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1- Introduccion

La demostracion numérica de los procesos de recursos humanos es una de las
tareas mas dificiles de llevar a cabo. En la actualidad, la mayoria de los profesionales de
recursos humanos, no incorporan datos cuantificables a sus labores diarias, pasando por
alto, quizas una de las herramientas mas importantes para demostrar la fiabilidad de sus
dichos.

La correcta aplicacion del control de gestion permitira demostrar con ntimeros la
realidad del sector, corregir desviaciones y mejorar la eficacia de la organizacion.

El uso de indicadores ayuda a un control continuo donde se pueden identificar
desviaciones y corregirlas antes de que el error haya causado demasiadas perdidas a la

organizacion en términos de tiempo y dinero.

1.1 Identificacion del problema

Incorporar el uso de indicadores cuantificables y medibles en todas las tareas de
la organizacion para poder identificar desvios y corregirlos durante el proceso de
realizacion de la tarea, evitando asi un resultado no deseado, con la correspondiente

pérdida de tiempo y dinero en el hospital publico materno infantil.

Sistematizacion del problema

e ;Puede recursos humanos medir el desempefio de sus procesos en
numeros?

e Es posible identificar indicadores que permitan determinar la eficiencia
en la gestion de Recursos Humanos?

e ;Qué¢ indicadores de la gestion de RRHH existen?

e Es posible que el conocimiento de los indicadores por parte del personal

ayude a la mejora en la realizacion de las tareas
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1.2 Formulacion del problema

(Qué indicadores pueden implementarse para evaluar la gestion de Recursos

Humanos en el Hospital Publico Materno Infantil de Salta en el afio 2021?

1.3 Delimitacion del objeto de estudio

Identificar, seleccionar e implementar indicadores a utilizar para evaluar el

proceso de recursos humanos en el Hospital Publico Materno Infantil de la ciudad de Salta

durante el afio 2021.

1.4 Objetivo general

>

Identificar y aplicar indicadores para evaluar la gestion de Recursos

Humanos

1.5 Objetivos especificos

>

>

1.6 Hipotesis

Identificar que indicadores existen para evaluar los procesos de recursos
humanos en el Hospital Publico Materno Infantil de Salta en el afo 2021.
Seleccionar algunos indicadores a fin de evaluar como se aplican y que
datos arrojan en la Organizacion de referencia

Determinar como son utilizados a fin de mejorar la gestion de RRHH en
la Organizacion de referencia

Detectar inconsistencias entre las tareas que se estan realizando para poder
mejorarlas

Proponer acciones de mejora

La utilizacién de indicadores de gestion sobre los procesos de recursos humanos,

permite determinar la demanda futura de personal y de esta forma eficientizar la gestion

en el Hospital Pablico Materno Infantil en el afio 2021.
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1.7 Identificacion de variables

Variable tnica: indicadores de gestion de RRHH

1.8 Operacionalizacion conceptual de la variable.

Control de gestion: es el proceso administrativo que sirve para evaluar el grado
de cumplimiento de los objetivos organizacionales previstos por la direccion o gobierno
corporativo.

Cuantificacion de informacion: convertir la informacién en nimeros. Pasar la
informacion referida a los procesos basicos de recursos humanos a un enunciado
numérico, facil de interpretar y de corroborar.

Indicadores: es la relacion entre una variable cuantitativa o cualitativa, que
permite observar la situacion y las tendencias de cambio generadas con el objeto o hecho
observado respecto de objetivos y metas establecidas e influencias esperadas. Estan
expresados en valores, unidades, promedios, indices entre otros. Sirven para establecer el
logro y el cumplimiento de la mision, objetivos y metas de un determinado proceso.

Cuadro de mando: conjunto de indicadores utilizado por la direccion para

visualizar la situacion de la empresa.

1.9 Proceso final de variables

Cuadro de mando: conjunto de indicadores utilizado por la direccion que de
forma grafica permite identificar indicadores y determinar la relacion existente entre
ellos.

Glosario de términos: expresa el significado especifico de cada termino existente
en el cuadro de mando, evitando confusion en la interpretacion y aplicacion de los mismos

Manual de Recursos Humanos: especifica cuales son los derechos y obligacion

de cada puesto. Determina las tareas a realizar, el tiempo y la consecuencia de la n
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1.10 Operacionalizacion empirica de las variables

VARIABLE DIMENSION

Recopilacion de datos

(Sistema de informacion a

medida)
CONTROL DE
GESTION Totalizacion de datos
Comunicacion
Especificacion de
indicadores
INDICADORES

Adecuacion con el objetivo

organizacional

Disefio, descripcion y

analisis de puestos.

INDICADORES
1.- Método de recoleccion de datos.
2.- Convertir la recoleccion de datos en
parte del trabajo.
3.- Llevar un registro de lo que se quiere
medir.
1.- Agrupar por categorias los datos
recopilados.
2.-Diferenciar datos de informacion para

la valuacion

1.- Comunicacion fluida seglin niveles.
2.- Establecer canales
formales/informales de comunicacion
3.- Calidad de la comunicacion
1.- Seleccion de indicadores
2.- Elaboracion de formulas

3.-Seguimiento en base a objetivos

1.- Elaboracion de indicadores en base a
objetivos organizacionales
2.- Relacion de indicadores con el objeto
a medir
1.- Organigrama de la organizacion
2.-Manual de puestos.
3.- Relacion de un puesto con otro y su

incidencia en la estrategia empresarial
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1.- Captar a las personas que la
Reclutamiento y seleccion organizacion necesita
2.- Elaborar perfiles para asegurar la
correcta adecuacion persona puesto
1.- Establecer criterios de evaluacion de

PROCESOS DE Evaluacion de desempefio ~ acuerdo a lo que la empresa necesita de
cada colaborador

RECURSOS HUMANOS
2.- Realizar un feedback al trabajador
sobre lo evaluado para que sepa donde y
cOmo mejorar
1.- Acompafiamiento al nuevo
Induccion colaborador a su lugar de trabajo.
2.- Muestra del trabajo y la forma en que
debe ser realizado
3.- Generar un sentido de pertenencia a
la organizacion a través del trato cordial
y ensefianza
3.-Entrega del manual de derechos y
obligaciones del recurso humano
1.- Acompaiiar al trabajador en dicho
Desvinculacion proceso.
2.- Alentar a la busqueda de nuevas
oportunidades.
3.-Facilitar toda la documentacion

necesaria para su retiro.

1.11 Clasificacion de la hipotesis

e [Essimple ya que es una sola variable a analizar.

e Es una hipdtesis general ya que trata de responder de forma amplia a las dudas

que el investigador tiene
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La hipotesis es solo a los fines de conocimiento, no hay influencia en el desarrollo

de la misma.

Universo: HOSPITAL PUBLICO MATERNO INFANTIL
Muestra: AREA DE CONTROL DE GESTION DEL HPMI

1.12 Tipo de investigacion

Segun su finalidad es basica. Tiene como objetivo llegar a conclusiones aplicando
los conceptos al analisis del objeto de estudio.

Segun su alcance temporal, es retrospectiva ya que los momentos estudiados
refieren al pasado inmediato.

Segun su profundidad, corresponde a una investigacion descriptiva. Su objetivo
es el andlisis de los fenomenos y el estudio de sus relaciones.

Segun su amplitud, es micro-sociologica. Hace referencia al estudio de variables
y sus relaciones de aplicacion general.

Segun sus fuentes, se emplean en el estudio fuentes secundarias basadas en
material bibliografico y hemerografico especializado, de paginas web o
webgrafia. En tanto se emplea las fuentes primarias citadas a continuacion, a
partir de los siguientes instrumentos:

Por su carécter, corresponde a una investigacion cuantitativa.

Segun la concepcion del fendbmeno, es nomotética. Se orienta a explicaciones
generales y su metodologia es empirico analitico.

La dimension temporal corresponde a su aspecto sincronico, ya que realiza un
estudio referido a conceptuales determinadas que se asumen validas en tanto no

sean refutadas por conocimientos tedricos novedosos.

1.13 Tipo de diseiio

La investigacion esta orientada basicamente a identificar caracteristicas del

universo de investigacion y determinar la asociacidon entre variables.
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Constituye un estudio del tipo descriptivo que desea establecer las correlaciones y

asociaciones que hay entre las variables. Es un disefio no experimental.

1.14 Fuentes, Método y técnicas para la recoleccion de datos

Las fuentes empleadas a lo largo del trabajo de investigacion estaran compuestas
por: un estudio descriptivo de control de gestion y calidad del Hospital Pablico Materno
Infantil (HPMI) debido al contexto de pandemia en el que se encuentra el mundo y la

imposibilidad de concurrencia al nosocomio.

Fuentes secundarias

Bibliografia que orienta y otorga el soporte tedrico — conceptual al andlisis y

hemerografia especifica en relacion al tema. Articulos especializados.

Fuentes primarias

Estudio descriptivo de Control de gestion y calidad del Hospital Publico Materno
Infantil (HPMI).
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2-MARCO TEORICO

El presente trabajo pretende demostrar cuan factible es aplicar calculos
matematicos basicos a las tareas de los profesionales del area de Recursos Humanos. De
esta manera la labor del area estara acompafiada de datos factibles, comprobables, no solo
de teoria desde las ciencias sociales.

En el 4rea de Recursos Humanos, las tareas que se realizan se basan en la
necesidad proveniente de un area especifica, cuando esto deberia provenir de un estudio
exhaustivo realizado por la misma para detectar la necesidad de cambio en la misma.
Actuando de esta forma, menos reactiva y mas programada, el drea estaria un paso
adelante ante las necesidades emergentes de la organizacion, los cambios en el entorno y
en el macro entorno que afectan el normal desarrollo de las tareas a realizar por la
organizacion.

En el presente trabajo, si bien se detallaran las tareas mas comunes a realizar por
el area, se pondra énfasis en como se podria demostrar numéricamente la necesidad de
incorporar o no personal para cubrir una necesidad especifica (creacion de consultorios
externos) basandonos en datos cuantificables, horarios de atencidn, personal disponible y
cantidad de horas que trabajan por dia.

Para desarrollar un sistema de medicion de la actuacion del personal primero hay
que convencer al personal de que hay una razén valida para hacerlo. La organizacion en
si usa un sistema de medicion cuantitativo, y recursos humanos como tal debe hacer lo
mismo con todos y cada uno de sus procesos.

Al contrario de todo lo que se cree respecto a la actuacion del area, todo lo que
aqui se realiza puede y debe medirse, la actuacion de recursos humanos debe dividirse en
partes mensurables y manejables para poder medirlas.

