Poiler Ejecutivo
Ministerio de Salud Pablica y Bienestur Social

Resolucion 8.6G. N© 304. -

POR LA CUAL SE APRUEBA LA VERSION 2 DE LA POLITICA DE TALENTO HUMANO
DEL MINISTERIO DE SALUD PUBLICA Y BIENESTAR SOCIAL PERIODO 2024 - 2028;
Y SE ABROGA LA RESOLUCION S.G. N° 997/2015, EN EL MARCO DE LA NORMA DE
REQUISITOS MINIMOS DEL MODELO ESTANDAR DE CONTROL INTERNO PARA LAS
INSTITUCIONES PUBLICAS DEL PARAGUAY — MECIP 2015,

Asuncion, 30 de diciembre de 2024
VISTO:

La Nota MECIP N°© 184/2024, registrada como expediente SIMESE N© 218.020/24, por la
cual el Directivo Responsable de la Implementacion del MECIP somete a consideracion del
Gabinete la Version 2 de la Politica de Talento Humano del Ministerio de Salud Piblica y Bienestar
Social; y

CONSIDERANDO:

Que el Decreto N° 962/2008, modifica el titulo VII del Decreto N® 8127/00, "Por el cual
se establecen las disposiciones legales y adminlstrativas gue reglamentan la implementacion de
la Ley N°® 1535/99, de Administracion Financiera del Estado y el funcionamiento del Sistema
Integrado de Administracidn Financiera (SIAF)", en los siguientes términos: CAPITULO IT-Modelo
Estandar de Control Interno: “Apruebase y adoptase el Modelo Estandar de Control Interno para
las Entidades Publicas del Paraguay (MECIP), defimdo en el Anexo que forma parte de este
Decreto”.

Que el Decreto N° 3577/2020, aprueba la Estructura Organica del Ministerio de Salud
Publica y Bienestar Social.

Que en virtud de la Resolucion CGR N® 377/2016, |a Contraloria General de la Repiblica
dispone la evaluacion de la adopcidn de la Norma de Requisitos Minimos para un Sistema de
Control Interno del Modelo Esténdar de Control Interno para Instituciones Piblicas del Paraguay
- MECIP 2015, por parte de las instituciones sujetas a su supervision.

Que por Resolucion AGPE N°® 326/2019, la Auditoria General del Poder Ejecutivo adopta
la Norma de Requisitos Minimos para un Sistema de Control Interno del Modelo Estandar de
Control Interno para las Instituciones Plblicas del Paraguay - MECIP 2015, y aprueba la Matriz
de Evaluacion por Niveles de Madurez,

Que por Resolucion S.G. N® 82572023 se actualiza la integracion del Comité de Buen
Gobiemo y se encomienda la revision de la Politica de Buen Gobierno; en el marco de I3
Implementacién del Modelo Estandar de Control Interno para las Instituciones Publicas del
Paraguay - MECIP 2015.

Que la Resolucion 5.G. N° 45/2024 actualiza la organizacion de los Equipos de trabajo
responsables del disefio, implementacion y funcionamiento del Sistema de Control Interno
Institucional, del Ministerio de Salud Publica y Bienestar Social, en correspondencia con la Norma
de Requisitos Minimos para un Sistema de Control Interno del Modelo Estandar de Control
Interno para las Instituciones Publicas del Paraquay - MECIP 2015.

Que por Resolucion 5.G. N° 73/2024 se actualiza la integracion de los equipos de trabajo
Nivel Tecnico (Equipo Técnico MECIP), del Ministerio de Salud Publica y Bienestar Social, en
cumplimiento de la Norma de Requisitos Minimos, del Modelo Estandar de Control Interno para
las Instituciones Pdblicas del Paraguay - MECIP 2D15 ﬁ
P&gﬂudﬂ;

P S e el o Salal P00 )y Rl O S " o b L‘?wﬂ wE PR P o U
ITERA T Y O SANSTTL APV P sl L ot sl Cpee Al o o R u mm
AT IR R @ TN AT W ORI e AN e O e

\|=

2015




MET Wl EYVE e O D A A o owy el La 8% 4 Wy W= e (WYY W e ORI TP W T T
Ll En (Mewrrar. Sidhe s L ol porim ol wess @ b= v Bl arad i bl

