE FUNCIONES

a)

b)

0)

d)

e

f)
9)

h)

Asesorar dentro de la gjecucién de las funciones de la Unidad, observando e cumplimiento del
marco legal competencial establecido.

Emitir Informes Legales, recomendaciones y dictamenes de caréacter, legal y juridico de
conformidad a los requerimientos de la Unidad.

Asegurar e cumplimiento de las disposiciones legales vigentes dentro de las actividades y/o
tareas de la unidad.

Establecer criterios legales para la implementacion del Sistema de Gestién de Recursos
Humanos en Salud.

Articular las funciones de Asesoria Legal de la unidad en funcion a las directrices y
procedimientos establecidos por la Asesoria Legal del SEDES - Tarijay la Direccion Juridica de
la Gobernacién.

Seguimiento de todos aquellos asuntos de naturaleza legal que lesean encomendados.

Proyectar normas y reglamentos especiales para la Unidad de conformidad a los procedimientos
establecidos para €l efecto asi como gestionar su aprobacion.

Establecer un archivo técnico legal con la informacion relacionada a la Unidad y que permita
facilitar el cumplimiento de las actividades dentro del marco legal vigente.
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MANUAL DE HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE GESTION 2017
ORGANIZACION Y DIOSTARIJA
FUNCIONES
DIRECCION -
AREA
UNIDAD Recur sos Humanos
ORGANIZACIONAL
AREA Asesoria Legal

DESCRIPCION DE FUNCIONES

i) Establecer criterioslegales paralaaplicacion del Régimen Labora en el H.R.S.J.D.D.T.

i) Cumplir, Interpretar, articular y divulgar las normas legales de administracion publica de

personal.

k) Procesar toda solicitud de informacion que llega ala Unidad relacionada al ambito legal.

l) Establecer criterios legales parala aplicacion del Régimen de Etica Publicaen el H.R.SJD.D.T.

m) Establecer criterios legales parala aplicacion de la Carrera Administrativaen el H.R.S.J.D.D.T.

n) Seguimiento alos Recursos Revocatorio y Jerarquicos que se generan en materia de personal.

0) Otras funciones afines encomendadas por el Despacho de la Unidad de Recursos Humanos.
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MANUAL DE HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE GESTION 2017
ORGANIZACION Y DIOSTARIJA
FUNCIONES
DIRECCION |-
AREA
UNIDAD Recur sos Humanos
ORGANIZACIONAL
AREA Soporte Administrativo y Logistico
Nivel organizacional Operativo
Titular del area No Ti
. . o Tiene
organizacional
Dependencia lineal Jefe(a) de Unidad de Recursos Humanos
Autoridad lineal No Tiene

UNIDAD OE RECURSOE HUMAMOE

MALSREONG Lega

[T EISE )
Araa dal Sistoma oo Gastken da Araa de Planillas, Hagiffren LEBnoE
Roaouwrsos Humanos, Flanificaoior, Control de Persona, |[NTTRacsin y
Etica Pubdica v Carrara @D
Admiinistrativa

RELACION DE COORDINACION EXTERNA:

No se especifica

OBJETIVO

Facilitar servicios de apoyo para un normal desarrollo de las tareas administrativas y operativas de la
Unidad de Recursos Humanos.
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MANUAL DE HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE GESTION 2017
ORGANIZACION Y DIOSTARIJA
FUNCIONES
DIRECCION -
AREA
UNIDAD Recur sos Humanos
ORGANIZACIONAL
AREA Soporte Administrativo y L ogistico

DESCRIPCION DE FUNCIONES

f)
9)

Organizar la agenda de trabajo técnicay operativa de la Unidad.
Sistematizar lainformacion administrativay técnicarecibiday expedida.

Gestionar ante las instancias correspondientes la asignacién de los materiales y suministros
necesarios parael cumplimiento de las tareas operativas y técnicas.

Facilitar la socializacion de la informacion administrativa y técnica dentro de las éareas
organizacionales asignadas en clara observancia alos instructivos establecidos.

Redlizar el seguimiento a cumplimiento de los plazos definidos para la generacion de la
documentacion oficial de laUnidad.

Resguardo y Archivo de la documentacion que se generaen la Unidad.

Otras funciones afines encomendadas por el Despacho de la Unidad de Recursos Humanos.
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MANUAL DE HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE GESTION 2017
ORGANIZACION Y DIOSTARIJA
FUNCIONES
DIRECCION |-
AREA UNIDAD Recur sos Humanos

ORGANIZACIONAL

) Sistema de Ges,tic')n de Recursos Humanos,
AREA Planificacién, Etica Publica y Carrera
Administrativa

Nivel organizacional

Operativo

Titular del area
organizacional

Responsable

Dependencia lineal

Jefe(a) de Unidad de Recursos Humanos

Autoridad lineal

Equipo Técnico de Trabagjo

LMNIDAL LIE KECGURS1ES FIUMANDE

ARBEOra Laga

Sopoccts Admeninirative §
Logiatic

Are=n gl Sistema de Geatson de
HEOUrSos HUMBHGE, 1| ANIGEREI0F,
Etles Putdiza y CEf i
AdMinislFaliea

Arsa de Planillas, Ragiman Labors
Lronrol de Fareond, Informacidn oy
Fagkatro

RELACION DE COORDINACION EXTERNA:

Direccién de Recursos Humanos - Ministerio de Salud, Direccion General del Servicio Civil - Ministerio
de Trabgjo, Empleo y Prevision Social , Unidad de Recursos Humanos- Servicio Departamental de Salud

Tarija
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MANUAL DE HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE Gestion 2017
ORGANIZACION Y DIOSTARIJA
FUNCIONES
DIRECCION -
AREA UNIDAD Recur sos Humanos
ORGANIZACIONAL Sistema de Gestion de Recursos Humanos,
AREA Planificacion, FEtica Publica y Carrera
Administrativa

OBJETIVO:

Llevar a cabo la gjecucion de los procesos y subsistemas que comprende los componentes de la Gestion
de Recursos Humanos: Sistema de Gestion de Recursos Humanos en Salud, Planificacion de Recursos
Humanos, Régimen de Etica Publicay Carrera Administrativa.

DESCRIPCION DE FUNCIONES

a)

b)

d)

e

f)

Aplicar los procesos que comprende e Subsistema de Dotacion de Personal y/ o Integracion:
Clasificacion, Vaoracion y Remuneracion de Puestos;, Cuantificacion de la Demanda de
Personal, Andlisis de la Oferta Interna de Personal, Formulacion del Plan de Personal,
Programacién Operativa Anual Individual, Reclutamiento y Seleccion de Personal, Induccion o
Integracién y Evaluacion de Confirmacion, de acuerdo a normativa vigente

Aplicar los procesos que comprende el Subsistema de Administracién de Cargos.

Aplicar los procesos que comprende el Subsistema de Administracion y/o Evauacion del
Desempefio: Programacion de la Evaluacion del Desempefio y Ejecucion de la Evaluacion del
Desempefio.

Aplicar los procesos que comprende e Subsistema de Capacitacion y Desarrollo de Recursos
Humanos: Deteccion de Necesidades de Capacitacidon, programacion de la capacitacion,
Ejecucién de la Capacitacion, Evaluacion de la Capacitacion y Evaluacion de los resultados de la
Capacitacion.

Aplicar los procesos que comprende e Subsistema de Movilidad de Recursos Humanos:
Rotacion, Permuta, Transferencia, Sancionesy Retiro.

Gestionar ante las instancias que correspondan la aplicacion del Subsistema de Auditoria de
Recursos Humanos.
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MANUAL DE HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE GESTION 2017
ORGANIZACION Y DIOSTARIJA
FUNCIONES
DIRECCION -
AREA UNIDAD Recur sos Humanos
ORGANIZACIONAL Sistema de Gestion de Recursos Humanos,
AREA Planificacion, FEtica Publica y Carrera
Administrativa

DESCRIPCION DE FUNCIONES

0)
p)
o)

Revisar y supervisar la actualizacion de la normativa interna de personal.

Revisar y supervisar la elaboracion de planes de personal.

Desarrollar os procesos y procedi mientos administrativos para | os diferentes subsi stemas.
Ejecutar, supervisar y monitorear |os procesos de reclutamiento y seleccién de personal.
Supervisar estudios de valoracién, clasificacién y formulacion de escalas salariales.

Atender los requerimientos de informacién que se genera en los componentes de la Gestion de
Recursos Humanos y que es solicitada por los diferentes entes fiscalizadores y de control
interno y externo.

Respaldar y validar la documentacion emitida por el personal técnico del Area.

Llevar a cabo la reorganizacion y redistribucion del personal en sus diversas areas de acuerdo a
la estructura organizacional.

Supervisar el cumplimiento del Codigo de tica alos Servidores publicos.
Aplicar los procesos que comprende la Carrera Administrativa.

Otras funciones afines encomendadas por el Despacho de la Unidad de Recursos Humanos.
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MANUAL DE HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE GESTION 2017
ORGANIZACION Y DIOSTARIJA
FUNCIONES
DIRECCION -
AREA UNIDAD Recur sos Humanos

ORGANIZACIONAL

Area del Régimen Laboral, Planillas, Control de

AREA Personal, Informacion y Registro
Nivel organizacional Operativo
Titular del area Responsable

organizacional

Dependencia lineal

Jefe(a) de Unidad de Recursos Humanos

Autoridad lineal

Equipo Técnico de Trabajo

LIBHLIALL LA HELWREUS HIUMANLE

Anonoria Lega

EHIPLFETA SISV IR K
SEALES

A del Sistema e Gestktd de
HECUTROE HUMESnos FIaninCasoins:
Eticza Puldica v Cafers
SRLITTINT R

Arme Ao Planiies, R4gimeon Laborn
LiEmTal oo FarRafiE, Inforrmacdisn. y
Ragisira

RELACION DE COORDINACION EXTERNA:

Direccién de Recursos Humanos - Ministerio de Salud, Direccion General del Servicio Civil - Ministerio
de Trabgjo, Empleo y Prevision Social , Unidad de Recursos Humanos- Servicio Departamental de Salud

Tarija, Ente Gestor de la Segur
Plazo.

idad Social de Corto Plazo y Ente Gestor de |a seguridad Social de Largo
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MANUAL DE HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE GESTION 2017
ORGANIZACION Y DIOS TARIJA
FUNCIONES
DIRECCION |-
AREA UNIDAD Recur sos Humanos

ORGANIZACIONAL

< Area del Régimen Laboral, Planillas, Control de
AREA ! .
Personal, Informacion y Registro

OBJETIVO:

Levar a cabo la gecucion de los procesos del Régimen Labora y los Subsistemas de Retribuciones,
Informacién y/o Registro.

DESCRIPCION DE FUNCIONES

b)

0)

d)

f)

9)

Aplicar los procesos que comprende el Régimen Labora: Jornada Laboral, Permisos y
Licencias, Vacacionesy Aguinaldo de Navidad, de acuerdo a normativa vigente.

Aplicar los procesos que comprende otros aspectos de la relacion laboral: Declaracion Jurada de
Bienes y Rentas, Incompatibilidad por Parentesco, Inamovilidad Laboral, Doble Percepcion,
Compensacion e Incentivos y Seguridad e Higiene Ocupacional, de acuerdo a normativa vigente.

Aplicar el Subsistema de Retribuciones.

Garantizar una remuneracion equitativa, el cumplimiento de las prestacionesy el reconocimiento
eincentivo a personal del Sistema Publico de Salud.

Asegurar la correctaimputacién y validacion de las Planillas de Pago.

Aplicar los procesos que comprende el Subsistema de Informacion y/o Registro: Generacion de
la Informacion., Organizacion de la Informacion, Difusion de la Informacién, Recopilacion,
andlisisinformacién y actualizacion de lainformacion.

Supervisién de los procedimientos que se aplican en € Control de Asistencia del persona que
trabgjaenel H.R.SJ.D.D.T.
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MANUAL DE HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE GESTION 2017
ORGANIZACION DIOSTARIJA
Y
FUNCIONES
DIRECCION -
AREA UNIDAD Recur sos Humanos
ORGANIZACIONAL j
" Area del Régimen Laboral, Planillas, Control de
AREA iy ;
Personal, Informacion y Registro

DESCRIPCION DE FUNCIONES

h) Administrar y actualizar permanentemente el inventario de recursos humanos y e File de

Personal.

i) Coordinar y supervisar procesos de desarrollo de software de recursos humanos.

j) Desarrollar laimplementacién de un sistema de gestion de seguridad e higiene ocupacional.

K) Viabilizar la afiliacion de los servidores publicos a las diferentes AFPs.

I) Supervisar laelaboracién y procesamiento de avisos de bgjay afiliaciones a Seguro Médico.

m) Controlar las acciones de personal relativas a permisos, bajas licencias y vacaciones.

n) Atender los requerimientos de informacion que se generaen el Area.

0) Otrasfunciones afines encomendadas por el Despacho de la Unidad de Recursos Humanos.

Fuente: Elaboracion propia




233

4.1.3. Propuesta de Nueva Estructura de Puestos y Manual Descriptivo de
Puestos de la Unidad de Recur sos Humanos
4,1.3.1.Estructura de Puestos

De acuerdo a los objetivos de gestion trazados por la Unidad de Recursos Humanos
del Hospital Regional San Juan de Dios Tarija, se ha propuesto un guste en la
estructura de puestos de acuerdo a la estructura organizaciona propuesta, la cual se
detalla a continuacion:

CUADRO 63
PROPUESTA DE ESTRUCTURA DE PUESTOS
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA

AREA ORGANIZACIONAL N© PUESTO
DESPACHO DE LA UNIDAD 1 f:fr(z)nosunidad de  Recursos
ASESORIA LEGAL 2 Asesor (a) Legal

SOPORTE ADMINISTRATIVO Y s Secrataria - Aulior

LOGISTICO

Responsable del Area del Sistemal
de Gestion de Recursos Humanos,

4 ~

B B Planificacion, Etica Puablica y

AREA DEL SISTEMA DE GESTION DE Carrera Administrativa

RECURSOS HUMANOS,

PLANIFICACION, ETICA PUBLICA Y I L >

CARRERA ADMINISTRATIVA Técnico  de, Hanificacion  de
5 Personal, Administracion del

Desermpefio, Capacitacion, Etical
Publicay Carrera Administrativa

Responsable del Area de Planillas,
6 Régimen Laboral Control de
Personal, Informacién y Registro

AREA D, PLANILLAS, REGIMEN — —
LABORAL CONTROL DEPERSONAL, Técnico del Regimen Laboral,

INFORMACION Y REGISTRO 7 Subsistema de Informacion,
Registro y File de Personal

Técnico Encargado del Control de
Asistencia

Fuente: Elaboracion propia

4.1.3.2.0rganigrama segun Nueva Estructura de Puestos
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~ FIGURA 21
ORGANIGRAMA SEGUN NUEVA ESTRUCTURA DE PUESTOS
UNIDAD RECURSOSHUMANOS

Aiciu
HORFITAL MPMINOMAL KAR JEA BIF IEEIE FAINLLE
HIVELES Croaniorame secun aropuesta @
ESUCIurg o PUussios 08 1a Linidad
g0 AOCUrSon HUMmanes
TEQHICD AEFEA] OE LA UNIDAD OE RO0URSODE FLUPMA RNOS
GERENCLAL
o Lmga
| ———
e
OFERATIVO
Amrpomstia ce dome el Saleme de Gesode Fmspormsbis dal Ares de Pisndiss, Mdgimen
B PISCAITRES FUSTRRGTE, Plerificesiée, Blica LECOTE, LOMT 08 FEEIRE, Informesidn y
Publica y Cafrera Adminisinelive Magietn

e N S, T T
I ST, nmp e .
rrrrr

FEBmTLE

Fuente: Elaboracion propia
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4.1.3.3. Propuesta de Manual Descriptivo de Puestos de la Unidad de Recur sos
Humanosde H.R.S.J.D.D.T.

El Manual Descriptivo de Puestos de la Unidad de Recursos Humanos del Hospital
Regional San Juan de Dios Tarija, contiene informacion detallada sobre el objetivo,
marco normativo, perfil y funciones de cada puesto, contempla los puestos
especificos que estan sujetos a la carrera administrativa que son necesarios para €l
funcionamiento de la Unidad de Recursos Humanos del Hospital Regional San Juan
de Dios Tarija, en base a Organigrama y Manua de Organizacion y Funciones

propuesto.
- Objetivos

El Manual Descriptivo de Puestos de la Unidad de Recursos Humanos del Hospital
Regional San Juan de Dios Tarija, considera € cumplimiento de los siguientes

objetivos:

a) Describir las funciones de cada puesto y facilitar el conocimiento alas personas

gue los ocupen.

b) Identificar el marco normativo que sustenta las funciones del puesto.
c) Servir de apoyo a un mejor gercicio de las funciones de direccion, supervision,

coordinacion y disciplinadel personal de la Unidad de Recursos Humanos
- Estructuradel Manual

El Manual Descriptivo de Puestos de la Unidad de Recursos Humanos del Hospital
Regional San Juan de Dios Tarija comprende:

A. ldentificacion del Puesto: Sefidlala ubicacion precisa de cada puesto.

Nombre del Puesto: Sefiala el nombre funcional del puesto.

Cargo de acuerdo a la estructura salarial: Sefidla el cargo que

contemplalaescalasaaria.

Jerarquiay Nivel Salarial: determina la categoriay €l nivel salaria del
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puesto.

Lugar de Trabajo: Sefidla € area organizacional donde se ubica €

puesto.

Ubicacién del Area Organizacional del Puesto: Sefida la dependencia
funcional en € areafuncional del puesto.

Puesto del Inmediato Superior: Sefidla € nombre del puesto del
inmediato superior.

Denominacion del (0s) puestos(s) bajo su supervison (s
corresponde): Se especifica el nombre de los puestos donde se gjerce
supervision.

B. Descripcion de puesto: Describe las funciones  especificas,

responsabilidades y normas debe cumplir parae puesto.

Objetivo del Puesto: debera especificar 1a razon de ser del puesto ¢para

que?, justificacion de la creacion del mismo.

Funciones Especificas del puesto: Descripcion clara de las funciones no
rutinarias encomendadas a cada puesto de ta forma que permita

identificar la contribucion de cada funcién alos objetivos del POA.

Normas a Cumplir: Son la normas que deben tener conocimiento y

cumplir por ser funcionario publico.

C. Perfil dd Puesto (requisitos de formacion y experiencia laboral)
Formacion esencial minimo exigible: Es la formacion profesiona y/ o
Técnica requerida minima exigible para ocupar €l puesto.

Experiencia Laboral
Experiencia Laboral Minimo Exigiblee Se describe la
experiencia laboral minima previa que exige € puesto para su

desempefio.
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Experiencia Laboral Especifica: Se describe la experiencia
laboral adiciona a area que requiere € puesto.
Otros Conocimientos. Se debe mencionar los cursos y/ o
conocimientos que se requieren haber tomado para un buen
desempefio en el puesto.
D. Otrosrequisitosdel Puesto

Exigencias Legales. Son los documentos legales que se exige para

ocupar € puesto.

Cualidades Personales. Se debe mencionar € tipo de cualidades

personales, valores, principios deseables para € puesto, que permitan

un adecuado desempefio en los mismos
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TABLA 15

PROPUESTA DE MANUAL DESCRIPTIVO DE PUESTOS
UNIDAD RECURSOSHUMANOSH.R.SJ.D.D.T.

MANUAL DESCRIPTIVO
DE PUESTOS

HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA

UNIDAD DE RECURSOSHUMANOS

A.IDENTIFICACION DEL PUESTO

NOMBRE DEL PUESTO

Jefe(a) de Unidad de Recursos Humanos

CARGO DE ACUERDO A LA
ESTRUCTURA SALARIAL

Jefe de Unidad

JERARQUIA Y  NIVEL | Categoria: Ejecutivo
SALARIAL Nivel salaria: 7
LUGAR DE TRABAJO Unidad de Recursos Humanos
Direccion General Hospital Regional San Juan de Dios Tarija
UBICACION DEL AREA l
ORGANIZACIONAL DEL | Asesoramiento Gerencial
PUESTO .
Unidad de Recursos Humanos
PUESTO DEL INMEDIATO]| ~. . . . .
SUPERIOR Director(a) Hospital Regional San Juan de Dios Tarija

DENOMINACION DEL (OS)

PUESTOS(S) BAJO  SU
SUPERVISION ( S|
CORRESPONDE)

Asesor(a) Legal, Secretaria — Auxiliar, Responsable del Area del Sistema
de Gestion de Recursos Humanos, Planificacion, Etica Publica y Carrera
Administrativa y Responsable del Area del Régimen Laboral, Planillas,
Control de Personal, Informacion y Registro

B. DESCRIPCION DEL PUESTO

1. Objetivo del Puesto

Dirigir, coordinar, controlar, supervisar y validar todas las actividades que se gjecutan en la Unidad de Recursos
Humanos del H.R.S.J.D.D.T., en el marco de las disposiciones vigentes.
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2. Funciones del Puesto

a)

b)

c)
d)

€)

f)

9)

h)

n)

0)
p)
a)

Revisar y validar através de lafirma correspondiente todos los informes o documentos que genera el
personal dependiente de la Unidad de Recursos Humanos cuando corresponda.

Coordinar con los diferentes servicios de salud que brinda el Hospital aquellas actividades en materia de
personal, que sean necesarias para asegurar la atencién alos usuarios.

Elaborar un Plan de Mejoramiento de la Gestion de Recursos Humanos.
Consolidar el POA de la Unidad de Recursos Humanos.

Validar los documentos que son producto de las actividades y/ o tareas arealizar inmersos en |os procesos
que comprende los componentes de la Gestion de Recursos Humanos. Sistema de Gestion de Recursos
Humanos en Salud, Planificacion de Recursos Humanos, Régimen Laboral, Régimen de Etica Publica y
Carrera Administrativa

Elaborar circulares, instructivos para cumplir y hacer cumplir las politicas, disposiciones, normas,
procesos y procedimientos en materia de administracion publica de personal.

Revisar y validar los documentos que se generan en los Subsistemas del Sistema de Gestion de Recursos
Humanos en Salud previstos dentro del Estatuto de los Trabajadores de Salud Publica que comprende:
Informacién y Planificacion Estratégica, Administracién de Cargos, Retribuciones, Integracion de
Recursos Humanos, Administracion del Desempefio, Capacitacién y Desarrollo de Recursos Humanos,
Movilidad de Recursos Humanos y Auditoria de Recursos Humanos.

Participar en reuniones de coordinacion con los diferentes servicios de salud que brinda el Hospital
aquellas actividades en materia de personal, que sean necesarias para asegurar la atencién alos usuarios.

Revisar y vaidar los memorandums de designacion, transferencia, rotacion, promocion, permuta, retiro y
otros.

Dotar de manera oportuna, recursos humanos en los servicios de salud del Hospital, cuando selo requiera.

Elaborar propuesta de nueva estructura organizaciona en la Unidad de Recursos Humanos del
H.R.S.JD.D.T.

Revisar y validar |os planes de recursos humanos que se realizan en la Unidad.

Informar periédicamente a la Direccion Genera del H.R.S.SJ.D.D.T. sobre e desarrollo de las
actividades realizadas y proponer las medidas correctivas a partir de la evaluacion de los mismos.

Llevar el registro permanente y cuidadoso de todas las actividades que se desarrollan y que sirvan de base
parala elaboracién de informes periodicos y para evaluacion

Seguimiento alos eventos de capacitacion que se desarrollen en el H.R.S.J.D.D.T.
Validar laplanilla de sueldosy salariosy otros beneficios que tiene el personal.

Coordinar con € departamento de docencia en la Residencia Médica e Internado Rotatorio de estudiantes
de Medicina, Enfermeria, Psicologia u otras especialidades afines.

Asegurar las condiciones ideales de |os recursos humanos para la asistencia y desarrollo de los programas
médicos, paramédicos, servicios complementariosy otros requeridos.

Gestionar y proveer de apoyo logistico oportuno alos servicios de la unidad de RR.HH. del Hospital.
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B

bb)

cC)
dd)

ee)

ff)

gg)

Representar a la Unidad de Recursos Humanos en todas las instancias, Intrahospitalarias, regionales y
nacionales.

Orientar a personal sobre la aplicacién de derechosy obligaciones, asi mismo informar y guiar al personal
nuevo ingresante presentando a la unidad asignada.

Extender y autorizar certificadosy notas paralafiliacién a seguro social y otras afines.

Coordinar con cada Jefe de Departamento, Divisién y Servicio la elaboracion de parametros de
rendimiento y evaluacion de personal.

Programar reuniones ordinarias, extra ordinarias de acuerdo a requerimiento.
Socializacion de circulares e instructivos emanados de la direccion y otras instancias.

Supervisar, cumplir y hacer cumplir las normas de bioseguridad establecidas en el Servicio (uso de
barreras fisicas de bioseguridad pararealizar desinfeccion de ambientesy otros).

Velar e uso racional de los recursos humanos y materiales de la institucién, con tendencia a su
optimizacion.