Una vez que el sistema de medicion se encuentra en funcionamiento la medicion
surge automaticamente como el trabajo a realizar. A primera vista parece un monton de
trabajo extra. Deben recopilarse datos quien sabe de donde, debe establecerse métodos de
recopilacion y debe crearse un formato de informe. El elemento critico del sistema de
medicion es la recopilacion de datos, una vez obtenidos estos, el sistema de informacion

es relativamente sencillo.
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En la actualidad la funciéon de RRHH se limita a una actitud reactiva, es decir,
solo hacen lo que se les pide y su funcién no va mas alld de eso, reaccionar ante una
solicitud o una orden. Sin embargo, eso debe cambiar para poder asumir una
responsabilidad aun mayor y ocupar un lugar realmente importante de la empresa, he aqui
el punto de mayor importancia. El especialista en RRHH debera desempenar diferentes
papeles que hacen a la profesion, el papel de asesor, consultor y corredor interno de
servicios externo. RRHH de esta forma es un instrumento que ayuda a mejorar la calidad,
la productividad y el servicio, con todo lo cual dan a la empresa una ventaja competitiva
en el mercado. Para esto, el departamento debe crear un sistema de informacion objetivo,
implantar un sistema de medicion de la actuacion, donde la medicion forme parte de la
funcion. El éxito en una organizacioén depende de la capacidad de los miembros de esta
para hacer mediciones de su propia actuacion y usarlas de forma persuasiva para obtener

los recursos necesarios y trabajar de forma eficaz con los clientes en un plano de igualdad.

RRHH para poder afiadir valor a su tarea debe primero entender el negocio,
conocer la empresa, que es lo que tiene ahora y que espera alcanzar en el futuro para
poder alinear sus objetivos a los objetivos de la empresa. Debera implementar métodos
cuantitativos para la creacion de ratios de entrada-salida con que medir los resultados en

funcion del area de recursos humanos. La medicion debera formar parte de la funcion.

El éxito en recursos humanos depende de tres capacidades, que el area sea capaz
de hacer su trabajo, debe sobresalir en las dreas idoneas, es decir centrar su atencién y su
energia en los asuntos que marcan la diferencia y finalmente de la capacidad para hacer
mediciones de su propia actuacion y usarlo de forma persuasiva para obtener recursos que
necesita y trabajar de forma eficaz con el personal, en un plano de igualdad. Para poder
medir primero debe ser capaz de desarrollar datos sobre su actuacion y demostrar a la
organizacion que estd haciendo un buen trabajo.

Si no se puede medir, no se puede controlar. Si no se puede controlar, no se puede

gestionar. Si no se puede gestionar no se puede mejorar.
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2.1 CONTROL DE GESTION

Definicion’
a)
b)
c)
PASOS
1.
2.
3.
4.
5.
6.

Es el proceso de control el cual a través de la generacion y andlisis de
informacion, prevé las herramientas para una adecuada toma de decisiones
basadas en la medicidn objetiva de los indicadores que se definan en base
a los objetivos y estrategias.

Es un instrumento (herramienta) gerencial, integral y estratégica que
apoyada en indicadores, tableros y reportes generados en forma
sistematica, periddica y objetiva permite que la organizacion sea efectiva
para captar recursos, eficiente para transformarlos y eficaz para
canalizarlos (tomar mejores decisiones)

Es un sistema de informacion estadistica, financiera, administrativa y
operativa que puesta al servicio de la direccion de la organizacion, permite
tomar decisiones acertadas, oportunas, adoptar las medidas correctivas que
correspondan y controlar la evolucion en el tiempo de las principales

variables.

Recopilacion de la informacion

Analisis de la informacion recolectada

Toma de decisiones de la accion correspondiente
Ejecucion de la accion

Verificacion del efecto de la accion

Mantenimiento de las condiciones resultantes de la accion.

El proceso de control de gestion es integrador ya que articula y alinea todas las

areas de la organizacion en pos de objetivos planteados en la planeacion.

' Tdalberto Chiavenato “Introduccion a los Recursos Humanos” novena edicion.
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El control de gestion es el proceso administrativo que sirve para evaluar el grado
de cumplimiento de los objetivos organizacionales previstos por la direccion.
Segun Garcia (1975), el control de gestion (CG) es ante todo un método, un medio para
conducir con orden el pensamiento y la accion, lo primero es prever, establecer un
pronostico sobre el cual fijar objetivos y definir un programa de accion. Lo segundo es
controlar, comparando las realizaciones con las previsiones al mismo tiempo que se ponen
todos los medios para compensar las diferencias constatadas.
Blanco (1984) plantea que la moderna filosofia del CG presenta la funcion de control
como el proceso mediante el cual los directivos se aseguran de la obtencion de recursos
y del empleo eficaz y eficiente de los mismos en el cumplimiento de los objetivos de la
empresa.

Se trata de un proceso que permite guiar a la gestion empresarial a los objetivos
que se ha planteado y a su vez es un instrumento que permite evaluarla. La concepcion
cléasica del control de gestion incluye el control operativo, desarrollandolo mediante un

sistema que esta relacionado con la contabilidad de costes.

El control operativo es realizado por los mandos medios y es por el cual la

organizacion se asegura de que las tareas especificas sean realizadas con efectividad.

Los principios de control son:

e Utiliza la contabilidad como un elemento informativo
e Desarrolla economia de control

e El control por excepcion

e El control por responsabilidades

e Laintegracion de los sistemas de control

e (oincide el presupuesto y el plan de cuentas contable

e Se realizan medidas adecuadas como consecuencia de la aplicacion del control
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Se entiende la funcién de control como el proceso mediante el cual los directivos se
aseguran de la obtencion de recursos y del empleo eficaz y eficiente de los mismos en el
cumplimiento de los objetivos de la empresa.

En otras palabras, se trata de lograr una congruencia de metas, para lo cual el control
de gestion crea el marco dentro del que cada mando toma decisiones que respondan al

interés global de la empresa y no solo al de su propio departamento.

Se puede definir el sistema de control de gestion como:

Total, en el sentido de que cubre todos los aspectos de las actividades de la empresa.
Periodico, ya que sigue un esquema y una secuencia predeterminados.

Cuantitativo, porque todos los procesos son transformados en niumeros, lo cual facilita su
interpretacion.

Integrado o coordinado, ya que los diversos factores se contemplan dentro de la
estructura de la empresa para ver las repercusiones de cada problema en el conjunto.

La mejora de la gestion precisa de un sistema de informacion que relacione la
actividad asistencial y los recursos que son necesarios para llevarla a cabo y asi poder
evaluar la eficiencia. Identificando el evaluador cuales son aquellos que ya posee, cuales
necesita y cuales deberan ser perfeccionados o mejorados para tal fin.

Podriamos definir al Control de Gestion como un sistema de evaluacion y de
control interno que permite monitorear el desempeno, medir el grado de cumplimiento de
los objetivos propuestos y determinar posibles desviaciones a fin de promover acciones

correctivas.
El Control de Gestion combina dos tipos de informacion: econdmica-financiera y
de produccidon asistencial. Como instrumento gerencial y estratégico se apoya en

indicadores, indices y cuadros producidos en forma sistematica, periddica y objetiva que

permite que la organizacion sea eficiente para captar y transformar recursos

Funciones del control de gestion:

¢ Apoyar y facilitar el proceso de toma de decisiones
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X/
°

Controlar la evolucion en el tiempo de los principales procesos y variables
Racionalizar el uso de la informacion

Servir de base para la adopcion de normas y patrones efectivos y utiles
para la organizacion.

Servir de base para la planificacion y analisis

Servir de base para el desarrollo de sistemas de remuneracion e incentivos
Servir de base para la comprension de la evolucion, situacion actual y
futuro de la organizacion

Propiciar la participacion de personal en la gestion

La gestion es el conjunto de decisiones y acciones que llevan al logro de objetivos

previamente establecidos.

Niveles de gestion:

Gestion estratégica: Se desarrolla en la direccion y tiene que ver con la
definicién macro del negocio. El impacto en las decisiones es de largo
plazo

Gestion tactica: se desarrolla con base en la gestion estratégica. El impacto
en las decisiones es de mediano plazo y abarca las unidades estratégicas
del negocio

Gestion operativa: Se desarrolla con base en la gestion tactica. El impacto
en las decisiones es de corto plazo e incluye los equipos de trabajo y los

individuos.

2.2 PROCESOS DE RECURSOS HUMANOS?

Los procesos pueden definirse como el conjunto de actividades secuenciales e

integradas que buscan generar valor para el cliente interno (trabajador) como para el

cliente externo.

2 Idalberto Chiavenato “Introduccion a los recursos humanos” novena edicion.
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Los procesos de recursos humanos funcionan por medio de un sistema integrado
de gestion, que se basa en la relacion, coherencia y cohesion entre los diferentes procesos
de reclutamiento y seleccion, de disefio, descripcion y andlisis de puesto, de induccion,
de evaluacion de desempeio, plan de carrera, desvinculacion, liquidacion de sueldos y
relaciones laborales.

Son los procesos los responsables de los insumos humanos y comprenden todas
las actividades relacionadas con la investigacion de mercado, reclutamiento y seleccion
de personal, asi como con su integracidn con las tareas organizacionales. Los procesos de
integracion representan la puerta de entrada de las personas al sistema organizacional. Se
trata de abastecer a la organizaciéon de los talentos humanos necesarios para su
funcionamiento. Para entender como funcionan los procesos de integracion, se debe
comprender como funciona el ambiente en el que la organizacion se inserta y como estos

procesos localizan y buscan a las personas para introducirla en su sistema.

El 4rea de recursos humanos es un sistema dentro de un sistema mayor (la empresa)
todo lo que ocurre en el area, las decisiones que alli se toman afectan e influyen en el
sistema mayor. Una mala decision, un mal reclutamiento o cualquier error en uno de los
procesos que recursos humanos realiza no solo afecta a la organizacion, sino que implica

una erogacion de dinero que la empresa no tenia previsto.

El 4rea de RRHH debe tener una vision de cual es su funcion y conocer el negocio
para poder actuar en funcion del misma. La vision unifica al equipo y brinda una base
sobre la que tomar decisiones futuras. RRHH necesita posicionarse como un socio que

anade valor y no como un sirviente que solo recibe ordenes y las ejecuta.
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PROCESOS DE RECURSOS HUMANOS

Reclutamiento de personal: El reclutamiento implica un proceso que caria de acuerdo
con la organizacion. En muchas organizaciones, el inicio del proceso de reclutamiento
depende de una decision de linea. Las medidas a tomar por el departamento encargado
del reclutamiento dependen de una decision de linea que se oficializa a partir de una
orden de servicio, generalmente denominada requisicion de empleo o requisicion de
personal. Se trata de un documento que debe ser llenado y firmado por la persona
responsable del 4rea donde se encuentra el puesto a cubrir. Los elementos
involucrados en el documento dependen del grado de complejidad que exista en el
area de recursos humanos: cuanto mayor sea la complejidad, tanto menor son los

detalles que el responsable del departamento emisor debera llenar.