Poder Ejecutive
Ministerio de Salwd Pablica v Bienestar Social

Resolucion 5.G, N° ﬁ‘} -

POR LA CUAL SE APRUEBA LA_U'ERSI(’}H 2 DE LA POLITICA DE TALENTO HUMANO
DEL MINISTERIO DE SALUD PUBLICA Y BIENESTAR SOCIAL PERIODO 2024 - 2028;
Y SE ABROGA LA RESOLUCION S.G. N°© 997/2015, EN EL MARCO DE LA NORMA DE
REQUISITOS MINIMOS DEL MODELO ESTANDAR DE CONTROL INTERNO PARA LAS
INSTITUCIONES PUBLICAS DEL PARAGUAY — MECIP 2015.

Asuncion, Dy de diciembre de 2024

Que por Resolucion 5.G. NO 217/2024, se adopta fa Norma de Requisitos Minimos para
un Sistema de Control Interno MECIP — 2015, se aprueba la actualizacion normativa del Modelo
Estandar de Control Intemo para las Instituciones Publicas del Paraguay, y se dispone la
obligatoriedad de su implementacion progresiva en el Ministerio de Salud Publica y Blenestar
Social.

Que la Resolucion S.G. N° 505/2024 actualiza 1a integracidn del Comité de Etica del
Ministerio de Salud Publica y Bienestar Social; en el marco de la Implementacion del Modelo
Estandar de Control Interno para las Instituciones Piblicas del Paraguay - MECIP 2015,

Que por Acta N° 02, de fecha 19 de diciembre de 2024, los Miembros del Comité de
Buen Gobierno del Ministerio de Salud Publica y Bienestar Social, resuelven la validacion y
aprobacion de la Version 2 de la Politica de Talento Humano del Ministerio de Salud Publica y
Blenestar Social; conforme a lo propuesto por las Normas de Requisitos Minimos del Modelo
Estandar de Control Interno para Instituciones Publicas del Paraguay - MECIP.

Que resulta procedente, que la Politica de Talento Humano del Ministerio de Salud
Plblica y Bienestar Social este acorde a los lineamientos del Plan Estratégico Institucional
periodo 2024 -2028, a las Normas de Requisitos Minimos del Modelo Estandar de Control Intemo
para Instituciones Piiblicas del Paraguay- MECIP.

Que en concordancia con lo preceptuado en el Art. 242 de la Constitucion de la Republica
del Paraguay, el Decreto N° 21376/1998, en su Art. 19, dispone que compete al Ministro de
Salud Plblica y Bienestar Social ejercer la administracion de la Institucidn; y en su Art, 20,
astablece las funciones especificas del Ministro de Salud Publica y Bienestar Social, en el numeral
6) fa de ejercer la administracién general de la Institucion como Ordenador de Gastos y
responsable de los recursos humanos, fisicos y financieros, y en el numeral 7) le asigna la funcion
de dictar resoluciones que regulen la actividad de los diversos programas y servicios, reglamente
su organizacion y determine sus funciones.

Que |a Direccion General de Asesoria Juridica, a través del Dictamen A.). N® 2155, de
fecha 30 de diciembre de 2024, ha emitido su parecer favorable para la firma de la presente
Resolucidn.

POR TANTO; en ejercicio de sus atribuciones legales,

LA MINISTRA DE SALUD PUBLICA Y BIENESTAR SOCIAL
RESUELVE:

Articulo 1°, Aprobar la Versidn 2 de la Politica de Talento Humano del Ministerio de Salud
Plblica y Bienestar Social periodo 2024 - 2028; en el marco de la Norma de
Requisitos Minimos del Modelo Estandar de Control Interno para las Instituciones
Publicas del Paraguay - MECIP 2015; &l cual farma parte, como anexo de la
presente Resolucion, _ @
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Podver Efecutivo
Ministeriv de Salud Pablica y Bienestur Social

Resolucidn 5.G. N° 49 -

POR LA CUAL SE APRUEBA LA VERSION 2 DE LA POLITICA DE TALENTO HUMANO
DEL MINISTERIO DE SALUD PUBLICA Y BIENESTAR SOCIAL PERIODO 2024 - 2028;
Y SE ABROGA LA RESOLUCION S.G. N© 997/2015, EN EL MARCO DE LA NORMA DE
REQUISITOS MINIMOS DEL MODELO ESTANDAR DE CONTROL INTERNO PARA LAS
INSTITUCIONES PUBLICAS DEL PARAGUAY — MECIP 2015.