Cumplir y hacer cumplir el horario de trabagjo y el uso correcto del uniforme de acuerdo a reglamento
interno de lainstitucion.

Participar cuando sea convocado, en consejo técnico, comités y/o comisiones temporales y permanentes.
Gestionar cursos sobre la Etica Publicaal personal del H.R.S.J.D.D.T.

Validacién y seguimiento a las actividades que se llevan a cabo de los procesos incorporados al Régimen
Laboral aplicado al personal del H.R.S.J.D.D.T.

Revisar y validar los procedimientos para la incorporacion de servidores publicos a la Carrera
Administrativa.

Otras funciones afines encomendadas por la Direccion Genera del H.R.S.J.D.D.T.
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C. MARCO LEGAL NORMATIVO

a) Constitucion Palitica del Estado Plurinacional de Bolivia.

b) Estatuto de los Trabajadores de Salud Publica aprobado mediante D.S. 28909

¢) NormasBésicas del Sistema de Administracion de Personal aprobado mediante D.S. 26115.

d) Reglamento Interno de Persona (RIP) del H.R.S.J.D.D.T.

€) Reglamento Especifico del Sistemade Administracion de Persona (RE-SAP) del H.R.S.J.D.D.T.
f)  Manual de Organizaciony Funcionesdel H.R.S.J.D.D.T.

g) Manual de Organizacion y Funciones de la Unidad de Recursos Humanos del H.R.S.J.D.D.T.

h) Otros manuales, instrumentos y procedimientos con relacion a la administracion publica de personal que
aplicala Direccion de Recursos Humanos de la Gobernacion del Departamento de Tarija.

D. PERFIL DEL PUESTO(REQUISITOSDE FORMACION Y EXPERIENCIA LABORAL)

1. FORMACION Y EDUCACION
FORMACION ESENCIAL MINIMO EXIGIBLE

» Abogado y/o Licenciatura en Administracion de Empresas.

2. EXPERIENCIA DE TRABAJO
a) EXPERIENCIA DE TRABAJO GENERAL MINIMO EXIGIBLE

> Cinco afios de experiencia profesional general en institucion publica.
b) EXPERIENCIA DE TRABAJO ESPECIFICA MINIMO EXIGIBLE

» Tres afios de experiencia profesional especifica en € area de recursos humanos en institucién
publica.
3. OTROS CONOCIMIENTOS

» Conocimiento en el manejo de paguetes de computacion como Microsoft Office.
» Conocimiento del RE -SAPy RIPdel H.R.S.J.D.D.T.
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E.OTROSREQUISITOSDEL PUESTO

1. EXIGENCIASLEGALES

Contar con carnet de identidad actualizado.
Contar con nacionalidad boliviana.

Ser mayor de edad.

Libreta de servicio militar (varones).

Contar con certificado de idioma originario.
Contar con certificado SIPPASE.

VVYVYYVVY

2. CUALIDADES PERSONALES

» Capacidad de manejo de grupos
» Organizacion, atencién y concentracion.
> Responsabilidad

Estar inscrita o inscrito en € padréon electoral.
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MANUAL DESCRIPTIVO
DE PUESTOS

HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA

UNIDAD DE RECURSOSHUMANOS

A.IDENTIFICACION DEL PUESTO

NOMBRE DEL PUESTO

Asesor(a) Legal

CARGO DE ACUERDO A LA
ESTRUCTURA SALARIAL

Administrador/Asesor Legal

JERARQUIA Y NIVEL
SALARIAL

Categoria: Operativo
Nivel salarial: 8

LUGAR DE TRABAJO

Unidad de Recursos Humanos

UBICACION DEL AREA
ORGANIZACIONAL DEL
PUESTO

Unidad de Recursos Humanos
!
Asesoria Legal

PUESTO DEL INMEDIATO
SUPERIOR

Jefe(a) Unidad de Recursos Humanos

DENOM INACION DEL (0OS)
PUESTOS(S) BAJO SU
SUPERVISION ( SI
CORRESPONDE)

Ninguna

B. DESCRIPCION DEL PUESTO

1. Objetivo del Puesto

Brindar Asesoramiento Legal ala Unidad de Recurso Humanos en todos los actos juridicos -administrativos
emergentes de los componentes de |a Gestion de Recursos Humanos, Sistema de Gestion de Recursos Humanos
en Salud, Planificacion de Personal, Régimen Laboral, Régimen de Etica Plblicay Carrera Administrativa, en el

marco del ordenamiento juridico vigente.
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2. Funciones del Puesto

a)

b)

Elaborar Informes Legales, recomendaciones y dictamenes de carécter, legal y juridico de conformidad a
los requerimientos de la Unidad.

Redlizar €l armado de las carpetas de los procesos de contratacion de personal eventual y consultores
individuales de linea.

Realizar € armado de las carpetas de los procesos de contratacion de persona eventual y consultores
individuales de linea.

Realizar los procesos de contratacion de consultores individuales de linea bajo sus modalidades previstas
enel D.S. 181.

Elaborar los contratos de personal eventual y consultores individuales de linea.
Realizar €l registro y reporte de contratos ala Contraloria General del Estado.

Asegurar el cumplimiento de las disposiciones legales vigentes dentro de las actividades y/o tareas de la
unidad.

Elaboracion de notas de respuesta sobre temas legal es que conciernen ala Unidad.
Realizar certificaciones de acuerdo a solicitud y al objetivo del cargo.

Establecer criterios legales para la implementacion del Sistema de Gestién de Recursos Humanos en
Salud.

Elaborar respuestas de Recurso Revocatorios planteados por los servidores publicos.
Analizar y derivar Recurso Jerarquicos concernientes ala Unidad.
Elaborar informes legales para dar respuesta ala Direccion de Transparenciay Juzgado Sumariante.

Elaborar informes de respuesta a las inamovilidades laborales tanto de discapacidad y los amparados por
el D.S. 012.

Hacer Seguimiento a las causas concernientes ala Unidad en la Fiscalia de Distrito.
Elaborar proyecto de circular e instructivos relacionados a algin tema legal.
Actualizar las normas y reglamentos de carécter legal de la Unidad de Recursos Humanos.

Otras que |e sean asignadas por su inmediato superior, en relacién a objetivo del puesto
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C. MARCO LEGAL NORMATIVO

a) Constitucion Politica del Estado Plurinacional de Bolivia.

b) Estatuto de los Trabajadores de Salud Publica aprobado mediante D.S. 28909

¢) NormasBésicas del Sistema de Administracion de Personal aprobado mediante D.S. 26115.

d) Reglamento Interno de Persona (RIP) del H.R.S.J.D.D.T.

€) Reglamento Especifico del Sistemade Administracion de Personal (RE-SAP) del H.R.S.J.D.D.T.
f)  Manual de Organizaciony Funcionesdel H.R.S.J.D.D.T.

g) Manual de Organizacion y Funciones de la Unidad de Recursos Humanos del H.R.S.J.D.D.T.

h) Otros manuales, instrumentos y procedimientos con relacion a la administracion publica de personal que

aplicala Direccion de Recursos Humanos de la Gobernacion del Departamento de Tarija.

D. PERFIL DEL PUESTO(REQUISITOS DE FORMACION Y EXPERIENCIA LABORAL)

4. FORMACION Y EDUCACION
FORMACION ESENCIAL MINIMO EXIGIBLE

» Abogado y/o Licenciatura en Administracion de Empresas.

5. EXPERIENCIA DE TRABAJO
¢) EXPERIENCIA DE TRABAJO GENERAL MINIMO EXIGIBLE

» Cinco afos de experiencia profesional general en institucién publica.

d) EXPERIENCIA DE TRABAJO ESPECIFICA MINIMO EXIGIBLE
> Tres afios de experiencia profesional especifica en el area de recursos humanos en institucion
publica.
6. OTROS CONOCIMIENTOS

» Conocimiento en e manegjo de paguetes de computacion como Microsoft Office.
» Conocimiento del RE -SAPy RIPdel H.R.S.J.D.D.T.
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E.OTROSREQUISITOSDEL PUESTO

1. EXIGENCIASLEGALES

Contar con carnet de identidad actualizado.
Contar con nacionalidad boliviana.

Ser mayor de edad.

Libretade servicio militar (varones).

VVVYYVYVYVY

Contar con certificado de idioma originario.

2. CUALIDADES PERSONALES

» Capacidad de manejo de grupos
> Organizacion, atencidn y concentracion.
> Responsabilidad

Estar inscrita o inscrito en € padréon electoral.




HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA

MANUAL DESCRIPTIVO

DE PUESTOS UNIDAD DE RECURSOSHUMANOS

A.IDENTIFICACION DEL PUESTO

NOMBRE DEL PUESTO Secretaria - Auxiliar

CARGO DE ACUERDO A LA

ESTRUCTURA SALARIAL Técnicol

JERARQUIA Y NIVEL | Categoria: Operativo
SALARIAL Nivel salarial: 13

LUGAR DE TRABAJO Unidad de Recursos Humanos

Unidad de Recursos Humanos

UBICACION DEL AREA |
ORGANIZACIONAL DEL L o
PUESTO Soporte Administrativo y Logistico

PUESTO DEL INMEDIATO

SUPERIOR Jefe(a) Unidad de Recursos Humanos

DENOMINACION DEL (0S)
PUESTOS(S) BAJO suU
SUPERVISION ( Sl
CORRESPONDE)

Ninguna

B. DESCRIPCION DEL PUESTO

1. Objetivo del Puesto

Redlizar labores de recepcion y despacho de correspondencia y administrar la agenda de actividades del
inmediato superior y




2. Funciones del Puesto

a)

b)

p)
a)
r

s)

B

Elaborar proyecto de circular e instructivos relacionados a algiin temalegal.

Redactar y Digitar documentos variados, tales como: cartas, oficios, folletos, circulares, informes,
certificacionesy otros.

Redactar y Digitar documentos variados, tales como: cartas, oficios, folletos, circulares, informes,
certificacionesy otros.

Realizar el mangjo fisico y digital de la correspondenciaoficial.

Redactar las comunicaciones que le sean encomendadas por su superior.

Tomar notas y dictados de su superior y transcribirlos.

Recibir, registrar, sellar y despachar correspondencia.

Efectuar la entrega y registro de la documentacion enviada.

Archivar correspondenciay documentos seguin sistema establecido.

Establecer y/o mantener organizado y al dia el archivo de documentos del Area.
Realizar trabajos de mensgjeria.

Ordenar el archivo de documentacion.

Efectuar el fotocopiado de documentos requeridos por €l la Secretario, Director o Jefe de Unidad.
Preparar reportes fisicos del registro de correspondencia.

Facilitar el cumplimiento de las Comisiones de Servicio emitiendo las correspondientes Ordenes de
Servicio.

Velar por la proteccion de documentos confidenciales. Llevar y Mantener actualizada agenda de reuniones
y citas de su superior.

Recibir, atender y transferir hacer |lamadas telefénicas.
Recibir visitantes y dar informaciones sencillas, previamente autorizadas.
Solicitar materia de oficinay controlar su uso.

Cumplir las metas individuales que le sean asignadas y los compromisos que €llas conlleven, conforme a
lanaturaleza del cargo.

Administracion de Caga Chica, compras y descargos de acuerdo a procedimientos establecidos s
corresponde.

Elaboracion de formularios de vidticos para el inmediato superior y personal del area.
Seguimiento a tramite de viaticos desde €l inicio hasta la conclusion del mismo.
Realizar los pedidos de material en general.

Apoyar |as acciones protocolares que realice el area.

Otras que |e sean asignadas por su inmediato superior, en relacion al objetivo del puesto




C. MARCO LEGAL NORMATIVO

a) Estatuto delos Trabajadores de Salud Publica aprobado mediante D.S. 28909
b) NormasBasicas del Sistema de Administracién de Personal aprobado mediante D.S. 26115.
¢) Reglamento Interno de Persona (RIP) del H.R.S.J.D.D.T.

D. PERFIL DEL PUESTO(REQUISITOS DE FORMACION Y EXPERIENCIA LABORAL)

1. FORMACION Y EDUCACION
FORMACION ESENCIAL MINIMO EXIGIBLE

>  Técnico en Secretariado y/o Computacion

2. EXPERIENCIA DE TRABAJO
a) EXPERIENCIA DE TRABAJO GENERAL MINIMO EXIGIBLE

» Tresafos de experiencialaboral general en institucién publica.
b) EXPERIENCIA DE TRABAJO ESPECIFICA MINIMO EXIGIBLE
> Un afio de experiencialaboral especifica en secretariado en institucion piblica y/o privada.

3. OTROS CONOCIMIENTOS

» Conocimiento en € manejo de paguetes de computacion como Microsoft Office.

E.OTROSREQUISITOSDEL PUESTO

1. EXIGENCIASLEGALES

Contar con carnet de identidad actualizado.
Contar con nacionalidad boliviana.
Ser mayor de edad.
Libretade servicio militar (varones).
Estar inscrita o inscrito en €l padrén electoral.
Contar con certificado de idioma originario.
2. CUALIDADESPERSONALES

> Discrecion.

> Responsabilidad

YVVVYVYVYVYYVYV




MANUAL DESCRIPTIVO
DE PUESTOS

HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA

UNIDAD DE RECURSOSHUMANOS

A.IDENTIFICACION DEL PUESTO

NOMBRE DEL PUESTO

Responsable del Area del Sistema de Gestion de Recursos Humanos,
Planificacion, Etica Pdblicay Carrera Administrativa

CARGO DE ACUERDO A LA
ESTRUCTURA SALARIAL

Profesional |

JERARQUIA Y
SALARIAL

NIVEL

Categoria: Operativo
Nivel salarial: 8

LUGAR DE TRABAJO

Unidad de Recursos Humanos

Unidad de Recursos Humanos

UBICACION DEL AREA .

ORGANIZACIONAL DEL | )

PUESTO Area de Sistema de Gestion de Recursos Humanos, Planificacion, Etica
Plblicay Carrera Administrativa

PUESTO DEL INMEDIATO .

SUPERIOR Jefe (a) Unidad de Recursos Humanos

DENOMINACION DEL (0S)

PUESTOS(S)  BAJO  SU
SUPERVISION ( S|
CORRESPONDE)

Técnico de, Planificacion de Personal, Administracion del Desempefio,
Capacitacion, Etica Plblicay Carrera Administrativa

B. DESCRIPCION DEL PUESTO

1. Objetivo del Puesto

Realizar la actividades y/ o tareas inmersas en los procesos que conforman el Sistema de Gestion de Recursos
Humanos en Salud, Planificacion de Personal, Etica Plblicay Carrera Administrativa, enel H.R.SJD.D.T.




2. Funciones del Puesto

a)
b)

c)
d)

f)

9)

Elaborar € disefio de cargos.
Elaborar la clasificacién de cargos.
Realizar laValoracion y Remuneracion de cargos.

Redlizar la Cuantificacion de la Demanda de Personal, articulando con € POA y coordinando con las
instancias técnicas correspondientes para la identificacion de las unidades organizacionales estableciendo
los puestos para cada uno.

Efectuar €l Andlisis de la Oferta Interna de Personal. verificando que el inventario de personal incluya un
relevamiento de los datos personales (caracteristicas personales, educativas, laborales y potencialidades
para desempefiar 1os puestos que requiere la entidad)

Realizar todos procedimientos establecidos para €l reclutamiento y seleccion de Personal a través de
convocatorias publicas externas e internas.

Llenado de todos los documentos concernientes a la verificacién de las condiciones previas a
reclutamiento €. Disponibilidad de item actualizacién del POAI.

Elaboracion del cronograma de actividades del proceso de reclutamiento y seleccién de personal.
Apoyo en | conformacion de los comités de seleccion.

Elaboracion del formato de Convocatoria (Interna o Externa).

Publicacion de la convocatoria.

Registro y apoyo en la apertura de postulaciones y Listado de Postulantes.

Elaboracion de los formatos de evaluacién curricular, evaluacion de la capacidad técnica, evaluacion de
las capacidades personales (entrevista), listado de finalistas, de acuerdo a lo que solicite el comité de
seleccion.

Llenado de los instrumentos paralarealizacion del proceso de induccion alos servidores publicos.

Llenado de los instrumentos para la realizacion del proceso de evaluacion de confirmacion a los
servidores publicos.

Ejecutar el proceso de la Programacion Operativa Anual Individual ( POAI) a todos los servidores
publicosdel H.R.S.J.D.D.T.

Elaborar los memorandums de designacion, trasferencia, retiro, promocion, Interinato , Etc.
Realizar el proceso operativo de retiros.

Realizar €l proceso de trasferencia

Realizar €l proceso de rotacion de Personal

Realizar el proceso de permuta.

Elaborar €l disefio de cargos.

Actualizacion de toda la normativa interna de personal requerida en la Unidad de Recursos Humanos dl
H.R.SJD.D.T.; Reglamento Interno de Personal (RIP), Reglamento Especifico del Sistema de
Administracion de Personal (RE-SAP).




2. Funciones del Puesto
X) Elaborar el Manual de Procedimientos de RR.HH.

y) Elaborar el Manual de Puestos de la Unidad de Recursos Humanos del H.R.S.J.D.D.T.
z) Elaborar el Manual de Organizacion y Funciones de la Unidad de Recursos Humanos del H.R.S.J.D.D.T.

ad) Elaborar el Plan Operativo Anual (POA) de la Unidad de Recursos Humanos, Plan de Personal, Plan de
Institucionalizacion de Cargos, Plan Estratégico de Personal, Programa de Capacitacion Productivo y otros
requeridos de acuerdo alos objetivos de gestion.

bb) Realizar el control de la gjecucion presupuestaria de las partidas 117, 121 y 25220. Del H.R.S.J.D.D.T.

cc) Redlizar las proyecciones de las partidas 117, 121 y 25220 de manera que permita un eficiente control
presupuestario.

dd) Formulacion de propuestas de escalas salariales y planillas presupuestarias

ee) Ejecutar € proceso de la Programacion Operativa Anual Individual ( POAI) a todos los servidores
publicosdel H.R.S.J.D.D.T.

ff) Elaborar los memorandums de designacion, trasferencia, retiro, promocion, Interinato , Etc.
0g) Realizar €l proceso operativo de retiros.

hh) Realizar el proceso de trasferencia

ii) Realizar el proceso de rotacion de Personal

ji) Redlizar el proceso de permuta.

kk) Actualizacion de toda la normativa interna de personal requerida en la Unidad de Recursos Humanos dl
H.R.S.JD.D.T.; Reglamento Interno de Persona (RIP), Reglamento Especifico del Sistema de
Administracion de Personal (RE-SAP).

[I) Elaborar el Manual de Procedimientos de RR.HH.
mm) Elaborar el Manual de Puestos de la Unidad de Recursos Humanos del H.R.S.J.D.D.T.
nn) Elaborar el Manual de Organizacién y Funciones de la Unidad de Recursos Humanos del H.R.S.J.D.D.T.

00) Elaborar el Plan Operativo Anual (POA) de la Unidad de Recursos Humanos, Plan de Personal, Plan de
Institucionalizacion de Cargos, Plan Estratégico de Personal, Programa de Capacitacion Productivo y otros
requeridos de acuerdo alos objetivos de gestion.

pp) Redlizar el control de la gjecucion presupuestaria de las partidas 117, 121 y 25220. Del H.R.S.J.D.D.T.

gq) Redlizar las proyecciones de las partidas 117, 121 y 25220 de manera que permita un eficiente control
presupuestario.

rr) Formulacién de propuestas de escalas salariales y planillas presupuestarias
ss) Realizar informes de acuerdo arequerimiento del inmediato superior.

tt) Realizar lacodificacién delaplanilla

uu) Realizar el Ajuste Presupuestario ala Planilla Salarial.

vv) Capacitar a persona del H.R.S.J.D.D.T. sobre €l codigo de ética.

ww)Elaboracion de todos los documentos requeridos para la incorporacién de los servidores publicos a la
Carrera administrativa

xx) Otras que le sean asignadas por su inmediato superior, en relacién al objetivo del puesto.




C. MARCO LEGAL NORMATIVO

a) Constitucion Politica del Estado Plurinacional de Bolivia.

b) Estatuto de los Trabajadores de Salud Publica aprobado mediante D.S. 28909

¢) NormasBasicasdel Sistemade Administracion de Personal aprobado mediante D.S. 26115.

d) Reglamento Interno de Personal (RIP) del H.R.S.J.D.D.T.

€) Reglamento Especifico del Sistemade Administracion de Persona (RE-SAP) del H.R.S.J.D.D.T.
f)  Manual de Organizaciony Funcionesdel H.R.S.J.D.D.T.

g) Manual de Organizacion y Funciones de la Unidad de Recursos Humanos del H.R.S.J.D.D.T.

h) Otros manuales, instrumentos y procedimientos con relacion a la administracion publica de persona que
aplicala Direccion de Recursos Humanos de la Gobernacion del Departamento de Tarija.

D. PERFIL DEL PUESTO(REQUISITOSDE FORMACION Y EXPERIENCIA LABORAL)

1. FORMACION Y EDUCACION
FORMACION ESENCIAL MINIMO EXIGIBLE

» Licenciatura en Administracién de Empresas, Economia.

2. EXPERIENCIA DE TRABAJO
a) EXPERIENCIA DE TRABAJO GENERAL MINIMO EXIGIBLE

» Cuatro afios de experiencia profesional general en institucion publica.

b) EXPERIENCIA DE TRABAJO ESPECIFICA MINIMO EXIGIBLE

» Dos afios de experiencia profesional especifica en € area de recursos humanos en institucion
publicay/o privada.

3. OTROS CONOCIMIENTOS
» Conocimiento en e manegjo de paguetes de computacion como Microsoft Office.

» Manegjo del SIGEP.
» Conocimiento del RE -SAPy RIPdel H.R.S.J.D.D.T.




E. OTROSREQUISITOSDEL PUESTO

1. EXIGENCIASLEGALES

YVVVVVYVYYVY

Contar con carnet de identidad actualizado.
Contar con nacionalidad boliviana.

Ser mayor de edad.

Libreta de servicio militar (varones).

Estar inscrita o inscrito en € padrén electoral.
Contar con certificado de idioma originario.
Contar con certificado SIPPASE.

2. CUALIDADES PERSONALES

>

Y V VY

Planificacion, organizacion, atencién y concentracion.
Capacidad paratrabajar bagjo presion.

Buen manejo de relaciones humanas y relaciones publicas
Facilidad de palabra.




MANUAL DESCRIPTIVO
DE PUESTOS

HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA

UNIDAD DE RECURSOSHUMANOS

A.IDENTIFICACION DEL PUESTO

NOMBRE DEL PUESTO

Técnico de Planificacion de Personal, Administracion del Desempefio,
Capacitacion, Etica Plblicay Carrera Administrativa

CARGO DE ACUERDO A LA
ESTRUCTURA SALARIAL

Técnico Especializado |

JERARQUIA Y
SALARIAL

NIVEL

Categoria: Operativo
Nivel salarial: 10

LUGAR DE TRABAJO

Unidad de Recursos Humanos

Unidad de Recursos Humanos

UBICACION DEL AREA .

ORGANIZACIONAL DEL

PUESTO Area de Sistema de Gestion de Recursos Humanos, Planificacion, Etica
Plblicay Carrera Administrativa

PUESTO DEL INMEDIATO |Responsable del Area de Sistema de Gestion de Recursos Humanos,

SUPERIOR Planificacion, Etica Publicay Carrera Administrativa

DENOMINACION DEL (OS)

PUESTOS(S) BAJO  SU
SUPERVISION ( S|
CORRESPONDE)

Ninguna

B. DESCRIPCION DEL PUESTO

1. Objetivo del Puesto

Realizar la actividades y/ o tareas inmersas en |os procesos que conforman la Planificacion de Personal, Etica
Plblica, Carrera Administrativa, Subsistema de Administracién del Desempefio y Capacitacion y Desarrollo de
Recursos Humanosen € H.R.S.J.D.D.T.




2. Funciones del Puesto

a)

b)
c)

d)

f)
9)
h)

p)

a)

Apoyo técnico en la elaboracion del Plan Operativo Anual (POA) de la Unidad de Recursos Humanos,
Plan de Personal, Plan de Institucionalizacion de Cargos, Plan Estratégico de Personal, Programa de
Capacitacion Productivo y otros requeridos de acuerdo alos objetivos de gestion.

Establecer las necesidades de personal.

Elaborar €l detalle que considera el Flujo de ingresos (cantidad de recursos humanos que entran a la
organizacibn a consecuencia de: creacién de nuevos items, nuevas contrataciones, vacancias,
transferencias, promociones y otros.

Elaborar el detalle que considera el flujo de salidas (retiros, muertes, jubilaciones, trasferencias, licencias,
promociones y otros).

Revision de la documentaci 6n presentada del personal contratado parala elaboracion de planillas.
Elaborar €l pronéstico de necesidades de recursos humanos anual mente.

Apoyo en laelaboracion del inventario de recursos humanos que se elabora semestral mente.
Establecer las necesidades de personal.

