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RESUMEN EJECUTIVO

El problema abordado en el documento es la deficiencia en la gestion de Recursos Humanos
(RR.HH.) en el Hospital de Tercer Nivel Dr. Hernan Messuti Ribera, manifestada en carencias
de capacitacion, identificacion de personal adecuado y escasez de recursos materiales para el
personal administrativo. El objetivo de la investigacion es disefiar una propuesta técnica para
mejorar la gestion de RR.HH. en el hospital mencionado, con el fin de aumentar la eficiencia
operativa y la calidad de atencion médica. El alcance de la investigacion incluye un diagnostico
institucional mediante encuestas y entrevistas estructuradas, abarcando la identificacién de
problemas especificos y el desarrollo de propuestas concretas. Se elaboraron varias propuestas,
tales como estrategias de reclutamiento y seleccion, programas de formacion y desarrollo
continuo, mejoras en el clima laboral, un sistema de evaluacién y seguimiento continuo, y un
plan de comunicacion y divulgacion. La implementacion de estas propuestas se espera que
mejore significativamente la gestion de RR.HH. en un corto plazo, contribuyendo a una mejor

organizacion y calidad de atencion en el hospital.

Palabras claves: Recursos Humanos; Hospital; Deficiencia; Propuesta Técnica.



ABSTRACT

The problem addressed in the document is the deficiency in Human Resources (HR)
management at the Dr. Hernan Messuti Ribera 3rd level Hospital, manifested in lack of training,
identification of adequate personnel and shortage of material resources for administrative staff.
The objective of the research is to design a technical proposal to improve HR management in
the aforementioned hospital, in order to increase operational efficiency and the quality of
medical care. The scope of the research includes an institutional diagnosis through surveys and
structured interviews, covering the identification of specific problems and the development of
concrete proposals. Several proposals were developed, such as recruitment and selection
strategies, training and continuous development programs, improvements in the work
environment, a continuous evaluation and monitoring system, and a communication and
dissemination plan. The implementation of these proposals is expected to significantly improve
HR management in the short term, contributing to better organization and quality of care in the
hospital.

Keywords: Human Resources; Hospital; Deficiency; Technical Proposal.
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INTRODUCCION

El Hospital de Tercer nivel Dr. Hernan Messuti Ribera en Cobija enfrenta una serie de desafios
en la gestidn de recursos humanos (RR.HH.). Entre los problemas principales se encuentran la
alta rotacion de personal, la falta de capacitacion y desarrollo profesional, la inadecuada
distribucion de cargas laborales, y la insuficiente motivacion del personal. Estos problemas
afectan la calidad de la atencion médica y la eficiencia operativa del hospital.

La pregunta cientifica que guia esta investigacion es: ;Qué propuesta técnica puede mejorar la
gestion de RR.HH. contribuyendo a promover el desempefio eficiente del personal en el Hospital

de Tercer nivel Dr. Hernan Messuti Ribera en la ciudad de Cobija?

El objeto de estudio es la gestion de RR.HH. en dicho hospital, con el objetivo de disefiar
propuestas técnicas para mejorar esta gestion. Los objetivos especificos incluyen identificar los
problemas existentes, desarrollar estrategias para la seleccion y capacitacion de personal,

mejorar el clima laboral, y establecer sistemas de evaluacion y seguimiento.

El estudio adopta un enfoque cualitativo con un método analitico. Se realizaron encuestas y
entrevistas estructuradas para diagnosticar la situacién actual y desarrollar propuestas basadas
en las necesidades identificadas. EI marco conceptual abarca la gestion estratégica de RR.HH.
en salud, modelos de gestion, desarrollo de competencias, liderazgo, cultura organizacional, y

gestion del cambio.

La justificacion del trabajo radica en la necesidad de mejorar la eficiencia y calidad del servicio

médico en el hospital, lo cual impacta directamente en la satisfaccion de pacientes y personal.

Los resultados del estudio incluyen la elaboracion de propuestas para la implementacion de
estrategias de reclutamiento, capacitacion continua, mejora del ambiente laboral, y un sistema

de seguimiento y evaluacion continua.

Finalmente, la implementacion de estas propuestas podria mejorar significativamente la gestion
de RR.HH. en el hospital a corto plazo, optimizando la organizacion y calidad del servicio.



1. ANTECEDENTES
1.1. Nombre de la Institucion.

El nombre de la institucién en la cual se realizé el presente trabajo dirigido es el Hospital de

Tercer Nivel Dr. Herndn Messuti Ribera
1.2. Principal Ejecutivo de la Institucion.

El principal ejecutivo del Hospital de Tercer Nivel Dr. Hernan Messuti Ribera en Cobija es el
director del Hospital, Dr. Delio Alberto Sosa Frias, quien es responsable de la gestion general y
el liderazgo estratégico de la institucion médica. Sus funciones principales incluyen (Gobierno

Auténomo Departamental de Pando, 2020):

- Direccion general: Supervisar todas las operaciones del hospital y garantizar el
cumplimiento de los estandares de atenciébn médica, normativas y politicas
institucionales.

- Planificacion estratégica: Desarrollar y ejecutar planes estratégicos para mejorar la
eficiencia operativa, la calidad de la atencion medica y el crecimiento institucional del
hospital.

- Gestion financiera: Supervisar el presupuesto del hospital, gestionar los recursos
financieros de manera eficiente y garantizar la sostenibilidad financiera de la institucion.

- Gestion del personal: Supervisar la contratacion, capacitacion, evaluacion del
desempefio y desarrollo profesional del personal del hospital, garantizando un ambiente
laboral positivo y un equipo altamente capacitado.

- Relaciones publicas y comunitarias: Mantener relaciones efectivas con autoridades
locales, organizaciones comunitarias, medios de comunicacion y otras instituciones para
promover la mision y visién del hospital y fortalecer los lazos con la comunidad.

- Gestion de la calidad y seguridad: Implementar politicas y procedimientos para
garantizar la calidad y seguridad de la atencién médica brindada por el hospital,
incluyendo la gestion de riesgos, la prevencion de errores médicos y la mejora continua

de la calidad.



- Desarrollo de alianzas y colaboraciones: Establecer alianzas estratégicas con otras
instituciones de salud, organizaciones académicas y agencias gubernamentales para

promover la colaboracion y el intercambio de recursos y conocimientos.

El director del Hospital de Tercer Nivel Dr. Hernan Messuti Ribera desempefia un papel
fundamental en la prestacion de servicios de salud de calidad a la comunidad y el logro de los

objetivos institucionales.

1.3. Direccion de la Institucion.

Figura 1. Direccion de la Institucion

Fuente: Google Maps

Esta ubicado en la Av. 9 de febrero, Plazuela Humbert Terrazas en la ciudad de Cobija.
1.4. Nombre del proyecto, programa o actividad.

Disefio de Propuesta Técnica para Mejorar la Gestién de RR.HH. en el Hospital de Tercer nivel

Dr. Herndn Messuti Ribera en la ciudad de Cobija.
1.5. Actividad que realiza la institucion

El Hospital de Tercer Nivel Dr. Hernan Messuti Ribera en la ciudad de Cobija realiza una
variedad de actividades para brindar atencién médica integral y especializada a la poblacion.



Algunas de las principales actividades que realiza la institucion incluyen (Gobierno Autbnomo
Departamental de Pando, 2020):

- Consulta médica: Proporciona consultas médicas en diversas especialidades, como
medicina interna, pediatria, cirugia, ginecologia y obstetricia, entre otras, para atender
las necesidades de salud de la comunidad.

- Hospitalizacion: Ofrece servicios de hospitalizacion para pacientes que requieren
cuidados medicos intensivos, cirugias programadas, tratamientos medicos
especializados y atencion continua para enfermedades cronicas o agudas.

- Servicios de emergencia: Dispone de servicios de emergencia las 24 horas del dia para
atender casos de urgencia y emergencia, incluyendo accidentes, traumatismos, crisis
médicas y otras situaciones que requieren atencién médica inmediata.

- Cirugias: Realiza intervenciones quirurgicas en diferentes especialidades, incluyendo
cirugia general, cirugia ortopédica, cirugia cardiovascular, cirugia plastica, entre otras,
para tratar una variedad de condiciones médicas.

- Atencion materno-infantil: Brinda atencidn prenatal, atencion del parto y postparto, asi
como atencion pediatrica especializada para garantizar la salud y el bienestar de las
madres y los recién nacidos.

- Servicios de laboratorio y diagnostico por imagenes: Cuenta con laboratorios de analisis
clinicos y servicios de diagnostico por imagenes, como radiografias, ecografias,
tomografias y resonancias magnéticas, para ayudar en el diagnéstico y tratamiento de
enfermedades.

- Atencion ambulatoria: Ofrece servicios ambulatorios para pacientes que no requieren
hospitalizacién, incluyendo consultas externas, tratamientos ambulatorios, terapias y
seguimiento médico.

- Programas de promocién de la salud y prevencién de enfermedades: Desarrolla y
promueve programas de educacion para la salud, camparias de vacunacion, deteccion
temprana de enfermedades y promocion de estilos de vida saludables para prevenir

enfermedades y mejorar la salud de la poblacion.

El Hospital de Tercer Nivel Dr. Hernan Messuti Ribera en Cobija desempefia un papel

fundamental en la prestacién de servicios de salud para la comunidad, ofreciendo una amplia



gama de servicios médicos, quirtrgicos y de apoyo para satisfacer las necesidades de atencion

médica de la poblacion.

1.6. Importancia social de la institucion.

El Hospital de Tercer Nivel Dr. Hernan Messuti Ribera en Cobija tiene una gran importancia

social en varias dimensiones (Gobierno Auténomo Departamental de Pando, 2020):

Acceso a atencion médica: Proporciona acceso a atencion médica especializada y de alta
calidad a la poblacion de Cobija y areas circundantes. Esto es fundamental para
garantizar que las personas tengan acceso a servicios de salud adecuados cuando los
necesiten, mejorando asi su bienestar y calidad de vida.

Promocidn de la salud publica: El hospital juega un papel importante en la promocion
de la salud publica a través de programas de prevencion de enfermedades, campafias de
vacunacion, educacion para la salud y deteccion temprana de enfermedades. Estas
iniciativas contribuyen a mejorar la salud y el bienestar de la comunidad en su conjunto.
Generacion de empleo: El funcionamiento del hospital implica la creacién de empleo
directo e indirecto en la region, lo que contribuye al desarrollo econémico y social de
Cobija al proporcionar oportunidades laborales para profesionales de la salud, personal
de apoyo Yy otros trabajadores.

Formacion académica y profesional: Como centro de atencion medica de tercer nivel, el
hospital ofrece oportunidades para la formacion académica y profesional en el campo de
la medicina y la salud. Esto incluye la capacitacién de médicos residentes, enfermeras,
técnicos y otros profesionales de la salud, lo que contribuye al fortalecimiento del
sistema de salud local y regional.

Apoyo a poblaciones vulnerables: EI hospital brinda atencion médica a poblaciones
vulnerables, como personas de bajos ingresos, personas mayores, nifios y personas con
discapacidades, contribuyendo asi a reducir las desigualdades en el acceso a la atencion
médica y mejorar la equidad en salud.

Respuesta a emergencias y desastres: EIl hospital desempefia un papel crucial en la
respuesta a emergencias y desastres, proporcionando atencién médica urgente y apoyo
logistico en situaciones de crisis, como desastres naturales, accidentes graves o brotes

de enfermedades.



El Hospital de Tercer Nivel Dr. Hernan Messuti Ribera en Cobija tiene una importancia social
significativa al proporcionar acceso a la atencion médica de calidad, promover la salud publica,
generar empleo, contribuir a la formacion académica como profesional, apoyar a poblaciones

vulnerables respondiendo a emergencias y desastres en la region.
1.7. Nombre del profesional a cargo del proyecto, programa o actividad.

El presente trabajo dirigido estuvo a cargo del Dr. Delio Alberto Sosa, director del Hospital de

Tercer nivel Dr. Hernan Messuti Ribera.
1.8. Tiempo estimado de duracién del trabajo dirigido.

El tiempo estimado del presente trabajo de investigacion fue de seis meses, de acuerdo con el

Reglamento de Modalidad de Graduacion de la Carrera de Administracion de Empresas.

2. JUSTIFICACION DEL TRABAJO
2.1. Descripcion del Problema

La investigacion se enmarca en la linea de investigacion del Desarrollo Humano,
Organizacional, Técnicas y Modelos de Solucion de Conflictos. Se adopt6 el método cualitativo,
debido a que se buscé comprender el objetivo a traves de la descripcion del problema de

investigacion.

De esa manera, el Hospital de Tercer Nivel Dr. Hernan Messuti Ribera en Cobija se encuentra
con muchas adversidades en el manejo y administracion de recursos humanos (RR.HH.), porque
recien se estan adaptando a la dindmica de un Hospital de Tercer Nivel como en el interior del
Pais, afectando directamente a la poblacion beneficiaria de nuestro departamento Pando.

Entre los problemas identificados se apuntan los siguientes:

- Alta rotacion de personal.
- Falta de capacitacion y desarrollo profesional.

- Ladistribucién inadecuada de cargas laborales.



- La insuficiente motivacion del personal sanitario.

Estas deficiencias se reflejan en una disminucion de la calidad del servicio, problemas de
coordinacion interna y un ambiente laboral poco favorable. En respuesta a estas problematicas,
la investigacidn busco proponer soluciones técnicas que optimicen la gestién de RR.HH. Con
el objetivo de mejorar la eficiencia operativa como la calidad de la atencion en el hospital y se

pueda incrementar la produccion fisica.
2.2. Formulacion del Problema

¢Qué propuesta técnica puede mejorar la gestion de Recursos Humanos, contribuyendo a
promover el desempefio eficiente del personal del Hospital de Tercer nivel Dr. Hernan Messuti

Ribera en la ciudad de Cobija?
2.3. Justificacion del problema

El Hospital de Tercer Nivel Dr. Herndn Messuti Ribera en Cobija enfrenta desafios criticos en
la gestion de recursos humanos (RR.HH.) lo cual repercute significativamente en la calidad de
la atencion hospitalaria y la insatisfaccion de tanto el personal como los pacientes. La dificultad
para reclutar, retener personal médico y de enfermeria calificado, debido a la estabilidad laboral
y una justa remuneracion salarial, la falta de incentivos adecuados es uno de los principales
problemas. Esta alta rotacién de personal resulta en una falta de continuidad en la atencion,
afectando negativamente la calidad del servicio y elevando los costos de capacitacion en los

procesos de reclutamiento.

Ademas, la carencia de programas de capacitacion, desarrollo profesional reduce la calidad de
la atencion generando insatisfaccion laboral, hecho que, contribuye ain mas a la rotacion de
personal. La ineficiencia en los canales de comunicacion interna provoca malentendidos y
conflictos, afectando la coordinacion entre departamentos. Finalmente, la asignacion desigual
de tareas genera estrés, agotamiento en algunos empleados, mientras que otros se sienten
subutilizados, lo que deteriora el ambiente laboral como la productividad. Mejorar la gestion de

RR.HH. es esencial para aumentar la eficiencia operativa y asegurar una atencion de calidad.