Asuncion, 3 de didembre de 2024

Articulo 2°,  Encargar al Comité de Buen Gobierno y Comité de Etica, integrado por las
Direcciones Generales la difusion, sensibilizacion y publicacion en la pagina web
e intranet del Ministerio de Salud Plblica y Bienestar Social, segun corresponda.

Articulo 39,  Abrogar la Resplucion S.G. N® 997, de fecha 30 de dicembre de 2015.

Articulo 4°, Comunicar a quienes corresponda y cumplido, archivar.

- _DRA. MARIA TERESA'BARAN WASILCHUK
) MINISTRA
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SIMESE N* 218 020/24
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AUTORIDADES

Dra. Maria Teresa Baran Wasilichuk
Ministra

Dr. Santiago Garcia
Vice Ministro de Atencion Integral a la Salud y Bienestar Social

Dr. Jos& Ortellado Maidana
Vice Ministro de Rectoria y Vigilancia de la Salud

Dr. Gustado Vidal Ortiz Torres
Directivo Responsable de la Implementacién MECIP
Director General de Planificacidn y Evaluacion

Abg. Emilio José Gémez Figueredo
Director General de Recursas Humanos
Gerente de Etica del Ministerio de Salud Piblica y Bienestar Social
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Miembros del Comité de Etica

Abg. Emilio José Gomez Figueredo, Direccidn General de Recursos Humanos.

Mag. Abg. Ricardo Ramon Rojas Gamez, Direccidn General de Auditoria Interna,

Abg. Luls Carlos Benitez Tarres, Direccidn General de Gabinete.

Econ. Victor Luis Bernal Lugo, Direccidn General de Administracion y Finanzas.

Abg. Miguel David Ortiz, Direccidn General de Comunicacion en Salud.

Abg. Engelberto Junior Garcia Zarate, Direccidn General de Anticorrupcion y Transparencia.

Abg. Maria Lorena Reguera Cubilla, Lider de Etica del Ministerio de Salud Publica y Bienestar Social y
Directora de la Direccidn de Desarrollo de las Personas.

Abg. lulio David Benftez Benitez, Director de la Direccidn de Relaciones Laborales

Equipo Técnico Redactor

Dr. José Ortellado Maidana, Coordinador General del Comité de Buen Gobierno
Vice Ministro de Rectoria y Vigilancia de ia Satud

Dr. Gustado Vidal Ortiz Torres, Directivo Responsable de la Implementacion
Director General de Planificacion y Evaluacidn

Abg. Emilio José Gomez Figueredo
Director General de Recursos Humanos
Gerente de Etica del Ministerio de Salud PUblica y Bienestar Social

Ing, Clara Elena Vézquez, Coordinadora

Unidad Técnica del MECIP

Mag. Lic. Elena Aurora Brizuela, Coordinadora Componente Estrategico

Unidad Técnica del MECIP : ¥ .

Pl e wm Simmteris de Satel Pl ¢ Biereste Soolsl sficas aficeeate p Sraagsarresie o gaenefiss o scooeee

efeciive de b pobipcide, pare b aviits ganftans riagal § cpuitativs, que iiterviee b defermante & b -

:ﬂﬂ“m“““lmmnhm-wﬂﬂ ﬂ m{ip
ur derentnd by



HENFETERD O Fi FRALE Bk

( SALUD PUBLICA Y TESAI HA TEKO
BIENFSTARSOCIAL  PORAVE

iy B S 1l -l

Pai&fiay

Mg Carsnlisr of (usmpliimsanich Sl furrcienes de rechorsl, ool Smancisaestn p sk ce msvioos de siu
ol At gl pdcamar be (Dbertoy wiverss] o of efague de pristecrice socikel o0 of martn del Sty Nacaons de Sadoed