Elaborar €l detalle que considera el Flujo de ingresos (cantidad de recursos humanos que entran a la
organizacion a consecuencia de: creacién de nuevos items, nuevas contrataciones, vacancias,
transferencias, promociones y otros.

Elaborar el detalle que considera el flujo de salidas (retiros, muertes, jubilaciones, trasferencias, licencias,
promociones y otros).

Revision de la documentaci 6n presentada del personal contratado parala elaboracion de planillas.
Elaborar € prondstico de necesidades de recursos humanos anual mente.
Apoyo en laelaboracion del inventario de recursos humanos que se elabora semestral mente.

Ejecutar las actividades y/o tareas inmersas en los procesos que conforman el Subsistema de
Administracion del Desempefio: Programacion de la Evaluacion de Desempefio y Ejecucion de La
Evaluacion de Desempefio.

Elaboracion del Programa de Evaluacion de Desempefio que permita conocer € nivel de rendimiento del
funcionario en e H.R.S.J.D.D.T. y contribuya a la toma de decisiones en los niveles que corresponda,
incluyendo el cronograma de actividades y tiempos, instrumentos a utilizar y metodol ogia de calificacion.

Ejecutar el Programa de evaluacion del Desempefio de los servidores publicos del H.R.S.J.D.D.T., en
coordinacion con los comités de seleccidn en todas sus etapas.

Conformar los comités de eval uacion de desempefio

Capacitar a los inmediatos superiores o vocal evaluador sobre e procedimiento para llevar adelante la
€jecucion de la evaluacion de desempefio.




2. Funciones del Puesto

S)

B
u)

bb)

CC)

dd)

ff)

gg)
hh)
ii)
i)
kk)

D)

Elaborar los memorandum de conformacion de los comités de desempefio asi como los memorandums de
resultados finales de la eval uacion.

Hacer el seguimiento alas evaluaciones que contengan indicadores de observacion

Ejecutar las actividades y/o tareas inmersas en los procesos que conforman el Subsistema de Capacitacion
y Desarrollo de Recursos Humanos. Deteccion de Necesidades de Capacitacién, Programacién de la
Capacitacion, Ejecucion de la Capacitacion, Evaluacion de la Capacitacion y Evaluacion de los resultados
de la Capacitacion.

Elaboracion del circular para € llenado de la deteccion de necesidades de capacitacion asi como €l
seguimiento en el llenado.

Elaborar €l informe de deteccion de necesidades de capacitacion.

Elaborar € programay cronograma de capacitacion e informe técnico para la aprobacion por lainstancia
gue corresponde.

Seguimiento al llenado del formulario de evaluacion de la capacitacion asi como elaboracion del informe
final de evaluacién de la capacitacion en cada evento.

Seguimiento al Ilenado del formulario de evaluacién de |os resultados de la capacitacion.
Armado de la carpeta del evento de capacitacion.
Gestionar cursos de capacitacion ante entidades departamental es, nacionales e internacionales.

Redlizar y gecutar un procedimiento para la otorgacién de becas y pasantias que requiere €
H.R.S.J.D.D.T. en cada gestion.

Gestionar e informar alos servidores publicos sobre las becas y cursos ofrecidas por entidades nacionales
e internacionales.

Coordinar cursos con la Contraloria General del Estado para que los servidores publicos del
H.R.S.J.D.D.T. secapaciten de manera permanente.

Operativizar convenios con Universidades Plblicas y privadas y entidades de capacitacion para la
gjecucion de cursos, talleres y/o seminarios de capacitacion

Elaboracion de un programa de pasantias, a través de la identificacion de areas de la Gobernacion que
requieren de los mismos.

Apoyo técnico en la capacitacion del personal sobre el cédigo de ética.
Elaborar informes con referencia a casos presentados al personal en relacion al codigo de ética.
Apoyo técnico en la capacitacion del personal sobre el acoso laboral.

Apoyo en la elaboracion de todos los documentos requeridos para la incorporacion de los servidores
publicos ala Carrera administrativa.

Armado de las carpetas, fichas de personal de incorporacion ala Carrera Administrativa.

mm) Otras que |le sean asignadas por su inmediato superior, en relacion a objetivo del puesto.




C. MARCO NORMATIVO LEGAL Y TECNICO PARA EL CUMPLIMIENTO DE LAS
FUNCIONESDEL PUESTO

a) Constitucién Politicadel Estado Plurinacional de Bolivia.

b) Estatuto de los Trabajadores de Salud Publica aprobado mediante D.S. 28909

c) NormasBasicas del Sistemade Administracion de Personal aprobado mediante D.S. 26115.

d) Reglamento Interno de Personal (RIP) del H.R.S.J.D.D.T.

€) Reglamento Especifico del Sistemade Administracion de Persona (RE-SAP) del H.R.S.J.D.D.T.

f) Manual de Organizacion y Funciones del H.R.S.J.D.D.T.

g) Manual de Organizacién y Funciones de la Unidad de Recursos Humanos del H.R.S.J.D.D.T.

h) Otros manuales, instrumentos y procedimientos con relacion a la administracion publica de personal que
aplicala Direccion de Recursos Humanos de la Gobernacion del Departamento de Tarija.

D. PERFIL DEL PUESTO(REQUISITOS DE FORMACION Y EXPERIENCIA LABORAL)

1. FORMACION Y EDUCACION
FORMACION ESENCIAL MINIMO EXIGIBLE
> Egresado en Administracion de Empresas, Economia, Derecho y/o Técnico Superior en ramas

afines

2. EXPERIENCIA DE TRABAJO
a) EXPERIENCIA DE TRABAJO GENERAL MINIMO EXIGIBLE

> Dos afios de experiencialaboral general en institucion pablica.

b) EXPERIENCIA DE TRABAJO ESPECIFICA MiINIMO EXIGIBLE

> Un afio de experiencialaboral especifica en el area de recursos humanos en institucion publica
y/o privada.
3. OTROS CONOCIMIENTOS

» Conocimiento en e manegjo de paguetes de computacion como Microsoft Office.
» Conocimiento del RE -SAPy RIPdel H.R.S.J.D.D.T.




E. OTROSREQUISITOSDEL PUESTO

1. EXIGENCIASLEGALES

VVYVYVVY

Contar con carnet de identidad actualizado.
Contar con nacionalidad boliviana.

Ser mayor de edad.

Libretade servicio militar (varones).

Estar inscrita o inscrito en € padréon electoral.
Contar con certificado de idioma originario
Contar con certificado SIPPASE.

2. CUALIDADES PERSONALES

>

Y V V

Discrecion

Capacidad paratrabajar bajo presion.
Organizacion, atencidn y concentracion.
Etica.




MANUAL
DESCRIPTIVO DE
PUESTOS

HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA

UNIDAD DE RECURSOSHUMANOS

A. IDENTIFICACION DEL PUESTO

NOMBRE DEL PUESTO

Responsable del Areade Planillas, Régimen Laboral, Control de Personal,
Informacion y Registro

CARGO DE ACUERDO A LA
ESTRUCTURA SALARIAL

Profesional |

JERARQUIA Y NIVEL
SALARIAL

Categoria: Operativo
Nivel salarial: 8

LUGAR DE TRABAJO

Unidad de Recursos Humanos

UBICACION DEL AREA
ORGANIZACIONAL DEL
PUESTO

Unidad de Recursos Humanos
!

Areade Planillas, Régimen Laboral, Control de Personal, Informacion y
Registro

PUESTO DEL INMEDIATO
SUPERIOR

Jefe(a) Unidad de Recursos Humanos

DENOMINACION DEL (0S)
PUESTOS(S) BAJO SU
SUPERVISION ( SI
CORRESPONDE)

Técnico de Régimen Laboral, Subsistema de Informacion, Registro y File
de Personal y Técnico Encargado del Control de Asistencia

B. DESCRIPCION DEL PUESTO

1. Objetivo del Puesto

Elaboracidn, revision y validacion de Planillas de Pago de Personal, asi como la supervision del Régimen
Laboral, Control de Asistenciay seguimiento a la aplicacion de los procesos que conforman el Sub Sistemade

Informacion y/o Registro.




2. Funciones del Puesto

a)

b)
c)

d)

f)
9)
h)

Elaborar mensualmente las planillas de pago de personal permanente, contratado partida 121 “personal
eventual” y 25220 “consultores individuales de linea” en el H.R.S.J.D.D.T. en base al presupuesto
aprobado, los reportes de asistenciay el informe de dotacion y movilidad de personal.

Revision de la documentaci én presentada del personal contratado parala elaboracion de planillas.

Realizar el armado de las carpetas del personal contratado con sus informes de actividades y que contenga
toda la documentacion exigida por la cancelacion del mismo.

Realizar seguimiento a la liquidacion de las planillas de pago desde su ingreso a la Sub Direccidn
Administrativay Financiera hasta su culminacion en el Banco.

Revisar y controlar através del formulario de pago a (SIP) de todo €l personal contratado como consultor
delinea.

Llenado de los datos de reportes de asistencia a la planilla de pagos de personal.
Llenado de datos de retenciones Judiciales ala planillas de pago de personal.

Control y archivo de las Planillas de sueldos ejecutadas y debidamente firmadas en formato fisico y
digital (backup).

Elaboracion de informes sobre planillas a requerimiento superior.
Procesar mensua mente |as papel etas de remuneracion.
Registro en €l sistemade planillas de todos |os datos requeridos para la elaboracion de planillas.
Recepcion y control de los Formularios 110 (RC -IVA).
Presentacion mensual de la constanciaimpresa del archivo consolidado RC- IVA DaVinci.

Introduccion de los importes presentados en e formulario 110 para la elaboracion de las planillas
Impositivas.

Elaborar las planillas Impositivas.

Elaboracion de las panillas de subsidios y lactancia.

Elaboracion de planillas de descuentos del personal con item TGN e item Gobernacion.
Realizar €l control presupuestario de la partida correspondiente a asignaciones familiares.
Realizar del control del pago de aportes a seguro de corto y largo plazo.

Elaboracién y presentacidon de la Planilla mensual a las AFP’s.

Coordinacion con la AFP parala g ecucion de actividades afines.

Registrar altasy bajas del personal en las AFPs.

Cancelacion de aportes a la Cajay AFP’s

Llenado de Formularios correspondientes de altas y bajas ante la AFPsy CAJA DE SALUD.
Elaboracion de los Certificados de afios de Servicio y Salario Cotizable.

Elaboracion de planillas de incapacidad temporal (CAJA DE SALUD) en base a reporte del Técnico
Encargado de Control de Asistencia.




2. Funciones del Puesto

aa)

bb)

CC)

dd)

ee)

ff)

gg)
hh)

1)
kK)
D)

Realizar la coordinacién, seguimiento y control con respecto al Seguro a Largo Plazo a cargo de las
Administradoras de Fondos de Pensiones.

Realizar informesreferidos al AFP.

Atencion de peticiones de informes escritos, requerimientos fiscales y otros en temas relacionados a
Planillas, Seguro de Conto Plazo, Largo Plazo y temas impositivos y otros relacionados a los objetivos del
puesto.

Redlizar €l envio de las planillas a Ministerio del area se encuentren en los formatos, plazos y exigencias
establecidas por Ley.

Supervisar y controlar que los File de Personal tengan la documentacién completa.

Seguimiento a los procesos que conforman el Subsistema de Registro, Generacién, Organizacion y
actualizacion de lainformacion.

Elaboracion de planillas para el pago del aguinaldo de navidad.

Supervision y Seguimiento a la aplicacion de los procesos que comprende el Régimen Laboral. Jornada
Laboral, Permisos y Licencias, Vacaciones, Aguinaldo de Navidad, Declaracion Jurada de Bienes y
Rentas, Incompatibilidad por Parentesco, Inamovilidad Laboral, Doble Percepcion, Compensacion e
Incentivos y Seguridad e Higiene Ocupacional.

Validar los reportes de asistencia, faltas, retrasos, permisos, etc. del personal de la Gobernacion,
verificando que estos reportes sean reflgjados de manera objetiva  en la elaboracion de la planilla de
sueldos.

Apoyo en la Elaboracion de Escalas Salariales y Planillas presupuestarias del H.R.S.J.D.D.T.
Supervisar y controlar que los File de Personal tengan la documentacién compl eta.

Control de la gjecucion de las partidas presupuestarias del grupo 10000 Servicios Personales y 25220 del
H.R.S.JD.D.T.

mm) Elaboracion de boletas de pago.

nn)

00)

Registro y reportes de Residentes e Internos en € Sistema.

Otras que le sean asignadas por su inmediato superior, en relacion al objetivo del puesto.




C. MARCO NORMATIVO LEGAL Y TECNICO PARA EL CUMPLIMIENTO DE LAS
FUNCIONESDEL PUESTO

a) Constitucion Politica del Estado Plurinacional de Bolivia.
b) Estatuto de los Trabajadores de Salud Publica aprobado mediante D.S. 28909

c) NormasBésicasdel Sistemade Administracion de Personal aprobado mediante D.S. 26115.
d) Reglamento Interno de Personal (RIP) del H.R.SJ.D.D.T.
e) Reglamento Especifico del Sistemade Administracion de Personal (RE-SAP) del H.R.S.J.D.D.T.

D. PERFIL DEL PUESTO(REQUISITOSDE FORMACION Y EXPERIENCIA LABORAL)

1. FORMACION Y EDUCACION
FORMACION ESENCIAL MINIMO EXIGIBLE

» Licenciatura en Administracion de Empresas, Contaduria Publica y/o Ingenieria Informética o
Sistemas

2. EXPERIENCIA DE TRABAJO
a) EXPERIENCIA DE TRABAJO GENERAL MINIMO EXIGIBLE

» Cuatro afios de experiencia profesional general en institucion pablica.

b) EXPERIENCIA DE TRABAJO ESPECIFICA MINIMO EXIGIBLE

» Dos afios de experiencia profesional especifica en el area de recursos humanos en institucion
publicay/o privada.

3. OTROS CONOCIMIENTOS

» Conocimiento en el manejo de paquetes de computacién como Microsoft Office.
» Conocimiento del RE -SAPy RIPdel H.R.S.JD.D.T.




E. OTROSREQUISITOSDEL PUESTO

1. EXIGENCIASLEGALES

Contar con carnet de identidad actualizado.
Contar con nacionalidad boliviana

Ser mayor de edad.

Libretade servicio militar (varones).

Estar inscrita o inscrito en €l padrén electoral.
Contar con certificado de idioma originario.

VVVYYVYVY

2. CUALIDADES PERSONALES

» Honestidad.

» Capacidad paratrabgar bgjo presion.

> Organizacion, atencidn y concentracion.
> Etica




MANUAL DESCRIPTIVO
DE PUESTOS

HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA

UNIDAD DE RECURSOSHUMANOS

A.IDENTIFICACION DEL PUESTO

NOMBRE DEL PUESTO

Técnico de Régimen Laboral, Subsistema de Informacion, Registro y File
de Personal

CARGO DE ACUERDO A LA
ESTRUCTURA SALARIAL

Técnico Especializado |

JERARQUIA Y NIVEL
SALARIAL

Categoria: Operativo
Nivel salarial: 10

LUGAR DE TRABAJO

Unidad de Recursos Humanos

UBICACION DEL AREA
ORGANIZACIONAL DEL
PUESTO

Unidad de Recursos Humanos
!

Area de Planillas, Régimen Laboral, Control de Personal, Informacion y
Registro

PUESTO DEL INMEDIATO
SUPERIOR

Responsable del Area de Planillas, Régimen Laboral, Control de Personal,
Informacién y Registro

DENOMINACION DEL (0S)
PUESTOS(S) BAJO suU
SUPERVISION ( sl
CORRESPONDE)

Ninguno

B. DESCRIPCION DEL PUESTO

1. Objetivo del Puesto

Realizar la actividades y/ o tareas inmersas en los procesos que conforman €l Régimen Laboral, Subsistema de
Informacion y/o Registro, asi como la administracién de los File de Personal del H.R.S.J.D.D.T.




2. Funciones del Puesto

a)
b)
c)
d)
€)
f)

9)

h)

Ejecutar las actividades y/ o tareas del proceso de generacion de lainformacion.
Ejecutar las actividades y/ o tareas del proceso de generacion de lainformacion.
Llenado del formulario de inventario de recursos humanos.

Ejecutar las actividades y/ o tareas de organizacion de la Informacion.

Facilitar la apertura del registro de los servidores publicos de reciente incorporacion.

Armado, sistematizacion y actualizacion del Kardex Individual ( File de Personal) de todo €l personal del
H.R.S.J.D.D.T. en archivos fisicos activos y pasivos.

Realizar laintroduccién y actualizacion de datos en el sistema informético de recursos Humanos en lo que
respecta a la g ecucién de todos |os procesos y subsistemas que componen la gestién de recursos humanos:
Sistema de Gestion de Recursos Humanos en Salud, Régimen Laboral, Etica Plblica y Carrera
Administrativa.

Introduccion y actualizacion en el sistema informético de recursos humanos. de datos personales,
profesionales, laborales y otros que se encuentren en los File de Personal de todo el persona del
H.R.S.JD.D.T.

Elaborar reportes y estadisticas de personal de acuerdo a formatos que requiera las unidades solicitantes.
Asignar y llevar €l control delos codigos de File de Personal del personal permanente y contratado.

Realizar la afiliacion y desafiliacién de los funcionarios a Sistema de Seguridad Socia de Corto Plazo a
través del llenado y archivo del Formulario de Afiliacion, Reingreso y Bajaa Seguro Social.

Archivo en los file de personal individual de la documentacién individual mas importante que se genera
producto de la gecucion de los componentes de la Gestion de Recursos Humanos ( Ej, Memorandums,
Bajas médicas, calificacion de afios de servicio, solicitudes de vacacion, Declaraciones Juradas, €tc.)

Elaborar € circular y redizar e control y seguimiento a la presentacién de la Declaracién Jurada de
Bienes y Rentas (DJBR) a todos los servidores publicos del H.R.S.JD.D.T. d momento de su
incorporacion, mes de cumpleafios y retiro, llenado del formulario de constancia de presentacion de la
DJBYR, elaborar € informe correspondiente, memorandums de incumplimiento a la presentacion de la
DJBYR asi como €l archivo correspondiente en los file de personal.

Elaborar € circular y redlizar € control y seguimiento al Ilenado del formulario de la Declaracion Jurada
por Incompatibilidad por Parentesco a todos los servidores publicos del H.R.S.J.D.D.T. elaborar €l
informe de deteccién de casos de incompatibilidad, realizar los memorandums de incumplimiento por lo
no presentacion del formulario, asi como € archivo correspondiente en losfile de personal .




2. Funciones del Puesto

0)

p)

a)

s)

B

Elaborar € circular y redlizar € control y seguimiento al Ilenado del formulario de la Declaracion Jurada
por Doble Percepcion atodo € persona del del H.R.S.J.D.D.T. elaborar €l informe de deteccidn de casos
de doble percepcion, realizar los memorandums de incumplimiento por 1o no presentacion del formulario,
asi como €l archivo correspondiente en los file de personal.

Elaborar € circular y realizar € control y seguimiento al llenado del formulario de la Declaracion Jurada
por Doble Percepcién atodo e personal del del H.R.S.J.D.D.T. elaborar el informe de deteccién de casos
de doble percepcion, realizar los memorandums de incumplimiento por |o no presentacion del formulario,
asi como €l archivo correspondiente en los file de personal.

Elaborar € circular y redlizar el control y seguimiento a Ilenado del formulario de Personas con
Discapacidad del personal del H.R.S.J.D.D.T. llenado en la base de datos, andlisis y elaboracién del
informe correspondiente, asi como el archivo correspondiente en los file de personal.

Elaborar € circular y exigir documentacion a personal que esta amparada por € D.S. 012, llenado en la
base de datos, andlisis y elaboracion del informe correspondiente, asi como el archivo correspondiente en
los file de personal.

Realizar propuestas o/politicas de Compensacion e Incentivos para el persona del H.R.S.J.D.D.T.

Atender todos los casos o problemas que se generen producto de la relacion laboral entre los trabajadores
del H.R.S.J.D.D.T., coordinar el mismo con el Jefe de Unidad.

Elaborar todo tipo de informes con relacién al objetivo del puesto.

Elaboracion de certificados de trabajo.

Elaborar cuadros de carga horaria del personal, para obtener costos hospitalarios.
Elaborar cuadros de personal y otras acciones en forma mensual

Apoyo en dar respuesta a los diferentes peticiones de informe escrito o informacion solicitada por los
diferentes entes de control interno y externo, de acuerdo a la documentacién que se cuenta en archivos y
bajo su custodia.

Otras que |e sean asignadas por su inmediato superior, en relacion al objetivo del puesto.




C. MARCO NORMATIVO LEGAL Y TECNICO PARA EL CUMPLIMIENTO DE LAS
FUNCIONESDEL PUESTO

a) Constitucién Politicadel Estado Plurinacional de Bolivia.

b) Estatuto de los Trabajadores de Salud Publica aprobado mediante D.S. 28909

¢) NormasBésicas del Sistema de Administracion de Personal aprobado mediante D.S. 26115.

d) Reglamento Interno de Personal (RIP) del H.R.S.J.D.D.T.

€) Reglamento Especifico del Sistemade Administracion de Personal (RE-SAP) del H.R.S.J.D.D.T.
f) Manual de Organizacion y Funciones del H.R.S.J.D.D.T.

g) Manual de Organizacion y Funciones de la Unidad de Recursos Humanos del H.R.S.J.D.D.T.

h) Otros manuales, instrumentos y procedimientos con relacion a la administracion publica de personal que
aplicala Direccion de Recursos Humanos de la Gobernacion del Departamento de Tarija.

D. PERFIL DEL PUESTO(REQUISITOSDE FORMACION Y EXPERIENCIA LABORAL)

1. FORMACION Y EDUCACION
FORMACION ESENCIAL MINIMO EXIGIBLE

» Egresado en Derecho y/o Técnico Superior en ramas administrativas, socialesy/ o informéticas.

2. EXPERIENCIA DE TRABAJO
a) EXPERIENCIA DE TRABAJO GENERAL MINIMO EXIGIBLE

> Tres aflos de experiencialaboral genera en institucién publica.

b) EXPERIENCIA DE TRABAJO ESPECIFICA MINIMO EXIGIBLE

» Un afio de experiencialaboral especifica en el &rea de recursos humanos en institucion publica.

3. OTROSCONOCIMIENTOS

» Conocimiento en e manegjo de paguetes de computacion como Microsoft Office.
» Conocimiento del RE -SAPy RIPdel H.R.S.J.D.D.T.




D. OTROSREQUISITOSDEL PUESTO

1. EXIGENCIASLEGALES

Contar con carnet de identidad actualizado.
Contar con nacionalidad boliviana

Ser mayor de edad.

Libretade servicio militar (varones).

Estar inscrita o inscrito en €l padrén electoral.
Contar con certificado de idioma originario.
Contar con certificado SIPPASE.

YVVVVVVYY

2. CUALIDADES PERSONALES

» Capacidad de resolucion de problemas,
> Motivacion al cargo.
» Capacidad paratrabajar bajo presion.




HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA

MANUAL
DESCRIPTIVO
DE PUESTOS

UNIDAD DE RECURSOSHUMANOS

A.IDENTIFICACION DEL PUESTO

NOMBRE DEL PUESTO | Técnico Encargado de Control de Asistencia

CARGO DE ACUERDO A
LA ESTRUCTURA | Técnico Especializado |
SALARIAL

JERARQUIA Y NIVEL | Categoria: Operativo
SALARIAL Nivel salarial: 10

LUGAR DE TRABAJO Unidad de Recursos Humanos

Unidad de Recursos Humanos
UBICACION DEL AREA

ORGANIZACIONAL l

DEL PUESTO Area de Planillas, Régimen Laboral, Control de Personal, Informacion y
Registro
PUESTO DEL | Responsable del Area de Planillas, Régimen Laboral, Control de Personal,

INMEDIATO SUPERIOR | Informacion y Registro

DENOMINACION DEL
(OS) PUESTOS(S) BAJO
SU SUPERVISION ( S
CORRESPONDE)

Ninguno

B. DESCRIPCION DEL PUESTO

1. Objetivo del Puesto

Redlizar la actividades y/ o tareas inmersas en e control de asistencia de todo e personal del
H.R.S.JD.D.T.




2. Funciones del Puesto

a)

b)

©)

d)
€)

f)

9)
h)

a)

a)

b)

c)
d)

f)

Control de asistencia en los puntos biométricos en el horario de ingreso y salida de acuerdo al
cronograma establ ecido.

Inclusién de atas y bajas a sistema de control de asistencia de acuerdo a memorandums y/o
contratos.
Presentacién de los reportes de asistencia mensuales en los formatos establecidos de manera
oportuna.

Elaborar reportes de asistencia del personal permanente y contratado del H.R.S.J.D.D.T.

Elaborar en el dia un informe de todas las novedades producto del control de asistencia (Ej. Faltas,
permisos, comisiones, licencias, abandonos, etc).