3. OBJETIVOS
3.1. Objetivo General

e Diseflar una propuesta técnica para mejorar la gestion de RR.HH. contribuyendo a
promover el desempefio eficiente del personal en el Hospital de Tercer nivel Dr. Hernan

Messuti Ribera en la ciudad de Cobija.
3.2. Objetivos Especificos

e Realizar un diagnostico situacional de la gestion de RR.HH. en el Hospital de Tercer
nivel Dr. Hernan Messuti Ribera en la ciudad de Cobija.

e ldentificar herramientas basadas en la optimizacién de procesos de seleccion,
capacitacion, evaluacion de desempefio, que contribuyan al desarrollo profesional y la
eficiencia del personal en el Hospital de Tercer nivel Dr. Hernan Messuti Ribera en la
ciudad de Cobija.

e Plantear propuestas técnicas para mejorar la productividad y satisfaccién del personal en

el Hospital de Tercer nivel Dr. Hernan Messuti Ribera en la ciudad de Cobija.
4, ALCANCE DEL TRABAJO

El alcance temporal del trabajo de campo se desarroll6 en el segundo semestre de la gestion
2023, en las dependencias del Hospital de Tercer Nivel Dr. Hernan Messuti Ribera en la ciudad
de Cobija,

Teniendo en cuenta que se trabaj6 de forma diaria y directa con la Maxima Autoridad Ejecutiva
del Hospital, y con el jefe del Departamento de Gestion de Talento Humano, ademas se
consideraron a siete personas del personal de la Subdireccion Administrativa Financiera,
resultando en un total de nueve participantes, que abarcaron tanto a servidores publicos

ejecutivos como operativos.

Para el logro de los objetivos, se utilizd el método deductivo, puesto que se parte de
conocimientos generales para aplicarlos al caso especifico de mejorar la gestion de RR.HH. en

el Hospital de Tercer nivel Dr. Hernan Messuti Ribera en la ciudad de Cobija., es decir, se



desarrollaron los procedimientos a ser aplicados contribuyendo a promover el desempefio

eficiente del personal en base a normas y disposiciones legales vigentes.

La propuesta se centrd en tomar como parametros, teorias y conceptos de recursos humanos con
la préctica hospitalaria que mejoro la eficiencia y la calidad de la atencion médica. Por ello, se
buscé desarrollar habilidades de liderazgo y gestion de personal, aplicar conocimientos tedricos
a la préactica y evaluar los resultados de las intervenciones de recursos humanos para decisiones

futuras.

El alcance social de la propuesta se enfocé en los impactos positivos que una gestion efectiva
de recursos humanos puede tener en lacomunidad y en la sociedad en general, incluida la mejora
en la calidad de la atencién médica, el acceso a los servicios de salud, la satisfacciéon del
paciente, el empleo y el desarrollo profesional, asi como la equidad y la inclusion en el lugar de
trabajo. Estos beneficios contribuyen a fortalecer el sistema de salud y mejorar el bienestar de

la comunidad atendida por el Hospital de Tercer Nivel Dr. Hernan Messuti Ribera en Cobija.
5. RESULTADOS PREVISTOS

Se espera que con el desarrollo de los objetivos planteados se pueda obtener el resultado
esperado que es el disefio de una propuesta técnica para mejorar la gestiéon de RR.HH. en el
Hospital de Tercer Nivel Dr. Hernan Messuti Ribera en Cobija y se tenga un impacto positivo
en la calidad de atencién médica, la administraciéon y la formacion operativa del Hospital de
Tercer Nivel, la satisfaccion del personal, la retencion de empleados, la atraccion de talento en
la percepcién publica de la institucién. Estos resultados contribuiran a mejorar y fortalecer el
sistema de salud en nuestro Departamento, y de esa manera restablecer el bienestar de la
poblacién beneficiaria con la atencion hospitalaria que brinda tanto el personal médico como el

personal administrativo en el Hospital de Tercer Nivel Dr. Hernan Messuti Ribera.
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6. MARCO CONCEPTUAL

En el contexto del Hospital de Tercer Nivel Dr. Herndn Messuti Ribera en Cobija, la
implementacidn efectiva de estrategias de recursos humanos juega un papel crucial en la mejora
de la eficiencia y la calidad de los servicios de salud ofrecidos. Este marco conceptual se basa
en una serie de conceptos clave relacionados con la gestion de recursos humanos en el sector de

la salud.
6.1. Gestion Estratégica de Recursos Humanos en Salud
Robbins & Judge (2019) afirman:

La gestion estratégica de recursos humanos en salud se refiere a la planificacion,
implementacion y control de politicas y practicas relacionadas con el personal en el
sector de la salud, con el objetivo de alcanzar los objetivos organizacionales y mejorar
la prestacion de servicios de atencion médica. Esto implica la alineacion de las
estrategias de recursos humanos con los objetivos generales de la organizacion de salud,
asi como la gestion efectiva del talento, el desarrollo del personal, la retencion y la

motivacién del personal médico y no médico. (p.90)
6.2. Modelos de Gestion de Recursos Humanos en Instituciones de Salud
Larios, Ortiz, & Barron, (2020) mencionan:

Que los modelos de gestion de recursos humanos en instituciones de salud se refieren a
los marcos tedricos y practicos utilizados para administrar estratégicamente el talento
humano en el dambito de la atencion médica. Estos modelos incorporan politicas,
procesos y practicas disefiadas para reclutar, retener, desarrollar y motivar al personal
médico y no médico, con el fin de mejorar la calidad de la atencion al paciente y

optimizar el desempefio organizacional. (p.66)
6.3. Desarrollo de Competencias y Capacitacion.

Hernandez (2024) afirma:
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El desarrollo de competencias y capacitacion en el &mbito laboral es fundamental para
el logro de metas organizacionales y el crecimiento profesional de los empleados. Esta
definicion destaca la importancia del desarrollo de competencias y la capacitacion
continua como estrategias clave para el crecimiento y la eficacia laboral tanto a nivel

individual como organizacional. (p.200)
6.4. Liderazgo y Cultura Organizacional
Stone (2019) menciona:

El liderazgo y la cultura organizacional son aspectos interrelacionados que influyen en
el comportamiento y el rendimiento de los empleados en una organizacion. Un liderazgo
efectivo y una cultura de apoyo pueden fomentar la innovacion, la adaptabilidad y el

compromiso del personal. (p.148)
6.5. Gestion del Cambio y Adaptacion
Cummings & Worley (2023) afirma:

La gestion del cambio y adaptacion se refiere al proceso mediante el cual las
organizaciones planifican, implementan y gestionan cambios significativos en sus
estructuras, procesos, tecnologias, culturas y estrategias para responder a las demandas
del entorno mejorando su desempefio y competitividad. Esto implica la anticipacion,
preparacion y gestion efectiva de los cambios para minimizar la resistencia, promover la
aceptacion y facilitar la adaptacion de los individuos y grupos dentro de la organizacion.

(p.132)
6.6. Gestion del Cambio y Adaptacion Evaluacion y Mejora Continua
El Instituto para la Mejora de la Atencion Médica (IHI) (2020) mencionan:

La evaluacion y mejora continua en salud se basa en el ciclo de mejora de la calidad, que
implica la seleccidén, medicion y analisis de datos para identificar areas de mejora,
implementar cambios, evaluar su impacto y ajustar continuamente las estrategias para

lograr mejores resultados (p.65).
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7. METODOLOGIA
7.1.  Tipo de Investigacion

La investigacion descriptiva es un procedimiento cientifico que busca describir las
caracteristicas del fendmeno o poblacion estudiada, sin buscar explicaciones causales. Este tipo
de investigacion se utiliza para obtener una vision detallada de un fenémeno o poblacion,

identificando patrones y tendencias (Martinez, 2022).

El estudio se aplicé para obtener una vision detallada de la poblacion a estudiar dentro del
Hospital de Tercer Nivel Hernan Messuti Ribera, luego se realiz6 una evaluacion de la propuesta

técnica a ser implementada.
7.2. Enfoque de Investigacion

Para Hernandez, Ferndndez & Baptista (2014), El enfoque cualitativo es un tipo de
investigacion que se centra en comprender y profundizar en los fendmenos, explorandolos desde
la perspectiva de los participantes en un ambiente natural y en relacion con el contexto. Este
enfoque utiliza la recoleccion y analisis de datos sin medicion numérica para descubrir o afinar

preguntas de investigacion en el proceso de interpretacion.

En ese sentido el enfoque cualitativo se utilizd con la finalidad de analizar los hechos,
indicadores que sirvieron para el disefio de una propuesta técnica de mejorar en la gestion de

RR.HH. en el Hospital de Tercer nivel Dr. Hernan Messuti Ribera en la ciudad de Cobija.
7.3. Método

Segun Marradi, Archenti & Piovani (2018), el método analitico es un método de investigacion
que consiste en descomponer un fendomeno en sus elementos constitutivos para estudiarlos por

separado y luego integrarlos para entender su comportamiento y funcionamiento.

El método analitico se aplico para analizar el comportamiento y la relacion de los funcionarios
de la Subdireccion Administrativa Financiera del Hospital de Tercer Nivel Herndn Messuti
Ribera donde se determind los indicadores para un efectivo disefio de propuesta técnica el area
de RR.HH.
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7.4. Poblacion y Muestra
7.4.1 Poblacion

El presente trabajo de investigacion tuvo como poblacién al personal de la Subdireccion
Administrativo Financiera del Hospital de Tercer nivel Dr. Hernan Messuti Ribera, que esta
conformado por los Departamento de Gestién del Talento Humano, Departamento de Gestion

Administrativa, y el Departamento de Gestion Financiera, con un total 20 personas que cumplen

diferentes funciones.
7.4.2 Muestra

La muestra fue no probabilistica e intencional, seleccionandose elementos especificos sin que
todos tuvieran la misma probabilidad de ser elegidos. La muestra incluyd al Director del
Hospital de Tercer Nivel Dr. Hernan Messuti Ribera y al Jefe del Departamento de Gestion del
Talento Humano. Ademas, se consideraron a siete personas del personal de la Subdireccion
Administrativa Financiera, resultando en un total de nueve participantes, que abarcaron tanto a

servidores publicos ejecutivos como operativos.
7.5.  Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Las técnicas e instrumento de investigacion brindaron una serie de perspectivas y datos solidos
para mejorar la gestion de RR.HH. en el Hospital de Tercer nivel Dr. Hernan Messuti Ribera en
la ciudad de Cobija, con un aporte significativo a la recopilacion de informacion, en la cual se

convirtié en acciones precisas para el disefio de la propuesta.
7.5.1. Técnicas
Las técnicas de investigacion que se utilizo para recolectar la informacion son:

» La técnica de la documentacion que permitié la revision bibliogréafica a fin de tener
informacidn sélida y sustancial del material bibliogréafico verificado.
* La entrevista no estructurada es una tecnica de gran utilidad en la investigacion

cualitativa para recabar datos.
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» La encuesta se utilizé para recabar y proporcionar datos veridicos de los servidores

publicos operativos de la Subdireccién Administrativa Financiera.

7.5.2 Instrumentos

La recoleccién de informacion para la presente investigacion se utiliz6 como instrumento los

siguientes:

e Guia de entrevista que es una herramienta ayudara a llevar a cabo la labor investigadora
de una mejor manera, con el fin de realizar un tipo de entrevista estructurada en nuestro
establecimiento de salud, solo se preguntara lo que esta acorde al perfil de los
funcionarios entrevistados y lo que se plante6 en la cedula de entrevistas.

e El cuestionario que es un documento formado por un conjunto de preguntas redactadas
de forma coherente, organizada, secuenciadas, estructuradas, de acuerdo con una
determinada planificacion, con el fin de que sus respuestas ofrezcan toda la informacion
necesaria. Por tal motivo hemos decidido tomar como dato preguntas abiertas y cerradas
con el personal seleccionado en nuestra muestra, dentro de nuestro establecimiento de

salud.

8. DIAGNOSTICO O SITUACIONAL INICIAL DE LA INSTITUCION

8.1. ler O.E. Analisis del Hospital de 3cer nivel Dr. Hernan Messuti Ribera en la ciudad
de Cobija.

8.1.1. Antecedentes histéricos.

El Hospital de Tercer Nivel "Hernan Messuti Ribera" fue creado en el afio 2020 bajo el Decreto
Departamental N° 22/2020, con el objetivo de satisfacer la creciente demanda de servicios de
salud especializados en la regién oriental de Bolivia. Este establecimiento lleva el nombre de
Hernan Messuti Ribera, un destacado médico boliviano que se destacd por su contribucion a la

medicina en el pais.
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El Hospital de Tercer Nivel — Pando “Dr. Hernan Messuti Ribera” es un establecimiento de alta
complejidad, caracterizado por la atencion en especialidades, sub especialidades y resoluciones
de problemas de salud (traumaticos cronicos) y prestara servicios en especialidades médicas de
alta resolucién, priorizando especialmente la atencion de pacientes con complejas enfermedades

que asi lo requieran.

El hospital proporciona atencion médica, basada en principios de equidad y accesibilidad, con
un enfoque multidisciplinario que integra diversas especialidades médicas. Ademas, ha sido un
centro importante para la formacion de profesionales de la salud, colaborando estrechamente
con universidades y otras instituciones académicas en la formacion de médicos residentes y

otros especialistas.

La evolucion del Hospital "Hernan Messuti Ribera" refleja no solo el crecimiento del sistema
de salud en Bolivia, sino también el compromiso con la mejora de la calidad de vida de sus

ciudadanos a través de la provision de servicios de salud de tercer nivel en nuestro departamento.
8.1.2. Andlisis FODA.

El analisis FODA (Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas) del Hospital de Tercer

Nivel Dr. Hernan Messuti Ribera en la ciudad de Cobija podria ser el siguiente:

Fortalezas: Oportunidades: Debilidades: Amenazas:
*Equipamiento *Expansion de *Escasez de «Cambios
médico servicios personal regulatorios
avanzado. «Alianzas «Deficiencias en gubernamental
«Infrestrucutra extrategicas la gestion esoenel
avanzada interinstitucion hospitalaria sistema de
«Acceso a ales. «Alta rotacion salud
recursos *Investigaciény de personal *Brotes de
financieros desarrollo. «Deficencia en enfermedades
significativos. «Reclutamiento la *Presion
de talentos. comunicacion finaciera .
interna
«Insuficiente
planificacion
de RRHH

Figura 2. Analisis FODA

Fuente: Elaboracidn propia




16

8.1.1. Generalidades

El Hospital de Tercer Nivel Dr. Hernan Messuti Ribera en la ciudad de Cobija es una institucion

de salud de importancia fundamental para la regiéon. Aqui algunas generalidades sobre este

hospital (Gobierno Auténomo Departamental de Pando, 2020):

Nivel de atencion: El hospital de Tercer Nivel Dr. Herndn Messuti Ribera, ofrece
atencion médica altamente especializada y compleja. Esto significa que cuenta con
equipos biomédicos junto a profesionales especializados capacitados para manejar una
amplia gama de condiciones médicas y quirdrgicas complicadas.