Medios de reclutamiento: El proceso de reclutamiento consiste en atraer al
personal mas capacitado para ocupar el puesto que tenemos libre, aquel que cumpla
con todos o la mayoria de los requisitos que el mismo tiene. De esa manera ahorrar
dinero y tiempo. Un buen proceso de reclutamiento debe realizarse basandose en las
caracteristicas que posee el puesto y las que debe poseer la persona que lo ocupe.
Realizar un proceso de reclutamiento sin haber realizado un disefio descripcion y
analisis de puesto podria generar un trabajo demasiado engorroso, perder tiempo y

dinero y generar expectativas en personas que no estarian o estan aptas para ocuparlo.

El mercado de recursos humanos presenta diversas fuentes que tienen que ser
diagnosticadas y localizadas por la empresa que después influird sobre ella por medio
de multiples técnicas de reclutamiento que buscan atraer candidatos para atender sus
necesidades. El mercado de recursos humanos estd constituido por un conjunto de
candidatos que pueden estar ocupados o empleados. Los candidatos disponibles
pueden ser reales (que buscan empleo) o potenciales (que no buscan empleo). Los
candidatos empleados, ya sean reales o potenciales se encuentra trabajando en alguna

empresa. A esto se deben los dos medios de reclutamiento: externo e interno. El




“CONTROL DE GESTION: USO DE INDICADORES PARA MEDIR LA GESTION DE RECURSOS
HUMANOS” - ANA CAROLINA POSADAS - 2021

reclutamiento es externo cuando se dirige a candidatos reales o potenciales,

disponibles o empleados en otras empresas, su consecuencia es una entrada de

recursos humanos. Es interno cuando se dirige a candidatos reales o potenciales,

empleados Uinicamente en la propia empresa, su consecuencia es el reclutamiento

interno de recursos humanos.

Reclutamiento interno: cuando al haber una determinada vacante, la
empresa trata de llenarla mediante el reacomodo de sus empleados los
cuales pueden ser promovidos o transferidos con promocién. El
reclutamiento interno puede implicar: transferencia de personal,
promocion de personal, transferencia con promocion de persona,
programas de desarrollo de personal, planes de carrera para el personal. El
reclutamiento interno exige una continua coordinacidn e integracion entre
el departamento de recursos humanos y los demas departamentos de la

organizacion.

Reclutamiento externo: funciona con candidatos que provienen de afuera.
Cuando hay una vacante la organizacion trata de cubrirla con personas
extrafias, con candidatos atraidos mediante técnicas especificas de
reclutamiento. El reclutamiento externo incide sobre candidatos reales o
potenciales, disponibles o empleados en otras organizaciones. La mayoria
de las veces se emplea una combinacion de diferentes técnicas de
reclutamiento. Los factores costo y tiempo son importantes en la eleccion

de la técnica o del medio mas indicado para el reclutamiento externo.

Seleccion de personal: La seleccion de personal forma parte del proceso de

integracion de recursos humanos y es el paso que sigue al reclutamiento. La seleccion

es una actividad de oposicion, de eleccion, de escoger y decidir, de clasificacion, de

filtrar la entrada y por lo tanto restringirla. La seleccion en si consiste en la seleccion

de las personas que han sido reclutadas aquellas que den con el perfil o lo mas cercano
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posible a lo que la empresa necesita para ocupar el cargo en cuestion. La seleccion
busca entre los candidatos reclutados a los mas adecuados para los puestos que existen
en la empresa, con la intencién de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio

del personal, asi como la eficacia de la organizacion.

Asi la seleccion busca solucion dos problemas basicos: Adecuacion de la persona al
trabajo y la eficiencia y eficacia de la persona en el puesto. El proceso selectivo debe
de proporcionar no solo un diagnoéstico, sino especialmente un pronostico de esas dos
variables. No solo dar una idea actual, sino también una proyeccion de como seran en
el futuro el aprendizaje y el nivel de realizacion. Una mala seleccion generaria una
pérdida de tiempo y dinero, ya que la persona se encuentra trabajando cuando se nota
su falta de adaptabilidad al cargo, por falla en el proceso. Lo que implica un costo.

(capacitacion, induccion, relevamiento y nuevo proceso de reclutamiento y seleccion)
El reclutamiento y la seleccion de recursos humanos deben ser considerados
como dos fases de un mismo proceso: el ingreso de recursos humanos a la

organizacion.

Diseiio, descripcion y andlisis de puesto: El Diseflo de Puestos implica >establecer

cuatro condiciones fundamentales:

1. El conjunto de tareas u obligaciones que el ocupante deberd desempefiar
(contenido del puesto)
2. Como debe desempefiar ese conjunto de tareas u obligaciones (métodos y
procedimientos de trabajo)
3. A quién le debe reportar el ocupante del puesto (responsabilidad)
4. A quién debe supervisar o dirigir el ocupante de puesto (autoridad)

El disefio de puestos es la especificacion del contenido del puesto, d ellos métodos
de trabajo y de las relaciones con los demds puestos, con el objeto de satisfacer los

requisitos tecnologicos, organizacionales y sociales, asi como los requisitos

3 Introduccion de los recursos humanos; Idalberto Chiavenato




“CONTROL DE GESTION: USO DE INDICADORES PARA MEDIR LA GESTION DE RECURSOS
HUMANOS” - ANA CAROLINA POSADAS - 2021

personales del ocupante. Es la forma en que los administradores protegen los puestos

individuales y los combinan para formar unidades, departamentos y organizaciones.

La Descripcidén de Puestos es el proceso que consiste en enunciar las tareas o

responsabilidades que lo conforman y lo hacen distinto a todos los demas puestos que
existen en la organizacion.

Y, por su parte, el Analisis de Puestos se concentra en cuatro tipos de requisitos
que se aplican a cualquier tipo o nivel de puesto, y ayuda a determinar el perfil de la
persona que debera ocupar el puesto:

1. Requisitos intelectuales
2. Requisitos fisicos
3. Responsabilidades que adquiere

4. Condiciones de trabajo.

El Analisis de Puestos es la revision comparativa de las exigencias que esas tareas o

responsabilidades le imponen. Es decir, cuales son los requisitos intelectuales y fisicos
que debe tener el ocupante para desempenar exitosamente el puesto, cuales son las

responsabilidades que el puesto le impone y en qué condiciones debe ser desempefiado.

Por lo general el andlisis de puesto se concentra en cuatro tipos de requisitos que se
aplican a cualquier tipo de nivel o puesto: 1.- requisitos intelectuales (escolaridad,
experiencia, adaptabilidad al puesto, iniciativa requerida y aptitudes requeridas), 2.-
requisitos fisicos (esfuerzo fisico requerido, concentracion visual, destrezas o habilidades
y complexion fisica requerida), 3.- responsabilidades que adquiere (supervision del
personal, material, herramientas o equipo, dinero, titulos o documentos, relaciones
internas y externas e informacion confidencial) y 3.- condiciones del trabajo (ambiente

de trabajo, riesgos de trabajo: accidentes de trabajo y enfermedades profesionales) .

La descripcion y analisis de puestos estan relacionados en sus finalidades y en proceso
de obtencion de datos, pero se diferencian
e Ladescripcion se preocupa del contenido del cargo (que hace, cuando lo hace,

como lo hace, porque lo hace)
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e FEl analisis pretende estudiar y determinar todos los requisitos, las
responsabilidades comprendidas y las condiciones que el cargo exige, para
poder desempenarlo de manera adecuada. Este andlisis es la base para la
evaluacion y clasificacion que se haran de los puestos para los efectos de

comparacion.

El concepto de puesto se basa en las nociones de tarea, obligacion y funcion:

a) Tarea: toda actividad individualizada y realizada por el ocupante del
puesto. Es la actividad que se le atribuye a los puestos simples y
repetitivos.

b) Obligacion: es toda actividad individualizada y realizada por el ocupante
de un puesto. Generalmente, es la actividad atribuida a puestos mas
diferenciados.

¢) Funcién: es un conjunto de tareas (puestos por horas) o de obligaciones
(puestos asalariados) ejercidas de manera sistematica o reiterada por el
ocupante de un puesto. Pueden realizarse por una persona que, sin ocupar
el puesto, desempefia provisional o definitivamente una funcion.

d) Puesto: es un conjunto de funciones, de tareas o de obligaciones con una
posicidn definida en la estructura organizacional. El puesto se integra de
todas las actividades que desempefia una persona, que pueden ser
contenidas en un todo unificado y que ocupa una posicion formal en el

organigrama de la organizacion.

Induccion: es el proceso de acompafiamiento en el inicio de las actividades laborales.
Una empresa nueva con tareas nuevas no son nada féciles, sobre todo si este proceso
no se lleva a cabo de manera optima. El proceso de induccién, muchas veces es pasado
por alto o mal realizado. Consiste en la presentacion del nuevo trabajador al area,
asignarle su funcion, entrega de manual de usuario, decirle que hacer y como hacerlo,
que se espera de él, a quienes responde y quienes estan a su cargo (en caso de que

hubiere personal a cargo).
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Este proceso genera un clima de amabilidad, aceptacién y colaboracion en la
organizacion con el recién llegado. Lo cual hard mas placentero su ingreso y se vera

reflejado en un aprendizaje mas rapido y mayor productividad.

Evaluacion de desempeiio: la evaluacion de desempeio centra el interés en el
desempeno de un puesto, es decir en el comportamiento de la persona que lo ocupa.
Este desempefio es situacional. Varia de una persona a otra y depende de
innumerables factores condicionantes que influyen mucho en ¢l. El valor de las
recompensas y la percepcion de que €stas dependen del afan personal determinan la
magnitud del esfuerzo que el individuo esté dispuesto a hacer. Es una relacion perfecta
de costo-beneficio. A su vez el esfuerzo individual depende de las habilidades y las

capacidades de la persona y de su percepcion del papel que desempenara.

Asi, el desempeio en el puesto estd en funcion de todas aquellas variables que lo
condicionan notoriamente. La evaluacion de desemperio es una apreciacion
sistematica de como cada persona se desempefia en un puesto y de su potencial de
desarrollo futuro. La evaluacion de desempefio es un concepto dinamico, porque las
organizaciones siempre evaltian a los empleados, formal o informalmente con cierta
continuidad, ademas de representar una técnica de administraciéon imprescindible

dentro de la actividad administrativa.