Realizar inspecciones sorpresivas en horario de trabajo al personal que trabaja en determinadas areas
del H.R.SJD.D.T.

Conceder de acuerdo a disposiciones vigentes, licencias y permisos alos funcionarios.

Elaborar la planilla de asistencia del personal permanente y contratado, considerando todas las
novedades que se produjeron en €l mes.

Llevar el control y hacer reportes de los funcionarios beneficiarios con tolerancia para los diferentes
cursos de capacitacion, lactancia, cumpleafios y otros sefidlados en €l R.I.P.

Cargado de horarios del personal (TGN, item Gobernacion, Contratos partidas (121-252).

Cargado a sistema de los permisos con reemplazo, comisiones, y toda solicitud que realiza €l
persona (TGN, item Gobernacion, Contratos partidas (121-252).

Llevar € control y archivo de las ordenes de servicio y declaratorias en comision asi como la
validacion correspondiente.

Realizar el reporte de atrasos, abandonos, fatas para la aplicacién de sanciones, realizando los
memorandums de llamada de atencién cuando corresponda.

Recibir, registrar en e sistema de control de asistencia las bajas médicas y su archivo
correspondiente.

Cargado de bajas médicas (TGN, item Gobernacion y Partidal21).

Elaborar €l reporte de las bgas médicas en forma mensual. Custodia de los equipos del sistema
biométrico asi como realizar |as gestiones para su mantenimiento.

Archivar las planillas de asistencia y reportes que se han generado en el mes bajo inventario.

Custodia de los equipos del sistema biométrico asi como redizar las gestiones para su
manteni miento.

Archivar las planillas de asistenciay reportes que se han generado en el mes bajo inventario.
Llenado de |as solicitudes de vacaciones.

Registro de los formularios de vacaciones a sistema de control de asistencia.

Entrega de papel etas de pago.

Otras que le sean asignadas por su inmediato superior, en relacion al objetivo del puesto.




C. MARCO NORMATIVO LEGAL Y TECNICO PARA EL CUMPLIMIENTO DE LAS
FUNCIONESDEL PUESTO

a) Constitucién Politicadel Estado Plurinacional de Bolivia.

b) Estatuto de los Trabgjadores de Salud Publica aprobado mediante D.S. 28909

¢) NormasBasicas del Sistemade Administracion de Personal aprobado mediante D.S. 26115.

d) Reglamento Interno de Personal (RIP) del H.R.S.J.D.D.T.

€) Reglamento Especifico del Sistemade Administracion de Personal (RE-SAP) del H.R.S.J.D.D.T.
f) Manual de Organizacion y Funciones del H.R.S.J.D.D.T.

g) Manual de Organizacién y Funciones de la Unidad de Recursos Humanos del H.R.S.J.D.D.T.

h) Otros manuales, instrumentos y procedi mientos con relacién a la administracién publica de personal
gue aplicala Direccion de Recursos Humanos de la Gobernacion del Departamento de Tarija.

D. PERFIL DEL PUESTO(REQUISITOS DE FORMACION Y EXPERIENCIA
LABORAL)

1. FORMACION Y EDUCACION
FORMACION ESENCIAL MINIMO EXIGIBLE

» Egresado en Ingenieria Informética o Sistemas y/o Técnico Superior en informética.

2. EXPERIENCIA DE TRABAJO
a) EXPERIENCIA DE TRABAJO GENERAL MINIMO EXIGIBLE

» Dos afios de experiencia laboral general en institucion publica.

b) experienciadetrabajo ESPECIFICA MINIMO EXIGIBLE

> Un afio de experiencia labora especifica en € area de recursos humanos en institucion
publicay/o privada.
3. OTROSCONOCIMIENTOS

» Conocimiento en el manejo de paquetes de computacién como Microsoft Office.
» Conocimiento del RE -SAPy RIPdel H.R.S.J.D.D.T.




E.OTROSREQUISITOSDEL PUESTO

1. EXIGENCIASLEGALES

YVVVYVVVYY

Contar con carnet de identidad actualizado.
Contar con nacionalidad boliviana

Ser mayor de edad.

Libretade servicio militar (varones).

Estar inscrita o inscrito en €l padrén electoral.
Contar con certificado de idioma originario.
Contar con certificado SIPPASE.

2. CUALIDADES PERSONALES

>

>
>
>

Dedicacién exclusiva.

Puntualidad

Motivacion a cargo.

Capacidad paratrabajar bajo presion.

Fuente: Elaboracion propia




4.1.4. Propuesta de Nueva Escala Salarial y Planilla Presupuestaria para la
Creacion de Nuevos itemsde Salud en € H.R.SJ.D.D.T.

4.1.4.1. Criterios Técnicos parala Elaboracion dela Escala Salarial

La elaboracion de la propuesta de nueva escala salarial y planilla presupuestaria para
la creacion de nuevos items de salud en e H.R.SJD.D.T. esta basado en e
Reglamento para la Presentacion de solicitudes de aprobacion de Escalas Saariaes
en el Sector Publico aprobado mediante Resolucion Ministerial N° 640 del Ministerio
de Economia y Finanzas Publicas en fecha 27 de diciembre de 2011, la Escala
Salarial del Servicio Departamental de Salud Tarija la demanda de personal requerida

y como base que 120 de los 429 cargos que actual mente se encuentra bag o contrato se
conviertan en item.

L os criterios técnicos utilizados para la elaboracion de la Nueva Escala Salaria para

|acreacion de nuevos items de salud en € H.R.S.J.D.D.T.se detallan a continuacion.



4.14.1.1. Descripcion de la Escala Salarial: Categoria, Clase, Nivel Salarial
denominacion del Puestoy Haber Bésicos

CUADRO 64
ESCALA SALARIAL
CREACION DE NUEVOS ITEMS
EN EL HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOS TARLJA

ENTIDAD : 906 GOBIERNO AUTONOMO DEPARTAMENTAL DE TARUA
DA : 35 HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOS TARUA
UE : 65 HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOS TARUA
CAT. PROG : 40 0000 051 HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOS TARUA

FTE .FINANC : 20 RECURSOS ESPECIFICOS
ORG .FINANC : 220 REGALIAS

GASTO : CORRIENTE

(Expresado en Bolivianos)

NIVEL
CATEG SUELDO COSTO
CLASE SALARI DENOMINACION DEL PUESTO N° ITEMS
ORIA AL MENSUAL MENSUAL
AREA PROFESIONALES EN SALUD
5 1 MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo) 40 7.035 281.400
OPERAT| 5 , |ODONTOLOGO Y BIOQUIMICO-FARMACUTICO(Tiempo 10 6.370 63,700
VO Completo)
s 5 |UC-NUTRICION, TRABAIO SOCIALENFERMERIA, s 4841 106.502
FISIOTERAPEUTA Y KINESIOLOGO : :
SUB TOTAL MENSUAL 72 451.602
AREA TECNICOS EN SALUD
s 10 |AUXILIAR DE NUTRICION, AUXILIAR SERVICIO SOCIAL, ) 4117 8234
OPERAT DOCENTE DE SALUD I, TECNICO EN SALUD
Ivo s 11 |AUXILIAR DE ENFERMERIA, INSPECTOR 10 3 888 18,880
EPIDEMIOLOGIA, TECNICO LABORATORIO, RAYOS X : ’
SUB TOTAL MENSUAL 12| 47.114)
AREA APOYO ADMINISTRATTIVO
s 53 |JEFE REGIONALJEFE MEDICO AREA,JEFE DE 5 6.908 13.816
PROGRAMA, JEFE DE DIVISION |1
s 55 |ADMINISTRADOR I1I, ASESOR LEGAL I AUDITOR, JEFE DE s 5997 29985
DIVISION
ADMINISTRADOR IT,CONTADOR REGIONALT,
5 27 | pSICOLOGO, PLANIFICADOR 4 5.949 23.796
5 30 CONTADOR I, TECNICO EN COMPUTACION | 2 4.892 9.784
ADM REGIONAL CONTADOR,HABILITADO REG., TEC.
OPERAT| 5 31 | ESTADISTICO Ill, JEFE REG. PERS, TEC ADM II 6 4.545 27.270
Vo
5 32 [SECRETARIAIII 1 4513 4513
TEC.BIBLIOTECA, TEC. MANTENTMIENTO 1T,TEC.ADMT,
5 34 | |EFE SERV. GRALES. 4 3.888 15.552
5 37  |AUXILIAR DE ADMISNISTRACION 1 3.633 3.633
CHOFER T1T, MECANICO CAJERO,RADIO
5 39 | OPERADOR,SECRETARIA I, TECNICO ESTADISTICO | 5 3.362 16.810
5 40 PORTERO |1, MENSAJERO IV, AUXILIAR |1 3 3.357 10.071
45 | TRABAJADOR MANUAL II -MENSAJERO | 3 2.997 8.991
SUB TOTAL MENSUAL 36 164.221
TOTAL GENERAL MENSUA 120 662.937
TOTAL GENERAL ANUAL 7.955.244

Fuente: Elaboracién propia



El formato de la Nueva Escala Saarial para la creacion de nuevos items del
H.R.S.J.D.D.T. se labor6 de acuerdo a lo estipulado en €l Anexo de la Resolucién
Ministerial N° 640 Reglamento para la Presentacion de Solicitud de Aprobacion de
Escalas Salariales de las Entidades del Sector Publico, emitida por el Ministerio de

economiay Finanzas Publicas.

» En @ Cuadro 64 se describe la Escala Salarial para la creacion de nuevos
items del H.R.S.J.D.D.T, dentro del ordenamiento jerarquico de la estructura
organizacional conformada segun lo establecido en € articulo 13° numera |
de las Normas Basicas del Sistema de Administracion de Personal
corresponde a la categoria operativa es decir corresponde puestos que
desarrollan funciones especiadizadas dependiendo de puestos superiores o
gjecutivos. Asimismo la escala salarial descrita corresponde a la clase 5 de
funcionarios operativos

> La Escala Salaria estd compuesta por tres Areas Operativas: Area
Profesionales en Salud, Area Técnicos en Salud y Area Apoyo Administrativo
y Paramédico, distribuida en 16 niveles salariales en funcion a valor del
puesto y a perfil exigible parael mismo.

> El Area de Profesionales en Salud cuenta con 3 denominaciones de puestos

que son:

- MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo); para estos
profesionales se establece € nivel salarial 1 que corresponde a un
haber basico de Bs. 7.035; es importante aclarar que si bien & haber
basico de los puestos Medico y Médico Especidista son iguales lo que
lo diferencia son la categoria médica, escalafobn médico y otros con los
cuales e Médico Especidista tendra un total ganado mayor que €
Medico General.

- ODONTOLOGO Y BIOQUIMICO-FARMACEUTICO(Tiempo
Completo); para estos profesionales se establece € nivel salaria 2 que



corresponde a un haber bésico de Bs. 6.370, |os mismos cuentan con
beneficios como categoria médica, escalaf bn médico, entre otros.

- LIC. NUTRICION, TRABAJO SOCIAL, ENFERMERIA,
FISIOTERAPEUTA Y KINESIOLOGO (Tiempo Completo); para
estos profesionales se establece € nivel salarial 3 que corresponde aun
haber bésico de Bs. 4.841, los mismos cuentan con beneficios como

categoria médica, entre otros.

> El Area de Técnicos en Saud cuenta con 2 denominaciones de puestos que

son.

- AUXILIAR DE NUTRICION, AUXILIAR SERVICIO SOCIAL,
DOCENTE DE SALUD I, TECNICO EN SALUD; para estos puestos,
se establece @ nivel salarial 10 que corresponde a un haber basico de
Bs. 4.117; los mismos cuentan con beneficios como el escalafén paralos
trabajadores de salud, escalafon por afios de servicios, entre otros.

- AUXILIAR DE ENFERMERIA, INSPECTOR EPIDEMIOLOGIA,
TECNICO LABORATORIO, RAY OS; para estos puestos, se establece
el nivel salarial 11 que corresponde a un haber basico de Bs. 3.888; los
mismos cuentan con beneficios como el escalafon para |os trabajadores
de salud, escalafén por afos de servicios, entre otros.

> El Area de Apoyo Administrativo y Paramédico cuenta con 11

denominaciones:

- JEFE REGIONAL, JEFE MEDICO AREA , JEFE DE PROGRAMA,
JEFE DE DIVISION II; para estos puestos, se establece € nivel saarial
23 que corresponde a un haber basico de Bs. 6.908; |os mismos cuentan
con beneficios como el escalafon para los trabajadores de salud,
escalafon por afos de servicios, entre otros.

- ADMINISTRADOR I1I, ASESOR LEGAL II, AUDITOR, JEFE DE
DIVISION; para estos puestos, se establece € nivel saaria 25 que



corresponde a un haber basico de Bs. 5.997; los mismos cuentan con
beneficios como € escalafén para los trabajadores de salud, escalafén
por afios de servicios, entre otros.

- ADMINISTRADOR |I, CONTADOR REGIONALI, PSICOLOGO,
PLANIFICADOR; para estos puestos, se establece € nivel saarial 27
gue corresponde a un haber basico de Bs. 5.949; los mismos cuentan
con beneficios como el escalafon para los trabajadores de salud,
escalafOn por afos de servicios, entre otros.

- CONTADOR | , TECNICO EN COMPUTACION I; para estos puestos,
se establece e nivel salarial 30 que corresponde a un haber basico de
Bs. 4.892; los mismos cuentan con beneficios como el escalafon paralos
trabajadores de salud, escalafon por afios de servicios, entre otros.

- ADM.REGIONA, CONTADOR, HABILITADO REG, TEC.

ESTADISTICO Ill, JEFE REG. PERS, TEC ADM II; para estos

puestos, se establece € nivel salaria 31 que corresponde a un haber

basico de Bs. 4.545; los mismos cuentan con beneficios como el
escalafon paralos trabajadores de salud, escalafon por afios de servicios,
entre otros.

SECRETARIA 111; para este puesto, se establece €l nivel salarial 32 que

corresponde a un haber basico de Bs. 4.513; los mismos cuenta con

beneficios como € escalafén para los trabajadores de salud, escalafén
por afos de servicios, entre otros.

TEC.BIBLIOTECA, TEC. MANTENIMIENTO II, TEC.ADM I, JEFE
SERV. GRALES,; para estos puestos, se establece €l nivel saaria 34
gue corresponde a un haber basico de Bs. 3.888; los mismos cuentan

con beneficios como el escalafon para los trabgjadores de salud,
escalafon por afos de servicios, entre otros.

- AUXILIAR DE ADMINISTRACION.; para estos puestos, se establece
el nivel salarial 37 que corresponde a un haber basico de Bs. 3.633; los



mismos cuentan con beneficios como e escalafon para |os trabajadores
de salud, escalafén por afos de servicios, entre otros.

- CHOFER I1Il, MECANICO CAJERO, RADIO OPERADOR,
SECRETARIA |, TECNICO ESTADISTICO I; para estos puestos, se
establece el nivel salarial 39 que corresponde a un haber basico de Bs.
3.362; los mismos cuentan con beneficios como el escalafon para los
trabajadores de salud, escalafon por afios de servicios, entre otros.

- PORTERO |1, MENSAJERO IV, AUXILIAR II; para estos puestos, se
establece €l nivel salarial 40 que corresponde a un haber basico de Bs.
3.357; los mismos cuentan con beneficios como e escalafon para los
trabajadores de salud, escalafon por afios de servicios, entre otros.

- TRABAJADOR MANUAL Il -MENSAJERO I; para estos puestos, se
establece el nivel salarial 45 que corresponde a un haber basico de Bs.
2.997; los mismos cuentan con beneficios como e escalafon para los
trabajadores de salud, escalafon por afios de servicios, entre otros.



FIGURA 22
CURVA SALARIAL DE LA NUEVA
ESCALA SALARIAL

1 aay

HABER BASICO
EN Bs.

Fuente: Elaboracion propia

En la Figura 22 describe la curva salarial Nueva Escala Salaria para la creacion de
nuevos items del H.R.S.J.D.D.T. compuesta de 16 niveles salariales la curva saaria
relaciona puestos de trabajo con sus respectivos sueldos, siendo € puesto de mayor
jerarquia el de Medico, Medico Especialista que corresponde al nivel salarial 1y con
un haber basico de Bs. 7.035, € puesto de menor jerarquia es de Trabajador Manual
Il Mensgero | , con un haber béasico de Bs. 2.997.

Los Puestos y Haberes bésicos de la Escala Salaria parala creacion de nuevos items
del H.R.S.J.D.D.T, se estableci6 de acuerdo a la Escala Salarial del Ministerio de
Salud, con la finalidad de que exista e mismo tratamiento salaria de los
profesionales en el Sector Salud financiados con recursos TGN vy los financiados con
recursos de la Gobernacién ya que los mismos realizan € mismo trabgjo, los perfiles

para acceder a dichos puestos se establece en el Reglamento de Niveles.



4.1.4.1.2. Criterios parala elaboracion de la Planilla Presupuestaria'y Calculos

Auxiliares

De acuerdo al formato establecido en la Resolucion Ministerial N° 640 del Ministerio
de Economia y Finanzas Publicas se procedié a la elaboracion de la planilla
presupuestaria de la Escala Salarial para la creacion de nuevos items del
H.R.S.J.D.D.T que se detallan en la Tabla 16 y céalculos adicionales realizados en la

planilla presupuestaria.

Se tomd en cuenta |os siguientes criterios para su el aboracion:

» La denominacion del puesto, sueldo mensual, responden a la escala salaria
descrita en € punto anterior; se incorpora el area organizaciona el lugar de

trabajo donde € servidor publico desarrollara sus funciones.

» Enlos célculos adicionales se establece € bono de Antigliedad se ampara en
el D.S. N° 497 dedl 1° de mayo del 2010, y laescalaeslasiguiente

Bono de Antigliedad D.S. %
N° 497

2 a4 Afos 5%

S5a 7 Afios 11 %
8 a 10 Anos 18 %
11 al4 Afios 26 %
15 al19 Afios 34 %
20 a24 Afios 42 %
25 Adelante Afios 50 %




» El Pago es mensua de acuerdo a la cdificacion a los afios de servicio
(antigtiedad), el calculo es sobre 3 salarios minimo naciona ( Bs. 5.415) para
los funcionarios &filiados a C.S.T.S.B. y los profesionales del Area de Salud
sobre 2 salarios minimo nacionales. El salario Minimo Naciona es de Bs.
1.805

» El bono de frontera se amparaen €l D.S. 21137 del 30 de noviembre del 1985,
es para los funcionarios publicos incluye a los funcionarios de salud en areas
de frontera internacional, e pago es mensual, esta en funcién a la ubicacion
del personal dentro de los 50 Km. Lineales de las fronteras internacionales el
pago es mensual sobre el 20% del haber basico.

» Lacategoriamedicase amparaen el D.S. N° 26958 del 11 de marzo del 2003,
y laescaaeslasiguiente:

Categoria Medica %

Categoria Medica con Especialidad

Categoriall 60 %
Categoriall 80 %
Categorialll 100 %

Categoria Basica sin Especiaidad

Unica categoria 10 %




» El reconocimiento categoria Bésica con especididad estard dado a los
profesionales en & Area de Salud con estudios de Post — Grado(Maestria,
Diplomado, Especialidad, Doctorado o Residencia Medica).

El reconocimiento de la categoria basica sin especialidad corresponde a
Médicos, Bioguimicos, Odontdlogos, Lic. Enfermeria, Lic. Nutricion y Lic.
Trabajo Social que no tienen especialidad y que estan debidamente registrados
en € colegio profesional respectivo y contar con certificaciones de cursos
acumulables en dos cursos de 225 horas como minimo otorgadas por
instituciones reconocidas, ademas deberan tener una antigliedad de siete afios
en el servicio de salud en entidades estatal es.

Para la otorgacion de esta categoria a los servidores publicos del Area de
Salud la unidad de recursos humanos del SEDES debera proceder de acuerdo

alas normas legal es vigentes.

» El escalafén medico se amparaen € D.S. N° 28476, 2 de diciembre del 2005,

y su reglamento y los niveles de escalafon son |os siguientes

Escalafon %
médico niveles
Nivel | 2%
Nivel 1 23%
Nivel 111 50 %
Nivel IV 75 %
Nivel V 100 %

El reconocimiento al escalafon medico esta dado a los profesionales de esta
area, paralaotorgacion del mismo se debera proceder de acuerdo alas normas

legales vigentes



» El escalafon para los trabagjadores en salud se ampara en € D.S. N° 28909, 6
de noviembre de 2006, articulo N° 27 (Estatuto de los trabajadores en Salud

Publica, de acuerdo alo siguiente:

AREA RURAL
ELEMENTOSDE VALORES
p Afio 1|Afo |Afo |Afio |Afo [Afo |Afo
SO *) 5 |o |13 |17 |21 |25
Categoriadel Escalafon | Il 11 v \Y VI Vil
Puntos necesarios para acceder de una Ing.
untos . 105 P u 20 |80 |110 |140 |170 |200
categoriaaotra
carrera
0 - ..
% a percibir sobre el haber basico en |, 10% |18% |26% |34% |42% |50%
cada nivel — arearural
AREA PERI URBANA Y URBANA
ELEMENTOSDE VALORES
ESCALAFON Afo 1 AR
Afio5 |Afo9 |Afio13 17”0 Afio 21 | Afio 25
*)
Categoriadel Escalafon I I 11 v \% \ Vil
Puntos necesarios parallng.
acceder de una categoria a 20 80 110 140 170 200
otra carrera
% a percibir sobre el haber
basico en cada nivel — area| 2% 6% 10% 14% 18% |22% 26%
peri urbanay urbana

* Primer afio de ingreso al escalafon.




Al escalafon de los trabajadores de salud solo acceden los trabajadores del salud en
este caso e Area técnicos en salud y area apoyo administrativo, debiendo la unidad
de recursos humanos seguir con los procedimientos establecidos en las norma legales

parala otorgacion del escalafon alos trabajadores de salud.

> El Bono de Riesgo, segin DS 28259 de 21 de julio 2005, es de 95 Bs. para
profesionales médicos, Lic. Enfermeria, Bioquimicas y Odontol ogos.

» En la planilla presupuestaria se contempla la asignacion de recursos para €l
pago de subsidios de prenatal, natalidad y lactancia de acuerdo alanormativa
vigente.

» En la planilla presupuestaria contempla la asignacion de recursos para la
prevision socia € seguro socia a corto plazo y largo plazo de acuerdo a

normativa legal vigente

Prevision Social %
Régimen de Corto Plazo (Salud) 10%
Prima de Riesgo Profesional - Régimen de Largo

Plazo 1,71%
Aporte Patrona Solidario 3% 3%
Aporte Patronal para Vivienda 2%

» El viaico de vacunacion se ampara en € D.S. N° 2810, que aprueba €l
importe del pago de asignacion por campaiia de vacunacion de la gestion 2012
en Bs. 3.667 € pago es una sola vez al afo € calculo se lo realiza en base a
las negociaciones entre | as autoridades del Gobiernoy 1aC.S.T.S.B. y solos se
les otorga a sector publico de salud que presta servicios de manera directa en

las camparias de vacunacion.



» El escalafén por afios de servicio e célculo selo realiza de acuerdo alos afios

de servicio

Escalafén por afiosde servicio | %
2a 4 Afios 5%
5a 7 Afios 11%
8 a 10 Afos 18 %
11 al4 Afios 26 %
15 al19 Afos 34 %
20 a24 Afios 42 %
25 Adelante Afios 50 %

El Pago es por una sola vez a afio conjuntamente con € viatico de vacunacion. El
incremento del monto de pago esta en funcion de la variacion del salario minimo
naciona aprobado por el Gobierno naciona en el Sector Salud sobre 3 SM.N. este
solo beneficia alos trabgjadores en salud.

El viatico de vacunacion y el escalafon de los afios de servicio no forman parte de la
planilla presupuestaria y por ende del grupo 10000 “servicios personales”, sin
embargo en e POA de la gestion se debera incorporar en la partida presupuestaria
26990 Otros para la cancelacion de este beneficio a los trabajadores en salud que
forman parte de la escala salaria que resultasen beneficiados de acuerdo a norma

legales vigentes.



4.1.4.2. Descripcion de Puestosy Niveles Salariales

TABLA 16

DESCRIPCION DE PUESTOSY NIVELESSALARIALES
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA

MEDICO,
MEDICO
ESPECIALISTA
(Tiempo
completo)

OPERATIVA 1 7.035

» Profesional con titulo en provisién nacional.

» Formacién altamente especializada y compatible al puesto a
desempefiar.

» Con experiencia y practica institucional y de ejercicio profesional
en el drea de su especialidad.

» Poseer Matricula Profesional por el Ministerio de Salud y Deportes,

» Certificado/Titulo de Postgrado Clinica Médica/ Clinica Quirtrgica.

» Inscripcién en el libro de profesionales del SEDES Tarija.

» Conocimiento basico de las politicas y programas de salud
nacionales y departamentales, asi como normas de administracién
publica.