Infraestructura: El hospital estd equipado con instalaciones modernas y tecnologia
médica avanzada para el diagnostico, tratamiento y cuidado de los pacientes. Esto
incluye areas de hospitalizacion, salas de operaciones, unidades de cuidados intensivos,
laboratorios, servicios de diagnostico por imagenes, entre otros.

Especialidades médicas: Ofrece una variedad de servicios médicos y quirdrgicos en
diferentes especialidades, como medicina interna, urologia, laboratorio clinico, cirugia
general, internacion, cardiologia, neurologia, entre otros. Ademas, puede contar con
especialidades mas especificas dependiendo de perfil epidemioldgico de la region.
Atencién de emergencias: El hospital tiene una sala de emergencias bien equipada con
personal capacitado para atender situaciones médicas urgentes y criticas las 24 horas del
dia, los 7 dias de la semana.

Recursos humanos: Cuenta con un equipo multidisciplinario de profesionales de la
salud, que incluye médicos, enfermeras, técnicos, personal administrativo, de apoyo,
todos comprometidos con brindar atencion médica de calidad y centrada en el paciente.
Acceso equitativo: El hospital se esfuerza por proporcionar acceso equitativo a servicios
de salud de calidad para todos los ciudadanos, independientemente de su situacién
socioeconOmica, origen étnico o lugar de residencia.

Compromiso con la comunidad: El Hospital Dr. Hernan Messuti Ribera no solo se
enfoca en la atencion médica directa, sino que también se compromete con la promocion
de la salud, la prevencion de enfermedades y la educacion comunitaria sobre temas de

salud.
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- Referente regional: Dada su importancia y nivel de atencidn, el hospital sirve como un
referente regional en el &mbito de la salud, atrayendo pacientes de areas cercanas que

requieren atencion médica especializada.

El Hospital de Tercer Nivel Dr. Hernan Messuti Ribera en Cobija es una institucion de salud
integral que desempefia un papel crucial en la prestacion de servicios médicos de alta calidad,
la promocion de la salud y el bienestar de la comunidad.

8.1.2. Misién

"El Hospital 3° Nivel Dr. Hernan Messuti Ribera, de brinda una atencion especializada y riesgos
profesionales a toda la poblacion protegida, con oportunidad, calidad y calidez” (Gobierno

Auténomo Departamental de Pando, 2020).
8.1.3. Vision

"Ser lider Departamental en la provision de servicios integrales de salud, con oportunidad,
calidad y calidez. Aumentar la cantidad de especialidades, al igual que equipos médicos y
recursos humanos para cumplir con la demanda de nuestra Poblacion de Pando.” (Gobierno

Auténomo Departamental de Pando, 2020).
8.1.4. Objetivo

El objetivo del Hospital de Tercer Nivel Dr. Hernan Messuti Ribera en la ciudad de Cobija es
proporcionar servicios de salud integrales de alta calidad a la poblacion, con el fin de promover
el bienestar y la salud de la comunidad. Esto se traduce en los siguientes subobjetivos "Ser lider
Departamental en la provision de servicios integrales de salud, con oportunidad, calidad y
calidez. Aumentar la cantidad de especialidades, al igual que equipos médicos y recursos
humanos para cumplir con la demanda de nuestra Poblacion de Pando.” (Gobierno Autonomo
Departamental de Pando, 2020):

- Brindar atencion médica especializada: Proporcionar servicios médicos especializados
en diversas areas, incluyendo medicina interna, cirugia, pediatria, ginecologia, entre

otras, para atender las necesidades de salud de la poblacion.
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Garantizar accesibilidad y equidad: Asegurar que todos los ciudadanos,
independientemente de su situacion socioecondémica, tengan acceso equitativo a
servicios de salud de calidad, promoviendo la inclusién y la no discriminacion.

Mejorar la calidad y seguridad de la atencién: Implementar estandares de calidad y
seguridad en la atencion médica, incluyendo protocolos de atencién, seguimiento de
pacientes, y medidas para prevenir eventos adversos y errores médicos.

Promover la prevencion y la salud puablica: Desarrollar programas y campafias de
promocion de la salud y prevencion de enfermedades, con el objetivo de mejorar los
habitos de vida de la poblacién y prevenir la aparicion de enfermedades.

Fomentar la investigacion y la innovacion: Impulsar la investigacion médica y la
implementacién de nuevas tecnologias y practicas médicas, con el fin de mejorar la
calidad de la atencion y contribuir al avance cientifico en el campo de la salud.
Fortalecer la colaboracion y la coordinacion: Establecer alianzas estratégicas con otras
instituciones de salud, organizaciones comunitarias y autoridades locales, con el fin de
fortalecer la red de atencion médica y promover una respuesta integral a las necesidades

de salud de la poblacion.



8.1.5. Organigrama
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Figura 3. Organigrama del Hospital de 3cer Nivel Dr. Herndn Messuti Ribera.

Fuente: Sub Direccién Administrativa Financiera
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Figura 4. Organigrama de la Subdireccién Administrativa y Financiera

Fuente: Sub Direccién Administrativa Financiera

8.1.6. Unidades o Areas

El organigrama (figura 3) del Hospital de Tercer Nivel Dr. Herndn Messuti Ribera segun la
estructura organizativa especifica de la institucion y sus departamentos. A continuacion, las

principales areas y funciones:
1. Directorio del Hospital:

o Director/a del Hospital
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2. Subdireccion de Salud:
o Departamento de Docencia e Investigacion
o Departamento de Imagenologia y Apoyo al Diagnostico
o Departamento de Especialidades Clinicas.
o Departamento de Especialidades Quirdrgicas
o Departamento de Medicina Critica
o Departamento de Tratamiento y Rehabilitacion
3. Subdireccion de Enfermeria
o Departamento de Enfermeria
o Servicio de Hoteleria Hospitalario
4. Subdireccion de Gestion de Usuario
o Departamento de Gestion de Recursos Asistenciales
o Departamentos de Datos Seguros
5. Subdireccién Administrativa y Financiera
o Departamento de Gestidn de Talento Humano
o Departamento de Gestion Administrativa
o Departamento de Gestion de Financieray SUS
8.1.7. Resultado del diagnostico situacional.

El diagnostico situacional inicial de la institucion, segun el trabajo dirigido revisado, abarca un
andlisis detallado del Hospital de Tercer Nivel Dr. Hernan Messuti Ribera en Cobija, Bolivia.

Este analisis incluye:
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- Antecedentes Historicos: El hospital fue creado en 2020 bajo el Decreto Departamental
N° 22/2020 para satisfacer la creciente demanda de servicios de salud especializados en
la regién oriental de Bolivia. Se destaca su papel en la atencion de alta complejidad y su
enfoque en la equidad y accesibilidad de los servicios médicos.

- Mision y Vision: La mision del hospital se centra en proporcionar atencion médica de
calidad basada en principios de equidad y accesibilidad, mientras que su vision apunta a
ser un referente en la prestacion de servicios de salud en la region.

- Organigrama y Estructura Organizativa: El diagnéstico incluye un organigrama
detallado que abarca las diferentes subdirecciones y departamentos del hospital, tales
como la Subdireccion de Salud, la Subdireccion de Enfermeria y la Subdireccion
Administrativa y Financiera, entre otros.

- Analisis FODA: Se realiz6 un analisis de fortalezas, oportunidades, debilidades y
amenazas (FODA), lo que permitid identificar areas criticas internas y externas, para la

mejora y oportunidades de desarrollo institucional.

Este diagndstico situacional sirve como base para la propuesta de mejoras en la gestion de

recursos humanos en el hospital.
8.2. Analisis e interpretacion de datos.

8.2.1. Resultado de la encuesta a los servidores publicos de la Subdireccion Administrativa

y Financiera.

(Escala del 1 al 5, donde 1 es muy insatisfactorio y 5 es muy satisfactorio)

1(14.3%)

0 (0%) 0 (0%)

1 2 3

Figura 5. Carga laboral en la Sub-Direccion Administrativa Financiera
Fuente: Sub Direccion Administrativa Financiera
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El andlisis de las respuestas sobre como los funcionarios califican la carga laboral en la Sub-
Direccion Administrativa Financiera del Hospital de Tercer Nivel Dr. Hernan Messuti Ribera
revela una variedad de percepciones, lo que indica una mezcla de experiencias positivas y

negativas en el entorno laboral.
Distribucion de Calificaciones:

- Calificacion 4 (Satisfactorio): Tres empleados calificaron la carga laboral con un 4, lo
que sugiere que una parte significativa del personal cumple con las tareas especificas,
en el horario establecido, aunque con menos responsabilidades dentro su puesto laboral.

- Calificacion 2 (Insatisfactorio): Tres empleados calificaron la carga laboral con un 2, lo
que indica una percepcion insatisfactoria de las cargas laborales por una porcién
considerable del equipo. Esta puntuacion refleja posibles problemas en la complejidad
de las tareas especificas del personal, el nivel de esfuerzo fisico o mental requerido.

- Calificacion 1 (Muy insatisfactorio): Un empleado otorgé la calificacion mas baja
posible, lo que sugiere que, al menos para esta persona, la carga laboral es altamente
negativo. Esto podria estar relacionado con factores como sobrecarga de trabajo en las

tareas asignadas, falta de apoyo personal, 0 un ambiente de trabajo estresante.

La calificacién promedio de estas respuestas indican una carga laboral percibido de manera
desigual entre los empleados. Mientras que algunos encuentran el entorno aceptable o incluso
bueno, una cantidad igual de empleados lo encuentra insatisfactorio, y un individuo lo considera
muy insatisfactorio. Esta disparidad puede estar relacionada con diferencias en la condicion
laboral, roles dentro de la organizacion, o la falta de reconocimiento. Estos resultados subrayan
la necesidad de una evaluacion mas profunda y de acciones concretas para mejorar la carga

laboral en la Sub-Direccién Administrativa Financiera.
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Principales desafios que enfrenta en la gestion de recursos humano

Pregunta

Respuestas

¢Cuales son los
principales desafios
que enfrenta en su
trabajo diario
relacionados con la
gestion de RR. HH?

La falta de coordinacién en el horario de almuerzo

La falta de RR.HH. en el &rea operativa.

La falta de manual de descriptor de cargos aprobado y compatibilizado

Ninguna

No cuento con recurso humano que me apoye en mi servicio, y eso limita mis funciones.
En cuanto a mi relacién con las responsables de recursos humanos no tengo ningin

inconveniente.

Retrasos del personal

La impuntualidad en sus horarios de trabajo del personal Eventual

Fuente: Sub Direccién Administrativa Financiera

Nota: Elaboracion propia.

El analisis de los principales desafios relacionados con la gestion de RR.HH. en la Sub-

Direccion Administrativa Financiera del Hospital de Tercer Nivel Dr. Hernan Messuti Ribera,

segun las respuestas proporcionadas, revela varios problemas criticos que afectan el rendimiento

y la eficiencia operativa.

o Falta de Coordinacion en el Horario de Almuerzo: Este problema sugiere que la

organizacion del tiempo de descanso no esta adecuadamente manejada, lo que puede

llevar a interrupciones en el flujo de trabajo y afectar la satisfaccion laboral.

« Falta de Recursos Humanos en el Area Operativa: La carencia de personal suficiente

es un desafio significativo, ya que sobrecarga a los empleados actuales y puede provocar

un deterioro en la calidad del servicio y un aumento del estrés laboral.
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e Ausencia de Recursos de Apoyo: Un empleado menciona que no cuenta con personal
que le apoye en su servicio, lo que limita sus funciones. Esta situacion no solo afecta la

eficiencia individual, sino que también puede generar frustracion y desgaste.

o Falta de Manual de Descriptor de Cargos Aprobado: La ausencia de un manual de
funciones y descripcién de cargos, claramente definido y aprobado es un obstaculo
importante. Esto crea confusion sobre las responsabilidades y puede llevar a conflictos

y sobrecarga de tareas no distribuidas de manera justa.

e Retrasos del Personal e Impuntualidad: La impuntualidad y los retrasos del personal,
especialmente del personal eventual, son problemas recurrentes que afectan la disciplina
y la eficiencia del equipo. La gestion de la puntualidad es crucial para mantener un

entorno laboral productivo.

e Ningun Desafio Reportado: Un empleado indicd no enfrentar desafios en cuanto a la
relacion con el area de Recursos Humanos, lo que sugiere que las percepciones y

experiencias pueden variar considerablemente entre los empleados.

Estos desafios resaltan la necesidad de mejorar la gestion de recursos humano en varias areas
clave, incluyendo la planificacion y coordinacién del personal, el establecimiento de
procedimientos claros, y el fortalecimiento de la disciplina laboral. Abordar estos problemas es
esencial para mejorar la eficiencia operativa y la satisfaccion del personal en la Sub-Direccién

Administrativa Financiera del hospital.
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Figura 6. Desarrollo profesional y la capacitacion
Fuente: Sub Direccion Administrativa Financiera

El anélisis de las respuestas sobre si los empleados reciben apoyo adecuado de la direccion del
Hospital de Tercer Nivel Dr. Herndn Messuti Ribera para el desarrollo profesional y la

capacitacion revela una tendencia mayormente positiva, aunque no unanime.
Distribucion de Respuestas:

e 71,4% indicaron que si reciben apoyo adecuado de la direccion para su desarrollo
profesional y capacitacion. Esto sugiere que la mayoria de los empleados perciben un
compromiso por parte de la direccion en cuanto a su crecimiento y formacién continua.
Es probable que existan programas de capacitacion o politicas de apoyo que beneficien
a la mayoria del personal.

e 28,6% respondieron negativamente, lo que indica que un porcentaje significativo ain
percibe una falta de apoyo en estas areas. Esta discrepancia podria ser indicativa de
diferencias en el acceso a oportunidades de capacitacion, o una falta de comunicacion

efectiva sobre los recursos disponibles.
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La mayoria de los empleados se sienten apoyados por la direccién en su desarrollo profesional,
lo cual es un aspecto positivo para la gestion del hospital. Sin embargo, la existencia de
respuestas negativas sugiere que este apoyo no es consistente para todos los empleados, lo que
podria estar relacionado con factores como la jerarquia, la antigiiedad, o la division en la que

trabajan.