El evaluador o administrativo a cargo debera agendar durante todo el afio toda
informacion que considere relevante realizada por parte del trabajador. Si bien en la
mayoria de las organizaciones este proceso se realiza una o dos veces al afio, el registro
debe ser permanente para que la informacion sea lo mas fidedigna posible. De la
evaluacion de desempefio depende el crecimiento laboral, compensaciones y/o castigos.
También sirve para detectar fallas en la adecuacion persona-puesto. Existen diversos tipos
de evaluaciones de desempefio, pero no existe una que sea infalible o la mejor, cada
evaluador deberd evaluar la que mas se adapte para el tipo de empresa en la que se

requiera o la informacion que busque.
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De acuerdo con la politica de recursos humanos que adopte la organizacion, la
responsabilidad de la evaluacion de desempefio de las personas esta atribuida al gerente,
al propio individuo, al individuo y a su gerente conjuntamente, al equipo de trabajo, al
area encargada de la administracion de recursos humanos o a una comision de evaluacion

de desempeiio.

Tipos de evaluacion de desempefio

e Autoevaluacion
Esta dada por la valoracién que el individuo tiene de su tarea, como ¢l
considera que hace las cosas y porque

e Evaluacion 360
El individuo es evaluado por distintas personas, sus pares, sus superiores
y aquellos a quienes dirige o guia.

e Escala de puntuacion grafica
Evalta el desempefio de las personas mediante factores de evaluacion
previamente definidos y graduados. Este método utiliza un formulario de
doble entrada en el cual las lineas horizontales representan los factores de
evaluacion del desempefio, en tanto que las columnas (sentido vertical)

representan los grados de variacion de tales factores

e Evaluacion por pares
La revision por pares consiste en someter el trabajo de una persona al

escrutinio de sus compaifieros o pares, quienes conocen de la tarea.

Plan de carrera: Un plan de carreras es un proyecto de formacion individual entre la
empresa y el trabajador. Es una estrategia fundamental para retener al trabajador,
mejorar sus fortalezas y debilidades y conformar las posiciones de sucesion de cargos

criticos de la organizacion. También es un factor clave de satisfaccion laboral para los
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empleados, porque encuentran en la empresa el apoyo necesario para evolucionar en

todas las areas de su vida.

Desvinculacion

Es el proceso por el cual se da por finalizada una relacion laboral constituye una
ruptura en la relacion entre la empresa y el trabajador. Esta se puede originar por
varias razones disciplinarias, personales, econdmicas, etc. Entre las funciones del
departamento de Recursos Humanos consiste en desarrollar el método mas ameno
para llevar a cabo la terminacion de dicha relacion laboral con el minimo de

problemas para la organizacion.

Creacion de un area nueva

En toda organizacion la creacion de un area nueva implica crecimiento, mejora
para la organizacion, también implica una erogacion de dinero que debe ser evaluado en
todos sus aspectos para que no se convierta en un gasto, sino que sea una inversion a
futuro, ya sea para adquirir mejores ingresos o como es en el area de salud publica una
mejora en la calidad de vida de las personas que precisan de dicho servicio.

La creacion de una nueva area implica una serie de tareas que deben llevarse a cabo con
anterioridad para determinar la necesidad real de su creacion. Dichas tareas consisten en
el estudio del campo donde se va a insertar, la demanda por parte del publico al que se
ofrece dicha tarea, la cantidad de personal con el que se cuenta y cuantos son los que
realmente se necesitarian. En este caso se hace un estudio de la poblacion de la zona de
cobertura, se revisa las estadisticas del hospital para conocer cual es la demanda
aproximada que va a tener el servicio y la cantidad de profesionales a contratar para

cubrirlo.
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INDICADORES DE GESTION*

Para lograr una gestion eficaz y eficiente es conveniente disefiar un sistema de
control de gestion que de soporte a la administracion y permita evaluar el desempefio de
la empresa.

Un sistema de control de gestion tiene como objetivo facilitar a los
administradores con responsabilidades en planeacion y control de cada grupo operativo,
informacion permanente e integral sobre su desempefio que les permita a estos
autoevaluar su gestion y tomar los correctivos del caso

Un indicador es la relacion entre una variable cuantitativa o cualitativa, que
permite observar la situacion y las tendencias de cambio generadas con el objeto o hecho
observado respecto de objetivos y metas establecidas e influencias esperadas. Estan
expresados en valores, unidades, promedios, indices entre otros. Sirven para establecer el
logro y el cumplimiento de la mision, objetivos y metas de un determinado proceso.

Son parte de:

e Sistema de informacion (donde se genera y procesa la informacion)
e Sistema de apoyo a la toma de decisiones (estandares de informacion
gerencial)

Los indicadores de gestion son ante todo informacion, informacién que agrega

valor.

Atributos de indicadores

v’ Exactitud: la informacion debe representar la situacion o el estado como realmente
es.

v Forma: existen diversas formas de presentacion de la informacion, que puede ser
cuantitativa o cualitativa, numérica o grafica, impresa o visualizada, resumida o
detallada. La forma debe ser elegida segun la situacion, necesidades y habilidades

de quien la recibe y procesa.

4 Jesus Mauricio Beltran Jaramillo “Indicadores de gestion” segunda edicion.
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v

v

Frecuencia: es la medida de cuan a menudo se requiere, se recaba, se produce o
se analiza

Extension: se refiere al alcance en términos de cobertura del area de interés.
Ademas, tiene que ver con la brevedad requerida, segun el topico de que se trate.
La calidad de la informacion no tiene que ver con su extension.

Origen: puede originarse dentro o fuera de la organizacion. Lo fundamental es que
la fuente que general la informacion sea la correcta.

Temporalidad: la informacion puede hablarnos del pasado, de los sucesos actuales
o de las actividades o sucesos futuros.

Relevancia: la informacion es relevante si es necesaria para una situacion
particular.

Integridad: una informacidon completa proporciona al usuario un panorama
integral de lo que necesita saber acerca de una situacion determinada.
Oportunidad: para ser considerada oportuna la informacion tiene que estar

disponible y actualizada cuando se la necesite.

Disponer de informacion administrable (cumpliendo con los atributos), reduce la

incertidumbre a niveles razonables, brinda un marco de mayor seguridad y confianza al

momento de planificar y ejecutar una accion.

Son muchos los factores que afectan el desempefio de la organizacion, de las areas

que componen la organizacion y de las personas que conforman las areas. El

comportamiento de estos factores es probabilistico y no deterministico y la manera mas

efectiva de reducir la incertidumbre a niveles razonables es a través de tener informacion

administrable.
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Causas de la necesidad de informacion

1. Explosién de informacion: hoy en dia se dispone de una cantidad de informacion
verdaderamente apabullante. El problema es volver administrable tanta
informacion.

2. Creciente complejidad de la administracion: dia tras dia crece el numero de
elementos que se integran al sistema de empresas y cobra fuerza la necesidad de
una gerencia integral, lo cual significa comprender la globalidad de la
organizacion y de los factores externos e internos que se relacionan con ella. Esto
acrecienta la complejidad de la labor administrativa. Complejidad que va
disminuyendo a medida que se desciende en los niveles de la organizacion.

3. Ritmo constante de cambio: lo unico constante es el cambio, y hoy ocurre a una
velocidad vertiginosa y exige a las organizaciones rapidos procesos de adaptacion
y habilidades especiales para el aprendizaje y el desarrollo de la organizacion.

4. Interdependencia de las unidades que conforman la organizacion: comprender y
administrar la interdependencia de las unidades que componen una organizacion
consiste en monitorear adecuadamente las diversas interacciones entre ellas, lo
cual brindara una herramienta util para mantener la organizacion alineada como
un todo.

5. Reconocimiento de la informacion como recurso estratégico clave: la informacion
es un recurso vital para el éxito de la organizacidon, pero se debe poseer
informacion acerca de los factores vitales para la gestion.

6. Necesidad de desarrollo de la organizacion y de las personas: se requieren
objetivos para orientar y dirigir la evolucion, y sistemas de informacién que

permitan efectuar los ajustes pertinentes en el momento oportuno.

Los indicadores de gestion se convierten en los signos vitales de la organizacion
y su continuo monitoreo permite identificar los sintomas de la misma y establecer los
planes para corregir los desvios que existan y para mantener o mejorar los aspectos

positivos.
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Los indicadores deben estar definidos en base a los factores criticos de
¢éxito. No son un fin, sino un medio - herramienta para medir la gestion, la marcha de
la empresa comparado con los objetivos/presupuestos/planes. Su principal motivo de
existencia es apoyar la toma de decisiones. Son una herramienta clave en el proceso

de control de gestion.

Composicion de indicadores

Un indicador correctamente compuesto tiene las siguientes
caracteristicas:
¢ Nombre: la identificacion y diferenciacion de un indicador es vital, y su
nombre ademds de ser concreto debe definir claramente su objetivo y
utilidad
% Forma de calculo: generalmente, cuando se trata de indicadores
cuantitativos, se debe tener muy claro la formula matematica para el
calculo de su valor, lo cual implica la identificacion exacta de sus factores
y la manera como ellos se relacionan.
¢ Unidades: la manera como se expresa el valor de determinado indicador
esta dado por las unidades, las cuales varian de acuerdo con los factores
como se relacionan.
¢ Glosario: es fundamental que el indicador se encuentre documentado en

términos de especificar de manera precisa los factores que se relacionan

en su calculo.

Naturaleza

Los indicadores se clasifican segun los factores claves de éxito.
Definitivamente deben reflejar el comportamiento de los signos vitales o factores claves
de la organizacion. Contar con un conjunto de indicadores que abarquen los factores

claves es garantizar la integridad de funcioén de apoyo para la toma de decisiones.
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Vigencia
Segln su vigencia se clasifican en temporales y permanentes.

Temporales: cuando su validez tiene un lapso finito, por lo regular cuando se
asocian al logro de un objetivo o a la ejecucion de un proyecto. Al lograrse o cuando este
pierde interés para la organizacion los indicadores asociados deberan desaparecer.

Permanentes: son indicadores que se asocian a variables o factores que estan

presente siempre en la organizacion y se asocian por lo regular a procesos.

Nivel de generacion

Se refiere al nivel de la organizacion donde se recoge la informacién y se

consolida el indicador: nivel estratégico, nivel tactico y nivel operativo.

Nivel de utilizacion

Se refiere al nivel de la organizacion donde se utiliza el indicador como insumo

para la toma de decisiones: nivel estratégico, nivel tactico y nivel operativo

Valor agregado

La mejor manera de identificar si un indicador genera o no valor agregado esta en
relacion directa con la calidad y oportunidad de las decisiones que se pueden tomar a
partir de la informacion que este brinda. Es claro que si un indicador no es ttil para tomar

decisiones, no debe mantenerse.
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Ventajas de contar con indicadores de gestion

La ventaja fundamenta reside en la reduccion dréstica de la incertidumbre, de la
angustia y de la subjetividad, con el consecuente incremento de la efectividad de la

organizacion y el bienestar de todos los trabajadores.