» Capacidad de trabajo en grupos operativos.

» Experiencia profesional general de tres afios en Institucion ptblica
y/o privada.

» Experiencia profesional especifica de un afio en Institucién publica
y/o privada.

Médico con especialidad
Clinica Médica/ Clinica
Quirdrgica

MEDICO,
MEDICO
ESPECIALISTA
(Tiempo
completo)

OPERATIVA 1 7.035

» Profesional con titulo en provision nacional.

» Formacién altamente especializada y compatible al puesto a
desempeiar.

» Con experiencia y practica institucional y de ejercicio profesional
en el area de su especialidad.

» Poseer Matricula Profesional por el Ministerio de Salud y Deportes,
» Certificado/Titulo de Postgrado en Salud Piblica.

» Inscripcion en el libro de profesionales del SEDES Tarija.

» Conocimiento basico de las politicas y programas de salud
nacionales y departamentales, asi como normas de administracion
publica.

» Capacidad de trabajo en grupos operativos.

> Experiencia profesional general de tres afios en Institucion piiblica
y/o privada.

» Experiencia profesional especifica de un afio en Institucién publica
y/o privada.

Médico con especialidad en
Salud Publica.

» Profesional con titulo en provision nacional.
» Poseer Matricula Profesional por el Ministerio de Salud y Deportes,
» Inscripcién en el libro de profesionales del SEDES Tarija.

» Conocimiento basico de las politicas y programas de salud
nacionales y departamentales, asi como normas de administracién
publica.

» Experiencia laboral general de un afo en Institucién piblicay/o
privada.

Médico General




ODONTOLOGO Y

> Profesional con titulo en provisién nacional.
> Poseer Matricula Profesional por el Ministerio de Salud y Deportes,
> Formacién compatible al puesto a desempefar

> Inscripcion en el libro de profesionales del SEDES Tarija.

BIOQUIMICO- . N
FARMQACUTICO( OPERATIVA 2 6.370 > Conocimiento basico de las politicas y programas de salud Odont6logo/ l?m.quxmlco/
Tiempo nacionales y departamentales, asi como normas de administracion Farmacéutico
Completo) publica.
> Experiencia profesional general de dos afios en Institucién piblica
y/o privada.
> Experiencia profesional especifica de un afio en Institucién ptiblica
y/o privada.
> Profesional con titulo en provision nacional.
> Poseer Matricula Profesional por el Ministerio de Salud y Deportes,
» Formacién compatible al puesto a desempenar
LIC. NUTRICION,
TRABAJO > Inscripcion en el libro de profesionales del SEDES Tarija. Lic. Nutricién, Trabajo
SOCIAL,ENFERM OPERATIVA 3 4.841 N - fei . Social,
ERIA, > Conocimiento basico de las politicas y programas de salud s
) . . ) Enfermeria,Fisioterapeuta
FISIOTERAPEUT nacionales y departamentales, asi como normas de administracion
A publica.
> Experiencia general de dos afios en Institucién publica y /o privada.
> Experiencia profesional especifica de un afio en Institucién ptblica
y/o privada.
AUXILIAR DE
NUTRICION, > Profesional o Técnico con titulo en provisién nacional.
AUXILIAR - .
SERVICIO > Formacién compatible al puesto a desempefar Aﬁiﬁli];il-sjsv?g:lscolggl
SOCIAL, OPERATIVA 10 4.117 > Conocimiento basico de las politicas y programas de salud Docente de Salud I Técni’co
DOCENTE DE nacionales y departamentales, asi como normas de administracién en Salud'
SALUD I, ptiblica.
TECNICO EN > Experiencia laboral general de un afio en Institucién publica y/o
SALUD privada.
> Poseer el Titulo de Auxiliar de Enfermeria,
> Contar con el Registro en la Escuela de Auxiliares de Enfermeria
> Conocimiento basico de las politicas y programas de salud
nacionales y departamentales, asi como normas de administracién Aux. Enfermeria
publica.
AUXILIAR DE > Experiencia laboral general de un afio en Institucién publica y/o
ENFERMERIA, privada
INSPECTOR
EPIDEMIOLOGIA,| OPERATIVA 11 3.888 > Profesional o Técnico con titulo en provision nacional.
TECNICO
LABORATORIO, » Formacién compatible al puesto a desempeifiar . . .
RAYOS X Inspector Epidemiologia,

> Conocimiento béasico de las politicas y programas de salud
nacionales y departamentales, asi como normas de administracién
publica.
> Experiencia laboral general de un afio en Institucién publica y/o
privada.

Técnico Laboratorio, Rayos
X




» Profesional con titulo en provisién nacional.
» Formacién compatible al puesto a desempefiar
» Inscripcién en el libro de profesionales del SEDES Tarija.

» Conocimiento basico de las politicas y programas de salud
nacionales y departamentales, asi como normas de administracién

JEFE 10
REGIONAL,JEFE piiblica ) )
MEDICO > Experiencia Profesional general de dos afios en Institucién publica Jefe Regional, Jefe Medico
AREA JEFE DE OPERATIVA 23 6.908 y/o privada. Area, jefe del P‘n?,grama, Jefe
PROGRAMA,JEFE de Divisién I
DE DIVISION II > Experiencia profesional especifica de un afio en Institucién publica
y/o privada.
» Conocimiento del entorno y de la problematica sanitaria del
departamento. Capacidad en manejo de equipos técnicos
multidisciplinarios.
» Conocimiento de la Ley 1178.
N . . L, . Administrador III, Asesor
» Profesional con titulo en provisién nacional. )
Legal II, Auditor, Jefe de
» Formacién compatible al puesto a desempefiar
> Inscripcién en el libro de profesionales del SEDES Tarija.
» Conocimiento basico de las politicas y programas de salud

ADMINISTRADO né{ci(l)nales y departamentales, asi como normas de administracion
R Il ASESOR publica.

LEGAL OPERATIVO 25 5.997 » Experiencia Profesional general de dos afios en Institucién publica.

ILAUDITOR, JEFE

DE DIVISION > Experiencia profesional especifica de un afio en Institucién publica.
» Conocimiento del entorno y de la problemdtica sanitaria del
departamento. Capacidad en manejo de equipos técnicos
multidisciplinarios.

» Conocimiento de la Ley 1178.

> Profesional con titulo en provisién nacional.

» Formacién compatible al puesto a desempefiar

> Inscripcién en el libro de profesionales del SEDES Tarija.

» Conocimiento basico de las politicas y programas de salud
nacionales y departamentales, asi como normas de administracién

ADMINISTRADO publica.

RILCONTADOR > Experiencia Profesional general de dos afos en Institucién publica | Administrador II, Contador
REGIONALI, | OPERATIVO 27 5.949 y/o privada. Regional I, Psicélogo,
PSICOLOGO, Planificador

PLANIFICADOR > Experiencia profesional especifica de un afio en Instituciéon ptiblica

y/o privada.

» Conocimiento del entorno y de la problemdatica sanitaria del

departamento. Capacidad en manejo de equipos técnicos

multidisciplinarios.

» Conocimiento de la Ley 1178.

» Profesional Técnico con titulo en provisién nacional en Ingenieria

Informéticay/ o Sistemas

> Experiencia Laboral general de dos afios en Institucién publicay/o
CONTADOR], privada. o
TECNICO EN | OPERATIVO 30 4.892 Contador, Técnico en

COMPUTACION I

» Experiencia Laboral especifica de un afio en Institucion publicay/o
privada.
» Conocimiento de la Ley 1178.

Conocimiento en base de datos y paquetes estadisticos

Computacién I




ADM.REGIONAL,

» Profesional o Técnico con titulo en provisién nacional.

CONTADOR,HAB » Formacién compatible al puesto a desempefiar
ILITADO REG., » Conocimiento basico de las politicas y programas de salud ADM. Regional, Contador,
TEC. OPERATIVO 31 4.545 nacionales y departamentales, asi como normas de administracién Habi,lit_ado_R.eg., Tec.
ESTADISTICO I1l, publica. Estadistico iii, Jefe Reg.
JEFE REG. PERS, > Experiencia Laboral general de un afio en Institucién ptblica y/o Pers, Tec ADM I
TEC ADM II privada.
» Conocimiento de la Ley 1178.
» Técnico con titulo en provision nacional de Secretaria
SECRETARIAIII | OPERATIVO 32 4.513 » Experiencia Laboral general de tres afio en Institucién publica y/o Secretaria IIl
privada.
TEC.BIBLIOTECA
, TEC. » Formacién Técnica en el Area de su competencia Tec. Biblioteca, Tec.
MANTENIMIENT| OPERATIVO 34 3.888 Mantenimiento I, Tec. ADM
O ILTECADM I, » Experiencia Laboral general de dos afio en Institucién publica y/o 1, Jefe Serv. Grales.
JEFE SERV. privada.
» Formacién Técnica en el Area de su competencia
AUXILIAR DE
ADMISNISTRACI | OPERATIVO 37 3.659 » Experiencia Laboral general de un afio en Institucién publica y/o Auxiliar Administrativo
ON privada.
» Conocimiento de la Ley 1178.
» Formacién Técnica de Chofer categoria C.
CHOFER 1], > Experiencia Laboral general de un afio en Institucién publica y/o Chofer
MECANICOCAJER privada.
0,RADIO
OPERADOR,SECR| OPERATIVO 39 3.362
ETARIA L, » Formacién Técnica en el Area de su competencia L. . .
TECNICO Mecanico, Cajero, R..adlo
ESTADISTICO I > Experiencia Laboral general de un afio en Institucién publica y/o Op,era_dor, Secr’eta}rla.l,
privada. Técnico Estadistico i
» Bachiller en Humanidades y/ o cursos relacionados en el area de su
FORTERO I, competencia. Portero I1I, Mensajero 1V,
MENSAJERO IV, | OPERATIVO 40 3.357 o !
AUXILIAR II P~ - R, Auxiliar I
» Experiencia Laboral general de un afio en Institucién publica.
TRABAJADOR > Bachillerl en Humanidades y/ o cursos relacionados en el area de su .
MANUALII- | OPERATIVO 45 2.997 competencia. Trabajador Manual II -

MENSAJERO 1

> Experiencia Laboral general de un afio en Institucién publica y/o
privada.

Mensajero |

Fuente: Elaboracion propia




4.1.4.3. Determinaciéon de la Nueva Escala Salarial, Planilla Presupuestaria y
Presupuesto Grupo 10000 “Servicios Personales”

A continuacion se procederd a determinar la nueva Escala Sdarial planilla
presupuestaria y presupuesto grupo 10000 “servicios personales”  para la creacion
de nuevos items de salud en e H.R.S.J.D.D.T. lamismatiene como base que 120 de

los 429 cargos que actual mente se encuentra bajo contrato se conviertan en item.

4.1.4.3.1. Escala Salarial parala Creacion de Nuevositemsdel H.R.SJ.D.D.T

CUADRO 64
ESCALA SALARIAL
CREACION DE NUEVOS ITEMS
EN EL HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOS TARIJA

ENTIDAD : 906 GOBIERNO AUTONOMO DEPARTAMENTAL DE TARUA
DA : 35 HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOS TARUA

UE : 65 HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOS TARUA

CAT. PROG : 40 0000 051 HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOS TARUA
FTE .FINANC : 20 RECURSOS ESPECIFICOS

ORG .FINANC : 220 REGALIAS

GASTO : CORRIENTE

(Expresado en Bolivianos)

NIVEL
CATEG SUELDO COSTO
CLASE SALARI DENOMINACION DEL PUESTO N° ITEMS
ORIA AL MENSUAL MENSUAL
AREA PROFESIONALES EN SALUD
3 1 MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo) a0 7.035 281.400
OPERAT s 5 ODONTOLOGO Y BIOQUIMICO-FARMACUTICO(Tiempo 10 6.370 63.700
o Completo) h °
s 5 LIC. NUTRICION, TRABAJO SOCIALENFERMERIA, b nsan 106.502
FISIOTERAPEUTA Y KINESIOLOGO : :
SUB TOTAL MENSUAL 72 451.602
AREA TECNICOS EN SALUD
s 10 |AUXILIAR DE NUTRICION, AUXILIAR SERVICIO SOCIAL, > 4117 8.234
OPERAT DOCENTE DE SALUD I, TECNICO EN SALUD
vo s 11 AUXILIAR DE ENFERMERIA, INSPECTOR 10 5888 38.880
EPIDEMIOLOGIA, TECNICO LABORATORIO, RAYOS X : :
SUB TOTAL MENSUAL 12| 47.114
AREA APOYO ADMINISTRATTIVO
s 53 |JEFE REGIONALJEFE MEDICO AREAJEFE DE 5 6.908 13816
PROGRAMA,JEFE DE DIVISION 11
s 55 |ADMINISTRADOR I1I, ASESOR LEGAL I, AUDITOR, JEFE DE s 5007 20.085
DIVISION
ADMINISTRADOR IT,CONTADOR REGIONALT,
5 27 PSICOLOGO, PLANIFICADOR 4 5.949 23.796
s 30 |CONTADOR I, TECNICO EN COMPUTACION | 2 4.892 o.784
ADM.REGIONAL, CONTADOR,HABILITADO REG., TEC.
OPERAT 5 31 ESTADISTICO I11, JEFE REG. PERS, TEC ADM |1 6 4.545 27.270
vo
s 32 [SECRETARIAIII 1 4.513 4.513
TEC BIBLIOTECA, TEC. MANTENTMITENTO 1T, TEC.ADM T,
s 34 | EFE SERV. GRALES. a 3.888 15.552
s 37 |AUXILIAR DE ADMISNISTRACION 1 3.633 3.633
CHOFER 11T, MECANICO CAJERO,RADIO
5 39 OPERADOR,SECRETARIA |, TECNICO ESTADISTICO | 5 3.362 16.810
5 20 PORTERO 111, MENSAJERO 1V, AUXILIAR 11 3 3357 10.071
45 | TRABAJADOR MANUAL Il -MENSAJERO | 3 2.997 8.991
SUB TOTAL MENSUAL 36 164.221
TOTAL GENERAL MENSUAL 120 662.937
TOTAL GENERAL ANUAL 7.955.244

Fuente: Elaboracion propia



En & Cuadro 64 se muestra la Nueva Escala Salarial para la creacion de nuevos
items de salud en el H.R.S.J.D.D.T, que constan de tres &reas €l area de profesionales
de salud, areatécnicos en salud y area apoyo administrativo y paramédico distribuido
16 niveles salariaes, € numero total de items que se considera para su creacion es de
120, 72 itemsen & Area de Profesionales de Salud, 12 items en &l Area Técnico de
Salud, y 36 items en e Area Apoyo Administrativo y Paramédico con un costo
mensual total en lastres &reas de Bs. 662.937 y un costo anual de Bs. 7.955.244 en
la partida presupuestaria 117 “Sueldos” asimismo la denominacion de las areas y
puestos corresponden ala Escala Salarial con item TGN, y e formato se establece de
acuerdo a anexo delaResolucion Ministerial N° 640.

4.1.4.3.2. PlanillaPresupuestaria
La Planilla Presupuestaria de |la Nueva Escala Salarial para la creacion de nuevos
items de salud en  H.R.S.J.D.D, contempla € &rea organizaciona de trabgjo, la

denominacion del puesto genérico,, nivel salarial y sueldo mensual.

La planilla presupuestaria describe los puestos de trabgo que actualmente se
encuentran a contrato y pasaran a items en sus diferentes éreas organizacionales, |os
mismos ascienden a 120 puestos, distribuidos en 16 niveles salariales con un costo
mensual en la parida 117 “Sueldos” de Bs. 662.937 y un costo anual de Bs.

7.955.244, la planilla presupuestaria se detalla a continuacion:



TABLA 17
PLANILLA PRESUPUESTARIA
PARA LA CREACION DE NUEVOSITEMS
EN EL HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSTARIJA

ENTIDAD : 906 GOBIERNO AUTONOMO DEPARTAMENTAL DE TARIJA
DA : 35 HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOS TARIA
UE : 65 HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOS TARIJA
CAT. PROG 140 0000 051 HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOS TARIJA

FTE .FINANC : 20 RECURSOS ESPECIFICOS
ORG .FINANC :220 REGALIAS

GASTO : CORRIENTE

(Expresado en Bolivianos)

ARCA

ORGANIZACI NIVEL SUELDO

ONAL DE CODIGO DE ITEM DENOMINACION DEL PUESTO GENERICO SALARAL  MENSUAL

TDARATIN

NIVEL SUPERIOR
DIRECCION GENERAL H.R.S.J.D.D.T.

1 HRSJDDT-K-1-104 [SECRETARIA I 32 4.513

2 HRSJDDT-O-1-115 [PORTERO I1I, MENSAJERO IV, AUXILIAR II 40 3.357

NIVEL DE ASESORAMIENTO TECNICO ADMINISTRATIVO
SUBDIRECTOR/A EJECUTIVO ESPECILIDAD GERENCIAL
JEFE REGIONAL,JEFE MEDICO AREA,JEFE DE

3 HRSJDDT-F-1-85 23 6.908
PROGRAMA, JEFE DE DIVISION 11
4 HRSJDDT-0-2-116 [PORTERO |11, MENSAJERO IV, AUXILIAR II 40 3.357
JEFATURA DE ASESORIA LEGAL DIRECCION GENERAL
ASESORIA LEGAL
ADMINISTRADOR 111, ASESOR LEGAL I,AUDITOR, JEFE DE
5 HRSJDDT-G-2-88 25 5.997
DIVISION
GESTION ADMINISTRATIVA
6 HRSJDDT-G-1-87 ADMINISTRADOR 111, ASESOR LEGAL I,AUDITOR, JEFE DE 25 5997
DIVISION
COMUNICACION SOCIAL Y RELACIONES PUBLICAS
7 HRSJDDT-G-3-89 ADMINISTRADOR 111, ASESOR LEGAL I, AUDITOR, JEFE DE 25 5997

DIVISION

8 HRSJDDT-0-3-117 [PORTERO I1I, MENSAJERO IV, AUXILIAR II 40 3.357




ARCA

ORGANIZACI NIVEL SUELDO
ONAL DE CODIGO DE ITEM DENOMINACION DEL PUESTO GENERICO SALARAL  MENSUAL
TDARAIN

NIVEL DE CONTROL
AUDITORIA INTERNA
9 HRSJDDT-G-4-90 ADMINISTRADOR |11, ASESOR LEGAL I, AUDITOR, JEFE DE 25 5997
DIVISION
CONTROL SOCIAL (ODESA)
10 HRSJDDT-C-1-51 LIC. NUTRICION, TRABAJO SOCIAL,ENFERMERIA, 3 4.801
FISIOTERAPEUTA
NIVEL TECNICO GERENCIAL
ASESORAMIENTO GERENCIAL
UNIDAD DE PLANIFICACION
1 HRSJDDT-G-5-91 ADMINISTRADOR 111, ASESOR LEGAL I|,AUDITOR, JEFE DE 25 5997
DIVISION
AREA DE PROYECTOS MONITOREO Y EVALUACION DE GESTION
12 HRSJDDT-H-1-92 ADMINISTRADOR 11,CONTADOR REGIONALI, PSICOLOGO, 27 5.949
PLANIFICADOR
AREA DE SISTEMAS E INFORMACION Y TECNOLOGIA
13 HRSJDDT-H-2-93 ADMINISTRADOR 11, CONTADOR REGIONAL I,PSICOLOGO, 27 5.949
PLANIFICADOR
AREA DE SISTEMAS E INFORMACION Y TECNOLOGIA
14 HRSJDDT-H-3-94 ADMINISTRADOR 11,CONTADOR REGIONALI, PSICOLOGO, 27 5949
PLANIFICADOR
UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS
15 HRSJDDT-F-2-86 JEFE REGIONAL,JEFE MEDICO AREA,JEFE DE 23 6.908
PROGRAMA, JEFE DE DIVISION 11
16 HRSJDDT-H-4-95 ADMINISTRADOR Il, CONTADOR REGIONAL I,PSICOLOGO, 27 5.949
PLANIFICADOR
DEPTO. DE ENFERMERIA
17 HRSJDDT-C-2-52 LIC. NUTRICION, TRABAJO SOCIALENFERMERIA, 3 4.841
FISIOTERAPEUTA
18 HRSJDDT-C-3-53 LIC. NUTRICION, TRABAJO SOCIALENFERMERIA, 3 4.841
FISIOTERAPEUTA
19 HRSJDDT-C-4-54 LIC. NUTRICION, TRABAJO SOCIALENFERMERIA, 3 4.841
FISIOTERAPEUTA
20 HRSJDDT-C-5-55 LIC. NUTRICION, TRABAJO SOCIALENFERMERIA, 3 4.841
FISIOTERAPEUTA
271 HRSJDDT-C-6-56 LIC. NUTRICION, TRABAJO SOCIALENFERMERIA, 3 4.841
FISIOTERAPEUTA
22 HRSJDDT-C-7-57 LIC. NUTRICION, TRABAJO SOCIALENFERMERIA, 3 4.841
FISIOTERAPEUTA
23 HRSJDDT-C-8-58 LIC. NUTRICION, TRABAJO SOCIALENFERMERIA, 3 4.841
FISIOTERAPEUTA
24 HRSJDDT-C-9-59 LIC. NUTRICION, TRABAJO SOCIALENFERMERIA, 3 4.841
FISIOTERAPEUTA




ARCA
ORGANIZACI
ONAL DE

TDARATIN

CODIGO DE ITEM

DENOMINACION DEL PUESTO GENERICO

SUELDO
MENSUAL

AREA DE SUPERVISION

LIC. NUTRICION, TRABAJO SOCIALENFERMERIA,

25 HRSJDDT-C-10-60 4.841
FISIOTERAPEUTA
26 HRSJDDT-C-11-61 LIC. NUTRICION, TRABAJO SOCIAL ENFERMERIA, 4.841
FISIOTERAPEUTA
ASESORAMIENTO TECNICO
VIGILANCIA EPIDEMIOLOGICA
27 HRSJDDT-A-1-1 |MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo) 7.035
28 HRSJDDT-C-12-62 LIC. NUTRICION, TRABAJO SOCIAL,ENFERMERIA, 4.841
FISIOTERAPEUTA
29 HRSJDDT-C-13-63 LIC. NUTRICION, TRABAJO SOCIAL ENFERMERIA, 4.841
FISIOTERAPEUTA
FARMACO VIGILANCIA
30 HRSJDDT-A-2-2 |MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo) 7.035
31 HRSJDDT-A-3-3 |MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo) 7.035
EY) HRSJDDT-C-14-64 LIC. NUTRICION, TRABAJO SOCIAL ENFERMERIA, 4.841
FISIOTERAPEUTA
33 HRSJDDT-C-15-65 LIC. NUTRICION, TRABAJO SOCIAL ENFERMERIA, 4.841
FISIOTERAPEUTA
OFICINA DEFENSORA DE LA SALUD (ODESA)
34 HRSJDDT-A-4-4 |MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo) 7.035
LIC. NUTRICION, TRABAJO SOCIALENFERMERIA
HRSJDDT-C-16- ! ! ! 4.841
35 >) C-16-66 FISIOTERAPEUTA
COMITES DE ASESORAMIENTO
COMITE DE ACREDITACION Y CALIDAD
36 HRSJDDT-A-5-5 |MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo) 7.035
COMITE DE AUDITORIA MEDICA INTERNA Y EXPEDIENTE CLINICO
37 HRSJDDT-A-6-6 |MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo) 7.035
38 HRSJDDT-A-7-7 |MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo) 7.035
COMITE DE CONTROL DE INFECCIONES NOSOCOMIALES
39 HRSJDDT-A-8-8 |MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo) 7.035




ARCA

ORGANIZACI NIVEL SUELDO

ONAL DE CODIGO DE ITEM DENOMINACION DEL PUESTO GENERICO SALARAL  MENSUAL

TDARATIN

COMITE DE ANALISIS DE INFORMACION

40 HRSJDDT-A-9-9 |MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo) 1 7.035

COMITE DE GESTION DE RESIDUOS SOLIDOS

41 HRSJDDT-A-10-10 |MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo) 1 7.035

COMITE DE FARMACIA Y TERAPEUTICA

42 HRSJDDT-A-11-11 [MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo) 1 7.035

COMITE DE DOCENCIA ASISTENCIAL

43 HRSJDDT-A-12-12 [MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo) 1 7.035

COMITE DE DOCENCIA ASISTENCIAL

44 HRSJDDT-A-13-13 |MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo) 1 7.035

45 HRSJDDT-A-14-14 |MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo) 1 7.035

COMITE DE SEGURIDAD INTERNA Y CONTINGENCIAS NACIONALES

46 HRSJDDT-A-15-15 [MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo) 1 7.035
47 HRSJDDT-A-16-16 |[MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo) 1 7.035
NIVEL TECNICO OPERATIVO

SUB DIRECCION ADMINISTRATIVA Y FINANCIERA
UNIDAD DE FINANZAS

48 HRSJDDT-I-1-96 |CONTADOR I, TECNICO EN COMPUTACION | 30 4.892
49 HRSJDDT-N-1-110 CHOFER 111, MECANICOCAJERO,RADIO 39 3362
OPERADOR,SECRETARIA |, TECNICO ESTADISTICO |
UNIDAD DE CONTABILIDAD
50 HRSJDDT-I-2-97 |CONTADOR I, TECNICO EN COMPUTACION | 30 4.892
UNIDAD DE PRESUPUESTOS
51 HRSJDDT-J-1-98 ADM.REGIONAL,CONTADOR,HABILITADO REG., TEC. 31 4.545
ESTADISTICO |11, JEFE REG. PERS, TEC ADM |
TEC.BIBLIOTECA, TEC. MANTENIMIENTO I1,TEC.ADM I, JEFE
52 HRSJDDT-L-1-105 34 3.888

SERV. GRALES.