Para mejorar este aspecto, seria beneficioso realizar una evaluacion interna para identificar por
qué algunos empleados no se sienten suficientemente apoyados y buscar formas de garantizar
que las oportunidades de desarrollo profesional y capacitacion sean accesibles para todo el
personal. Establecer mecanismos de retroalimentacién méas efectivos y asegurarse de que los
programas de desarrollo profesional estén alineados con las necesidades especificas de cada area

podria ayudar a reducir estas percepciones negativas.
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Figura 7. Comunicacion entre los diferentes niveles jerarquicos en el departamento

Fuente: Sub Direccién Administrativa Financiera

El analisis de las respuestas sobre como los empleados describen la comunicacion entre los
diferentes niveles jerarquicos en el departamento revela una percepcion predominantemente
regular, con algunas opiniones que califican la comunicacion como buenay una que la describe

como mala.
Distribucion de Respuestas:

El 57% calificaron la comunicacion como "regular”. Esto indica que, para la mayoria, la
comunicacion es funcional pero no Optima. Es posible que existan ciertos problemas, como
demoras en la transmision de informacién, falta de claridad en los mensajes, o dificultades en
el flujo de comunicacion entre los diferentes niveles jerarquicos. Una comunicacion "regular”
sugiere que, aungue la informacion circula, lo hace de manera imperfecta, lo que podria estar

afectando la eficiencia y la coordinacién dentro del departamento.

El 28,6% calificaron la comunicacion como "buena”, lo que indica que, para una parte del
personal, la interaccion entre los diferentes niveles jerarquicos es efectiva, con un flujo de

informacién adecuado y relaciones laborales satisfactorias. Esto podria estar relacionado con
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areas especificas del departamento o con ciertos lideres que mantienen practicas de

comunicacion mas solidas.

14,3% califico la comunicacién como "mala”, lo que sefiala la existencia de serios problemas
en la interaccidn jerarquica para esa persona. Esta respuesta podria estar vinculada a barreras de
comunicacion, conflictos internos, o una percepcion de desconexién entre la direccion y los

niveles operativos.

La predominancia de la calificacion "regular” y la presencia de una calificacion "mala” indican
que la comunicacion entre los diferentes niveles jerarquicos en el departamento necesita ser
fortalecida. Aunque hay aspectos positivos, estos no son suficientes para garantizar una

comunicacion fluida y eficiente en todo el departamento.

Para mejorar la situacion, se recomienda implementar estrategias que promuevan una
comunicacion mas abierta y directa entre los niveles jerarquicos. Esto podria incluir la creacion
de canales de comunicacion mas claros, la realizacion de reuniones regulares de
retroalimentacion, y la capacitacion de lideres en habilidades de comunicacién efectiva. Estos
pasos podrian ayudar a transformar la percepcion "regular” en una "buena" y minimizar las

experiencias negativas en el departamento.
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® No

Figura 8. Retroalimentacion regular sobre su desempefio y contribucién al departamento.

Fuente: Sub Direccién Administrativa Financiera

El 100% empleados respondieron "No", lo que sugiere que perciben que no estan recibiendo

retroalimentacion regular sobre su desempefio laboral y contribucién al departamento.

Esto implica que la falta de retroalimentacion regular puede tener implicaciones significativas
tanto para el desarrollo individual como para el desempefio general del departamento. Abordar
este problema requiere una revision de los procesos organizacionales y un enfoque proactivo

hacia la comunicacion y el desarrollo profesional.
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Tabla 1
Sugerencias para mejorar la eficiencia y la gestién de recursos humanos

Pregunta Respuestas

¢Qué sugerencias 0 Que puedan socializar los manuales de funciones de las diferentes areas

recomendaciones

tendria para mejorar Estabilidad laboral, respeto a los horarios y dias de trabajo.

la eficiencia y la

B Profesionales con experiencia en el cargo
gestion de recursos

humanos en el Que cumpla con sus funciones
hospital?

Principalmente, que sea un departamento independiente de la subdireccion administrativa
financiera, ya que, al pertenecer a ésta, no controlan ni sancionan a sus miembros como
corresponde. Por ejemplo, se siente limitadas de poder llamar la atencién y sancionar al
subdirector administrativo, ya que éste es su jefe. Deberian depender directamente de

direccion, para que puedan ejercer su trabajo sin ningun tipo de limitacion.

Aplicar el reglamento interno de personal

Que el directorio se retina y revise el manual de funciones y el reglamento interno del

hospital y lo aprueben para darle fiel cumplimiento en RR.HH.

Fuente: Sub Direccién Administrativa Financiera

Nota: Elaboracion propia.

Conforme a las respuestas para mejorar la eficiencia y la gestion de recursos humanos en el

hospital se analiza lo siguiente:

- Socializar los manuales de funciones de las diferentes areas: Esta sugerencia apunta
a la necesidad de compartir y familiarizar a todo el personal con los manuales de
funciones de cada departamento. Esto puede mejorar la comprension de roles y
responsabilidades, lo que a su vez puede aumentar la eficiencia y la claridad en el lugar
de trabajo.

- Estabilidad laboral, respeto a los horarios y dias de trabajo: Esta recomendacion
destaca la importancia de la estabilidad laboral y el cumplimiento de los horarios de

trabajo para garantizar un ambiente laboral mas organizado y eficiente.
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- Profesionales con experiencia en el cargo: Sugiere la importancia de contar con
personal calificado y experimentado en sus roles, lo que puede mejorar la eficienciay la
calidad del trabajo realizado.

- Que cumpla con sus funciones: Esta recomendacion resalta la necesidad de que cada
empleado cumpla con sus responsabilidades asignadas, lo que contribuird a una mejor
gestion de recursos humanos y eficiencia en el hospital.

- Independencia del departamento de recursos humanos de la subdireccion
administrativa financiera: Propone separar el departamento de recursos humanos de
la subdireccion administrativa financiera para evitar conflictos de interés y permitir un
mejor control y gestion del personal.

- Aplicar el reglamento interno de personal: Destaca la importancia de hacer cumplir
el reglamento interno de personal para garantizar un ambiente laboral disciplinado y
ordenado.

- Revisar y aprobar el manual de funciones y el reglamento interno del hospital:
Propone que el directorio del hospital revise y apruebe los documentos clave
relacionados con la gestion de recursos humanos, lo que puede garantizar su

cumplimiento y efectividad en toda la organizacion.

Por consiguiente, estas sugerencias y recomendaciones abordan aspectos importantes de la
gestion de recursos humanos, como la claridad de roles, la estabilidad laboral, el cumplimiento
de responsabilidades, la necesidad de una supervision y regulacion efectivas. Implementar estas
sugerencias puede contribuir significativamente a mejorar la eficiencia y la gestion de recursos

humanos en el hospital.
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Figura 9. Satisfaccion general con su trabajo en la Sub-Direccién Administrativa Financiera

Fuente: Sub Direccion Administrativa Financiera

Con relacion al nivel de satisfaccion general con el trabajo en la Sub-Direccion Administrativa

Financiera, se obtuvo los siguientes resultados:

- La mayoria de las respuestas se encuentran en el rango de 3 a 4, lo que indica un nivel
de satisfaccion moderado a alto con el trabajo en la Sub-Direccion Administrativa
Financiera.

- La calificacion mas baja fue uno, lo que indica un nivel de insatisfaccion general
significativo, porque se tiene un salario bajo e impuntual.

- No hay respuestas en el rango mas alto de la escala (5), lo que sugiere que ninguno de
los encuestados estd completamente satisfecho con su trabajo en la Sub-Direccion

Administrativa Financiera.

Las respuestas de 1y 2 son preocupantes y sugieren que hay problemas importantes que deben
ser abordados para mejorar la satisfaccion de los empleados en la Sub-Direccion Administrativa
Financiera. Puede ser util realizar un andlisis mas detallado para identificar las causas

subyacentes de esta insatisfaccion.

Para mejorar la satisfaccién general, es crucial abordar los problemas que afectan a los
empleados insatisfechos. Esto puede incluir mejorar la comunicacién, proporcionar mas apoyo

Yy recursos, o ajustar las expectativas y responsabilidades.
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Asegurarse de que los empleados que estan satisfechos (respuestas de 4 y 3) continlen
recibiendo el reconocimiento y el apoyo que necesitan es importante para mantener su nivel de

satisfaccion.

La variabilidad en los niveles de satisfaccion indica que hay tanto aspectos positivos como
negativos en el entorno laboral de la Sub-Direccién Administrativa Financiera. Abordar las
areas de insatisfaccion y reforzar los aspectos que los empleados valoran puede mejorar la

satisfaccion general y el bienestar en el trabajo.

Tabla 2
Comentarios sobre la gestion de recursos humanos.
Pregunta Respuestas
¢Hay algin otro No
comentario 0
aspecto  que e Implementar estrategias de motivacion. si bien es cierto que necesitamos el trabajo, es

gustaria compartir
sobre la gestion de
recursos  humanos

en el hospital?

importante estimular positivamente al personal, asi como también, crear ambientes

laborales agradables.

Programar capacitaciones y cursos de actualizacion constante, como una actividad dentro

de su planificacion anual

Reforzar el departamento de RR. HH. Capacitar en la seleccidn de personal para su

contratacion etc.

Considero que el Departamento de Recursos Humanos debe centrarse més en el bienestar
del personal, y hacer seguimiento para garantizar que se encuentren bien
psicol6gicamente. Sin embargo, desde mi perspectiva se concentran mas en el control de
ingreso, salida, si se encuentran o no en sus oficinas. Lo cual me parece menos relevante,

ya que se cuenta con tecnologia para llevar el control de esos aspectos.

Se debe realizar la descripcién de cargos

Que respeten el flujograma de la modalidad de contratacién y conducto gradual en el

momento de contratacién RR.HH.

Fuente: Sub Direccion Administrativa Financiera

Nota: Elaboracion propia.
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Con relacion a comentarios sobre la gestion de recursos humanos, se obtuvo el siguiente

resultado:

- "No" indica que el encuestado no tiene ningun comentario adicional que le gustaria
compartir sobre la gestion de recursos humanos en el hospital.

- "Implementar estrategias de motivacion": Esta sugerencia destaca la importancia de
implementar estrategias de motivacion para estimular positivamente al personal y crear
ambientes laborales agradables. Reconoce que, aunque el trabajo es necesario, es
esencial motivar al personal para mejorar su bienestar y rendimiento laboral.

- "Programar capacitaciones y cursos de actualizacion constante™: Esta recomendacion
resalta la importancia de proporcionar oportunidades de capacitacion y desarrollo
profesional continuo para el personal. Reconoce que la actualizacion constante es
fundamental para mejorar las habilidades y el desempefio laboral.

- "Reforzar la subdireccion de RR.HH.": Sugiere que el departamento de recursos
humanos necesita ser fortalecido, y que se debe capacitar en la selecciéon de personal
para mejorar el proceso de contratacion.

- "Centrarse més en el bienestar del personal™: Esta observacion resalta la importancia de
que el departamento de recursos humanos se centre en el bienestar psicoldgico del
personal, en lugar de solo concentrarse en aspectos administrativos como el control de
asistencia. Sugiere que el seguimiento del bienestar emocional del personal es crucial
para promover un ambiente laboral saludable.

- "Realizar la descripcion de cargos™: Propone la necesidad de establecer descripciones
claras de cargos para cada posicion, lo que puede ayudar a definir las responsabilidades
y expectativas del personal de manera mas clara.

- "Respetar el flujograma de la modalidad de contratacion™: Destaca la importancia de
seguir el proceso establecido en el flujograma de contratacién y mantener un conducto

gradual en el momento de la contratacion de personal.

Por ello, es importante para mejorar la gestion de recursos humanos en el hospital, tomar en
cuenta las recomendaciones de las respuestas, que van desde la implementacion de estrategias

de motivacion hasta el fortalecimiento del Departamento de Recursos Humanos y el enfoque en
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el bienestar del personal. Implementar estas sugerencias puede contribuir significativamente a

mejorar la eficiencia y el bienestar en el lugar de trabajo.

8.2.2. Analisis de la entrevista estructurada al director del Hospital y jefe de la

Subdireccion Administrativa y Financiera.

Tabla 3
Desafios actuales del departamento de Gestion del Talento Humano

Pregunta Respuestas

¢Cudles son los Contratar el personal idéneo al puesto.

principales desafios

que enfrenta Seleccion y captacion de profesionales de la salud adecuados, capacitacion y desarrollo

actualmente el continuo, rotacién de personal.
Departamento  de
Gestion RR.HH. en

el hospital?

Fuente: Sub Direccién Administrativa Financiera

Nota: Elaboracion propia.

Contratar el personal idoneo al puesto: Este desafio implica asegurarse de que las personas
contratadas tengan las habilidades, competencias y experiencia necesarias para desempefar
eficazmente el puesto. La contratacion de personal idoneo es esencial para garantizar la calidad
de la atencion médica y el funcionamiento eficiente del hospital.

Seleccion y captacion de profesionales de la salud adecuados: Este desafio se refiere a la tarea
de reclutar y atraer a profesionales de la salud calificados y competentes para cubrir las
necesidades del hospital. Es crucial identificar candidatos con la formacion y experiencia
adecuadas para asegurar la entrega de servicios de atencion médica de alta calidad.

Capacitacion y desarrollo continuo: Este desafio implica proporcionar oportunidades de
capacitacion y desarrollo profesional a los empleados existentes para mejorar sus habilidades y
competencias. La capacitacion continua es fundamental para mantener al personal actualizado

con las Gltimas précticas médicas y tecnologicas, lo que a su vez mejora la calidad de la atencion.
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Rotacion de personal: Este desafio se refiere al movimiento constante de empleados dentro y
fuera de la organizacion. La rotacion de personal puede ser perjudicial para la estabilidad y la
continuidad del cuidado del paciente, asi como para la moral del personal. Puede surgir debido
a la insatisfaccion laboral, falta de desarrollo profesional o mejores oportunidades en otros

lugares.

El Departamento de Gestion de Recursos Humanos en el Hospital enfrenta varios desafios clave,
entre los cuales se destacan la contratacion adecuada y la seleccion de profesionales calificados,
la capacitacion y el desarrollo continuo del personal, asi como la gestion efectiva de la rotacion

de personal para asegurar la estabilidad y la calidad en la atencién médica.

Tabla 4
Objetivos y metas a corto y largo plazo del Departamento

Pregunta Respuestas

¢Cuales son los Capacitar al personal en sus puestos de trabajo

objetivos y metas a

corto y largo plazo Atraer candidatos cualificados, construir y mantener equipos efectivos, facilitar el

del  Departamento cambio organizacional, promover la capacidad de trabajo en equipo
en términos de
Gestion de Recursos

Humanos?

Fuente: Sub Direccién Administrativa Financiera

Nota: Elaboracion propia.

Capacitar al personal en sus puestos de trabajo: Este objetivo a corto y largo plazo se centra en
proporcionar oportunidades de capacitacion y desarrollo profesional a los empleados para
mejorar sus habilidades y competencias en sus roles actuales. A corto plazo, el objetivo puede
ser implementar programas de capacitacion especificos para abordar las necesidades inmediatas
del personal. Mientras que, a largo plazo, el establecer un programa de desarrollo profesional

continuo para garantizar que el personal esté actualizado con las Ultimas préacticas y tecnologias.