POLITICA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

La "Politica de Gestidn del Talento Humano™ es actualizada en su tercera versidn en el Ministerio
de Salud Pdblica y Bienestar Social, cabe mencionarque esel primer documento con enfogque
integral,formulada conforme a la problemdtica de la estructura organizativa y los grupos
ocupacionales que integran el Talento Humana de |a Institucidn, designados en las dreas dependientes
del Viceministerio de Rectoria y Vigllancia de la Salud, del Viceministerio de Atencion Integral a la
5alud y Bienestar Social, en las Direcciones Estratégicas y Direcciones de Apoyo, asilodispone la
administracion en gestion,que los niveles gerenclales formulen las politicas propias de sus dreas
competentes, seglin su naturaleza legal, asl mismo, cumplir la recomendacién de la Contraloria
General de la Repiblica, en referencia a que el documento contenga a todos las sectores, misionales y
administrativos y que, desarroliados adecuadamente, estas politicas permitan el cambio deseado en
cuanto al desarrollo de capacidades y talentos humanos del Ministerio de Salud Pdblica y Bienestar
Social,

La Politica de Gestién del Talento Humano estd diseRada de manera participativa y consensuada,
a través de encuestas aplicadas desde la Direccién General de Recursos Humanosa 47 (cuarenta y
siete) dependencias, los datos fueron tabulados y procesadala informacién por la Unidad Técnica del
MECIP, en cumplimiento de la actividad encomendada por el Comité de Control Interno (CCI) del
Ministerio de Salud Publica y Bienestar Social (MSPyBS), a través del Acta N*. 3 de fecha 25/09/2024
en el marco de |z implementacidn del Modelo Estdndar de Control Interno para Instituciones Plblicas
del Paraguay - MECIP, asumido como compromiso del Gobierno Nacional en virtud del Decreto N°.
962,/2008, y adoptado en la Institucién, a través de la Resolucién S.G. N° 217/2024,

Las politicas constituyen las directrices, los lineamientos y las orientaciones que la Alta Direccion
define para todos los integrantes dela institucién, en ese sentido, son presentadas las politicas
conforme a la naturaleza de la leyes nacionales que las fundamentan, atendiendo los convenios
internacionales referidas a la naturaleza humana, reglas y procedimientos desarrollados entre la
institucién y los talentos humanos, tales como las responsabilidadeslos derechos y los
comportamientos esperados entre ambas partes, en tal sentido, la Politica de Gestién del Talento
Humano expone lo gue la institucidn espera v ofrece a los funcionarios, independientermnente del
vinculo laboral, teniendo en cuenta los siguientes aspectos: la planeacian, seleccidn, induccion e
incorporacidn, reinduccién, formacidn y capacitacidn, evaluacién del rendimiento, la compensacidn,
las relaciones humanas, |a salud, el bienestar y, el retiro en el entendimiento de que la aplicacidn de la
politica requiere que la institucidn adopte una postura o tome una decisidn sobre cdmo abordar los
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problemas especificos en la gestidn delos procesos,para que las mismas no terminen siendo
simplemente unadescripcidn de funciones.

los aspectos esenciales enfatizados, estin enmarcados en elconjunto de herramientas a
implementar por los responsables delaconduccidn, a efectos de facilitar la gestidn de los procesasen
todos los grupos ocupacionales, de los diferentes macroprocesos,de conformidad con el
ordenamiento juridico como ser la Constitucion Nacional, lo dispuesto en la Ley N*. 1626/2006 de la
Secretaria de la Funcién Publica (SFP) o leyes que la sustituyan, y otras normas gue rijan sobre
aspectos de la materia, asi mismo, la Norma de Reguisitos Minimoes MECIP 2015 y la normatividad
interna propia como las disposicionesdel Comité de Control Interno sobre el Sistema de Control
interno institucional. En el entendimiento de que la politica de gestion del talento humano es
transversal, y requiere de cumplimiento de ohjetivos que respondan a determinadas problematicas
personales, institucionales y la de los usuarios; aspectos que trascienden a los cuidados complejos
de la salud y la vida, imponenuna correcta implantancién de las politicas de gestion del talento
humano desde el reclutamiento, la seleccidn, induccidn e incorporacién responsable de personal
calificado, con las debidas competencias y habilidades que se ajusten a los reguerimientos de los
cargos. En dicho marco, el concepto “recursos humanos” constituye medidas operativas tacticas,de
naturalera administrativa vinculadaa la responsabilidad de administrar las ndminas, vacacianes,
altas y bajas, beneficios o circunstancia que afecte a un funcionario. Talentos Humanos y Recursos
Humanos estan directamente relacionados, sin embargo, son procedimientos independientes.Es la
mision de estas politicas, que no solo sean ejecutadas aspectos administrativos, el objetivo es que
las nuevas directrices desarrollen las dreas dela estructura organizacional para desarrollar
habilidades y talentos humanos altamente calificados. Es la problemética a resolver,