RHRCA

ORGANIZACI N\ =% SUELDO
ONAL DE CODIGO DE ITEM DENOMINACION DEL PUESTO GENERICO SALARIAL  MENSUAL
EEFDARATAT
UNIDAD DE TESORERIA
53 HRSJDDT-J-2-99 ADM.REGIONAL,CONTADOR,HABILITADO REG., TEC. 31 4.545
ESTADISTICO |1, JEFE REG. PERS, TEC ADM I
54 HRSJDDT-L-2-106 TEC.BIBLIOTECA, TEC. MANTENIMIENTO I1,TEC.ADM I, JEFE 34 3888
SERV. GRALES.
55 HRSJDDT-N-2-111 CHOFER 111, MECANICOCAJERO,RADIO 39 3362
OPERADOR,SECRETARIA |, TECNICO ESTADISTICO |
UNIDAD DE ACTIVOS FIJOS
56 HRSJDDT-J-3-100 ADM.REGIONAL,CONTADOR,HABILITADO REG., TEC. 31 4.545
ESTADISTICO |11, JEFE REG. PERS, TEC ADM 1|
UNIDAD DE ALMACEN GENERAL
57 HRSJDDT-J-4-101 ADM.REGIONAL,CONTADOR,HABILITADO REG., TEC. 31 4.545
ESTADISTICO |1, JEFE REG. PERS, TEC ADM |
UNIDAD DE ALMACEN DE FARMACIA
58 HRSJDDT-J-5-102 ADM.REGIONAL,CONTADOR,HABILITADO REG., TEC. 31 4545
ESTADISTICO |11, JEFE REG. PERS, TEC ADM 1|
UNIDAD DE MANTENIMIENTO
59 HRSJDDT-J-6-103 ADM.REGIONAL,CONTADOR,HABILITADO REG., TEC. 31 4.545
ESTADISTICO |11, JEFE REG. PERS, TEC ADM 1|
60 HRSJDDT-N-3-112 CHOFER 111, MECANICOCAJERO,RADIO 39 3362
OPERADOR,SECRETARIA |, TECNICO ESTADISTICO |
UNIDAD DE SERVICIOS GENERALES
61 HRSJDDT-L-3-107 TEC.BIBLIOTECA, TEC. MANTENIMIENTO 11, TEC.ADM I, JEFE 34 3.888
SERV. GRALES.
62 HRSJDDT-L-4-108 TEC.BIBLIOTECA, TEC. MANTENIMIENTO I1,TEC.ADM I, JEFE 34 3888
SERV. GRALES.
CHOFER 111, MECANICOCAJERO,RADIO
DDT-N-4-11 ! ! 39 3.362
63 HRSJDDT-N-4-113 OPERADOR,SECRETARIA |, TECNICO ESTADISTICO |
CHOFER 111, MECANICOCAJERO,RADIO
64 HRSIDDT-N->-114 OPERADOR,SECRETARIA |, TECNICO ESTADISTICO | 39 3.362
UNIDAD DE ROPERIA Y LAVANDERIA
65 HRSJDDT-P-1-118 [TRABAJADOR MANUAL Il -MENSAJERO | 45 2.997
66 HRSJDDT-P-2-119 [TRABAJADOR MANUAL || -MENSAJERO | 45 2.997
67 HRSJDDT-P-3-120 [TRABAJADOR MANUAL || -MENSAJERO | 45 2.997




ARCA

ORGANIZACI NIVEL SUELDO
L CODIGO DE ITEM DENOMINACION DEL PUESTO GENERICO SALARIAL [ MENSUAL
TDARA TN
SUB DIRECCION HOSPITALIZACION
DIVISION DE CIRUGIA
SERVICIO DE COLOPROCTOLOGIA
68 HRSJDDT-A-17-17 [MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo) 1 7.035
UNIDAD DE TRAUMATOLOGIA
69 HRSJDDT-A-18-18 | MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo) 1 7.035
70 HRSJDDT-E-1-75 AUXILIAR DE ENFERMERIA, INSPECTOR EPIDEMIOLOGIA, 1 3.888
TECNICO LABORATORIO, RAYOS X
UNIDAD DE TERAPIA INTENSIVA
71 HRSJDDT-A-19-19 [MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo) 1 7.035
72 HRSJDDT-A-20-20 [MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo) 1 7.035
UNIDAD DE CIRUGIA PLASTICA Y QUEMADOS
73 HRSJDDT-A-21-21 [MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo) 1 7.035
78 HRSJDDT-E-2-76 AUXILIAR DE ENFERMERIA, INSPECTOR EPIDEMIOLOGIA, 1 3888
TECNICO LABORATORIO, RAYOS X
DIVISION DE ANESTTESIOLOGIA- QUIROFANO Y ESTERILIZACION
75 HRSJDDT-A-22-22 |MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo) 1 7.035
76 HRSJDDT-C-17-67 LIC. NUTRICION, TRABAJO SOCIALENFERMERIA, 3 4801
FISIOTERAPEUTA
77 HRSJDDT-E-3-77 AUXILIAR DE ENFERMERIA, INSPECTOR EPIDEMIOLOGIA, 1 3.888
TECNICO LABORATORIO, RAYOS X
DIVISION DE GINECO -OBSTETRICIA
78 HRSJDDT-A-23-23 | MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo) 1 7.035
DIVISION DE PEDIATRIA Y NEONATOLOGIA
79 HRSJDDT-A-24-24 [MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo) 1 7.035
30 HRSJDDT-E-6-80 AUXILIAR DE ENFERMERIA, INSPECTOR EPIDEMIOLOGIA, 1 3888
TECNICO LABORATORIO, RAYOS X
DIVISION DE MEDICINA INTERNA
81 HRSJDDT-A-25-25 |[MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo) 1 7.035
82 HRSJDDT-A-26-26 |MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo) 1 7.035
33 HRSJDDT-C-18-68 LIC. NUTRICION, TRABAJO SOCIALENFERMERIA, 3 4801
FISIOTERAPEUTA
UNIDAD DE HEMODIALISIS
84 HRSJDDT-A-27-27 |MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo) 1 7.035




ARCA
ORGANIZACI
ONAL DE

TDARATIN

CODIGO DE ITEM

DENOMINACION DEL PUESTO GENERICO

NIVEL
SALARIAL

SUELDO
MENSUAL

SUB DIRECCION SERVICIOS AMBULATORIOS

UNIDAD DE CONSULTA EXTERNA

ODONTOLOGO Y BIOQUIMICO-FARMACUTICO(Tiempo

85 HRSJDDT-B-1-41 2 6.370
Completo)
86 HRSJDDT-B-1-42 ODONTOLOGO Y BIOQUIMICO-FARMACUTICO(Tiempo 2 6.370
Completo)
]7 HRSJDDT-C-19-69 LIC. NUTRICION, TRABAJO SOCIALENFERMERIA, 3 4.841
FISIOTERAPEUTA
UNIDAD DE SALUD PUBLICA
88 HRSJDDT-A-28-28 | MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo) 1 7.035
89 HRSJDDT-E-4-78 AUXILIAR DE ENFERMERIA, INSPECTOR EPIDEMIOLOGIA, 1 3.888
TECNICO LABORATORIO, RAYOS X
90 HRSJDDT-E-5-79 AUXILIAR DE ENFERMERIA, INSPECTOR EPIDEMIOLOGIA, 1 3.888
TECNICO LABORATORIO, RAYOS X
UNIDAD DE EMERGENCIAS
91 HRSJDDT-A-29-29 |MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo) 1 7.035
92 HRSJDDT-A-30-30 |MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo) 1 7.035
93 HRSJDDT-C-20-70 LIC. NUTRICION, TRABAJO SOCIAL,ENFERMERIA, 3 2.841
FISIOTERAPEUTA
94 HRSJDDT-E-7-81 AUXILIAR DE ENFERMERIA, INSPECTOR EPIDEMIOLOGIA, 1 3888
TECNICO LABORATORIO, RAYOS X
SUB DIRECCION SERVICIOS COMPLEMENTARIOS
DIVISION DE IMAGENOLOGIA
95 HRSJDDT-E-8-82 AUXILIAR DE ENFERMERIA, INSPECTOR EPIDEMIOLOGIA, 11 3.888
TECNICO LABORATORIO, RAYOS X
% HRSJDDT-E-9-83 AUXILIAR DE ENFERMERIA, INSPECTOR EPIDEMIOLOGIA, 11 3.888
TECNICO LABORATORIO, RAYOS X
DIVISION DE LABORATORIO
97 HRSJDDT-B-2-43 ODONTOLOGO Y BIOQUIMICO-FARMACUTICO(Tiempo 2 6.370
Completo)
98 HRSJDDT-B-3-44 ODONTOLOGO Y BIOQUIMICO-FARMACUTICO(Tiempo 2 6.370
Completo)
99 HRSJDDT-B-4-45 ODONTOLOGO Y BIOQUIMICO-FARMACUTICO(Tiempo 2 6.370
Completo)
100 HRSJDDT-E-10-84 AUXILIAR DE ENFERMERIA, INSPECTOR EPIDEMIOLOGIA, 11 3.888

TECNICO LABORATORIO, RAYOS X




[\

ARCA

ORGANIZACI

ONAL DE

TDARAIN

CODIGO DEITEM

DENOMINACION DEL PUESTO GENERICO

NV =
SALARIAL

SUELDO
MENSUAL

UNIDAD DE MEDICINA TRANSFUSIONAL

101 HRSJDDT-B-5-46 ODONTOLOGO Y BIOQUIMICO-FARMACUTICO(Tiempo ) 6.370
Completo)

102 HRSJDDT-B-6-47 ODONTOLOGO Y BIOQUIMICO-FARMACUTICO(Tiempo 2 6.370
Completo)

103 HRSJDDT-C-21-71 LIC. NUTRICION, TRABAJO SOCIAL ENFERMERIA, 3 4841
FISIOTERAPEUTA

UNIDAD DE ANATOMIA PATOLOGICA

104 HRSJDDT-A-31-31 |MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo) 1 7.035

UNIDAD DE FARMACIA Y TERAPEUTICA

105 HRSJDDT-A-32-32 |MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo) 1 7.035

106 HRSJDDT-B-7-48 ODONTOLOGO Y BIOQUIMICO-FARMACUTICO(Tiempo 2 6.370
Completo)

107 HRSJDDT-B-8-49 ODONTOLOGO Y BIOQUIMICO-FARMACUTICO(Tiempo 5 6370
Completo)

UNIDAD DE FISIOTERAPIA Y KINESIOLOGIA

108 HRSJDDT-A-33-33 [MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo) 1 7.035

UNIDAD DE NUTRICION Y DIETETICA

109 HRSJDDT-A-34-34 |MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo) 1 7.035

110 HRSJDDT-D-1-73 AUXILIAR DE NUTRICION, AUXILIAR SERVICIO SOCIAL, 10 4117
DOCENTE DE SALUD |, TECNICO EN SALUD

UNIDAD DE MEDICA LABORAL - VALORACION PcD

111 HRSJDDT-A-35-35 [MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo) 1 7.035

112 HRSJDDT-B-9-50 ODONTOLOGO Y BIOQUIMICO-FARMACUTICO(Tiempo 5 6370
Completo)

UNIDAD DE TRABAJO SOCIAL

113 HRSJDDT-A-36-36 |MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo) 1 7.035

114 HRSJDDT-C-22-72 LIC. NUTRICION, TRABAJO SOCIALENFERMERIA, 3 4.841
FISIOTERAPEUTA

SUB DIRECCION DOCENCIA E INVESTIGACION

UNIDAD DE PRE- GRADO

115 HRSJDDT-A-37-37 |MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo) 1 7.035

UNIDAD DE POST- GRADO

116 HRSJDDT-A-38-38 |MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo) 1 7.035

UNIDAD DE EDUCACION PERMANENTE

117 HRSJDDT-A-39-39 |MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo) 1 7.035

118 HRSJDDT-D-2-74 AUXILIAR DE NUTRICION, AUXILIAR SERVICIO SOCIAL, 10 4117
DOCENTE DE SALUD |, TECNICO EN SALUD

UNIDAD DE INVESTIGACION Y BIOETICA

119 HRSJDDT-A-40-40 |MEDICO, MEDICO ESPECIALISTA (Tiempo completo) 1 7.035

120 HRSJDDT-M-1-109|AUXILIAR DE ADMISNISTRACION 37 3.633

TOTAL MENSUAL 662.937
TOTAL ANUAL 7.955.244

Fuente: Elaboracion propia



4.1.4.3.3. Calculosrealizadosen la Planilla Presupuestaria

Los paramentos y criterios utilizados para redlizar e caculo de planilla

presupuestaria se detalla a continuacion:

Haber Basico

Es la retribucién mensual fijada en funcién a la valoracion del puesto, la suma
del haber basico o sueldo mensual, corresponde al costo mensua y se
multiplicamos por los doce meses se tendra el costo anual, en este caso € costo
mensual establecido parala Escala Salarial es de Bs. 662.937 y un costo anual
de Bs. 7.955.244; este costo anual se lo imputara a la partida 117 “Sueldos” en

caso de items.
Bono de Antigtiedad

Se calcula sobre sobre 3 salarios minimos nacionales ( Bs. 5.415) para los
funcionarios afiliados a C.S.T.S.B. y los profesionales del Area de Salud sobre 2
salarios minimo nacionales y de acuerdo a los porcentgjes establecidos en €l
D.S. N° 497. El salario Minimo Nacional Vigente es de Bs. 1.805

El caculo del bono de antigliedad sobre dos salarios minimos se imputa a la
partida 11220 “Bono de Antigliedad” se ha calculado Bs. 301.507,20 anual
para este beneficio.

Categoria Medica

El cdculo selo realiza de multiplicar €l haber basico con €l % de la categoria
basica ya sea con especialidad y sin especialidad y solo se reconoce para €
Area de Profesionales de Salud, en la planilla presupuestaria se ha calculado Bs,
1.849.273,20 anual para este beneficio y se imputa a la partida presupuestaria
11321 "Categoria Medica”



Escalafén M édico

El célculo selo realiza de multiplicar € haber basico con e % del escalafon
medico y solo se reconoce para € Area de Profesionales de esa Area, en LA
planilla presupuestaria se ha calculado Bs. 23.427,12 anual para este beneficio y

se imputa a la partida presupuestaria 11322 “Escalafon Medico”
Escalafén Paralos Trabajadores en Salud

El célculo selo realiza de multiplicar € haber basico con e % del escalafon
para |os trabajadores en Salud y solo se reconoce para & Area de Técnicos en
Sdud y Area Personad Administrativo y Paramédico, en la planilla
presupuestaria se ha calculado Bs. 15.940,32 anua para este beneficio y se
imputa a la partida presupuestaria 11323 “Escalafon para los trabajadores en
Salud.”

Bono de Riesgo Profesional

El clculo esta determinado en € s DS 28259 de 21 de julio 2005 y
corresponde de 95 Bsy solo corresponde a Area de Profesionales de Salud,
profesionales médicos, Lic. Enfermeria, Bioguimicas y Odontdlogos , en €
programa se ha calculado Bs. 84.360,00 anual para este beneficio y seimputaa
la partida presupuestaria 11324 ”Otras Remuneraciones”

Bono de Antigiiedad adicional paralos Trabajadoresen Salud

Se cacula sobre sobre 1 salarios minimos nacionales ( Bs. 1.805) para los

funcionarios afiliados a C.S.T.S.B. Multiplicado por € % de antigiedad, en €

programa se ha calculado Bs. 53.283,60 anual para este beneficio y se imputa a la

partida presupuestaria 11910 "Horas Extraordinarias”

Escalafén por Afos de Servicio

El céculo se lo redliza de multiplicar tres salarios minimos por e % de la
antigiiedad o afios de servicio y solo se reconoce para el Area de Técnicos en
Salud y Area Personal Administrativo y Paramédico, en el programa se ha



caculado Bs. 3.499 anua para este beneficio y se imputa a la partida
presupuestaria 26990 “Otros” que no forma parte del grupo 10000”Servicios
Personales” de la Escala Salarial, pero sin embargo el Hospital debera

Presupuestarlo en su POA.

- Viatico de Vacunacion

El caculo estddeterminado por disposicion expresa en la gestion 2014 es de
Bs. 3.667 y corresponde a un pago anual, en € programa se ha calculado Bs.
84.341 anual para este beneficio y se imputa a la partida presupuestaria 26990
“Otros” que no forma parte del grupo 10000 “Servicios Personales”, pero sin

embargo €l Hospital debera Presupuestarlo en su POA.

El calculo total de la Planilla Presupuestaria para la creacion de nuevos items del
H.R.S.J.D.D.T. se detalla a continuacion



TABLA 18
MEMORIAS DE CALCULO PRESUPUESTARIO DE LA PLANILLA PRESUPUESTARIA
PARA LA CREACION DE NUEVOS ITEMS EN EL HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOS TARIJA

ENTIDAD :906 GOBIERNO AUTONOMO DEPARTAMENTAL DE TARUA
DA :35 HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOS TARUA
UE :65 HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOS TARUA

CAT. PROG :40 0000 051 HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOS TARIJA
FTE.FINANC  : 20 RECURSOS ESPECIFICOS

ORG .FINANC  : 220 REGALIAS

GASTO : CORRIENTE

(Expresado en Bolivianos)

11220 11310 11322 11323 11324 11910 26990

7 ESCALAFO | oo BONONY [Escaliea) IViaTico APORTE PATRONAL SEGURO 000

NIVEL % BONO %
DENOMINACION DEL HABER . BONO CATEGORIA ESCALA R RIESGO R NPOR DE TOTAL SOCIAL PATRON = T.G+AP. COSTO

N°  CODIGO ITEM SALA ANTIGU ANTIGUED ESCALAFO  LOS ADICIONAL SEGUROA RIESGS ~APORTE AGUINALDO TOTAL GRAL.
PUESTO GENERICO BASICO FRONTERA MEDICA ~ FON PROFESIO ANOSDE  VACUNACI ~ GANADO ALPARA  PAT ANUAL
RIAL EDAD = AD vipico WVEDICO| TRABAIAD T T TRABAIADO. o CORTO  PROFESI PATRONA |\ oo
ORES DE RES DE PLAZO  ONALES L

‘AREA PROFESIONALES EN SALUD

MEDICO, MEDICO
1 HRSIDDT-A-1-1 ESPECIALISTA (Tiempo 1 7.035 11 397| 0) 80| 5.628| 2| 141 0| 95| 0 0| 0| 13.296 1330 227 399 266 15518 186.210 13.296 199.506
completo)
MEDICO, MEDICO
2 HRSIDDT-A-2-2 ESPECIALISTA (Tiempo 1 7.035] 5 181 0) 60| 4.221 0| 0] 0| 95| 0 0| 0| 11.532 1.153 197 346 231 13.458 161.501 11.532 173.032]
completo)
MEDICO, MEDICO
3 HRSIDDT-A-3-3 ESPECIALISTA (Tiempo 1 7.035| 5 181 0) 60| 4.221] 0| 0) 0| 95| 0 0| 0| 11532 1.153 197 346 231 13458 161.501 11532 173.032]
completo)
MEDICO, MEDICO
4 HRSIDDT-A-4-4 ESPECIALISTA (Tiempo 1 7.035 5 181 0) 60| 4.221 0| 0) 0| 95| 0 0| 0| 11.532 1.153 197 346 231 13.458 161.501 11.532 173.032]
completo)
MEDICO, MEDICO
5 HRSIDDT-A'5-5 ESPECIALISTA (Tiempo 1 7.035 11 397| 0) 80| 5.628| 2| 141 0| 95| 0 0| 0| 13.296 1330 227 399 266 15518 186.210 13.296 199.506
completo)
MEDICO, MEDICO
6 HRSIDDT-A-6-6 ESPECIALISTA (Tiempo 1 7.035 11 397| 0) 80| 5.628 2| 141 0| 95| 0 0| 0| 13.296 1.330 227 399 266 15518 186.210 13.296 199.506)
completo)
MEDICO, MEDICO
7 HRSIDDT-A-7-7 ESPECIALISTA (Tiempo 1 7.035 5 181 0) 60| 4.221] 0| 0) 0| 95| 0 0| 0| 11532 1.153 197 346 231 13.458 161.501 11532 173.032]
completo)
MEDICO, MEDICO
8 HRSIDDT-A-8-8 ESPECIALISTA (Tiempo 1 7.035| 5 181 0) 60| 4221 0| 0) 0| 95| 0 0| 0| 11532 1.153 197 346 231 13.458 161.501 11532 173.032]
completo)
MEDICO, MEDICO
9 HRSIDDT-A-9-9 ESPECIALISTA (Tiempo 1 7.035 5 181 0) 60| 4.2211 0) 0f 0) 95 0| 0) 0) 11532 1.153 197 346 231 13.458 161.501 11.532 173.032]
completo)
MEDICO, MEDICO
10 [HRSIDDT-A-10-10 [ESPECIALISTA (Tiempo 1 7.035 5 181 0) 60| 4221 0| 0) 0| 95| 0 0| 0| 11532 1.153 197 346 231 13458 161.501 11532 173.032]
completo)
MEDICO, MEDICO
11  [HRSIDDT-A-11-11 [ESPECIALISTA (Tiempo 1 7.035 11 397 0f 80 5,628 2| 141 0) 95 0| 0| 0| 13.296 1330 227 399 266 15.518 186.210 13.296 199.506)
completo)
MEDICO, MEDICO
12 [HRSIDDT-A-12-12 [ESPECIALISTA (Tiempo 1 7.035 11 397| 0) 80| 5.628| 0| 0) 0| 95| 0 0| 0| 13.155 1316 225 395, 263 15353 184.240 13.155 197.395)
completo)
MEDICO, MEDICO
13 [HRSIDDT-A-13-13 |ESPECIALISTA (Tiempo 1 7.035] 5 181 0] 60| 4221 0| 0] 0| 95| 0 0| 0| 11.532 1.153 197 346 231 13.458 161.501 11.532 173.032]
completo)
MEDICO, MEDICO
14 |HRSIDDT-A-14-14 [ESPECIALISTA (Tiempo 1 7.035| 5 181 0) 60| 4221 0| 0) 0| 95| 0 0| 0| 11532 1.153 197 346 231 13458 161.501 11532 173.032]
completo)
MEDICO, MEDICO
15  [HRSIDDT-A-15-15 |ESPECIALISTA (Tiempo 1 7.035| 5 181 0) 60| 4221 0| 0) 0| 95| 0 0| 0| 11.532] 1.153 197 346 231 13.458 161.501 11.532 173.032]
completo)




11220 11310 11322 11323 11324 11910 26990 26990

ESCALAFO BONO

% BONO APORTE PATRONAL SEGURO

ESCALAFO  VIATICO APORTE

NIVEL % BONO %
DENOMINACION DEL HABER : BONO " CATEGORIA ESCALA NPARA RIESGO [(AMEOEDAD NPOR DE TOTAL SOCAL PATRON T.G+AP. COSTO

N CODIGO ITEM SALA 3 ANTIGU ANTIGUED CATEG. ESCALAFO  LOS ADICIONAL - SEGUROA RIESGS ~APORTE AGUINALDO  TOTAL GRAL.
PUESTO GENERICO BASICO FRONTERA MEDICA ~ FON PROFESIO ANOSDE  VACUNACI ~ GANADO ALPARA  PAT ANUAL
RIAL D AD MEDICA NMEDICO TRABAJAD TRABAJADO CORTO  PROFESI PATRONA
MEDICO NAL SERVICIO ON VIVIENDA
ORES DE RES DE PLAZO ~ ONALES L