39

Atraer candidatos cualificados, construir y mantener equipos efectivos: Esta accion a corto y
largo plazo se centra en reclutar y retener talento calificado para construir equipos efectivos y
cohesionados. A corto plazo, se podria identificar y atraer candidatos cualificados para llenar
vacantes inmediatas en el equipo. Mientras que, a largo plazo, se podria establecer estrategias

de retencién para mantener a los empleados talentosos y construir equipos de alto rendimiento.

Facilitar el cambio organizacional: Esta meta a corto y largo plazo implica apoyar y gestionar
eficazmente el cambio dentro de la organizacion. A corto plazo, puede ser comunicar de manera
efectiva los cambios organizacionales y ayudar al personal a adaptarse a ellos, mientras que, a

largo plazo, puede ser fomentar una cultura organizacional flexible y receptiva al cambio.

Promover la capacidad de trabajo en equipo: Esta accion a corto y largo plazo se enfoca en
mejorar la colaboracion y la eficacia del trabajo en equipo dentro de la organizacion. A corto
plazo, identificar y abordar las barreras que impiden un trabajo en equipo efectivo, mientras que,
a largo plazo, cultivar una cultura que valore y promueva la colaboracion y la sinergia entre los

empleados.

Los objetivos, metas a corto y largo plazo en términos de gestion de recursos humanos incluyen
la capacitacion y desarrollo del personal, la atraccion y retencion de talento, la facilitacion del
cambio organizacional y la promocion del trabajo en equipo efectivo. Estas metas estan
apuntadas para garantizar que el departamento pueda satisfacer las necesidades actuales y

futuras de la organizacion, contribuyendo al logro de sus objetivos generales.
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Tabla 5
Estrategias para mejorar la eficiencia del personal y sus resultados

Pregunta Respuestas

¢Qué estrategias se Capacitacion del MOF

han implementado

previamente  para Comunicacion efectiva.

mejorar la eficiencia
Personal amable y acogedor

y el desempefio del

personal en el Pparticipacion del paciente

hospital?  ;Cudles

han sido los Tecnologiay equipos avanzados

resultados de estas ] . . L. .
Estas estrategias han demostrado ser efectivas para mejorar la experiencia del paciente

estrategias? S B
y la eficiencia en la atencion.

Fuente: Sub Direccién Administrativa Financiera

Nota: Elaboracién propia.

Capacitacion: La capacitacion del personal médico, de enfermeria y de apoyo es una estrategia
clave para mejorar el desempefio y la eficiencia del personal en el hospital. Esta capacitacion
puede incluir actualizacién en procedimientos médicos, manejo de equipos, protocolos de

atencion al paciente, entre otros.

Comunicacion efectiva: Promover una comunicacion efectiva entre los diferentes miembros del
equipo de salud puede mejorar la coordinacién, reducir errores y aumentar la eficiencia en la

entrega de la atencion médica.

Personal amable y acogedor: Un personal hospitalario amable y acogedor puede contribuir a
una experiencia mas positiva para los pacientes, lo que puede influir en su satisfaccion y en la

percepcion general de la calidad de la atencion recibida.

Participacion del paciente: Involucrar activamente a los pacientes en su propio cuidado puede
mejorar la eficiencia y el desempefio del personal al aumentar la adherencia al tratamiento,

reducir los malentendidos y promover una toma de decisiones compartida.
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Tecnologia y equipos avanzados: La adopcion de tecnologia avanzada y equipos medicos
modernos puede mejorar la eficiencia del personal al agilizar procesos, reducir tiempos de

espera y mejorar la precision en el diagndstico y tratamiento de los pacientes.

Para evaluar los resultados de estas estrategias, es crucial considerar el contexto especifico del
hospital, asi como las caracteristicas tanto del personal como de los pacientes. Solo asi se podra
comprender plenamente el impacto de estas iniciativas en la eficiencia y el desempefio del

personal.

Tabla 6
Necesitades de implementacion de mejora para recursos humanos

Pregunta Respuestas

¢Qué recursos y Si

apoyo necesitan

para implementar de Formacién continua

manera efectiva las . ., .

Apoyo de la direccion y liderazgo
iniciativas de
mejora de recursos  Comunicacion efectiva

humanos en el
hospital? Evaluacion y seguimiento

Fuente: Sub Direccién Administrativa Financiera

Nota: Elaboracion propia.

Formacion continua: La formacion continua del personal es fundamental para mantener y
mejorar sus habilidades y competencias en el campo de la atencién médica. Esto incluye
programas de capacitacion en areas especificas, actualizaciones sobre nuevos procedimientos
médicos, tecnologias emergentes, entre otros. La formacion continua asegura que el personal
esté preparado para enfrentar los desafios cambiantes y proporcionar una atencion de alta

calidad.
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Apoyo de la direccion y liderazgo: El respaldo y el liderazgo efectivo por parte de la direccion
son cruciales para el éxito de las iniciativas de mejora de recursos humanos. Esto implica el
compromiso de los lideres con las estrategias de mejora, la asignacién de recursos adecuados y

la creacion de un ambiente de trabajo que fomente el desarrollo del personal y la innovacién.

Comunicacion efectiva: Una comunicacion abierta y transparente entre todas las partes
interesadas es esencial para asegurar la comprension y el compromiso con las iniciativas de
mejora. La comunicacion efectiva garantiza que todos los miembros del equipo estén
informados sobre los objetivos, las expectativas y el progreso de las iniciativas de recursos

humanos.

Evaluacidn y seguimiento: La evaluacion periddicay el seguimiento de las iniciativas de mejora
son fundamentales para identificar areas de éxito, asi como areas que requieren ajustes 0 mejoras
adicionales. Esto permite realizar ajustes a tiempo, asegurar que se alcancen los objetivos

establecidos y mantener un enfoque continuo en la mejora continua.

Para implementar de manera efectiva las iniciativas de mejora de recursos humanos en el
hospital, es fundamental contar con una formacion continua del personal, el apoyo y liderazgo
de la direccidn, una comunicacién efectiva entre todas las partes interesadas y un proceso
adecuado de evaluacion y seguimiento. Estos elementos constituyen el marco necesario para

garantizar el éxito y la sostenibilidad de las mejoras en el area de recursos humanos.
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Tabla 7
Capacitacion que se ofrecen actualmente y areas de mejora

Pregunta Respuestas

¢Qué programas de Capacitacion en el manejo del sistema de la gestora publica

capacitacion y
desarrollo Planes de desarrollo individual Se debe mejorar la eficacia en la identificacion de
profesional se necesidades formativas y en la coordinacion de procesos de acreditacion puede

ofrecen actualmente fortalecer el desarrollo profesional del personal y la calidad de los servicios de salud

al  personal del ofrecidos en el hospital
hospital? ¢Qué
areas de mejora
identifica en este

aspecto?

Fuente: Sub Direccién Administrativa Financiera

Nota: Elaboracion propia.

La disponibilidad y efectividad de los programas de capacitacion y desarrollo profesional para

el personal del hospital, asi como las areas que pueden necesitar mejoras.

Capacitacion de la gestora publica: Esta respuesta indica que existe un programa de capacitacion

en el manejo del sistema por el pago de contribuciones a la aseguradora.

Planes de desarrollo individual: La existencia de planes de desarrollo individual sugiere que se
estan llevando a cabo esfuerzos para adaptar la capacitacion y el desarrollo profesional a las
necesidades especificas de cada empleado. Estos planes pueden ayudar a identificar areas de

mejora personalizadas y proporcionar oportunidades de crecimiento y avance profesional.

En cuanto a las areas de mejora identificadas en este aspecto, se sefiala que la eficacia en la
identificacion de necesidades formativas y la coordinacion de procesos de acreditacién pueden
fortalecer el desarrollo profesional del personal y la calidad de los servicios de salud ofrecidos

en el hospital. Esto sugiere que las areas de mejora pueden incluir:

Identificacion de necesidades formativas: Mejorar la capacidad para identificar de manera
efectiva las necesidades de capacitacion del personal, ya sea mediante encuestas de evaluacion
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de necesidades, retroalimentacion del personal o analisis de desempefio, para asegurar que los

programas de capacitacion sean relevantes y pertinentes.

Aunque existen programas de capacitacion y desarrollo profesional para el personal del hospital,
se han identificado areas de mejora en la identificacion de necesidades formativas. Estas areas
pueden abordarse mediante una mayor eficiencia en la deteccion de dichas necesidades y una
mejor coordinacion entre el personal, lo que contribuird a mejorar la calidad de los servicios de

salud ofrecidos en el hospital.

Tabla 8
Desempefio y la satisfaccion del personal y evaluacion del equipo de trabajo

Pregunta Respuestas

¢Como se mide el De acuerdo resultados e informe

desempefio 'y la

satisfaccion del Estamos etapa de apertura, pero lo que se esta estimando para la medicion del

personal en el desempefio, serian, indice de rotacion Del personal, evaluacién del desempefio,

hospital? LQué encuesta de satisfaccion, indicadores de productividad
métricas se utilizan
para evaluar la
eficiencia del

equipo de trabajo?

Fuente: Sub Direccién Administrativa Financiera

Nota: Elaboracion propia.

De acuerdo con resultados e informe: El desempefio y la satisfaccion del personal se miden y
evallan en funcién de los resultados obtenidos y la informacién recopilada en informes
especificos. Esto podria incluir datos cuantitativos, como tasas de rotacion, resultados de
evaluaciones de desempefio, resultados de encuestas de satisfaccion, entre otros, que son

analizados y utilizados para evaluar el rendimiento del personal y su nivel de satisfaccion.
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indice de rotacion del personal: El indice de rotacion del personal es una métrica importante que
indica la tasa de empleados que ingresan y salen de la organizacion en un periodo de tiempo
determinado. Un alto indice de rotacidn puede indicar problemas de retencién y satisfaccion del
personal, mientras que un bajo indice puede sugerir un ambiente laboral mas estable y

satisfactorio.

Evaluacion del desempefio: Las evaluaciones del desempefio son procesos formales en los que
se revisa y evalla el rendimiento individual de los empleados en relacion con los objetivos y
estandares establecidos. Estas evaluaciones pueden proporcionar informacion valiosa sobre las
fortalezas y areas de mejora de cada empleado, asi como identificar necesidades de capacitacion

y desarrollo.

Encuesta de satisfaccion: Las encuestas de satisfaccion del personal son herramientas comunes
utilizadas para recopilar retroalimentacion sobre la percepcién y satisfaccion del personal en
relacion con varios aspectos de su trabajo, incluyendo el ambiente laboral, la comunicacion, el

liderazgo, las oportunidades de desarrollo, entre otros.

Indicadores de productividad: Los indicadores de productividad miden la eficiencia y la
capacidad del equipo de trabajo para lograr resultados especificos en relacion con los recursos
utilizados. Estos indicadores pueden incluir mediciones de volumen de trabajo, tiempos de
respuesta, utilizacion de recursos, entre otros, que ayudan a evaluar la eficacia y eficiencia del

equipo de trabajo.

Para medir el desempefio y la satisfaccion del personal en el hospital, se emplean diversas
métricas, como el indice de rotacion del personal, evaluaciones de desempefio, encuestas de
satisfaccion y analisis de indicadores de productividad. Estos métodos proporcionan
informacion valiosa para evaluar y mejorar tanto el rendimiento del personal como la eficiencia
del equipo de trabajo en el hospital. Sin embargo, es evidente que no existe un sistema normativo

establecido para llevar a cabo estas acciones de manera sistematica.
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Tabla 9
Entorno laboral y condiciones de trabajo

Pregunta Respuestas

¢Cuales son las Estabilidad laboral

principales

preocupaciones del Salud, seguridad, condiciones laborales, carga de trabajo, equidad laboral

personal en cuanto a
su entorno laboral y
condiciones de
trabajo?

Fuente: Sub Direccién Administrativa Financiera

Nota: Elaboracion propia.

Estabilidad laboral: La estabilidad laboral es una preocupacion fundamental para el personal, ya
que la incertidumbre en el empleo puede afectar su bienestar psicolégico, su compromiso con
el trabajo y su capacidad para planificar su futuro. Los empleados suelen valorar la seguridad
en el empleo y la estabilidad de sus puestos de trabajo como aspectos importantes para su

satisfaccion laboral.

Salud, seguridad, condiciones laborales: La preocupacion por la salud y la seguridad en el
trabajo es esencial para el personal, especialmente en entornos como los hospitales, donde
pueden estar expuestos a riesgos fisicos y bioldgicos. Ademas, las condiciones laborales, como
la ergonomia, el clima laboral y la disponibilidad de recursos, también pueden afectar el

bienestar y la salud del personal.

Carga de trabajo: La carga de trabajo excesiva puede ser una fuente importante de estrés y
agotamiento para el personal. Los empleados pueden preocuparse por no poder manejar
eficazmente su carga laboral, lo que puede afectar negativamente su salud, su satisfaccion

laboral y su calidad de vida en general.

Equidad laboral: La equidad laboral se refiere a la percepcion de justicia y trato justo en el lugar
de trabajo. Los empleados pueden preocuparse por la equidad en la distribucion de
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responsabilidades, oportunidades de desarrollo, compensacion y reconocimiento, ya que la falta

de equidad puede generar descontento y conflicto dentro del equipo.

Las principales preocupaciones del personal en cuanto a su entorno laboral y condiciones de
trabajo incluyen la estabilidad laboral, la salud y seguridad en el trabajo, las condiciones
laborales, la carga de trabajo y la equidad laboral. Estas preocupaciones son fundamentales para
el bienestar y la satisfaccion del personal, asi como para el rendimiento y la eficacia en el trabajo.
Es importante que la administracion del hospital reconozca y aborden estas preocupaciones para

promover un ambiente laboral saludable y productivo.

Tabla 10
Conflictos y problemas relacionados con el personal en el hospital y su gestion

Pregunta Respuestas

¢Cémo se abordan Primero la charla como dice reglamento interno

los conflictos vy

problemas Hay que establecer sistemas formales de gestion de conflictos como un comité de

relacionados con el resolucidn de conflictos, esto no se cuenta
personal en el
hospital? ¢ Existe un
sistema formal de
gestion de

conflictos?

Fuente: Sub Direccién Administrativa Financiera

Nota: Elaboracion propia.

Primero la charla como dice el reglamento interno: Esta respuesta sugiere que, inicialmente, los
conflictos y problemas relacionados con el personal se abordan a través de la comunicacion
directa e informal, siguiendo las pautas establecidas en el reglamento interno del hospital. Esta
primera etapa suele implicar que las partes involucradas en el conflicto se retinan para discutir

el problema y buscar una solucién de manera amigable y sin necesidad de intervencion formal.

Hay que establecer sistemas formales de gestion de conflictos como un comité de resolucion de

conflictos, esto no se cuenta: Esta respuesta reconoce la necesidad de contar con sistemas
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formales de gestion de conflictos, como la creaciéon de un comité de resolucién de conflictos.
Sin embargo, indica que actualmente no existe un sistema formal establecido para gestionar los

conflictos en el hospital.