La Politica adecuada del Talento Humano facilita el mejoramiento de las capacidades y
habilidades de los funcionarios, requisitos para el desarrollo de los  propdsitos
institucionales, promover una compensacidn, justa, equitativa, conforme a la ley y sus reglamentos.
Aplicar estrategias en situaciones de desiguales condiciones y limitaciones presupuestarias que
imponen un avance en etapas para los diferentes grupos ocupacionales, a través de planes y
programas de actividades diversas, de manera que los servidores pablicos armonicen sus objetivos y
ancuentren en sus puestos laborales las posibilidades de su propio desarrollo. La institucidn se
encuentra en el proceso de mejorar las condiciones de trabajo de los funcionarios para que sean
dignas, justas, incluyentes y equitativas, proporcionar laformacidn profesional y técnica a quienes lo
requieran, enfocada especialmente en el sector misional para que los profesionales de la salud sean
quienes deben ser.

Estructuracion, Métodos e Indicadores

Los problemas, los objetivos, las metas y las alternativas de solucidnquedan establecidos, a partir
de estos elementos son disefiadas las politicas, la caracterizacidn de las causas y los efectos del
problema, tomado como punto de partida los objetivos y las metas para buscar cambiar la situacién
identificada como indeseada o problemdtica. El problema en si, define los hechos que requieren
intervencidn. Los objetivos plantean una condicién futuradeseada,en una relacidon de
interdependencia con la condicidn actual, que implica |la necesidad de modificar comportamientos y
estructuras institucionales. Los objetivosgenerales corresponden a los planteamientos generales, sin
especificaciones y a largo plazo. Los objetivos especificos proyectan la concrecion y la medicion del
logro a través del desarmolio de la politica operativa, en el corto plazo, indican unidades de medida,
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cuantitativas o, cualitativas, deben ser realizables y medibles, la poblacién objetivo, es discriminada
por caracteristicas puntuales de los grupas ocupacionales.

El doecumento estructura la comunicacién a socializar sin tecnicismos incecesarios, orientado a
todos los grupos ocupacionales del Ministerio de Salud Publica y Bienestar social, de manera que
todos se sientan parte de las politicas y que son capaces de tomar sus propias decisiones sobre las
mismas, La implementacion es a través de un conjunto de instrumentos especificos, tales como leyes.
cuotas, premios, sanciones, permisos, prohibiciones, accesos y restricciones. Los indicadores de
verificacion y evaluacidn del avance de la implementacion de las politicas formuladas, son métricas
para evaluar la efectividad, la eficiencia y el impacto, pudiéndo ser indicadores cuantitativos o
cualitativos.

POLITICAS

Establecer adecuadas directrices para el desarrollo del talento humano en todas las etapas de |a
vida Institucional, Seleccidn, Induccién e incorporacidn, evaluacidén del rendimiento formacion y
conocimiento, las relaciones humanas, la salud y seguridad social hasta el retiro del servidor publico,
efectuado en el marco de las relaciones instituidas entre los funcionarios y la institucion, sobre
necesidades organizativas para el fortalecimiento de las debilidades en la atencién a la poblacion
usuaria de los servicios de salud, conforme a la designacion de responsables en los niveles de
jerarquias que integran la estructura del Ministerio de Salud y Bienestar Social.

Organizar los procesos de Gestion delTalento Humano del Ministerio de Salud Publica y Bienestar
Social, a través de adecuadasrelaciones laborales, en el planeamiento, el proceso de haberes a fin de
posibilitar el desarrollo de las personas, como accion esencial parala resolucion desituaciones
probleméticas que inciden en eldesarrolio de las personas y en el desempefio institucional, con vision
incluyente para la incorporacion efectiva de las Personas con Discapacidad (PcDs) en cumplimiento de
las disposiciones vigentes en la materia, en analogia a la igualdad de género como un derecho humano
fundamental.