Ventajas asociadas al uso de indicadores:

o Motivar a los miembros del equipo a alcanzar metas retadoras y generar un
proceso de mantenimiento continuo que haga que su proceso sea lider.

o Estimular y promover el trabajo en equipo.

o Contribuir al desarrollo y crecimiento tanto personal como del equipo dentro de
la organizacion.

o Generar un proceso de enriquecimiento e innovacion del trabajo diario.

o Impulsar la eficiencia, eficacia y productividad de las actividades de cada uno de
los negocios.

o Disponer de una herramienta de informacidn sobre la gestion del negocio, para
determinar que tan bien se estan logrando los objetivos y metas propuestas.

o Identificar oportunidades de mejoramiento que por su comportamiento requieren
reforzar o reorientar esfuerzos.

o Identificar fortalezas en las diversas actividades que pueden ser utilizadas para
reforzar comportamientos proactivos.

o Contar con informacidén que permita priorizar actividades basadas en la necesidad
de cumplimiento de objetivos a mediano, corto y largo plazo.

o Disponer de informacion corporativa que permita contar con patrones para
establecer prioridades de acuerdo con los factores criticos de éxito y las
necesidades y expectativas de los clientes de la organizacion.

o Establecer una gerencia basada en datos y hechos.

o Evaluar y visualizar peridodicamente el comportamiento de las actividades clave
de la organizacion y la gestion general de las unidades de negocio con respecto al

cumplimiento de sus metas.
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o Reorientar politicas y estrategias, con respecto a la gestion de la organizacion.

Demostracion numeérica de los procesos de recursos humanos

Transformar los datos en nimeros para convertirlos en informacion relevante
permite entender la situacion actual y predecir escenarios futuros generando valor para la
toma de decisiones, la prediccion y anticipacion y para tener mayor eficiencia y

efectividad.
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MARCO DE REFERENCIA INSTITUCIONALS

UNIDAD DE CONTROL DE GESTION

Y CALIDAD

HOSPITAL PUBLICO MATERNO INFANTL

El Departamento Control de Gestion y Calidad del Hospital Publico materno
Infantil es un sistema de evaluacion y de control interno que permite monitorear el
desempefio del Hospital, medir el grado de cumplimiento de los objetivos propuestos en
los Convenios de Gestion y el Plan Estratégico, analizar el cumplimiento de las pautas de
accion establecidas en el Manual de Organizacion y determinar posibles desviaciones a
fin de promover acciones correctivas.

Se entiende la funcidn de control de gestion como el proceso mediante el cual los
directivos se aseguran de la obtencion de recursos y del empleo eficaz y eficiente de los
mismos en el cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

Hoy esta herramienta consiste en brindar informacion estratégica en forma
numeérica, grafica e informes a los responsables de Unidad de Gestion, directores y
gerente, a partir de la informacion obtenida mediante el sistema informatico del hospital.
Este sistema brinda una radiografia del hospital, la cual es una imagen estructural en un
momento dado y los informes generados incluyen alertas, informes historicos
comparativos y analisis de tendencias.

El analisis y actualizacion del sistema de control de gestion del hospital permite
determinar la extension y oportunidad de los procedimientos de evaluacion que se
necesitan para cada nivel de la linea operativa, unidad de gestion y la institucion en su

totalidad.

5 Manual de control de Gestion y Calidad, Hospital Publico Materno Infantil.




“CONTROL DE GESTION: USO DE INDICADORES PARA MEDIR LA GESTION DE RECURSOS
HUMANOS” - ANA CAROLINA POSADAS - 2021

MISION

La misién del departamento es el andlisis y evaluacion de los niveles de calidad y
eficiencia en todo el campo de las prestaciones asistenciales realizadas en el hospital
compatible con la necesaria cobertura, accesibilidad, oportunidad y equidad, integracion
y grado de satisfaccion de los usuarios, determinados por los planes elaborados y las

metas correspondientes.

OBJETIVO GENERAL

Dotar a la Gerencia del Hospital de un sistema continuado de evaluacion de la gestion
en términos de produccién, calidad, costos y cumplimiento de los compromisos de

gestion (Convenios de Gestion).

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Fortalecer la capacidad de analisis.
2. Proponer respuestas sectoriales e institucionales organizadas.

3. Incorporar progresivamente, esquemas y procedimientos metodologicos
précticos e innovadores que faciliten combinar informacién de fuentes y
sectores diversos, como un apoyo al proceso de crear escenarios favorables
para la reduccion de las inequidades e ineficiencias y los mecanismos para su

monitoreo y evaluacion, en los diferentes niveles de gestion.

FUNCIONES

Son funciones de la Unidad de Control de Gestion y Calidad:
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v" Desarrollar Convenios de Gestion entre la Gerencia del Hospital y todas las unidades
del hospital (grupos funcionales homogéneos), que posibilite evaluar la eficiencia y

calidad en la produccion de servicios de las unidades.
v" Elaborar el Cuadro de Mandos.

v Plan de Calidad del Hospital Piblico Materno Infantil elaborado y aprobado por el

Ministerio de Salud Publica.
v" Proponer los objetivos institucionales de Calidad
v" Realizar la evaluacion de los resultados de los objetivos institucionales de Calidad
v Comisiones de Calidad constituidas y con reuniones periddicas.

v Protocolos de atencion elaborados para los cinco procesos mds frecuentemente

atendidos por el hospital.
v" Circuitos Elaborados.
v" Manual Organizativo y Funcional de los Servicios del hospital
v" Manual de cargos y perfiles de los puestos de trabajo.

v Elevar a la superioridad la memoria anual de las actividades desarrolladas en el

hospital.

v" Recibir la informacion, verificar su fiabilidad e integrar la informacion asistencial y

clinica con la econdmica.

v’ Analizar la actividad prevista por el hospital para ese periodo y su costo en relacion
con la realizada. Para tener en consideracion los cambios estacionales y que el analisis

sea extrapolable a todo el afio, se utiliza la tendencia anual mévil.

v" Identificar los problemas para el cumplimiento de los objetivos econdémico -

asistenciales.

v" Proporcionar informacién a la Gerencia, para la elaboracion de los objetivos anuales
de cada servicio, que incluya prospectivamente el presupuesto, la actividad asistencial
y la produccion final a realizar por cada servicio o unidad del hospital, facilitando la

descentralizacion de la gestion.
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v" Efectuar un seguimiento y analisis de las desviaciones por servicio, e identificar los
problemas existentes, no con una funcion fiscalizadora sino como elemento de apoyo

al servicio.

v’ Establecer un didlogo con los distintos agentes generadores de la informacién
(médicos, enfermeras, administrativos) para involucrarlos en la organizacion, mejorar
el sistema de informacién con sus aportaciones y hacerles participes en el disefio del
sistema de informacion. El objetivo es que la informacion dirigida a cada servicio le
sirva de apoyo para la toma de decisiones en gestion, Util como elemento de discusion
intraservicio, y les permita ver el grado de consecucion de los objetivos y planes de

accion marcados.

V' Aportar los servicios informacion para la elaboracién de su catalogo o cartera de

Servicios.

v Elaborar sus normas de trabajo y manual de procedimientos técnicos —

administrativos.

v Proponer o recomendar a los niveles operativos las medidas tendientes a asegurar el

cumplimiento de las metas fijadas.
v Medir el grado de aprovechamiento de los recursos.

v Controlar la correccion de la informacidn y razonabilidad en el manejo de los fondos

asignados a cada unidad y /o sector asistencial.

v Aconsejar en el analisis y la reformulacion de los contratos vigentes y por suscribirse

con efectores de servicios.

PRODUCTOS

v' Convenios de Gestion Gerencia Hospital- Unidades de Gestion
v" Cuadro de mando

v" Contabilidad Analitica: Costos

v" Plan de Calidad
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DEPENDENCIA, Y ORGANIGRAMA

En el Hospital Publico Materno Infantil, funciona como staff a la Gerencia.
Esta constituido por un equipo interdisciplinario de profesionales altamente capacitados
y comprometidos sin operatividad ejecutiva, dependiendo del nivel de conduccién
maximo de la institucion y su ubicacion staft- paralelo a los sectores de linea a controlar-
obedecen al hecho universalmente consagrado de que un ente evaluador como CG no
puede estar subordinado a ninguno de los niveles ejecutivos u operativos que por mision
y funcion debe controlar. Es un equipo cuyo trabajo tiene que ver con la eficiencia,

calidad, la efectividad del hospital y su impacto social.

La estructura funcional permite dentro de ciertos limites, la autonomia y el espiritu
emprendedor, individual o en equipo, con propdsitos determinados y distintos niveles de

integracion.

ESTRUCTURA DE PERSONAL Y RECURSOS HUMANOS

La estructura cuenta con: CPN Ferreyra Maria Ivana y Lic. Gonzalez Vanetta

Sandra.

Denominacion del Puesto
JEFE DE AREA CONTROL DE GESTION Y CALIDAD
Reporta a Gerencia Colabora con Toda la
institucion
GERENTE Control de Gestion Cantidad de | 9 directos
DIRECTIVOS Calidad supervisados
RUG
JEFES DE
PROYECTO
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Finalidad del Puesto:

Constituir un instrumento gerencial y estratégico que se apoya en indicadores, indices y
cuadros producidos en forma sistematica, periddica y objetiva.

Evaltia el rendimiento de todos los sectores, sustentandose en principios de igualdad,
economia, imparcialidad, eficiencia y es el apoyo para la toma de decisiones.

Establece objetivos, metas, planes y presupuestos generales y especificos, definiendo guias de
accion para definir politicas, procesos, estableciendo el uso racional de los recursos y sirve de
base a la planeacion.

Definir los objetivos de calidad y coordinar los métodos a emplear para la mejora de la calidad.