En consecuencia, los conflictos y problemas relacionados con el personal en el hospital
inicialmente se abordan a través de la comunicacion directa y siguiendo las pautas establecidas
en el reglamento interno. Sin embargo, no parece existir un sistema formal de gestion de
conflictos, como un comité de resolucion de conflictos, lo que sugiere una oportunidad de

mejora en la forma en que se manejan y resuelven los conflictos en el entorno hospitalario.

8.2.3. Conclusiones finales.

Conforme a la encuesta realizada a los servidores pablicos de la Subdireccion Administrativa y

Financiera se tiene las siguientes conclusiones:

- Es necesario trabajar en la mejora del ambiente laboral para satisfacer las necesidades y
expectativas del personal.

- Sugieren una serie de desafios relacionados con la gestion del talento humano que van
desde problemas de planificacion y coordinacion hasta la falta de recursos humanos y la
falta de claridad en las responsabilidades laborales

- Es importante identificar areas de mejora y garantizar que todos los empleados reciban
el apoyo necesario para su crecimiento y desarrollo en el trabajo.

- Mejora de la comunicacion institucional para fortalecer las relaciones y la eficiencia en
el departamento.

- Es importante abordar esta falta de retroalimentacion regular sobre su desempefio y
contribucion al departamento para mejorar el clima laboral y el desempefio general en el
hospital.

- Sugerencias y recomendaciones abordan aspectos importantes de la gestién de recursos
humanos, como la claridad de roles, la estabilidad laboral, el cumplimiento de

responsabilidades y la necesidad de una supervision y regulacion efectivas
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- La mayoria de los encuestados reportando un nivel moderado de satisfaccién general
con el trabajo en el hospital

- Se proporciona una serie de recomendaciones importantes para mejorar la gestion de
recursos humanos en el hospital, que van desde la implementacion de estrategias de
motivacion hasta el fortalecimiento del departamento de recursos humanos y el enfoque

en el bienestar del personal.

En la entrevista no estructurada realizada al director del hospital y jefe de la Subdireccion

Administrativa y Financiera. se tiene las siguientes conclusiones:

- Los principales desafios que enfrenta actualmente el departamento de Gestion del
Talento Humano en el hospital incluyen garantizar la contratacion adecuada, la seleccion
y captacion de profesionales calificados, la capacitacion y desarrollo continuo del
personal

- Los objetivos y metas a corto y largo plazo del departamento de recursos humanos en
términos de gestion de recursos humanos incluyen la capacitacion y desarrollo del
personal, la atraccién y retencion de talento, la facilitacion del cambio organizacional y
la promocion del trabajo en equipo efectivo

- Es necesario proporcionar datos concretos o evidencia que respalde esta afirmacion para
una evaluacion mas precisa de los resultados obtenidos del personal.

- Las iniciativas de mejora de recursos humanos en un hospital, se requiere formacion
continua del personal, apoyo y liderazgo de la direccion, comunicacién efectiva entre
todas las partes interesadas y un proceso de evaluacion y seguimiento adecuado.

- Las areas de mejora identificadas en este aspecto, se sefiala que la eficacia en la
identificacion de necesidades formativas y la coordinacion de procesos de acreditacion
no se cuenta con un rol o plan de capacitacion.

- Claramente se pude ver que no tiene un sistema normativo para realizar esta accion para
medir el desempefio y la satisfaccion de los servidores publicos del hospital

- Preocupaciones del personal en cuanto a su entorno laboral y condiciones de trabajo
incluyen la estabilidad laboral, la salud y seguridad en el trabajo, las condiciones

laborales, la carga de trabajo y la equidad laboral
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- Lafalta de un sistema formal de gestion de conflictos, como un comité de resolucion de
conflictos, lo que sugiere una oportunidad de mejora en la forma en que se manejan y

resuelven los conflictos en el entorno hospitalario.

De esa manera, es importante abordar las siguientes presiones:

La implementacion de procesos de reclutamiento y seleccidn rigurosos para garantizar

la contratacion del personal mas calificado y adecuado para cada puesto. Esto incluira la

revision de curriculos, entrevistas estructuradas y pruebas de habilidades especificas,

relacién directa con el reclutamiento y seleccion efectivos

- La implementacion de programas de formacion y desarrollo continuo para el personal
existente. Esto incluird cursos de capacitacion en nuevas técnicas médicas,
actualizaciones en protocolos de atencidbn médica y desarrollo de habilidades
interpersonales y de liderazgo, relacién directa con la formacion y desarrollo continuo.

- El fomentar un ambiente de trabajo positivo y colaborativo mediante la promocion de la
comunicacion abierta, el reconocimiento del desempefio y la resolucion efectiva de
conflictos. Un clima laboral saludable contribuye a la motivacion y el compromiso del
personal, relacion directa con la mejora del clima laboral.

- El Establecimiento de un proceso de evaluacion y seguimiento continuo para medir el

impacto de las iniciativas de recursos humanos implementadas. Esto permitira realizar

ajustes y mejoras segn sea necesario para garantizar la efectividad y el éxito a largo

plazo de la propuesta, relacion directa con la evaluacion y seguimiento continuo.

8.3. 2do Objetivo Especifico: Identificar herramientas basadas en la optimizacion de

procesos de seleccidn, capacitacion, evaluacion de desempefio en la gestion de RR.HH.

Las herramientas en el proceso de seleccion, capacitacion y evaluacion en el Hospital de Tercer
Nivel Dr. Hernan Messuti Ribera se enfocd en varios aspectos clave para optimizar la gestion
de recursos humanos conforme al analisis realizado en el diagnostico: el reclutamiento y
seleccidn efectivos; la formacion y desarrollo continuo; mejora del clima laboral y, evaluacion

y seguimiento continuo. Se identifico las siguientes herramientas de optimizacion:
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8.3.1. Disefio e implementacion de estrategias de reclutamiento y seleccion efectivos

- Desarrollo de perfiles de puesto claros y especificos para cada posicion vacante.

- Implementacion de estrategias de reclutamiento proactivo, incluyendo publicacion en
plataformas especializadas, redes sociales y busqueda activa de candidatos.

- Disefio de procesos de seleccion rigurosos que incluyan evaluaciones técnicas,

entrevistas estructuradas y verificacion de referencias.
8.3.2. Disefio e implementacidn de programas de formacion y desarrollo continuo

- ldentificacién de necesidades de formacidn basadas en el analisis de competencias y las
demandas del puesto.
- Desarrollo de programas de formacion en areas técnicas y habilidades blandas,

adaptados a las necesidades individuales y organizacionales.
8.3.3. Implementacion de acciones para mejorar el clima laboral

- Disefio de un plan de accién para abordar las areas de mejora identificadas en la encuesta
de clima laboral, incluyendo iniciativas de reconocimiento, comunicacion efectiva y
resolucion de conflictos.

- Fomento de una cultura organizacional positiva y orientada al bienestar del personal.
8.3.4. Establecimiento de un sistema de evaluacion y seguimiento continuo

- Implementacion de sistemas de seguimiento para monitorear el progreso hacia los

objetivos establecidos en cada area de mejora.
8.3.5. Comunicacion y divulgacion

- Comunicacién clara y constante con el personal sobre los cambios y mejoras
implementadas en el hospital.

- Creacién de canales de comunicacion abiertos para fomentar la participacion y el
intercambio de ideas entre el personal y la direccion.

- Celebracion de logros y reconocimiento del personal por su contribucion al proceso de

mejora continua.
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La identificacion de las herramientas basadas en la optimizacion en el Hospital de Tercer Nivel
Dr. Hernan Messuti Ribera en Cobija mejoro significativamente en el desarrollo profesional y
la eficiencia operativa, la satisfaccion del personal y la calidad de la atencién médica, lo que

beneficiara tanto al personal médico y administrativo, como a los pacientes.

9. PROPUESTA CENTRAL

La propuesta técnica para mejorar la gestion de Recursos Humanos contribuyendo a promover
la eficiencia del personal en el Hospital de Tercer Nivel Dr. Hernan Messuti Ribera en Cobija
puede conducir a una serie de resultados positivos tanto para el personal del hospital como para

los pacientes y la poblacion en general.

9.1. 3er Objetivo Especifico: Plantear propuestas técnicas para mejorar la productividad

y satisfaccion del personal

9.1.1. Propuesta 1: Disefio e implementacion de estrategias de reclutamiento y seleccion

efectivos.

Se desarroll6 perfiles de puesto claros y especificos para los siguientes cargos gue estan vacantes

en la Subdireccion Administrativa y Financiera:
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Tabla 11

Manual de puesto Operador de finanzas
Perfil del Puesto Resumen del Puesto Responsabilidades Requisitos
Operador de El Operador de Finanzas sera  Realizar actividades contables diarias, como  Titulo universitario en
Finanzas responsable de apoyar las registros de ingresos 'y  egresos, Contabilidad, Finanzas o campo

actividades financieras vy

contables  del  hospital,
asegurando el cumplimiento
de los procedimientos
financieros establecidos y
proporcionando informacion
financiera precisa y oportuna

para la toma de decisiones

conciliaciones bancarias y control de

cuentas por pagar y por cobrar.

Apoyar en la elaboracién de informes

financieros mensuales, trimestrales vy
anuales, garantizando la precision y la

integridad de la informacion.

Asistir en la preparacion de presupuestos y
proyecciones financieras, asi como en el

seguimiento de desviaciones.

Colaborar con la unidad de auditoria interna
y externa durante los procesos de auditoria

financiera y cumplimiento de normativas.

Participar en la gestion de tesoreria,
incluyendo la administraciéon de efectivo,

manejo de libretas bancarias y cheques.

Mantener  actualizados los  registros
financieros y documentacion respaldatoria,
cumpliendo con los requisitos legales y

regulatorios.

Brindar asistencia en la preparacion y
presentacion de estados financieros para
organismos

reguladores y entidades

gubernamentales.

Colaborar con los departamentos en la
identificacion y resolucién de problemas
financieros y la implementacion de mejoras

en los procesos.

Mantenerse actualizado en las normas
contables vigentes y su impacto en las

operaciones del hospital.

relacionado.

Experiencia previa de al menos
2 afos en funciones financieras
y contables, preferiblemente en
el sector de la salud.

Conocimiento solido de

principios contables y
financieros, asi como de
normativas locales e

internacionales.

Habilidad para trabajar con
sistemas contables y software

financiero.

habilidades

analiticas y atencion al detalle.

Excelentes

Capacidad para trabajar de
manera auténoma y en equipo

en un entorno dinamico.

habilidades  de

comunicacion verbal y escrita

Excelentes

en espafiol.

Orientacioén al servicio al cliente
interno y externo.

Certificacion profesional en
contabilidad o] finanzas

(deseable).

Fuente: Sub Direccién Administrativa Financiera

Nota: Elaboracion propia.
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Tabla 12
Manual de puesto Activos Fijos
Perfil del Puesto Resumen del Puesto Responsabilidades Requisitos
Activos fijos El Especialista en Activos Mantener un registro actualizado de todos los  Titulo universitario en

Fijos sera responsable de
administrar 'y controlar

todos los activos fijos del

hospital, asegurando su
adecuada contabilizacion,
mantenimiento y
disposicion  segun  las

politicas y regulaciones

internas y externas

activos fijos del hospital, incluyendo equipos

médicos, mobiliario, vehiculos, y propiedades.

Coordinar y supervisar los procesos de adquisicion,
registro y depreciacién de activos fijos de acuerdo

con las normas contables y fiscales vigentes.

Realizar inventarios periédicos para verificar la
existencia y la condicion de los activos fijos, y

reconciliarlos con los registros contables.

Implementar politicas y procedimientos para el
mantenimiento preventivo y correctivo de los
activos fijos, asegurando su buen estado y

prolongando su vida (til.

Evaluar y proponer mejoras en los sistemas de
gestion de activos fijos y en los controles internos
para garantizar la integridad y precision de los

registros.

Colaborar con otros departamentos para identificar
necesidades de activos fijos y coordinar su

adquisicion, asignacion y desafectacion.

Brindar asesoramiento y apoyo en la disposicion
adecuada de activos fijos obsoletos o en desuso,
asegurando el cumplimiento de las regulaciones

ambientales.

Preparar informes y anélisis periddicos sobre la
situacion y el rendimiento de los activos fijos,

incluyendo su valoracidn, depreciacion y uso.

Mantenerse al tanto de los cambios en las
normativas contables y fiscales relacionadas con la

gestion de activos fijos, y asegurar su cumplimiento.

Contabilidad,

Administracion de Empresas o

Finanzas,

campo relacionado.

Experiencia previa de al
menos 2 afios en funciones
relacionadas con la gestion de
activos fijos, preferiblemente

en el sector de la salud.

Conocimiento sdlido de los
principios contables y fiscales
aplicables a la contabilizacién

y depreciacién de activos fijos.

Familiaridad con sistemas de
gestion de activos fijos y

software contable.

Habilidades

atencion al detalle.

analiticas y

Capacidad para trabajar de

manera autbnomay en equipo.

habilidades de

comunicacion y negociacion.

Excelentes

Orientacion al cumplimiento
de los objetivos y plazos

establecidos.

Certificacion profesional en
contabilidad o activos fijos
(deseable)

Fuente: Sub Direccion Administrativa Financiera

Nota: Elaboracion propia.
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Manual de puesto 2 Auxiliares de Contabilidad
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Perfil del Puesto

Resumen del Puesto

Responsabilidades

Requisitos

2 auxiliares
Contabilidad

de

El Auxiliar de Contabilidad sera
responsable de apoyar al
departamento contable en tareas
administrativas y de registro,
garantizando la precision y el
cumplimiento de los
procedimientos contables

establecidos.

Registrar y clasificar las transacciones
financieras en los sistemas contables,
incluyendo facturas de proveedores,
pagos de clientes y otros movimientos de

ingresos y egresos.

Verificar la exactitud y la integridad de la
documentacién respaldatoria antes de

procesar las transacciones contables.

Asistir en la preparacion de estados
financieros mensuales, trimestrales y
anuales, asegurando la precision y la

oportunidad en su presentacion.

Participar en la conciliacién de cuentas
bancarias y en la identificacion y

correccion de discrepancias.

Apoyar en el proceso de cierre contable
mensual, incluyendo la elaboracién de

ajustes contables y provisiones.

Colaborar en la preparacién de
informacién para auditorias internas y
externas, proporcionando documentacion

y explicaciones necesarias.

Mantener actualizados los registros
contables y documentacion respaldatoria
de acuerdo con los estandares contables y

las regulaciones locales.

Apoyar en la gestion de activos fijos,
incluyendo el registro, la depreciacion y

la reconciliacién de estos.

Realizar otras tareas administrativas
relacionadas con la contabilidad segin

sea necesario.

Titulo técnico o universitario en
Contabilidad,

Administracién de Empresas.