Planeamiento de los Recursos Humanos

Definir las necesidades de personal, caracteristicas y competencias requeridas por la institucién,
para la cobertura de los servicios de salud a través del planeamiento en la presupuestacidn de dichos
recursos humanos, la asignacidn de fondos para todos los procesos de la contratacién, referidas a las
remuneraciones, sean salarios y/o beneficios,a fin de asegurar la disposicidn dela fuerza laboral en los
servicios, para la resolucitn de problemas.

Presupuestar la organizacién de los servicios para la ejecucidn y evaluacién de los procesos,
implantando la politica presupuestaria de otorgar beneficios a los servidores piblicos, en el marco de
un trato justo y equitativo para todos, incentivando el buen desempefiopara alcanzar niveles dptimos
de aprovechamiento que beneficien tanto a los usuarios de los servicios de salud, como al desempefio
institucional, a través de la asignacién de fondos para la operativizacidn de los procesos, la gestign de
las obligaciones de pago por servicios personales, fas capacitaciones y estrategias para impactar en los
indicadores que visualizan la oportunidad de incrementar el rendimiento, el compromiso e innovacion
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en la ejecucidn presupuestaria que aplica al personal en servicio en el Ministerio de Salud y Bienestar
Social.

Ejecutar estratégicamente el instrumento presupuestario de manera uniforme, con criterios
técnicos, con la finalidad de simplificar los procedimientos para el eficiente uso de los mismos en
materia de servicios personales, en un marco de referencla para la evaluacidn del cumplimiento de las
politicas en los procesos del planeamiento, el disefio de indicadores de medicién cuantitativos y
cualitativos sobre |a eficacia, la eficiencia, |a efectividad o la calidad en el desarrollo de las acclones de
correccién en la gestidn y desarrollo del talento humano

Establecer el planeamiento como Instrumento esencial para el iniclo, desarrallo, ejecucién y
monitoreo de todas las acciones llevadas a cabo para lograr los objetives de la institucidn a través de
estrategias presupuestarias fundamentadas en la optimizacion y el fortalecimiento de los recursos de
manera que sean activadas las operaciones formuladas para lograr en los periodos de tiempo
establecidos, de acuerdo a la naturaleza de los objetivos propuestos, expresados en términos
monetanos.

Conocer e Internalizar las politicas como instrumento estratégico para una asignacion
distributiva mds eficiente de los recursos en términos de disponibilidad y equidad, estimada desde el
proceso del disefio presupuestario, implementacian yevaluacion, fundamentado en la esencia de la
economia y las necesidades reales de gastos 3 fin de resolver |a insuficiente disposicion de recursos y
la necesidad de resolver problemas que afectan el adecuado desempefio institucional.

Otogarcalidad al gasto, por medio del control sobre el exceso de contratacion o la falta de
personal, conforme a las necesidades estructurales y organizacionales, proporcionando mejores
condiciones para atraer talentos humanos calificados, mediante la recopilacidn y comparacion de la
informacidn histdrica de gastos, vinculados a los planes de incorporacién y programas de actividades,
conforme a los objetivos que se desea alcanzar a través de los servicios, garantizande el pago de
salarios de los servidores publicos en tiempo y forma.

Proyectar losgastos en prevision de situaciones de coberturas complejas, riesgos que podrian
materializarse imprevistamente, exponiendo los criterios a través de los cuales se lograran los
objetivos planteados para el respaldo de la gestion institucional, a fin de facilitar los fondos necesarios
para buscar, atraer y mantener a la fuerza laboral destinado a brindar servicios por medio de
planeamientos estratégicosde large alcance, acorde a las politicas de atencidn y cuidado de la salud,
fortaleciendo las debilidades generadas por una planificacidn reactiva de los diferentes intereses
involucrados en los procesos, a fin mejorar [a toma de decisiones para lograr los resultados deseados
de forma asertiva y oportuna provision de los medios necesarios para alcanzarlo, desde una ejecucion
presupuestaria responsable.