FUNCIONES

1. Disponer la organizacion interna y realizar los controles necesarios para asegurar el

cumplimiento eficiente de las tareas

2. Organizar procedimientos ordenando tareas y circuitos

3. Organizar sistema de informacion sobre servicios que se prestan.

4. Normatizar el funcionamiento del Departamento

5. Supervisar el procesamiento, la calidad e integridad de los datos del sistema de informacion

del NHEM

6. Hacer cumplir el calendario estadistico — informativo establecido

7. Priorizar acciones con el objetivo de optimizar los recursos.

8. Realizar y orientar los analisis necesarios de la informacion elaborada.

9. Realizar evaluacién permanente de la gestion

10. Difundir los resultados de la informacion elaborada

11. Desarrollar estrategias de crecimiento institucional

12. Definir funciones y responsabilidades de su personal a cargo

13. Organizar su tablero de mando integral

14. Monitorear y supervisar la produccion y calidad de las unidades de gestion y del personal

a su cargo

E
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15. Es el responsable ultimo del Departamento y sus funciones

1. Definir, disefiar y mejorar continuamente un Modelo de Cuadro de Mando que permita

recabar informacion relevante sobre la gestion y consecucion de los objetivos

2. Definir, disefiar, implementar y/o integrar un sistema de informacion para la gestion que

sirva de base para la toma de decisiones en los distintos niveles de la organizacién

3. Garantizar la integridad de los sistemas de informacion y la calidad de los datos estadisticos.

4. Elaborar los datos de los sistemas de estadisticas continuas vigentes.

5. Cumplir el calendario estadistico establecido para cada sistema de informacion, con los

usuarios del hospital u otros organismos.

6. Realizar analisis de la informacion seleccionada

7. Monitorear y supervisar la produccion y calidad de las unidades de gestion

8. Difundir los resultados de la informacion elaborada

9. Anticipar escenarios situacionales de la organizacion y proponer al Gerente las medidas

preventivas pertinentes.

CONOCIMIENTOS / EXPERIENCIA

Areas de conocimiento

Idéneo en gestion, estadistica y administracion hospitalaria

Formacion Académica

Superior
Post - grados en Control de Gestion, Gestion de Calidad,
Sistemas de Informacion, Gestion Costos.

Cursos especializados

Administracion

Pertinencia y relevancia de la experiencia.

Habilidades

Experiencia en implementaciéon y explotacion de sistemas de gestion, costos e

informacion.

E
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Contar con competencias como Liderazgo, Orientacién al logro, Planificacion,
Conciencia Organizacional.

Habilidades de negociacion

Capacidad de organizacion

Capacidad de adaptabilidad

Capacidad de manejo de conflictos

Buenas relaciones humanas y trabajo en equipo

La Unidad de CG se encarga de procesar la informacién de produccion, calidad,
morbilidad y econdmica, de manera integral generando los cuadros de mando de
actividad, contabilidad de costos, calidad y el informe mensual adjunto a dicha

informacion.

La unidad de Control de Gestion tiene como objetivo elaborar:
e Informacién para la toma de decisiones previas y durante la planificacion
e Informacidn para la programacion a largo, mediano y corto plazo
e Informacidn que permita hacer proyecciones futuras.
Y dotar
e ala Gerencia del Hospital
e al equipo directivo
e alosresponsables de las Unidades de Gestion
de un sistema continuado de evaluacion de la gestion en términos de produccion, calidad,

costos y cumplimiento de los compromisos de gestion: Contratos y Convenios de Gestion:

Es decir, facilita informacion oportuna y efectiva sobre el comportamiento de los
indicadores de gestion definidos y consensuados, con el objeto de alertar sobre
situaciones en las cuales el comportamiento de los mismos indique problemas de mal

desempeiio en el desarrollo de actividades.
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ACTIVIDADES

El desarrollo del CG hospitalario se fundamenta en su contribucidn para lograr una mejor
atencion médica de la poblacion, y por lo tanto una mayor eficacia, eficiencia y
efectividad de las UG y el hospital en su conjunto, siendo una importante contribucion a
la administracion hospitalaria, a la educacion profesional y mejoramiento de la asistencia,

facilitando la docencia incidental y la investigacion operativa.

De lo anterior se desprende que CG controla la actividad institucional y evalta
operativamente el proceso asistencial a través de:

e Analisis de los registros estadisticos

e Revision de casos

e Supervision de las prestaciones contratadas

e Informes de los resultados de control de gestion.
Asimismo, verifica el uso racional del medicamento, fundamentalmente desde el punto

de vista técnico-administrativo, con funciones claramente especificadas.

Se trabajara en interrelacién con el Comité de Docencia y Capacitacion, el Comité de
Historias Clinicas, el Comité de Infecciones, el de Farmacia y el Comité de Planificacion
Estratégica y seran sus instrumentos el cuerpo de normas y procedimientos de atencion,
los registros médicos y contables, los registros estadisticos y los andlisis de calidad, las

encuestas de satisfaccion del cliente externo e interno.

Las actividades de la unidad de Control de Gestion son las siguientes:

1. Desarrollar los Convenios de Gestion entre la Gerencia del Hospital v todas

las unidades, en términos de produccion, calidad, objetivos de gestion y

costos.

E
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Elaboracion del Diccionario de Indicadores

Definicion de los indicadores y variables, diccionario de datos con el propdsito de
estandarizar la informacion. Este diccionario estd en constante evolucion por la
incorporacion de nuevas prestaciones que se necesitan monitorizar y revision de los
ya existente en conjunto con la Direccion del Hospital.

El diccionario de datos establece, para las variables o indicadores considerados:

nombre, definicidon, unidad de medida y forma de célculo propuesta.

2. Recopilacion v Seguimiento de informacion:

El Hospital Publico Materno Infantil, como institucion publica responde a las
exigencias de informacion del Ministerio de Salud Publica de la Provincia de Salta,
estd comprometido en suministrar reportes y soportes magnéticos que contiene datos
oficiales, para consulta externa y urgencias, actividad de hospitalizaciéon (informes
hospitalarios por egreso y censo diario por Unidad de Gestion). Dado que el hospital
es considerado como la Maternidad Provincial se cumplimenta un Sistema Informatico
Perinatal (SIP) y el Libro Unico de Partos (LUPA), siendo herramienta para la carga
de datos de partos y nacimientos, avaladas por la Organizacion Mundial de la Salud.
Se realiza un seguimiento mensual de la informacion para las distintas unidades de
gestion clinica teniendo en cuenta los objetivos pactados en los Convenios Gestion
entre las diferentes unidades con la Gerencia. También se realiza la medicion de los

desvios a fin de corregir los mismos en tiempo y forma.

3. Elaboracion de indicadores hospitalarios:

Una vez recopilado los datos de la actividad hospitalaria se procede a la construccion de
los indicadores elegidos para medir la consecucion de los objetivos, siendo algunos de
ellos: Estancia Media, Porcentaje de ocupacion, Indice de rotacion, Presion de urgencias,

tasas de mortalidad, Indices Ulteriores/Primeras, Tendencia Anual Movil, etc.

Desarrollo de la Contabilidad Analitica:

La contabilidad analitica utiliza como herramienta informatica el CICOST.

E
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La implementacion llevo consigo el siguiente proceso: definicidon y clasificacion de
los centros de costos, ordenacion del circuito de la informacion tanto econémica como
de actividad asistencial, definicion de criterios de asignacion primaria de los costos y

la definicion de criterios de imputacion secundaria.

v' Definicion y clasificacion de los centros de costo: parte de la estructura analitica
del hospital constituyendo los denominados Centros de Costos que son las
unidades minimas de gestion que tienen una actividad homogénea, un responsable,
un espacio fisico, unos objetivos propios, una responsabilidad definida y un codigo
que lo identifica. Cada centro de Costo se clasificd en final, intermedio y todos
coinciden con el organigrama del hospital y estan dentro de una Unidad de Gestion

y un Area de Produccion.

v Ordenacion del Circuito de la Informacion: La Contabilidad Analitica procesa un
gran volumen de datos econdmicos y asistenciales, demandando un nivel de
organizacion de la informacién, por lo que este subsistema estd integrado al
sistema de informacion del hospital integrando el area econdmica con la asistencial
y recoge la informacion de todos los centros de costos, definiendo para ello los

gestores del gasto y de informacion.

v" Definicion de los criterios de distribucion primaria de los costos: La estructura de
costos del hospital se conform¢é de acuerdo al plan de cuentas del presupuesto, cada
subcuenta se incorpor6 al sistema de costos definiendo para cada una el criterio de
distribucion a cada centro de costo. Si se conoce la cuantia del gasto por centro se

asigna directamente de lo contrario se define un criterio de reparto.

Auditoria

Relevamiento de contratos asistenciales y no asistenciales incluidos en el

Presupuesto.

3
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Control de Facturas por desarrollo de actividad asistencial intra y extramuros

(vinculacion con la actividad).

Calculo de Incrementos de RRHH por éreas.

Relevamiento de Servicios Tercerizados, seguimiento de actividad y

costos.

4. Implementacion del Plan de Calidad:

Definicion de los indicadores institucionales y seguimiento de los
mismos.

Realizar encuestas de satisfaccion por Sectores y UG, relevamiento y
seguimiento.

Proponer medidas de accion de acuerdo a resultados observados de
encuestas e indicadores.

Relevamiento de los protocolos y vias definidos, instaurados por los
principales diagnostico por UG.

Relevamiento de Comités, funcionamiento y seguimiento de resultados.
Relevamiento del Plan de Capacitacion de la Institucion.

Desarrollar el Plan de Calidad Institucional

Elaboracion de los Cuadros de Mando

Los indicadores seleccionados se agrupan en el cuadro de mando y nos permiten

medir los desvios con respecto a los objetivos fijados.

Asimismo, contienen los costos por egresos, dia cama, consultas y urgencias de cada
unidad. Esta herramienta esta en continuo cambio de acuerdo a las necesidades de los

responsables de las Unidades de Gestion y jefes de Proyecto.
Los Cuadros de Mando que estan en vigencia son:

= Evolucion de la actividad asistencial (mensual).

= Seguimiento de los Convenios de Gestion de las Unidades de Gestion Clinica:
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= (Objetivos de actividad (mensual).

= Objetivos de servicios intermedios pactados (mensual).

=  Objetivos de calidad (semestral).

= Objetivos econdmicos a través de la contabilidad de costos (mensual).

= Seguimiento de Servicios de Apoyo.

Elaboracion de Informes

Mensualmente se presenta el Informe Mensual de Control de Gestion (actividad,
calidad y costos), en donde se analizan los indicadores y se realiza el seguimiento de

la consecucion de los objetivos pactados de la siguiente manera:

v Seguimiento de Objetivos Generales:
= Hospitalizacion.
* Consulta Externa.
= Urgencias.
» Actividad Quirtrgica.
= Servicios Centrales: laboratorio, diagndstico por imagen, hemoterapia,

anatomia patologica, endoscopias.

v' Seguimiento de objetivos por Unidad de Gestion Clinica Adultos y Pediatricos

v Seguimiento de Servicios de Apoyo

La difusion de la informacion, cuadros de mando, al Hospital, Direccion y Responsables
de UGC se realiza a través de la Intranet, siendo accesible desde el sistema informatico

de la institucion.