IAREA PROFESIONALES EN SALUD

MEDICO, MEDICO
16  |HRSIDDT-A-16-16 |ESPECIALISTA (Tiempo 1 7035 5 181 0 60 4.221] 0| 0| 0 95 0| 0| 0] 11,532 1153 197 346 231 13458 161.501 11532 173.032
completo)
MEDICO, MEDICO
17  |HRSIDDT-A-17-17 |ESPECIALISTA (Tiempo 1 7.035( 11 397, 0 80) 5.628 2| 141 0 95 0| 0| 0] 13.296 1330 227 399 266 15518 186.210 13.296 199.506,
completo)
MEDICO, MEDICO
18  |HRSIDDT-A-18-18 |ESPECIALISTA (Tiempo 1 7.035( 11 397] 0 80 5.628] 0 0 0] 95| 0 0 0] 13.155 1316 225 395 263 15.353] 184.240 13.155 197.395
completo)
MEDICO, MEDICO
19  |HRSIDDT-A-19-19 |ESPECIALISTA (Tiempo 1 7.035( 5 181 0 60 4221 0 0 0| 95| 0 0 0] 11532 1153 197 346 231 13.458 161.501 11.532 173.032
completo)
MEDICO, MEDICO
20  [HRSIDDT-A20-20 |ESPECIALISTA (Tiempo 1 7.035( 5 181 0 60 4221 0 0 0| 95 0 0 0] 11532 1.153 197 346 231 13.458 161.501 11,532 173.032
completo)
MEDICO, MEDICO
21 [HRSIDDT-A21-21 |ESPECIALISTA (Tiempo 1 7.035( 5 181 0 60 4.221 0 0 0| 95 0 0 0] 11532 1153 197 346 231 13.458 161.501 11,532 173.032
completo)
MEDICO, MEDICO
22 [HRSIDDT-A22-22 |ESPECIALISTA (Tiempo 1 7.035 5 181 0 60 4.221 0 0 0| 95 0 0 0| 11.532 1153 197 346 231 13458 161.501 11,532 173.032
completo)
MEDICO, MEDICO
23 [HRSIDDT-A23-23 |ESPECIALISTA (Tiempo 1 7035 11 397| 0 80 5.628] 2 141 0| 95 0 0 0] 13.296 1330 227 399 266 15518 186.210 13.296 199.506)
completo)
MEDICO, MEDICO
24 |HRSIDDT-A-24-24  [ESPECIALISTA (Tiempo 1 7035 11 397 0 80| 5.628 2 141 0 95| 0 0 o 13296 1330] 227 399 266| 15518  186.210|  13.296 199.506,
completo)
MEDICO, MEDICO
25  |HRSIDDT-A-25-25 [ESPECIALISTA (Tiempo 1 7035 5 181 0 60 4.221] 0| 0| 0 95 0| 0| 0] 11,532 1153 197 346 231 13458 161.501 11532 173.032
completo)
MEDICO, MEDICO
26 |HRSIDDT-A-26-26 |ESPECIALISTA (Tiempo 1 7035 5 181 0 60 4.221) 0| 0| 0 95 0| 0| 0 11532 1153 197 346 231 13458 161.501 11532 173.032
completo)
MEDICO, MEDICO
27  |HRSIDDT-A-27-27 |ESPECIALISTA (Tiempo 1 7.035( 5 181 0 60 4221 0 0 0] 95| 0 0 0] 11532 1153 197 346 231 13.458 161.501 11.532 173.032
completo)
MEDICO, MEDICO
28 |HRSIDDT-A-28-28 |ESPECIALISTA (Tiempo 1 7.035( 11 397] 0 80 5.628] 2 141 0] 95| 0 0 0| 13.296| 1330 227 399 266 15.518 186.210 13.296 199.506)
completo)
MEDICO, MEDICO
29  [HRSIDDT-A29-29 |ESPECIALISTA (Tiempo 1 7.035( 5 181 0 10 704 2 141 0] 95| 0 0 0] 8.155 815 139 245 163 9.517 114.208 8.155 122.363
completo)
MEDICO, MEDICO
30 [HRSIDDT-A30-30 |ESPECIALISTA (Tiempo 1 7.035( 5 181 0 0 0 0 0 0| 95 0 0 0] 7311 731 125 219 146 8.532 102.385 7311 109.696)
completo)




11220 11310 11322 11323 11324 11910 26990 26990

% ESCALAF BONO BONO ESCALAFO  VIATICO APORTE PATRONAL SEGURO APORTE

% BONO % ONPARA ANTIGUEDAD SOCIAL

NIVEL
DENOMINACION DEL HABER o = BONO CATEGORIA ESCALA ESCALAF RIESGO NPOR DE TOTAL PATRON T.G+AP. COSTO
N° CODIGO ITEM SALA R ANTIGU ANTIGUED CATEG. ADICIONAL . SEGURO A RIESGS ~APORTE AGUINALDO TOTAL GRAL.
PUESTO GENERICO BASICO FRONTERA MEDICA FON ON s PROFESIO ANOS DE  VACUNACI AL PARA PAT ANUAL
RIAL EDAD AD MEDICA TRABAJA TRABAJADO CORTO  PROFESI PATRONA
MEDICO MEDICO SERVICIO ON VIVIENDA
PLAZ0  ONALES L

[AREA PROFESIONALES EN SALUD

MEDICO, MEDICO
31 |HRSIDDT-A31-31 |ESPECIALISTA (Tiempo 1 7.035 5 181 0| 0| 0| [ [ 0| 95 0| 0| 0| 7311 731 125 219 146 8.532 102.385 7311 109.696
completo)
MEDICO, MEDICO
32 |HRSIDDT-A-32-32 |ESPECIALISTA (Tiempo 1 7.035 5 181 0 0| 0| 0 0| 0| 95 0| 0| 0| 7311 731 125 219 146 8.532 102.385 7311 109.696
completo)
MEDICO, MEDICO
33 |HRSIDDT-A33-33 |ESPECIALISTA (Tiempo 1 7.035 5 181 0) 0| 0 0 0| 0| 95 0| 0 0| 7311 731 125 219 146 8.532 102.385 7311 109.696
completo)
MEDICO, MEDICO
34 |HRSIDDT-A34-34 |ESPECIALISTA (Tiempo 1 7.035 5 181 0| 0| 0| [ 0| 0| 95 0| 0| 0| 7311 731 125 219 146 8.532 102.385 7311 109.696
completo)
MEDICO, MEDICO
35 |HRSIDDT-A35-35 |ESPECIALISTA (Tiempo 1 7.035 5 181 0 10 704 2| 141 0| 95 0| 0| 0| 8.155 815 139 245 163 9.517 114.208 8.155 122363
completo)
MEDICO, MEDICO
36  |HRSIDDT-A36-36 |ESPECIALISTA (Tiempo 1 7.035 5 181 0 0| 0| 0 0| 0| 95 0| 0| 0| 7311 731 125 219 146 8.532 102.385 7311 109.696
completo)
MEDICO, MEDICO
37  |HRSIDDT-A37-37 |ESPECIALISTA (Tiempo 1 7.035 5 181 0| 0| 0| 0| 0| 0| 95| [ 0 0| 7311 731 125 219 146 8.532 102.385 7311 109.696
completo)
MEDICO, MEDICO
38  |HRSIDDT-A-38-38 |ESPECIALISTA (Tiempo 1 7.035 5 181 0 0| 0| 0 0| 0| 95 0| 0| 0| 7311 731 125 219 146 8.532 102.385 7311 109.696
completo)
MEDICO, MEDICO
39  |HRSIDDT-A39-39 |ESPECIALISTA (Tiempo 1 7.035 5 181 0 0| 0| 0 0| 0| 95 0| 0 0| 7311 731 125 219 146 8.532 102.385 7311 109.696
completo)
MEDICO, MEDICO
40  [HRSIDDT-A-40-40 [ESPECIALISTA (Tiempo 1 7035 5 181 0| 0| 0| 0| [ 0| 95| 0| 0 0| 7311 731 125 219 146 8.532 102.385 7311 109.696
completo)
ODONTOLOGO Y
41 |HRSIDDT-B-1-41 Bloauimico- 2 6.370 5 181 0 10 637| 0 0| 0| 95 0| 0 0| 7.283 728 125 218 146 8.499 101.993 7.283 109.275
FARMACUTICO(Tiempo
Completo)
ODONTOLOGO Y
BlOQUIMICO-

42 |HRSIDDT-B-1-42 FARMACUTICO(Tiempo 2] 6370 5 181 0 0| 0 0| 0| 0| 95| 0| 0 [ 6.646 665 114 199 133 7.756 93.072 6.646 99.717,
Completo)
ODONTOLOGO Y

43 |HRSIDDT-B-2-43 Blouimico- 2 6370 5 181 0| 0| 0| 0 0| 0| 95 0| 0 0| 6.646 665 114 199 133 7.756 93.072 6.646 99.717,
FARMACUTICO(Tiempo
Completo)
ODONTOLOGO Y

44 |HRSIDDT-B-3-44 Bloquimico- 2] 6370 5 181 0 0| 0| 0| 0| 0| 95 0| 0| 0| 6.646 665 114 199 133 7.756 93.072 6.646 99.717,
FARMACUTICO(Tiempo
Completo)
ODONTOLOGO Y

45 |HRSIDDT-B-4-45 B10QUIMICO- 2 6370 5 181 0 0| 0| 0 0| 0| 95 0| 0| 0| 6.646 665 114 199 133 7.756 93.072 6.646 99.717,
FARMACUTICO(Tiempo
Completo)




11220 11322 11323 11324 11910 26990 26990

TR " — ) % EZC:XSZO BONO BONO  cocaiarg | VIATICO APORTEPATRONAL SEGURO oo ore
DENOMINACION DEL HABER BONO " CATEGORIA ESCALA Resco ANTGUEDAD | ypop | pe | ToTAL SOCIAL PATRON 56

N°  CODIGO ITEM SALA ANTIGU ANTIGUED CATEG ESCALAFO ~ LOS ADICIONAL | SEGUROA RIESGS ~APORTE AGUINALDO TOTAL GRAL.
PUESTO GENERICO BASICO FRONTERA MEDICA ~ FON PROFESIO ANOSDE  VACUNACI ~ GANADO AL PARA ANUAL
RIAL EDA ) MEDICA NMEDICO  TRABAJAD TRABAJADO CORTO  PROFES| PATRONA
MEDICO NAL SERVICIO ~ ON VIVIENDA
ORES DE RES DE PLAZO  ONALES L

[AREA PROFESIONALES EN SALUD

ODONTOLOGO Y
BIOQUIMICO-
46  |HRSIDDT-B-5-46 . 2 6.370| 11 397| 0| 60 3.822 2| 127] 0| 95 0| 0] 0| 10.812 1.081 185! 324 216 12.618] 151.417 10.812 162.229
FARMACUTICO(Tiempo
Completo)
ODONTOLOGO Y
47  |HRSIDDT-B-6-47 sloquimico- . 2 6370 5 181 0 0| 0| 0| 0| 0| 95 0| 0] 0| 6.646 665 114 199 133 7.756 93.072 6.646 99.717,
FARMACUTICO(Tiempo
Completo)
ODONTOLOGO Y
48  [HRSIDDT-B-7-48 Bloquimico- . 2 6370 5 181 0 10 637 0| 0| 0| 95 0| 0] 0| 7.283 728 125 218 146 8.499 101.993 7.283 109.275
FARMACUTICO(Tiempo
Completo)
ODONTOLOGO Y
49 [HRSIDDT-B-8-49 Bloquimico- . 2 6370 5 181 0 0| 0| 0| 0| 0| 95 0| 0] 0| 6.646 665 114 199 133 7.756 93.072 6.646 99.717,
FARMACUTICO(Tiempo
Completo)
ODONTOLOGO Y
BIOQUIMICO-

50  [HRSIDDT-B-9-50 . 2 6.370| 11 397| 0 60 3.822 2| 127 0| 95 0| 0] 0| 10.812 1.081 185 324 216 12.618] 151.417 10.812 162.229
FARMACUTICO(Tiempo
Completo)

LIC. NUTRICION, TRABAJIO
51  |HRSIDDT-C-1-51  |SOCIALENFERMERIA, 3 4841 11 397| 0| 60 2.905 2| 97 0| 95 0| 0] 0| 8.335 833 143 250 167 9.727 116.727 8.335 125.061
FISIOTERAPEUTA

LIC. NUTRICION, TRABAIO
52 |HRSIDDT-C-2-52  |SOCIALENFERMERIA, 3 4841 5 181 0 10 484] [ 0| 0| 95 0| 0] 0| 5.601 560 96 168 112 6.536 78.438 5.601 84.038]
FISIOTERAPEUTA

LIC. NUTRICION, TRABAIO
53  |HRSIDDT-C-3-53  |SOCIALENFERMERIA, 3 4841 5 181 0 0| 0| 0| 0| 0| 95 0| 0] 3.667 5.117 512 87 153 102 5971 71,658 5.117 76.774]
FISIOTERAPEUTA

LIC. NUTRICION, TRABAIO
54  |HRSIDDT-C-4-54  |SOCIALENFERMERIA, 3 4841 5 181 0 0| 0| 0| 0| 0| 95 0| 0] 3.667 5.117 512 87 153 102 5.971 71.658 5.117 76.774]
FISIOTERAPEUTA

LIC. NUTRICION, TRABAIO
55  |HRSIDDT-C-5-55  |SOCIALENFERMERIA, 3 4841 11 397| 0 60 2.905 2| 97 0| 95 0| 0] 0| 8.335 833 143 250 167 9.727 116.727 8.335 125.061
FISIOTERAPEUTA

LIC. NUTRICION, TRABAIO
56  |HRSIDDT-C-6-56  |SOCIALENFERMERIA, 3 48411 5 181 0 10 484] 0| 0| 0| 95 0| 0] 0| 5.601 560 96 168 112 6.536 78.438 5.601 84.038
FISIOTERAPEUTA

LIC. NUTRICION, TRABAIO
57  |HRSIDDT-C-7-57  |SOCIALENFERMERIA, 3 4.841 5 181 0 0| 0| [ 0| 0 95| 0| 0) 3.667| 5.117 512 87 153 102 5971 71.658 5.117 76.774)
FISIOTERAPEUTA

LIC. NUTRICION, TRABAJIO
58  |HRSIDDT-C-8-58  |SOCIALENFERMERIA, 3 4841 5 181 0| 0] [ 0| 0| 0 95| 0| 0) 3.667| 5.117 512 87 153 102 5.971 71.658, 5.117 76.774)
FISIOTERAPEUTA




DENOMINACION DEL
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LIC. NUTRICION, TRABAIO
SOCIALENFERMERIA, 3]
FISIOTERAPEUTA

59 HRSIDDT-C-9-59

4.841

181

95

3.667|

5.117

512 87 153

102

5.971

71.658

5.117

76.774)

LIC. NUTRICION, TRABAIO
SOCIALENFERMERIA, 3
FISIOTERAPEUTA

60 HRSIDDT-C-10-60

4.841

397

2.905

95

8335

833 143 250

167

9.727

116.727

8335

125.061

LIC. NUTRICION, TRABAIO
SOCIALENFERMERIA, 3]
FISIOTERAPEUTA

61 HRSIDDT-C-11-61

4.841

181

484]

95|

5.601

560 96 168

112

6.536

78.438

5.601

84.038)

LIC. NUTRICION, TRABAIO
SOCIALENFERMERIA, 3]
FISIOTERAPEUTA

62 HRSJDDT-C-12-62

4.841

181

484]

95|

5.601

560 96 168

112

6.536

78.438

5.601

84.038]

LIC. NUTRICION, TRABAIO
SOCIALENFERMERIA, 3]
FISIOTERAPEUTA

63 HRSJDDT-C-13-63

4.841

181

484

95

5.601

560 96 168

112

6.536

78.438

5.601

84.038]

LIC. NUTRICION, TRABAIO
SOCIALENFERMERIA, 3]
FISIOTERAPEUTA

64  [HRSIDDT-C-14-64

4.841

181

95

3.667|

5.117

512 87 153

102

5.971

71.658

5.117

76.774]

LIC. NUTRICION, TRABAIO
SOCIALENFERMERIA, 3]
FISIOTERAPEUTA

65 HRSJDDT-C-15-65

4.841

181

95

3.667|

5.117

512 87 153

102

5.971

71.658

5.117

76.774)

LIC. NUTRICION, TRABAIO
SOCIALENFERMERIA, 3]
FISIOTERAPEUTA

66 HRSIDDT-C-16-66

4.841

181

95|

3.667

5.117

512 87 153

102

5.971

71.658

5.117

76.774)

LIC. NUTRICION, TRABAIO
SOCIALENFERMERIA, 3]
FISIOTERAPEUTA

67 HRSIDDT-C-17-67

4.841

181

95|

3.667

5.117

512 87 153

102

5.971

71.658

5.117

76.774)

LIC. NUTRICION, TRABAIO
SOCIALENFERMERIA, 3]
FISIOTERAPEUTA

68 HRSJDDT-C-18-68

4.841

181

95|

3.667

5.117

512 87 153

102

5.971

71.658

5.117

76.774]

LIC. NUTRICION, TRABAIO
SOCIALENFERMERIA, 3]
FISIOTERAPEUTA

69 HRSJDDT-C-19-69

4.841

181

95

3.667|

5117

512 87 153

102

5.971

71.658

5.117

76.774]

LIC. NUTRICION, TRABAIO
SOCIALENFERMERIA, 3]
FISIOTERAPEUTA

70 HRSJDDT-C-20-70

4.841

181

95

3.667|

5.117

512 87 153

102

5.971

71.658

5.117

76.774)

LIC. NUTRICION, TRABAIO
SOCIALENFERMERIA, 3
FISIOTERAPEUTA

71 HRSIDDT-C-21-71

4.841

181

95|

3.667|

5.117

512 87 153

102

5.971

71.658

5.117

76.774)

LIC. NUTRICION, TRABAIO
SOCIALENFERMERIA, 3]
FISIOTERAPEUTA

72 HRSIDDT-C-22-72

4.841

181

95|

3.667

5.117

512 87 153

102

5.971

71.658

5.117

76.774]
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ESCALAF

| " o0 " % SN PARAO AN“B;JNE(:)AD ESCALAFO  VIATICO APORTE PATRONAL SEGURO APORTE
b

DENOMINACION DEL HABER BONO CATEGORIA ESCALA RIESGO NPOR DE TOTAL e PATRON T.G+AP. CosTO

Ne CODIGO ITEM ANTIGU ANTIGUED CATEG. ESCALAFO LOS ADICIONAL SEGURO A RIESGS =~ APORTE AGUINALDO TOTAL GRAL.

SAl . .
PUESTO GENERICO BASICO FRONTERA MEDICA  FON PROFESIO ANOS DE  VACUNACI ~ GANAI ALPARA  PAT ANUAL
Rl ED AD MEDICA NMEDICO TRABAJAD TRABAJADO CORTO  PROFESI PATRONA
MEDICO NAL SERVICIO ON VIVIENDA
ORES DE RES DE PLAZO  ONALES L

AREA TECNICOS EN SALUD

AUXILIAR DE NUTRICION,
AUXILIAR SERVICIO

73 HRSIDDT-D-1-73  [SOCIAL, DOCENTE DE 10 4117 5 181 0| 0| 0| 0| 0 0| 0| 90 0| 0| 4.388 439 75 132 88 5.121 61.451 4.388 65.839)
SALUD |, TECNICO EN
SALUD

AUXILIAR DE NUTRICION,
AUXILIAR SERVICIO

74  [HRSIDDT-D-2-74  |SOCIAL, DOCENTE DE 10! 4.117 5 181 0 0 0 0| 0 0| 0 90 0 0| 4.388 439 75 132 88 5.121 61.451 4.388 65.839)
SALUD I, TECNICO EN
SALUD

AUXILIAR DE ENFERMERIA,
INSPECTOR

75 HRSJDDT-E-1-75 EPIDEMIOLOGIA, 11 3.888 5 181 0| 0| 0| 0| 0 0| 0| 90 0 0| 4.159 416 71 125 83 4.854] 58.244 4.159 62.403]
TECNICO LABORATORIO,
RAYOS X

AUXILIAR DE ENFERMERIA,
INSPECTOR

76 HRSIDDT-E-2-76  |EPIDEMIOLOGIA, 11 3.888 5 181 0 0 0 0 0 0 0 90 0 3.667| 4.159 416 71 125 83 4.854] 58.244 4.159 62.403]
TECNICO LABORATORIO,
RAYOS X

AUXILIAR DE ENFERMERIA,
INSPECTOR

77 HRSIDDT-E-3-77  (EPIDEMIOLOGIA, 11 3.888| 11 397 0| 10 389 0| 0 78 0| 199 475 3.667| 4.950 495 85 149 99 5.777 69.329 4.950 74.279|
TECNICO LABORATORIO,
RAYOS X

AUXILIAR DE ENFERMERIA,
INSPECTOR

78 HRSJDDT-E4-78 EPIDEMIOLOGIA, 11 3.888 5 181 0 0 0 0 0 0 95 90 0 3.667| 4.254 425 73 128 85 4.965 59.575 4.254 63.828]
TECNICO LABORATORIO,
RAYOS X

AUXILIAR DE ENFERMERIA,
INSPECTOR

79 HRSJDDT-E-5-79 EPIDEMIOLOGIA, 11 3.888 5 181 0| 0| 0| 0| 0 0| 95 90 0 3.667| 4.254 425 73 128 85 4.965 59.575 4.254 63.828]
TECNICO LABORATORIO,
RAYOS X

AUXILIAR DE ENFERMERIA,
INSPECTOR

80 [HRSIDDT-E-6-80  EPIDEMIOLOGIA, 11 3.888 5 181 0 0 0 0 0 0 0 90 0 3.667| 4.159 416 71 125 83 4.854] 58.244 4.159 62.403]
TECNICO LABORATORIO,
RAYOS X

AUXILIAR DE ENFERMERIA,
INSPECTOR

81 HRSIDDT-E-7-81 EPIDEMIOLOGIA, 11 3.888 5 181 0| 0| 0| 0| 0 0| 0 90 0 3.667| 4.159 416 71 125 83 4.854] 58.244 4.159 62.403|
TECNICO LABORATORIO,
RAYOS X

AUXILIAR DE ENFERMERIA,
INSPECTOR

82 HRSJDDT-E-8-82 EPIDEMIOLOGIA, 11 3.888 5 181 0| 0| 0| 0| 0 0| 0| 90 0| 3.667| 4.159 416 71 125 83 4.854] 58.244 4.159 62.403]
TECNICO LABORATORIO,
RAYOS X

AUXILIAR DE ENFERMERIA,
INSPECTOR

83 HRSIDDT-E-9-83 EPIDEMIOLOGIA, 11 3.888 5 181 0 0 0 0 0 0| 0 90 0 3.667| 4.159 416 71 125 83 4.854] 58.244 4.159 62.403]
'TECNICO LABORATORIO,
RAYOS X

AUXILIAR DE ENFERMERIA,
INSPECTOR

84  [HRSIDDT-E-10-84 (EPIDEMIOLOGIA, 11 3.888 5 181 0| 0| 0| 0| 0 0| 0| 90 0| 3.667| 4.159 416 71 125 83 4.854] 58.244 4.159 62.403]
TECNICO LABORATORIO,
RAYOS X
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0 . o0 . % ESNC:::;O BONO BONO  cocalAFO  VIATICO APORTE PATRONAL SEGURO APORTE
DENOMINACION DEL R - . BONO ®  CATEGORIA ESCALA RIESGO R NPOR DE TOTAL S0CIAL PATRON  T.G+AP. COSTO
N CODIGO ITEM S 3 ANTIGU ANTIGUED CATEG. ESCALAFO LOS ADICIONAL SEGUROA RIESGS APORTE AGUINALDO TOTAL GRAL.