Finanzas o

Experiencia previa de al menos
1 afio en funciones
administrativas o contables,
preferiblemente en el sector de

la salud.

Conocimiento basico de

principios contables y

normativas financieras.

Habilidad para trabajar con
sistemas contables y software de

oficina.

Atencion al detalle y capacidad
para manejar multiples tareas

simultaneamente.

Habilidades de comunicacion

verbal y escrita.

Capacidad para trabajar de

manera autbnomay en equipo.

Orientacion al cumplimiento de
los plazos y la calidad del

trabajo.

Fuente: Sub Direccion Administrativa Financiera

Nota: Elaboracion propia.
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Perfil del Puesto

Resumen del Puesto

Responsabilidades

Requisitos

2 Auxiliares

Almacenes

de

El Auxiliar de Almacenes sera
responsable de apoyar en la
gestion y control de inventario,
recepcion, almacenamiento y
distribucion de los materiales y
suministros médicos en el
hospital,  garantizando  la
disponibilidad y el
abastecimiento oportuno de los

mismos.

Recepciona, verificar y registrar la
entrada de materiales y suministros

médicos entregados por proveedores.

Organizar y mantener el inventario
fisico y electronico de los materiales

almacenados en el almacén.

Etiquetar, clasificar y ubicar los
materiales en el almacén de acuerdo

con los procedimientos establecidos.

Realizar conteos fisicos peri6dicos
para verificar la exactitud del

inventario 'y corregir cualquier

discrepancia.

Preparar y empacar los materiales
para su distribucion interna a los
diferentes departamentos y areas del

hospital.

Colaborar en la gestion de
devoluciones, ajustes de inventario y
eliminacion de materiales obsoletos o

dafiados.

Mantener limpio y ordenado el &rea
de almacenamiento, cumpliendo con

las normas de seguridad e higiene.

Apoyar en la elaboracion de informes
de gestion de inventario, incluyendo
rotacion  de

niveles de stock,

inventario y control de costos.

Coordinar con la unidad de compras
para asegurar el abastecimiento
oportuno de materiales y suministros

segun las necesidades del hospital.

Educacion secundaria completa.

Experiencia previa en funciones
similares en almacenes o
logistica, preferiblemente en el

sector de la salud.

Conocimiento basico de
técnicas de almacenamiento y

control de inventario.

Habilidad para utilizar sistemas
de gestion de almacenes y

software de oficina.

Capacidad para levantar vy
transportar cargas pesadas de

forma segura.

Atencion al detalle y capacidad
para trabajar en un entorno

dindmico y multitarea.

Habilidades

comunicacion 'y

basicas de
trabajo en

equipo.

Orientacion al cumplimiento de
los procedimientos y normativas

establecidas.

Disponibilidad para trabajar en
horarios flexibles, incluyendo
turnos rotativos y fines de

semana si es necesario.

Fuente: Sub Direccion Administrativa Financiera

Nota: Elaboracién propia.
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En las estrategias de reclutamiento de personal, incluyendo publicacion en plataformas
especializadas, redes sociales y busqueda activa de candidatos se disefié un grafico que apoyara
a los procesos de seleccion que seran rigurosos y que incluye evaluaciones técnicas, entrevistas

estructuradas y verificacion de referencias. Se observa en el siguiente grafico:

Inicio del Proceso: Andlisis de Vacante: Desarrollo de Perfil de Busqueda Proactiva:
- El proceso comienza con la « Se realiza un anélisis detallado de la Puesto: - Se lleva a cabo una blsqueda
identificacion de la necesidad de vacante para determinar los requisitos proactiva de candidatos potenciales

« Se crea un perfil detallado del puesto

contratacion y la planificacion del del puesto, incluyendo habilidades que incluye las responsabilidades, utilizando diversas fuentes, como
reclutamiento proactivo. técnicas especificas requisitos técnicos y cDmpeteﬂciefs basis de d?tos imem[as‘ {jedes
necesarias para el candidato ideal. profesionales y eventos de
reclutamiento.

Verificacion de Entrevista Estructurada: Evaluacion Técnica: Evaluacion de Candidatos

Referencias: « Se lleva a cabo una entrevista « Los candidatos preseleccionados son Potenciales:

« Se verifica la informacion ﬁstruclur&ada\l con IIUS carndld’alos Gue someudofs a evaluﬁcg)llwzs éecmcas « Se realiza una evaluacion inicial de
proporcionada por los candidatos y se anlpasa o la evaluacion técnica para para verificar sus hal ,'f.' ades y los candidatos potenciales basada en
contactan referencias laborales para evaéJar ot comlfel;%_ndc%s COI"O.C'm'S"mS o e sus habilidades técnicas y experiencia
obtener informacion adicional sobre conductuales y habilidades relacionados con el puesto relevante.

su desempefio laboral y experiencia. interpersonales.

Seleccion y Oferta de Cierre del Proceso:

Empleo. « El proceso de reclutamiento

« Se selecciona al candidato més proactivo finaliza con la aceptacion
adecuado en funcion de la evaluacion de la oferta por parte del candidato
técnica, entrevista estructuraday seleccionado y la formalizacion del
verificacion de referencias, y se le contrato de trabajo.
hace una oferta de empleo formal.

Figura 10. Proceso de reclutamiento de personal

Fuente: Sub Direccién Administrativa Financiera

9.1.2. Propuesta 2: Disefio e implementacién de programas de formacion y desarrollo

continuo.

En laidentificacion de formacién basadas en analisis de competencias y las demandas del puesto
conforme a las capacidades y destrezas que poseen los empleados para reconocer areas en las
cuales puedan mejorar o necesiten adquirir nuevas habilidades para desempefiar sus funciones

de manera més efectiva.

Las competencias se refieren a los conocimientos, habilidades, actitudes y comportamientos que

una persona debe tener para realizar exitosamente su trabajo. Estas competencias pueden variar
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dependiendo del puesto y de las exigencias especificas de cada funcion dentro de la

organizacion. De esa manera en el siguiente cuadro se visibiliza las capacidades y destrezas que

poseen los empleados y las areas de mejorar o0 conocimiento que necesitan adquirir:

Tabla 15

Capacidades y destrezas y las areas de mejorar o conocimiento

Puesto

Capacidades y destrezas

Areas de mejorar o conocimiento

gue necesitan adquirir

Unidad de Gestion de Talentos

Comprender las leyes laborales y

normativas pertinentes.

Capacidad para disefiar y ejecutar
programas de desarrollo
organizacional que fomenten el
crecimiento y la eficacia de los

empleados y la organizacion en su

Competencia para manejar
conflictos y resolver disputas entre
empleados de manera imparcial y

efectiva.

Habilidades

némina, los

para gestionar la
beneficios, las

evaluaciones de desempefio y otras

conjunto actividades relacionadas con la
gestion del personal.
Gestion  Administrativa de Conocimiento de los procesos de Habilidades para comunicar
RR.HH. nomina, incluyendo calculo de politicas, procedimientos y cambios
salarios,  retenciones  fiscales, en los beneficios a los empleados de
beneficios y deducciones manera clara y comprensible.
Capacidad para administrar  Capacidad para identificar y resolver
inscripciones, cambios y problemas administrativos

terminaciones de beneficios de

manera eficiente y precisa.

Conocimiento de las leyes laborales
y regulaciones relacionadas con la
contratacion, la némina, los
beneficios y otros aspectos de la

gestién de personal.

relacionados con la gestion de

Recursos Humanos de manera

eficiente y efectiva

Fuente: Sub Direccién Administrativa Financiera

Nota: Elaboracion propia.
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Tabla 16
Plan de formacion y desarrollo continuo
Programas Descripcion Objetivos
Curso de Finanzas  Capacitacion en los principios financieros Mejorar la comprensién de los conceptos financieros
Hospitalarias especificos del sector salud, incluyendo aplicados al entorno hospitalario. Fortalecer la
presupuesto, contabilidad hospitalaria y gestién  capacidad de planificacion y control financiero.
de costos.
Taller de Gestion de Enfoque en técnicas para identificar 4reas de  Desarrollar habilidades en la identificacion y gestion

Recursos y Optimizacion de

Costos

mejora en la asignacion de recursos y reducir
costos innecesarios sin comprometer la calidad

de la atencion.

eficiente de recursos hospitalarios, promover la

eficiencia operativa y financiera del hospital.

Diplomado en Gestién de
Riesgos  Financieros en
Salud

Capacitacion en la identificacion y gestién de
riesgos financieros especificos del sector salud,
como fluctuaciones en los ingresos, gastos
inesperados y cambios regulatorios.

Fortalecer la capacidad de anticipar y mitigar riesgos
financieros en el entorno hospitalario.

Garantizar la estabilidad financiera y la sostenibilidad a
largo plazo del hospital.

Seminario sobre Legislacion
y Normativas

Administrativas en Salud

Actualizacion en las leyes, regulaciones y

normativas administrativas que rigen el
funcionamiento de los hospitales en el contexto

nacional y local.

Familiarizar al personal con las regulaciones legales y
administrativas que impactan la gestion hospitalaria,
asegurar el cumplimiento normativo y evitar posibles

sanciones.

Curso de Liderazgo vy

Comunicacion Efectiva

Desarrollo de habilidades de liderazgo y
comunicacion necesarias para dirigir equipos y
gestionar eficazmente el cambio en el entorno

hospitalario.

Mejorar las habilidades de liderazgo y motivacion del
personal. Facilitar la comunicacion efectiva entre los

diferentes departamentos y niveles jerarquicos.

Programa de Desarrollo de

Competencias Gerenciales

Enfoque en el desarrollo de habilidades

gerenciales especificas, como toma de

decisiones estratégicas, resolucion de problemas

complejos y gestion del cambio.

Fortalecer las habilidades de gestion de los lideres y

supervisores del &rea administrativa y financiera.

Curso de Actualizaciéon en
Tecnologias de Gestién de
RR.HH.

Introducir nuevas tecnologias y software de
gestion de recursos humanos para optimizar
procesos administrativos.

Actualizar al personal de RR.HH. en herramientas
tecnolégicas para la gestion eficiente de datos y
procesos, mejorar la eficacia y la precision en la gestion
de la informacién del personal.

Seminario sobre Bienestar
Laboral y Prevenciéon de

Estrés

Abordar temas relacionados con el bienestar
emocional y la prevencion del estrés en el

ambiente laboral hospitalario.

Sensibilizar al personal de RR.HH. sobre la importancia

del bienestar emocional en el trabajo.

Ver herramientas para la gestion del estrés y la

promocion de un ambiente laboral saludable.

Fuente: Sub Direccién Administrativa Financiera

Nota: Elaboracion propia.
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Estos programas de formacion y desarrollo continuo estan disefiados para fortalecer las
habilidades y competencias de la subdireccion administrativa y financiera del Hospital de Tercer
Nivel Dr. Hernan Messuti Ribera en Cobija, contribuyendo asi a una gestion mas eficiente y

efectiva de los recursos financieros y administrativos del hospital.
9.1.3. Propuesta 3: Implementacion de acciones para mejorar el clima laboral.

Conforme a lo desarrollado se ejecutdé un plan de accion para abordar las &reas de mejora
identificadas en la encuesta realizadas en el Hospital de Tercer Nivel Dr. Hernan Messuti Ribera
en Cobija, centrandose en iniciativas de reconocimiento, comunicacién efectiva y resolucién de

conflictos:
Plan de Accion:

Iniciativas de Reconocimiento:

- Programa de Reconocimiento Mensual: Establecer un programa mensual de
reconocimiento donde se destaquen los logros y contribuciones individuales y de equipo.
Esto puede incluir menciones en boletines internos, premios simbolicos y
reconocimientos publicos en reuniones de personal.

- Sistema de Nominaciones de Pares: Implementar un sistema donde los colegas puedan
nominar a sus comparieros por su excelente desempefio, actitudes positivas o
contribuciones excepcionales. Las nominaciones podrian ser revisadas por un comité y
premiadas periodicamente.

Iniciativas de Comunicacion Efectiva:

- Sesiones de Retroalimentacion: Organizar sesiones regulares de retroalimentacion entre
supervisores y empleados para discutir desempefio, metas y preocupaciones. Estas
reuniones deben ser bidireccionales y enfocarse en establecer objetivos claros y ofrecer
apoyo mutuo.

- Boletines y Tablones de Anuncios: Implementar un sistema de comunicacién interna
que incluya boletines electronicos y tablones de anuncios fisicos donde se compartan
noticias, actualizaciones, logros del equipo y eventos proximos.

Iniciativas de Resolucién de Conflictos:
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- Entrenamiento en Gestion de Conflictos: Ofrecer talleres y sesiones de capacitacion en
técnicas de resolucion de conflictos para todo el personal. Esto incluiria habilidades de
comunicacion, empatia, negociacion y manejo de situaciones dificiles.

- Mediacidn Interna: Designar o entrenar a mediadores internos que puedan intervenir y
facilitar la resolucién de conflictos entre colegas de manera neutral y confidencial. Estos
mediadores podrian ser voluntarios capacitados o profesionales externos contratados

segun sea necesario.
Seguimiento y Evaluacion:

- Realizar encuestas de seguimiento trimestrales para evaluar el impacto de las iniciativas
implementadas en el clima laboral y recopilar retroalimentacion adicional.
- Establecer métricas clave de desempefio, como la satisfaccion laboral, la rotacion del

personal y la productividad, para monitorear el progreso a lo largo del tiempo.
Recursos Necesarios:

- Recursos financieros para implementar programas de reconocimiento y capacitacion.

- Tiempo dedicado de la alta direccion y los supervisores para apoyar y participar en las
iniciativas.

- Apoyo del departamento de recursos humanos para coordinar y administrar las

actividades del plan de accion.

Este plan de accidn proporciona una guia para abordar las areas de mejora identificadas en la
encuesta a los servidores publicos, centrdndose en el reconocimiento, la comunicacion efectiva
y la resolucion de conflictos en el Hospital de Tercer Nivel Dr. Herndn Messuti Ribera en
Cobija.