Una vez reunida toda la informacion en las distintas herramientas (Contabilidad
Analitica y Cuadro de Mando), se realiza mensualmente un analisis conjunto haciendo
hincapié en la informacidn que se considera debe tener una atencion prioritaria para tomar

las medidas adecuadas oportunamente.

E



“CONTROL DE GESTION: USO DE INDICADORES PARA MEDIR LA GESTION DE RECURSOS
HUMANOS” - ANA CAROLINA POSADAS - 2021

e FEfectuar un seguimiento v andlisis de las desviaciones por Unidades de Gestion

Clinicas  y orientarla en posibles medidas correctoras, no con una funcién

fiscalizadora sino como elemento de apoyo a la unidad.

e FEstablecer un didlogo con los distintos agentes generadores de la informacion,

médicos, enfermeras, administrativos, para involucrarlos en la organizacion, mejorar

el sistema de informacidon con sus aportes, y hacerles participes en el disefio del
sistema de informacion. El objetivo es que la informacion dirigida a cada UGC le
sirva para la toma de decisiones en gestion, util como elemento de discusion
intraservicio, y les permita ver el grado de consecucion de los objetivos y planes de

accion marcados.

e Aportar a las UGC la informacién para la elaboracion de su cartera de servicios.

e Realizar la cuenta de resultados del hospital v de cada UGC.

e Recomendar propuestas correctoras si se precisan para el cumplimiento de los

objetivos econdmicos-asistenciales.

e Proporcionar informacion a las Direcciones, para la elaboracion de los objetivos

anuales que incluya prospectivamente el presupuesto, la actividad asistencial y la
produccion final a realizar por cada una de ellas, facilitando la descentralizacion de la

gestion.

METODOLOGIA

Para realizar el Control de Gestion se identifican las siguientes etapas:

1) Elaboracion de la Informacion

- Recopilacion de datos (asistenciales, de calidad, de satisfaccion, econdmicos, etc.).

- Introduccion de datos a los sistemas informaticos.

j
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- Confeccion de indicadores.

1I) Confeccion de herramientas de Control

- Contabilidad Analitica.
- Cuadros de Mando.

- Encuestas a: pacientes (percepcion de la atencidn) y al recurso humano (clima laboral).

I11) Presentacion de la Informacion

- Informes de Control de Gestion.

- Analisis de la Informacion

FLUJOGRAMA CONTROL DE GESTION

ELABORACION DE LA INFORMACION
RECOPILACION CONFECCION
DE DATOS INFORMATIZACION DE INDICADORES

CONTABILIDAD CONFECCION DE HERRAMIENTAS DE CONTROL SORDRGS
ANALITICA DE_MANDO

INFORMACION PARA LA GESTION

PRESENTACION DE LA INFORMACION
ANALISIS INFORMES

—
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Cuadros de Mando

El Hospital Publico Materno Infantil dispone de un conjunto de Cuadro de Mandos
elaborados por la Unidad de Control de Gestion, destacdndose los siguientes:
Seguimiento de la actividad asistencial global del hospital, seguimiento de los objetivos
por Unidades de Gestion Clinica, porcentaje de satisfaccion-insatisfaccion, seguimiento

del Contrato de Gestion.

Contenidos:

Los indicadores seleccionados para el cuadro de mando del hospital son:

e Definicion de los objetivos del Hospital. Se presentan datos relacionados con la
evolucion historica, objetivos asistenciales, volumen de actividad, estandares de
calidad y financiamiento establecidos en el convenio de gestion.

¢ Indicadores Internos de Produccion.

¢ Indicadores de Calidad

¢ Indicadores Relacionados al Cliente (satisfaccion-insatisfaccion).

e Costos de Produccion.

e Cilculo de Rendimiento, rendimiento de quirdfanos, consulta externa.

e Comparaciones — Benchmarking.

En el cuadro de mando los indicadores estdn agrupados con la siguiente estructura:

7

Datos correspondientes al periodo, ultimo dia del mes, del afio.

= Datos acumulados en el periodo del afo transcurrido.

= Prevision de cierre del ejercicio. Como se espera finalizar el afio, en funcion de la
actividad (o gasto) realizada en el periodo de tiempo transcurrido

= Comparacion con los objetivos mensuales propuestos (desvio mensual).

= Comparacion de la prevision de cierre con los objetivos del afio (desvio anual).
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Ejemplo: Cuadros de Mando

CONSULTAS EXTERNAS

) ) Hgvisién Objetivo final Objet?vo Desviacié Desviacion
ene-20 feb-20 mar-20 abr-20 may-20 jun-20 jul-20 cierre Anual Parcial n (%) (%) sobre
ACTIVIDAD Afio 2020 Mensual Julio 2020
PRIMERAS CONSULTAS 2.555 2.683 2.184 157 218 478 330 14.751
CONSULTAS ULTERIORES 9.371 6.359 5.359 987 2.295 4.314 2.658 53.731
TOTAL DE CONSULTAS 11.926 9.042 7.543 1.144 2.513 4.792 2.988 68.482 143.394 11.950 -74.99 -52.24
|.ULTERIORES/PRIMERAS 3.67 2.37 245 6.29 10.53 9.03 8.05" 3.6
AUSENTES 3.893 2.395 6.248 2.990 3.171 2.957 3.253 42.698
% de AUSENTISMO 2461% 20.94%  4530%  72.33% 55.79%  38.16%  52.12%  38.40%
CONSULTAS EXTERNAS POR UNIDAD DE GESTION
UG ADULTOS
OBSTETRICIA 1.417 1.063 1.066 3 122 459 186 7.399 13.143 1.095 -83.02 -43.70
GINECOLOGIA 2.003 1.347 1.112 0 118 433 294 9.098 25.108 2.092 -85.95 -63.77
MEDICINA INTERNA 161 104 76 0 14 53 12 720 2.764 230 -94.79 -73.95
NEONATOLOGIA 231 193 111 4 20 66 42 1.143 2.795 233 -81.97 -59.09
CIRUGIA GENERAL 191 187 114 0 29 91 52 1.138 2.837 236 -78.00 -59.88
OFTALMOLOGIA 693 657 447 48 96 201 142 3.915 9.404 784 -81.88 -58.36
UROLOGIA 124 74 40 9 36 27 533 1.582 132 -79.52 -66.30
HEMATOLOGIA 55 26 23 1 8 20 12 249 605 50 -76.20 -58.91
ANESTESIA 31 42 146 0 9 30 56 538 755 63 -10.99 -28.70
TOTAL 4.906 3.693 3.135 57 425 1.389 823 r 24.734 58.993 4.916 -83.26 -58.07
UG PEDIATRICAS
CARDIOLOGIA 538 557 353 45 177 258 152 3.566 6.361 530 -71.33 -43.94
CLINICA PEDIATRICA 0 12 6 0 2 2 3 43
CIRUGIA PEDIATRICA:
- CIRUGIA INFANTIL 527 453 309 0 94 215 122 2.949 6.021 502 -75.69 -51.03
- NEUROCIRUGIA 74 54 49 6 5 32 17 406 789 66 -74.14 -48.51
- ORL 330 199 222 3 59 106 65 1.687 4.861 405 -83.95 -65.30
- CIRUGIA PLASTICA Y QUEN 317 179 112 53 2 110 74 1.452 3.338 278 -73.40 -56.50
CLINICA Y SOPORTE NUTRICIONAL 69 80 33 0 1 8 5 336 861 72 -93.03 -60.98
HEMODINAMIA 15 8 3 4 8 4 3 77 103 9  -6505 -25.10
HOSPITALIZACION
Prevision L Objetivo  Desviacié Desviacion
. . B Objetivo final X
ene-20 feb-20 mar-20 abr-20 may-20 jun-20 jul-20 cierre Anual Parcial n (%) (%) sobre
ACTIVIDAD Afio 2020 Mensual Julio 2020
CAMAS 390 390 390 390 390 390 403 403 393
DEFUNCIONES 11 12 14 14 1 9 7 134
EGRESOS EXTERNOS 1.978 1.648 1.764 1.170 1.296 1.435 1.229 18.034 26.453
EGRESOS INTERNOS 273 215 246 124 127 201 156 2.301
EGRESOS DE EMERGENCIA 1.118 926 827 507 625 430 276 8.073 10.783 899 -69.28 -25.14
EGRESOS DE HOSPITAL DE DIA 595 484 472 354 429 469 385 5.465 6.297 525 -26.63 -13.21
EGRESOS EXT. + CMA +IUA * 3.964 3.273 3.254 2.154 2.529 2.549 2.011 33.830 46.641 3.887 -48.26 -27.47
ESTADIAS TOTALES 11.314 9.603 9.236 9.236 7.691 7.815 6.515 105.274 123.040 10.253 -36.46 -14.44
ESTANCIA MEDIA 5.72 5.83 5.24 7.89 5.93 5.45 5.30 5.84 4.65 5.00 6.02 25.50
PORCENTAJE DE OCUPACION 93.58% r 84.91% 76.39% r 78.94% 63.61% r 66.79% 52.15%  71.57% 85.00%  85.00% -38.65 -15.80
INDICE DE ROTACION 5.28 4.70 4.70 4.70 3.56 3.47 2.99
PRESION DE URGENCIAS 89.27 88.83 91.48 96.74 94.31 90.26 90.37
COSTO PORACTIVIDAD
EGRESOS
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Criterio para el calculo de personal de planta

Dias habiles: se calculan restando a los 365 dias anuales:

e 2] feriados

e 104 dias de fines de semana

e Y un promedio de licencia anual reglamentaria de 25 dias

Resultado:215 dias hébiles

Estandares: tienen que ser revisados por los jefes de cada servicio. Lo que se presentan
en los célculos son extraidos algunos por experiencia de otros hospitales, otros por
bibliografia.

Urgencias de 08:00 a 20:00 se toma un 60% del total de nimero total de urgencias

calculada, que seria la atencion realizada en ese rango horario.

Porcentaje de ocupacion: 80%

Horas guardia: Se considera el rango horario entre las 20 hs y las 8 del dia siguiente solo
para emergencias. A cargo del servicio de emergencia se encuentran dos médicos por
especialidad.

Total de intervenciones quirurgicas: se calculdo un 70% de los egresos con

hospitalizacion, teniendo en cuenta que el 30% serian egresos clinicos; dato que se
presenta en todos los servicios quirirgicos.