PUESTO GENERICO Fi F Pl \ |
RI EDAD AD RONIERA MEDICA HEDICA o NMEDICO TRABAJAD ROFESI0 TRABAJADO B e CORTO  PROFESI PATRONA ALRARA FAL ANUAS

MEDICO NAL SERVICIO ~ ON VIVIENDA
ORES DE RES DE PLAZO  ONALES L

AREA APOYO ADMINISTRATIVO Y PARAMEDICO

JEFE REGIONALJEFE

85 |msioorrags [MEDICO AREAJEFE DE 23| eg08| s 181 o o o o 9 0 9 % 9 of 79|  718| 123|  215|  144]  8378| 00s40|  7a79| 107719
PROGRAMIAJEFE DE

DIVISION 1

JEFE REGIONALJEFE

MEDICO AREAEFE DE

PROGRAMALJEFE DE

DIVISION I

ADMINISTRADOR 1,

87 |msoorerey [SEORLEGAL 5| s997| s 181 o o o o of 1 9 o s of e3ss| 63| 09| 192| 128| 7ass| soser| e3ss|  os.aag
11 AUDITOR, JEFE DE

DIvIsioN

ADMINISTRADOR 1,

88 |wsiooroags [ASEORLEGA s sevr| s 161 o o of o 0 0 9 % 0 of eass| e27| 107] s8] 12s|  7ais|  e7zsi|  eass|  saoa
11 AUDITOR, JEFE DE

DIVISION

ADMINISTRADOR 1l

ASESOR LEGAL

89 |msooraase |1 | 59| 5 161 o o of o of 12 0 0 o2 of 3| 63| 109 192| 128|  7ass| soaer| 6388 954

DIVISION

ADMINISTRADOR

90 [wmsivoreasy [ASEORLEGA 5| ssvr| s 161 o o of 9 9 0 9 % 9 of eass| e27| 107] s8] 12s| 73| e7zsi|  eass|  oaoa
11 AUDITOR, JEFE DE

DIVISION

ADMINISTRADOR

o1 |wsiooreser  [ASEORLEGA 5| sewr| s 161 o o o o of 0 w oo of e3ss| e 09| 102|128 7ass| ssaer| e3ss|  ossa
11 AUDITOR, JEFE DE

DIVSION

ADMINISTRADOR

92 |msioorsrey [I/CONTADORREGIONAL, | 5l g g4) 5 181 o o o o 0 0 9 % 9 of 6220 62| 06| 187| 124] 7259 8700|6220 93329
PSICOLOGO,

PLANIFICADOR

ADMINISTRADOR I,

93 [wsioorhzes |ONTADORREGIONAL 7] 50| 5 161 o o of o 0 0 0 % 0 of ea20] 622|108 187 124 72ss|  s7109]  e220] 3329
1,SICOLOGO,

PLANIFICADOR

ADMINISTRADOR

11, CONTADOR REGIONAL,

PSICOLOGO,

PLANIFICADOR

ADMINISTRADOR I,

95 [wsivoriass |ONTADORREGIONAL | 7] 59| 5 161 o o of o 0 0 9 % 9 of ea20| 62| 108 187 126 7a2se|  e7209]  e220] 3329
1PSICOLOGO,

PLANIFICADOR

86  |HRSIDDT-F-2-86 23 6908 5 181 0| [ [ 0| 0| 0| 0| 90 0| 0| 7.179 718 123 215 144 8.378 100.540 7.179 107.719

94  |HRSIDDT-H-3-94 27 5949 5 181 0| 0| 0| 0| 0| 0| 0| 90 0| 0| 6.220 622 106 187 124 7.259 87.109 6.220 93.329
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% ESCALAFO BONO BONO  ocaLAFD  VIATICO APORTE PATRONAL SEGURO APORTE
NIVEL % BONO % NPARA ANTIGUEDAD SOCIAL

Ne CODIGO ITEM iaie e e Dis SALA HABER ANTIGU ANTIGUED SONO CATEG. B ESCALAFO LOS RGO ADICIONAL HROR o JOTAE SEGUROA RIESGS = APORTE R COSIO AGUINALDO TOTAL GRAL.
PUESTO GENERICO BASICO FRONTERA ~ MEDICA FON PROFESIO ANOS DE  VACUNACI ~ GANADO AL PARA PAT ANUAL '
RIAL ED/ AD MEDICA NMEDICO TRABAJAD TRABAJADO CORTO  PROFESI PATRONA

MEDICO NAL SERVICIO ON VIVIENDA
AREA APOYO ADMINISTRATIVO Y PARAMEDICO

ORES DE RES DE PLAZO ~ ONALES L
RTRUTT T, TECNICo T

96 [HRSIDDT--1-96 | ~0\PUTACION | 30 4892 5 181 0| 0 0| 0| 0| 98 0 90 216 0| 5.261 526 90 158 105! 6.140 73.676 5.261 78.936)
CUNTRDUTT, TECNTCU T

97 |HRSIDDT-2-97  [=o\PUTACION | 30 48921 5 181 0| 0| 0| 0| 0| 98 0| 90 216 0| 5.261 526 90 158 105! 6.140 73.676 5.261 78.936f

ADM.REGIONAL,CONTADO
R,HABILITADO REG., TEC.

98  |HRSIDDT-J-1-98 31 4545 5 181 0| 0| 0| 0| 0| 91 0| 90 216 0| 4.907 491 84 147 98 5.727 68.719 4.907 73.625|
ESTADISTICO 111, JEFE REG.
PERS, TEC ADM |1
ADM.REGIONAL,CONTADO

99  [HRSIDDT--2-99 RHABILITADO REG, TEC. 31 4545 5 181 0| 0 0| 0| 0| 0| 0| 90 0] 0| 4.816 482 82 144 96 5.620 67.446 4.816 72.261

ESTADISTICO IIl, JEFE REG.
PERS, TEC ADM I
[ADM.REGIONAL CONTADO
100 |wrsiporaa00 |VHABILUTADOREG, TEC. |5y g4l 5 181 o o of o 0 o 0 % 216 of asor| aot| sa| 1a7] e8| s727]  es7i0]  as07| 73629
ESTADISTICO I, JEFE REG.

PERS, TEC ADM I
[ADM.REGIONAL CONTADO
RHABILITADO REG, TEC.

101 |HRsIDDTI4101 31| asas| s 181 of o o o 0 0 o % o of 4s16| 4s2| 82 14a] 96| se20| 67446] 4816 72261
ESTADISTICO 111 JEFE REG.
PERS, TEC ADM I
ADMLREGIONALCONTADO

102 |rsiporrsa0y |VHABIUTADOREG, TEC. | gy o) 5 181 0 o o o 0 o o 90 216 of asor|  ao1| sa|  1a7] e8|  s727|  es710| 4907 73.625

ESTADISTICO I, JEFE REG.

PERS, TEC ADM I

[ADM.REGIONALCONTADO

103 [wesioorse0s |PARBILTADOREG, TEC. |5y 4] 181 o o of o 0 9 0 % 0 of asws| as2| s2| 14| 96| se| 67.446| ass| 72261
ESTADISTICO I, JEFE REG.

PERS, TEC ADM I

102_[FRSIDOTXI104_|SECRETARIAII 2] asp3[ s 161 o o o o 0 o 0 E 9 of a7sa| ars| sa| 1aa] 96|  s5s83| o6997] 4vsa| 71781

TEC BIBLIOTECA, TEC.

105 [wrsioora-105 |MANTENIMIENTO 34| 3888 s 181 o o of o 0 9 0 % 0 of aso| as| 71| 15| s3] asse| ss24a|  aass| 62403
11 TECADM 1, JEFE SERV.

GRALES.

TEC BIBLIOTECA, TEC.

106 [ssivori2106 [VANTENIMIENTO E| IV Y1 161 o o o o 0 9 0 % 9 of aass| a| 7| 15| 83|  assa| ss2ae| aus9| 62403
11,TECADM 1, JEFE SERV.

GRALES.

TEC BIBLIOTECA, TEC.

MANTENIMIENTO

107 wsoorasa07 |1 ey, | 3¢ 2o s 161 o o of o 0 I 0 w o2 of eas7| a2l 7| 27| ss|  aswa|  se33| 423 63570

GRALES.

TEC BIBLIOTECA, TEC.

MANTENIMIENTO

108  |HRSIDDT-L-4-108 34 3.888] 5 181 0| 0| 0| 0| 0| 78 0| 90 216 0| 4.237 424 72 127 85 4.944 59.333 4.237 63.570f
11,TECADM |, JEFE SERV.
GRALES.
AUXILIAR DE

109  |HRSIDDT-M-1-109 37 3633 5 181 0| 0| 0| 0| 0| 73 0| 90 216 0| 3.976 398 68 119 80 4.641 55.690 3.976 59.667|

ADMISNISTRACION
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% ESCALAFO BONO BONO  LorAlAFO  VIATICO APORTE PATRONAL SEGURO APORTE

NIVEL % BONO % N PARA ANTIGUEDAD SOCIAL
DENOMINACION DEL. HABER < = BONO CATEGORIA ESCALA RIESGO NPOR DE TOTAL PATRON ~T.G+AP. COSTO
CODIGO ITEM SALA ANTIGU ANTIGUED CATEG. ESCALAFO LOS ADICIONAL SEGUROA RIESGS = APORTE AGUINALDO TOTAL GRAL.

PUESTO GENERICO BASICO FRONTERA MEDICA ~ FON PROFESIO ANOSDE  VACUNACI = GANADO ALPARA  PAT ANUAL
RIAL EDAD  AD MEDICA NMEDICO TRABAJAD TRABAJADO CORTO  PROFESI PATRONA

MEDICO NAL SERVICIO ~ ON VIVIENDA

ORES DE RES DE PLAZO  ONALES L

CHOFERI,

110 |msiooTaato [MeCANICOCAERORMDIO| 39| 3362| S 101 o o o o 0 0 0 % 0 of ss3| 363 62| 08| 73| s2s0| sos7r| 3633  sasio

OPERADOR SECRETARIAL,

TECNICO ESTADISTICO |

CHOFER I,

11 [wsoornzny [MECAMCOCUERORADIO | 55 5501 ¢ 161 o o o o 0 0 9 %) 0 of 3e33| 363 62| 109| 73| 4260 s0s77| 3633 s4s19
OPERADOR SECRETARIA,

TECNICO ESTADISTICO |

CHOFERIII,

MECANICOCAJERO,RADIO

OPERADOR SECRETARIAL,

TECNICO ESTADISTICO |

CHOFERII,

MECANICOCAJERO,RADIO

OPERADOR,SECRETARIAL,

TECNICO ESTADISTICO 1

CHOFERII,

114 [wesioorasata [MECANCOCUERORADIO | = 55| 55051 ¢ 181 o o o 9 0 0 % 0 of sess| s3] e 19| 73| a240] s0s77| 3633  sasio0
OPERADOR SECRETARIAL,

TECNICO ESTADISTICO |

PORTERO 11}, MENSAJERO

IV, AUXILIAR I

PORTERO 11l MENSAJERO

IV, AUXILIAR I

17 |msioorosayy [PORERDILMENAERO L g0 5357) 5 181 o o o 9 0 0 % 0 of seas| 33| e 19| 73| a23a|  s0s07| 3628  sa3s

18 |imsivorerais [[OMADORMANUALII- 5] 5 507| 181 o o o o 0 0 0 %) 0 of 3268| 327| se| e8| 65|  3814| 4s7es| 3268 40033
MENSAIERO |

119 [wrsioorea11s [[CAADORMANUALIL-| el o951 5 181 o o o o 0 0 9 %) 0 of 328 327] s6 o8| 65|  3s1| as7es|  32e8] 49033
MENSAIERO |

TRABAJADOR MANUAL I -

120  |HRSIDDT-P-3-120 45, 2997 5 181 0| 0| 0| 0| 0] 60 0| 90| 216 0| 3328 333 57 100 67 3.884 46.605 3328 49.933)
MENSAJERO |

112 |HRSIDDT-N-3-112 39 3362 5 181 0| 0| 0| 0| 0] 0| 0| 90| 0| 0| 3,633 363 62 109 73 4.240 50.877 3.633 54.510}

113 |HRSIDDT-N-4-113 39 3362 5 181 0| 0| 0| 0| 0] [ 0| 90| [ 0| 3,633 363! 62 109 73 4.240 50.877 3.633 54.510)

115  |HRSIDDT-0-1-115 40 3357 5 181 [ 0| 0| 0| 0] 67 0| 90} 216 0| 3.695 369 63 111 74 4312 51.748 3.695 55.443)

116 |HRSIDDT-0-2-116 40 3357 5 181 0| 0| 0| 0| 0] 67 0| 90| 216 0| 3.695 369 63 111 74 4312 51.748 3.695 55.443]

TOTALES MENSUALES 663.054 36.346 11.310 165.427 13274 12.651 18354 16.350 30489 111331 856.920 85.692 14.653 25708 17.138 1.000.111 12.001.331  856.920 12.858.250

TOTAL ANUAL 7.956.648 436.147  135.720 1.985.125 159.291 151.816 220.248  196.204 10.283.035 1.028.304 175.840 308.491 205.661 12.001.331 13.118.170,28

Asignaciones Familiares : 259.920

Fuente: Elaboracion propia



4.1.434. Grupo 10000 *“Servicios Personales” de acuerdo a Escala Salarial
parala Creacion de Nuevos Items

CUADRO 65
GRUPO 10000 SERVICIOS PERSONALES
ESCALA SALARIAL PARA LA CREACION DE NUEVOSITEMS
HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOSDE TARIJA

ENTIDAD : 906 GOBIERNO AUTONOMO DEPARTAMENTAL DE TARUA
DA : 35 HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOS TARUA
UE : 65 HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOS TARUA
CAT. PROG : 40 0000 051 HOSPITAL REGIONAL SAN JUAN DE DIOS TARUA

FTE .FINANC : 20 RECURSOS ESPECIFICOS
ORG .FINANC :220 REGALIAS

GASTO : CORRIENTE

(Expresado en Bolivianos)

PRESUPUESTO ANUAL
REQUERIDO DE ACUERDO

PARTIDA DESCRIPCION A NUEVA ESCALA
SALARIAL
11000 Empleados Permanentes 11.399.875,06
1.1.2.20 |Bono de Antigiedad 301.507,20
1.1.3.10 |Bono de Frontera 0,00
1.1.3.21 |Categorias Medicas 1.849.273,20|
1.1.3.22 |Escalafén Medico 23.427,12
1.1.3.23 |Escalaf6n de los Trabajadores en Salud 15.940,32
1.1.3.24 |Otras Remuneraciones 84.360,00
1.1.4 Aguinaldos 856.919,62
1.1.6 Asignaciones Familiares 259.920,00|
1.1.7 Sueldos 7.955.244,00|
1.1.9.10 [Horas Extraordinarias 53.283,60,
13000 Prevision Social 1.718.295,22
1.3.1.10 |[Regimen de Corto Plazo (Salud) 1.028.303,54
1.3.1.20 |[Prima de Riesgo Profesional - Regimen de Largo Plazo| 175.839,91
1.3.1.31 |Aporte Patronal Solidario 3% 308.491,06
1.3.2 Aporte Patronal para Vivienda 205.660,71
15000 Previsiones para Incremento de Gtos. 0,00
1.5.4 Otras Previsiones 0,00

TOTAL GRUPO 10000 SERVICIOS PERSONALES 13.118.170,28

Fuente: Elaboracion propia

En el Cuadro 65 se muestra el presupuesto del grupo 10000 “Servicios Personales”
para la Nueva Escala Sdarial para la creacion de nuevos items de items en e
H.R.S.J.D.D.T., donde se evidencia que para la dotacion de los 120 puestos de

manera permanente se requiere un presupuesto anual de Bs. 13.118.170,28 incluye



todas la partidas colaterales que amerita para € pago de sueldos del personal
permanente.

Asimismo es importante sefialar que en dicha propuesta la fuente de financiamiento
es la 20 (Recursos Especificos) y e Organismo financiador es la 220 ( Regalias) por
lo cua la Direccion General del H.R.S.J.D.D.T. debera gestionar ante el Gobierno
Auténomo Departamental de Tarija conseguir dichos recursos, en caso de no
concretizarse e mismo debera buscar otra fuente y organismo financiador por
gemplo recursos propios Fuente 20 (Recursos Especificos) y e Organismo
financiador es la 230 ( Otros Recursos Especificos) o la fuente 41(Transferencias
TGN) Organismo Financiador 111( Tesoro General de la Nacién) por lo cual se

deberaredizar un estudio de sostenibilidad financiera.

4.1.4.4. Procedimiento para la Aprobacion de la Nueva Escala Salarial para la
Creacion de itemsen el Hospital Regional San Juan de Diosde Tarija

Una vez inscrito € presupuesto en e POA de la gestion, la Gobernacion del
Departamento de Tarija en coordinacion con € Servicio Departamental de Salud -

Tarijadeberarealizar €l siguiente procedimiento parala creacién de items

En primer lugar contar con recursos econdmicos en e Grupo 10000
“Servicios Personales” en la Direccion Administrativa (DA) del
H.R.SJD.D.T. y/o incorporar recursos adicionales en e presupuesto
reformulado de la gestion correspondiente, en la partida presupuestaria 154
“Otras Previsiones” para garantizar la disponibilidad y sostenibilidad

financiera.

En segundo lugar € Organo Ejecutivo, deberan trabajar para la elaboracion
del documento del nuevo Proyecto de Ley Departamental de Escala Salarial
para la creacion de items en e H.RSJD.D.T., este documento debera
contener Anexo |, Escada Sdaria, Anexo Il Planilla Presupuestaria,

Organigrama, atribuciones y funciones basicas del H.R.S.J.D.D.T. y Céalculos



en la Planilla Presupuestaria, Grupo 10000 “Servicios Personales”,
Descripcion de Niveles y Cargos Informe Técnico de Justificacion de la
Nueva Escala Salarial, Informe Técnico Financiero, Informe Legal de la
Unidad solicitante, Informe Legal Competencial de la Secretaria
Departamental de Desarrollo Autondmico, Exposicion de Motivos y
finamente e Proyecto de Ley Departamental

L Gobernador del Departamento de Tarija mediante nota dirigido al
presidente de |la Asamblea Legidativa Departamental de Tarija presentara €l
documento con toda la informacion sefidlada, el mismo sera derivada a la
Comisién de Hacienda y Comision de Constitucion de la Asamblea
Legidativa Departamental de Tarija para la elaboracién de los respectivos
informes, € mismo sera derivado a pleno de la Asamblea Legisativa
Departamental de Tarija, para su aprobacion mediante Ley Departamental €
mismo sera derivado a Organo Ejecutivo para su promulgacion por el

Gobernador del Departamento de Tarija,

EL Organo Ejecutivo Departamental de acuerdo al articulo 6 del Anexo del
Reglamento para la presentacion de solicitudes de aprobacion de Escalas
Salariales del Sector Publico deberd presentar la siguiente documentacion al
Ministerio de Economia y Finanzas Publicas y Ministerio de Salud para la

tramitacion y aprobacion de la Resolucion Bi-Ministeria correspondiente.

- Ley Departamental

- Proyecto de Resolucion Bi-Ministerial segun corresponda, en € marco
de lanormativa vigente.

- Informes Técnico y Legal que respalden la aprobacion de la escala
sdarial.

- EscadaSdaria (Anexo 1).
- Planilla Presupuestaria (Anexo 2).

- Organigrama.



Los Ministerios de Economia y Finanzas Publicas y Ministerio de Salud
elaboraran informe técnico y lega para la tramitacion y aprobacion
correspondiente de la Resolucién Bi-Ministerial correspondiente emitida por

los Ministerios de Economiay Finanzasy Ministerio de Salud.

Una vez aprobado la Resolucion Bi-Ministerial, la Secretaria Departamental
de Economia y Finanzas de la Gobernacion del Departamento de Tarija
debera elaborar informe técnico, legal y emisiéon de un Decreto Departamental
para la aprobacion de la modificacion presupuestaria, |os mismos que serd
remitidos a Ministerios de Economiay Finanzas Publicas para la aprobacion
mediante Resolucion del Viceministerio de Presupuesto y Contabilidad Fiscal
y registro de lamodificacion presupuestariaen el SIGEP.

Finalmente la Maxima Autoridad Ejecutiva del Gobierno Autonomo
Departamental de Tarija, a través de la Secretaria Departamental de
Economiay Finanzas debera remitir el documento de la Nueva Escala Salaria
para la creacion de items del H.R.S.J.D.D.T. adjuntando Ley Departamental,
Resolucion Bi-Ministerial de aprobacion de la Nueva Escala Salarial emitida
por los Ministerios de Economia y Finanzas y Ministerio de Salud, Decreto
Departamental y Resolucion del  Viceministerio de Presupuesto vy
Contabilidad Fiscal de aprobacion y registro de la modificacion presupuestaria

al Servicio Departamental de Salud Tarija parasu gecucion y cumplimiento.



CAPITULOS
CONCLUSIONESY RECOMENDACIONES



5.1. CONCLUSIONES

En base a los resultados obtenidos en la investigacion sobre la Planificacion y
Gestion de Recursos Humanos en e H.R.S.J.D.D.T, la hipotesis se demuestra de que
la Gestion de Recursos Humanos es deficiente por la insuficiente Planificacion y
giecucion del Sistema de Gestidn de Recursos Humanos en Salud, Régimen Laboral,
Régimen de Etica Plblicay Carrera Administrativay la carencia de una propuesta de
mejoramiento de la Gestion de Recursos Humanos en el Hospital Regional San Juan

de Dios de Tarijay sellegaalas siguientes conclusiones:

1. La Estructura Organizacional actua de la Unidad de Recursos Humanos del
H.R.S.JD.D.T. no se gusta con los objetivos de Gestion de Recursos
Humanos ni con la normativa legal vigente, por cuanto no considera €l
Sistema de Gestion de Recursos Humanos establecido en el Estatuto de los
Trabgadores de Salud, su organigrama es limitante, e Manua de
Organizacion y Funciones se encuentran desactualizado y sus &reas son
netamente operativas y no de gestion, asmismo la Estructura de Puestos
actual de la Unidad de Recursos Humanos es precaria, €l persona actual no
cumple con los perfiles de cargo requeridos, su formacion educativa le impide
giecutar lo descrito en la norma, las funciones especificas del personal se
centra bésica y principaimente en € control de asistencia del personal y
elaboracion de planillas de sueldos de personal contratado, ademas no se
cuenta con un manual descriptivo de puestos |o cual es un limitante parallevar
adelante una Gestion de Recursos Humanos eficiente.

2. Se constata que en e H.R.S.J.D.D.T. existe una insuficiente planificacién de
recursos humanos de acuerdo a la normativa vigente, ya que la misma no
cuenta con todos los planes de recursos humanos, la normativa interna de
personal esta desactualizada y e establecimiento de las necesidades de
personal es incipiente, por tanto de acuerdo a los resultados obtenidos en la

gjecucion de las actividades y/o tareas dentro de los procesos que comprende



la planificacion de recursos humanos, € efecto en la Gestion de Recursos
Humanos en € periodo comprendido 2013- 2015 ha sido deficiente.

De acuerdo ala gjecucion de las actividades y/o tareas dentro de los procesos
que comprende e Sistema de Gestion de Recursos Humanos en Salud,
Régimen Laboral, Régimen de Etica Publica y Carrera Administrativa, el
efecto en la Gestion de Recursos Humanos en € periodo 2013 -2015, ha sido
deficiente, por cuanto no se ha implementado de acuerdo a la normativa
vigente el Sistema de Gestion de Recursos Humanos en Salud; si bien se
cuenta con funcionarios incorporados a la Carrera Administrativa los mismos
fueron incorporados anteriores a la gestion 2011, ademés la Unidad de
Recursos Humanos del H.R.S.J.D.D.T. no realiza los procedimientos para la
incorporacion de sus funcionarios a la Carrera Administrativa, 1o redliza €
SEDES, asimismo se cuenta con un cédigo de ética el mismo no se aplica ni
se realiza cursos de capacitacion para difundir dicho codigo y € Régimen
Laboral se aplica de maneraregular en la Institucion.

. Sedeterming larelacion de ofertainterna 'y demanda de personal a corto plazo
la misma sefida que existe un excedente de 29 personas donde el mayor
porcentaje del recurso humano en la instituciéon estd concentrado en Lic. en
enfermeria seguido de servicios manuales y personal médico.

. Que més del 65% de los trabgadores del H.R.SJD.D.T. no tiene
conocimiento sobre la planificacion y la Gestion de Recursos Humanos,
asimismo un 53% de trabgjadores han calificado la Gestién de Recursos
Humanos como regular y un 32 % como deficiente.

. Se rediz6 un disefio de Propuesta para e Mejoramiento de la Gestion de
Recursos Humanos en el Hospital Regional San Juan de Dios de Tarija que
comprende e Plan de Implementacion del Sistema de Gestion de Recursos
Humanos en Salud, Régimen Laboral, Régimen de Etica Plblica y Carrera
Administrativa, nueva Estructura Organizacional y Manual de Organizacion y
Funciones, Nueva Estructura de Puestos y Manual Descriptivo de Puestos de

la Unidad de Recursos Humanos del Hospital Regional San Juan de Dios de



Tarijay una Nueva Escala Salaria y Planilla Presupuestaria para la Creacion
de nuevos items de Salud en el Hospital Regional San Juan de Dios de Tarija.

5.2. RECOMENDACIONES

1. Dar a conocer a las autoridades correspondientes sobre la Propuesta para €l
Mejoramiento de la Gestion de Recursos Humanos en € H.R.S.J.D.D.T. para
gue la misma sea tomada en cuenta para su implantacion en la Unidad de
Recursos Humanos del H.R.S.J.D.D.T.

2. Se recomienda actualizar la normativa legal interna de persona del
H.R.S.J.D.D.T. y tomar en cuenta la propuesta de disefio organizaciona de la
Unidad de Recursos Humanos, € Manual de Organizacion y Funciones y
Manual Descriptivo de Puestos.

3. Redlizar el Programa de Capacitacion Productiva, el mismo que deberaincluir
un curso de Planificacion y Gestién de Recursos Humanos, para que los
trabgjadores del H.R.S.J.D.D.T. conozcalaimportancia del tema.

4. A las autoridades del H.R.S.J.D.D.T. redizar las gestiones correspondientes
ante € Servicio Departamental de Salud, Gobernacion del Departamento de
Tarijay la Asamblea Legidlativa Departamental de Tarija para proponer una
Ley Departamental parala Creacion de items de Salud en el H.R.S.J.D.D.T.

5. A los futuros investigadores que esta informacion sirva como base para
realizar otro tipo de investigaciones relacionadas a los Recursos Humanos en

Instituciones Hospitalarias.