9.1.4. Propuesta 4: Establecimiento de un sistema de evaluacién y seguimiento continuo.

Para implementar sistemas de seguimiento y monitoreo del progreso hacia los objetivos
establecidos en cada area de mejora en el Hospital de Tercer Nivel Dr. Hernan Messuti Ribera

en Cobija, se pueden seguir los siguientes pasos:

1. Definir Indicadores Clave de Desempefio:
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- ldentificar los indicadores especificos que ayudaran a medir el progreso en cada area de
mejora. Por ejemplo, para el area de reconocimiento, podrian incluir el numero de
nominaciones recibidas por empleado o el porcentaje de empleados que informan

sentirse valorados en las encuestas de seguimiento.
2. Establecer Metas Cuantificables:

- Definir metas claras y cuantificables para cada uno de los identificados. Estas metas
deben ser alcanzables, relevantes y alineadas con los objetivos establecidos en el plan

operaciones anuales - POA.
3. Seleccionar Herramientas de Monitoreo:

- Elegir las herramientas y métodos mas adecuados para recopilar datos y realizar el
seguimiento de los objetivos a cumplir. Esto podria incluir encuestas regulares, sistemas

de gestion de desempefio, software de seguimiento de proyectos, entre otros.
4. Designar Responsables del Seguimiento:

- Asignar responsables especificos dentro del equipo de gestion para supervisar y recopilar
los datos relevantes en cada area de mejora. Estos responsables deberan ser personas con
la autoridad y los recursos necesarios para llevar a cabo el seguimiento de manera

efectiva.
5. Establecer Frecuencia de Monitoreo:

- Definir la frecuencia con la que se realizara el seguimiento de los objetivos a cumplir y
la recopilacién de datos. Esto puede variar segun la naturaleza de los indicadores y la
disponibilidad de recursos, pero es importante que sea lo suficientemente frecuente

como para detectar tendencias y tomar medidas correctivas si es necesario.
6. Analizar y Evaluar Resultados:

- Analizar regularmente los datos recopilados para evaluar el progreso hacia las metas

establecidas. Identificar areas de éxito y areas que requieren atencion adicional.
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7. Tomar Acciones Correctivas:

- En base a los resultados del monitoreo, tomar medidas correctivas y ajustar las
estrategias seguin sea necesario para garantizar que se logren los objetivos establecidos

en cada area de mejora.
8. Comunicar y Retroalimentar:

- Comunicar de manera transparente los resultados del monitoreo a todo el equipo y
proporcionar retroalimentacion regular sobre el progreso hacia los objetivos. Esto

fomentara la transparencia y el compromiso con el proceso de mejora continua.
9. Realizar Revisiones Periddicas:

- Realizar revisiones periddicas del sistema de seguimiento para evaluar su efectividad y
realizar ajustes si es necesario. Los sistemas de seguimiento deben ser flexibles y

adaptarse a las necesidades cambiantes del hospital.

Implementar estos sistemas de seguimiento permitira al Hospital de Tercer Nivel Dr. Hernan
Messuti Ribera en Cobija monitorear de manera efectiva el progreso hacia los objetivos
establecidos en cada area de mejora, identificar oportunidades de mejora y tomar acciones

correctivas cuando sea necesario.
9.1.5. Propuesta 5: Comunicacion y divulgacion.

Para mejorar la comunicacion y divulgacién de recursos humanos (RR.HH.) en el Hospital de
Tercer Nivel Dr. Hernan Messuti Ribera en Cobija, se puede implementar una estrategia integral

que incluya los siguientes elementos:
1. Creacion de Canales de Comunicacion:

- Intranet Hospitalaria: Establecer una plataforma en linea donde el personal pueda
acceder a informacion relevante sobre politicas, beneficios, oportunidades de desarrollo,

entre otros.
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Boletines Internos: Publicar boletines electrénicos periddicos que destaquen noticias,
eventos, logros del personal y actualizaciones importantes del departamento de RR.HH.
Carteleras y Tablones de Anuncios: Instalar tablones de anuncios fisicos en areas de alto
trafico donde se puedan publicar anuncios, recordatorios y oportunidades de desarrollo

profesional.

2. Sesiones Informativas y Talleres:

Reuniones Departamentales: Organizar reuniones periédicas con los departamentos para
proporcionar actualizaciones sobre politicas, procedimientos y oportunidades de
desarrollo.

Talleres de Capacitacion: Ofrecer talleres sobre temas relevantes de RR.HH, como

gestion del desempefio, manejo del estrés, equilibrio trabajo-vida personal, entre otros.

3. Programas de Reconocimiento y Motivacion:

Programa de Reconocimiento: Implementar un programa formal de reconocimiento que
celebre los logros y contribuciones del personal. Esto puede incluir premios, menciones
en boletines internos y eventos de reconocimiento.

Eventos de Integracién: Organizar actividades de integracion y eventos sociales para
fomentar el comparierismo y fortalecer el sentido de comunidad entre el personal.

4. Comunicacion Bidireccional:

Buzon de Sugerencias: Establecer un sistema de buzones de sugerencias donde el
personal pueda proporcionar retroalimentacion, ideas y preocupaciones de manera
confidencial.

Sesiones de Retroalimentacion: Facilitar sesiones regulares de retroalimentacion donde
los empleados puedan compartir sus opiniones y preocupaciones con los lideres de
RR.HH.
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5. Uso de Tecnologia:

- Correo Electronico y Mensajeria Instantanea: Utilizar el correo electronico y
plataformas de mensajeria instantanea para enviar comunicaciones importantes y
recordatorios a todo el personal.

- Redes Sociales Internas: Implementar una red social interna donde el personal pueda

interactuar, compartir informacion y mantenerse conectado fuera del entorno laboral.
6. Evaluacion y Mejora Continua:

- Encuestas de Satisfaccion: Realizar encuestas periddicas de satisfaccion para evaluar la
efectividad de las iniciativas de comunicacién y obtener retroalimentacion sobre areas
de mejora.

- Anadlisis de Métricas: Monitorear métricas clave, como la participacion en eventos, la
utilizacién de recursos de RR.HH. y la satisfaccion del personal, para evaluar el impacto

de las actividades de comunicacion.

Implementando esta propuesta de comunicacion y divulgacion de RR.HH. ayudara al Hospital
de Tercer Nivel Dr. Hernan Messuti Ribera en Cobija a mejorar la comunicacion interna,

fortalecer la cultura organizacional y aumentar la participacion y el compromiso del personal.
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10. EVALUACION Y RESULTADOS
10.1. Evaluacion

Al evaluar la propuesta técnica para mejorar la gestion de RR.HH. en el Hospital de Tercer
Nivel Dr. Hernan Messuti Ribera en Cobija, es fundamental considerar estos criterios: disefio e
implementacidn de estrategia de reclutamientos y seleccion efectiva; el disefio e implementacion
de formacion y desarrollo continuo; la implementacion de acciones para mejorar el clima
laboral; el establecimiento de un sistema de evaluacion y seguimiento continuo y; comunicacion
y divulgacién en el corto plazo para garantizar que las iniciativas sean efectivas, viables y
sostenibles a mediano y largo plazo. Ademas, la retroalimentacion continua y la adaptacion

segun sea necesario son clave para el éxito de cualquier programa de mejora organizacional.
10.2. Resultados
Bajo la propuesta central planteada se tiene los siguientes resultados:

- Resultado 1. Manuales de puesto cargos vacantes. La elaboracion de manuales de
puesto vacantes puede mejorar significativamente la gestion de RR.HH. en el Hospital
de Tercer Nivel Dr. Herndn Messuti Ribera en Cobija al proporcionar claridad,
estandarizacion, transparencia y equidad en el lugar de trabajo. Esto a su vez puede
conducir a un aumento en la eficiencia, la productividad y la satisfaccion laboral dentro
del hospital. Se elaboré los de los siguientes cargos:

o Operador de Finanzas

o Activos Fijos

o Auxiliares de Contabilidad
o Auxiliares de Almacenes.

- Resultado 2. La elaboracion de un proceso de reclutamiento de personal. Que
apoyara a la unidad de gestion de RRHH del Hospital de Tercer Nivel Dr. Hernan
Messuti Ribera en Cobija.

- Resultado 3. Programa de formacion y desarrollo continuo. Esta disefiados para
fortalecer las habilidades y competencias de la subdireccion administrativa y financiera
del Hospital de Tercer Nivel Dr. Hernan Messuti Ribera en Cobija, contribuyendo asi a
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una gestion mas eficiente y efectiva de los recursos financieros y administrativos del
hospital.

- Resultado 4. Plan de accién comunicacion efectiva y la resolucion de conflictos.
Proporciona una guia para abordar las areas de mejora identificadas en la encuesta a los
servidores publicos, centrdndose en el reconocimiento, la comunicacion efectiva y la
resolucion de conflictos en el Hospital de Tercer Nivel Dr. Hernan Messuti Ribera en
Cobija.

- Resultado 5. Sistemas de seguimiento. Permitira al Hospital de Tercer Nivel Dr.
Hernan Messuti Ribera en Cobija monitorear de manera efectiva el progreso hacia los
objetivos establecidos en cada area de mejora, identificar oportunidades de mejora y
tomar acciones correctivas cuando sea necesario.

- Resultado 6. Propuesta de comunicacion y divulgacion de RR.HH. ayudara al
Hospital de Tercer Nivel Dr. Herndn Messuti Ribera en Cobija a mejorar la
comunicacion interna, fortalecer la cultura organizacional y aumentar la participacion y

el compromiso del personal.
11. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
11.1. Conclusiones
Conforme a los objetivos especificos se tiene las siguientes conclusiones:

De acuerdo con el diagndstico situacional en Cobija, se ha podido evidenciar que existen
deficiencias de la gestion de RR.HH. en el Hospital de Tercer Nivel Dr. Herndn Messuti Ribera
hecho que se ha podido constatar a través del andlisis FODA vy la aplicacion de encuestas
dirigido a los servidores publicos y entrevistas estructuradas al Director del hospital y Jefe de la
Subdireccion Administrativa y financiera, de la cuales resalta la falta de manuales de puesto, la
debilidad en la gestion de conflictos, debilidades en el reclutamiento de personal, en la
comunicacion interna etc. Sin embargo, también se ha podido constatar el compromiso
institucional de las personas que trabajan en la Subdireccion Administrativa y Financiera a

través de las medidas correctivas que tiene para implementar.
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Por otra parte, se logrd identificar herramientas basadas en la optimizacion de procesos de
seleccidn, capacitacion y evaluacion del desempefio para mejorar la gestion de RR.HH. en el
Hospital de Tercer Nivel Dr. Herndn Messuti Ribera, de la cual se desarroll6 a través de los
siguientes componentes: disefio e implementacion de estrategia de reclutamientos y seleccién
efectiva; el disefio e implementacion de formacion y desarrollo continuo; la implementacién de
acciones para mejorar el clima laboral; el establecimiento de un sistema de evaluacion y
seguimiento continuo y; comunicacion y divulgacion, aspectos importantes que tiene que ser
visibilizados por la gerencia del hospital en un corto plazo para garantizar que las iniciativas

sean efectivas, viables y sostenibles a mediano y largo plazo.

Finalizando se logrd disefiar una propuesta técnica para mejorar la gestion de RR.HH. en el
Hospital de Tercer nivel Dr. Hernan Messuti Ribera en la ciudad de Cobija, en la cual se ha tubo
resultados como; manual de puesto cargos vacantes, la elaboracion de un proceso de
reclutamiento de personal, un programa de formacion y desarrollo continuo, un plan de accion
comunicacion efectiva y la resolucion de conflictos, un sistemas de seguimiento y una propuesta
de comunicacion y divulgacion de RR.HH, sin duda estos resultados puedan mejorar la gestién

no solo en términos de RR.HH si no la atencion general que brinda el hospital a la ciudadania.
11.2. Recomendaciones

Tomando en cuenta el proceso de aplicacion de todo el trabajo con el objetivo de mejorar la
gestion de RRHH el Hospital de Tercer Nivel Dr. Hernan Messuti Ribera de la ciudad de Cobija,

se recomienda los siguiente:

La elaboracidn y aplicacion de manuales de puesto cargos existentes y vacantes.

- Laaplicacion del proceso de reclutamiento para la contratacion del personal.

- Aplicar el programa de formacién y desarrollo continuo.

- Aplicar el plan de accion comunicacion efectiva y la resolucion de conflictos.

- Desarrollar el sistema de seguimiento y una propuesta de comunicacién y divulgacion
de RR.HH.
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ANEXOS



Anexo 1: Encuesta sobre Recursos Humanos y Eficiencia en el Hospital de Tercer Nivel Dr.
Hernan Messuti Ribera.

Encuesta sobre Recursos Humanos y Eficiencia en el Hospital de Tercer Nivel Dr.
Hernan Messuti Ribera

Nombre del empleado/a:

Estamos llevando a cabo una investigacion para mejorar la eficiencia en el Hospital de
Tercer Nivel Dr. Herndn Messuti Ribera en Cobija, especificamente en el area de
Recursos Humanos. Su opinion es valiosa para nosotros. Por favor, tomese unos
minutos para completar esta encuesta. Sus respuestas seran confidenciales.

1. ;(Cémo calificaria el ambiente laboral en la Sub-Direccion Administrativa
Financiera del hospital? (Escala del 1 al 5, donde 1 es muy insatisfactorio y 5 es
muy satisfactorio)

2. ¢Cuales son los principales desafios que enfrenta en su trabajo diario
relacionados con la gestion del talento humano?

3. ¢Recibe apoyo adecuado de la direccién del hospital para el desarrollo
profesional y la capacitacion? (Si/No)

4. ¢Como describiria la comunicacidon entre los diferentes niveles jerarquicos en el
departamento?

5. ¢Recibe retroalimentacion regular sobre su desempefio y contribucion al
departamento?

6. ¢Qué sugerencias 0 recomendaciones tendria para mejorar la eficiencia y la
gestion de recursos humanos en el hospital?

7. ¢Como describiria su nivel de satisfaccion general con su trabajo en la Sub-
Direccion Administrativa Financiera? (Escala del 1 al 5, donde 1 es muy
insatisfecho y 5 es muy satisfecho)

8. ¢Hay algln otro comentario o aspecto que le gustaria compartir sobre la gestion
de recursos humanos en el hospital?
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Anexo 2: Entrevista al jefe del Departamento de Gestion del Talento humano Director del

Hospital.

Entrevista
Jefe del Departamento de Gestion del Talento humano
Director del Hospital.

Hospital de 3cer nivel Dr. Hernan Messuti Ribera

¢Cuales son los principales desafios que enfrenta actualmente el departamento
de Gestion del Talento Humano en el hospital?

¢ Cuales son los objetivos y metas a corto y largo plazo del departamento en
términos de gestion de recursos humanos?

¢ Qué estrategias se han implementado previamente para mejorar la eficiencia y
el desempefio del personal en el hospital? ;Cudales han sido los resultados de
estas estrategias?

¢ QuE recursos y apoyo necesitan para implementar de manera efectiva las
iniciativas de mejora de recursos humanos en el hospital?

¢Como se lleva a cabo el reclutamiento y la seleccion de personal en el hospital?
¢Hay algln desafio particular en este proceso?

¢Qué programas de capacitacion y desarrollo profesional se ofrecen actualmente
al personal del hospital? ;Qué areas de mejora identifica en este aspecto?

¢Como se mide el desempefio y la satisfaccion del personal en el hospital? ;Qué
métricas se utilizan para evaluar la eficiencia del equipo de trabajo?



Anexo 3: Fotografias.

Director Ejecutivo

Figura 10. Director Ejecutivo
Fuente: Elaboracion propia
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Subdirector de Gestién Administrativa y Financiera

Figura 11. Sub Director Administrativo Financiero
Fuente: Elaboracién propia
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Personal Recursos Humanos del Hospital

L

Figura 12. Departamento de Recursos Humanos
Fuente: Elaboracién propia
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