Numero de cirujanos por cada intervencion: colocamos 2 cirujanos por cada

intervencion, que seria lo correcto para cirugias de mediana complejidad
Partos: se calcularon en base a la infraestructura del hospital, que presenta 2 UTPR, en

las cuales se podrian realizar 4 partos por dia, es decir 1460 partos anuales.
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RESUMEN ACTIVIDAD PROPUESTA y RRHH PROFESIONAL MEDICO DE HS DE PLANTA DE 40 Y 30 HS SEMANALES

Profesi P

Urgencias | C Itas | Cirugias | Partos| de40hs de 30 hs.
semanales semanales

Hospitalizacién

Estancia | Estadias % de
Camas | Egresos| Media | Totales | Ocupacién

Pediatria 14 1144 4004 3,50 80% 3813 11440 4 6
Clinica Medica 13 777 3885 5,00 80% 2590 7770 3 4
Cirugia 16 955 4775 5,00 80% 3183 9550 669 5 7
Cardio 2 151 604 4,00 80% 1510 1 1
Traumatologia 8 338 2366 7,00 80% 3380 237 2 3
ORL 0 68 136 2,00 80% 680 48 0 0
Oftalmologia 0 39 78 2,00 80% 390 27 0 0
Terapia Intensiva 4 113 1130 10,00 80% 1 2
Neonatologia 8 489 2445 5,00 80% 4890 2 3
Obstetricia 14 1460 3942 2,70 80% 4867 14600 146| 1460 5 6
Ginecologia 8 1027 2465 2,40 80% 3423 10270 719 5 £
Total Hospital 88 6561| 25830 3,94 80% 17877 64480 1845| 1460 30 39
ANALISIS DE DATOS

La base del funcionamiento del control de gestion que se realiza en el HPMI esta
dada por el sistema informético que ha sido realizado a medida, es un proceso dinamico
que se actualiza de acuerdo a sus necesidades. El sistema de recoleccion de informacion
del HPMI permite tener acceso a todas y a cada una de las actividades que se realizan en
cada unidad de gestion, como asi también la cantidad de personas (RRHH) que
intervienen en cada una de ellas.

El Hospital Publico Materno Infantil utiliza indicadores en cada unidad de gestion
que son los que sirven de base para poder tomar decisiones con antelacion para obtener
resultados favorables y mejorar la eficiencia de la organizacion. Se toma en cuenta la
cantidad de pacientes por dia que ingresan al hospital a las distintas areas, (consultorios
externos, guardia, urgencias) y de ahi se ve cuantos quedan internados y cuanto es el
promedio de dias de internacion de cada uno. En base a eso, se realiza una proyeccion de
cuantos médicos se necesitarian en cada area y en funcion de la variabilidad y el
crecimiento de la curva se prevé los médicos que haran falta para el afio siguiente en cada
unidad de gestion (area).

Los convenios de gestion que realiza UG con las distintas areas establecen
estandares minimos de produccion, calidad, objetivos y costos, debiendo cada area
adecuarse a los mismos. Cualquier desvio en algunos de estos convenios implicaria

mayores costos, ya sea en aumentos de insumos, de personal, tanto en necesidad de
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personal extra (por ejemplo, mayor estadia de internacion de pacientes) como horas
muertas del personal (exceso de personal ante la poca demanda de pacientes), todo lo cual
produciria un gasto innecesario.

En lo que respecta a recursos humanos, los indicadores facilitan la prevision de la
demanda de personal para el periodo siguiente pudiendo dar respuesta a una demanda
creciente afilo a afio. Asi mismo la contabilidad de costos que se aplica, permite la
optimizacion de los recursos que el hospital emplea en su dia a dia para disminuir gastos
y mejorar la eficiencia.

También el HPMI posee un area de contabilidad analitica que favorece determinar
el costo de cada actividad que en ¢l se realiza tanto de cada hora que el trabajador se
encuentra realizando su tarea, como el gasto que genera su trabajo (electricidad, agua,
limpieza y vigilancia, etc). Todos los costos, ya sea los ligados directamente al proceso
productivo o a los de funcionamiento administrativo, se asignan al centro de costo que lo
ocasiono.

La gestion de Recursos humanos en el HPMI estd asentada en bases sodlidas,

demostradas con los numeros que arrojan los indicadores de demanda de personal de
acuerdo a la cantidad de pacientes que ingresan al mismo y a la calidad de atencion que
cada uno necesita, logrando asi la eficiencia en la atencion.
De los datos obtenidos, desde el hospital publico materno infantil, se llega a la conclusion
que su forma de trabajo se basa en un exhaustivo control de gestion de todas y cada una
de las areas que forman parte del sistema total que es el hospital en si mismo. Cada
funcién esta totalmente cuantificada y eso posible su control, evaluacién y mejora
continua, optimizando recursos y mejorando procesos.

Si bien, el drea de control de gestion no cuenta con un gran nimero de trabajadores
para el desarrollo del mismo, esta posee un sistema informatizado hecho a medida de las
necesidades del hospital. Este sistema no es estdtico, sino que evoluciona junto con la
demanda de la poblacion y las enfermedades/ medicamentos que van surgiendo en ese
avance. Del uso correcto del sistema depende la eficacia de la organizacion.

Todos los procesos que aqui se llevan a cabo se encuentran escritos en un manual,
evitando de este modo incongruencias en su normal funcionamiento y pudiendo ser
alcanzado por todas las personas que alli trabajan. Esto lleva a la unificacion de criterios,

todos conocen como funciona y todos deben aplicarlos.
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A partir de la correcta aplicacion del manual se da el correcto uso del sistema de
informacion, facilitando la recoleccion e informatizacion de datos para poder a partir de
alli sacar la media y un promedio de cada item que el hospital necesita conocer, pudiendo
cuantificar y proyectar la misma a afnos venideros y poder asi tratar la salud de todas y
cada una de las personas que recurran al hospital, contando con personal médico
capacitado, camas disponibles en sala comin, camas de cuidados intensivos,

medicamentos, personal de enfermeria etc.
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CONCLUSION

Apoyandose en el sistema informatico que utiliza, el HPMI, a través del area de
control de gestion se puede conocer la cantidad de personas e insumos que necesitaria
con la anticipacion suficiente para que esto se convierta en una oportunidad de accion al
realizar el reclutamiento con el tiempo necesario para poder cumplir con la demanda
futura de servicio. En este caso el sistema informatico es una herramienta fundamental en
donde apoyarse para el uso de indicadores de gestion.

Esta prevision anticipada, no solo se da en el reclutamiento de personas, sino
también en la compra de insumos y materiales para poder dar respuesta a todas las
necesidades de las personas que asisten al hospital en busca de atencion médica.

Cada area maneja indicadores especificos, pero, al ser evaluados en el contexto en
el que se encuentran y viendo a la institucion como una totalidad, aportan informacion
realmente importante y de calidad y el hecho de que esté disponible en el momento
adecuado mediante un informe a la gerencia y/o a cada area especifica favorece la
correccion de desvios y la toma de decisiones adecuadas. LA identificacion de
indicadores adecuados permite preveer las acciones a tomar en relacion a los procesos de
recursos humanos.

En base al modelo de gestion observado (HPMI) y con todas las herramientas
evaluadas concluyo que los métodos utilizados seglin indicadores; es la manera mas
eficaz y eficiente de controlar un servicio, ya que los resultados son facilmente medibles
teniendo en cuenta los objetivos pactados. Pudiendo realizar un seguimiento sistematico
a través de un cuadro de mando, corregir desvios y evaluar resultados. Por lo que se
obtiene en forma precisa los resultados de la gestion: en produccion, en costos (analisis
econdmico) y calidad.

Este modelo, si bien se lleva a cabo en un hospital publico, puede ser tomado y
aplicado por cualquier organizacion, independientemente de su tamafio, o el rubro al cual
se dedica. La finalidad del control de gestion es verificar el grado de éxito de una empresa,
proyecto u organizacion si los resultados esperados se han alcanzado o no.

El control de gestion llevado a cabo por el personal de area de control de gestion
del HPMI, pone de manifiesto que este proceso facilita la toma de decisiones sobre

recursos humanos a futuro. Permitiendo conocer en profundidad la tarea y la forma de
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realizarla, como asi también el diagnostico y tiempo requerido por cada paciente en su
consulta. Cabe destacar, que, si bien existe un margen de error en el tiempo establecido,
la media no puede ser modificada para poder mantener el equilibrio y el normal
funcionamiento del hospital, evitando el colapso del sistema en su totalidad.

Seria interesante que el sistema de control aplicado en el hospital se encuentre
integrado con los distintos centros de salud que dependen del mismo, para unificar
historias clinicas y poder tener informacion mas detallada de todos los servicios de salud
a los que el paciente accede antes de ingresar al hospital. Teniendo en cuenta, que en la
mayoria de los casos, controles prenatales y consultas menores se realizan en CAPS del
barrio y no en el hospital en si mismo. Quizas unificar esto permitiria un diagnostico mas
rapido y disminuir el tiempo perdido indagando antecedentes o repitiendo estudios que el
paciente ya posee, pero en otro edificio.

El proceso de control de gestion puede y deberia ser aplicado en todas las
organizaciones independientemente de su tamafio y su finalidad. Esto permite tener una
vision mas clara del aqui y ahora de la organizacion, como asi también permite proyectar
a futuro con una base so6lida, comprobada y demostrada, no por un simple deseo o utopia.
Al saber el momento exacto en el que la organizacion se encuentra, y hacia donde quiere
ir (a partir de una definicion de vision y mision) es mas facil corregir el rumbo y prever
futuros desvios para evitarlos o tratar de disminuir el impacto negativo en la organizacion
de los hechos que puedan llegar a acontecer. La falta de informacion o contar con
informaciéon que no es fidedigna lleva a tomar malas decisiones, es por eso que los
indicadores de gestion estan basados en aspectos o hechos relevantes para la organizacion,
aquellos que pueden mediante su cambio o alteracion modificar el funcionamiento de
todo el sistema.

A modo de perspectiva profesional se hace la recomendacion de disminuir las
horas guardia por profesional, teniendo en cuenta que al ser efectuadas en la noche y ante
a urgencia de los casos, el médico o personal a cargo no tiene la posibilidad de realizar
un descanso que garantice la eficiencia en la atencion y la rapida respuesta a los pacientes
que asi lo demanden. Caso contrario, si la disminucion horaria seria poco probable, se
recomienda liberar al mismo de concurrir al lugar de trabajo por la mafana siguiente a fin

de asegurar el descanso y garantizar la buena atencion de los pacientes que alli concurran.
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Se aconseja a la Gerencia del HPMI la capacitacion constante del personal en lo
que refiere a trabajo en equipo, liderazgo y comunicacidon asertiva, que promueva la
empatia y el respeto en situaciones de estrés, tanto con pacientes como con colegas, para
mejorar las relaciones y mejorar el clima laboral, pudiendo esto producir resultados

inmediatos en la productividad del equipo.