Aplicar desde el planeamiento de los recursos humanos, |a equidad y el respeto efectivo de los
derechos de las personas desde un enfoque multidisciplinario de coordinacién,a fin de contribuir a la
mejora de la incorporacidn, el desarrollo y el bienestar de las personas fundamentadas en unas
adecuadas relaciones laborales de quienes integran los equipos de trabajo, a través de la ejecucién de
las disposiciones establecidas, en concordancia con la disponibilidad presupuestaria, el compromiso
asumido y los resultados alcanzados, en el marco del principio de igualdad entre quienes cumplen
tareas similares en los mismos grupos ocupacionales, sin distincion de género por medio de procesos
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de compensaciones legales vigentes, conforme a los topes presupuestarios establecidos como limites
a los gastos discreclonales.

Declaracion de Bienes y Rentas

Planificar, programar y administrar el cumplimiento de las declaraciones juradas de bienes y
rentas del funcionario permanente, contratado y comisionado del Ministerio de Salud Piblica y
Bienestar Social, conforme a lo establecido en las disposiciones reglamentarias vigentes, como ser,
datos personales, obligaciones, conformacion familiar, bienes patrimoniales ingresos, bienes y rentas,
todo aguello que reporta un beneficio econdmico, tanto en el pais como en el extranjero, incluyendo
los bienes y rentas que pertenezcan al régimen de sociedades gananciales del servidor pdblico, asi
como ingresos laborales y no laborales ante la contraloria general de la replblica

Cumplir con la declaracién jurada de bienes por medio de la informacion detallada de ingresos y
egresos.en los plazos establecidos por las disposiciones vigentes, al asumir un cargo, durante el
desempefio en un determinado cargo, al salir del cargo y posterior al desvinculamiento de la funcidn
publica, la informacién de activos es divulgada como estrategia para fomentar la integridad y una
politica de control de combate a la corrupcion, no es admitido alegar desconocimiento en los casos de
incumplimiento,

Costeo y Prevision Presupuestaria

Parametrizar la gestion financiera del Ministerio de Salud Plblica y Bienestar Social, en el
marcode la prevision de la ejecucidn presupuestaria, de reevaluaciones y ajustes, sin sobrepasar el
presupuesto en los momentos criticos, en atencidn a que dividir el presupuesto por los meses del afio,
obteniendo el promedio de cuotas.no corresponde a la realidad de los serviclos y necesidades
institucionales, para la cobertura de urgencias v emergencias, vinculadas al presupuesto y la
previsién, dos herramientas estratégicas para tener un impacto positivoen el desempefio presupuestal
de la ejecucién

Disefiar el costeo y la previsidn deseada, a fin de asegurar la existencia y disponiblilidad de los
recursos para concretar los pagos de las obligaciones en el periodo sefiadado conforme a la anualidad
en relacidn al costo presupuestario de valoracién deuna adecuadaformulacién y elandlisis integral
correspondiente,para la aprobacion de una correcta ejecucion yposteriorseguimiento y evaluacion.

Andlisis Documental

Establecer métodos y procedimientas de registro y acceso a la documental, en el mismo sentido
instituirindicadores de andlisis, a fin de evitar extravio de documentos institucionales o del histdrico d
evida del funcionario, ocasionando una sancidn o falta administrativa por tratarse de documento
histdrico, juridico o, con valor legal, respaldo de gestiones presupuestarias, imprescindibles para
iniciar o terminar un proceso, un control de lo que se realiza, manteniendo el avance de la
automatizacion de los procesos, de facil acceso a la informacidn, ahorro de tiempo y costos, y la
preservacion de los datos a largo plazo,
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Adminlstrar las informaciones, la clasificacidn y andlisis de la infarmacidn pablica y restringida, las
cuales son analizadas para desarrollar los procesos de comunicacitn e informacién intema y externa
como establecen fas normas en el dmbito de la informacidn de relacionamiento entre fa institucion y
el funcionario, generando el banco de datos estadisticos de [ibre acceso al ciudadano, a tal efecto,
incrementar mecanismos para contrarrestar la gestién inadecuada de la informacion pdblica,
mejorando el registro en los soportes establecidos y conforme a las normas vigentes, para el analisis
estructurado de los datos descriptos y la identificacion individual pertinente a fin de incrementar
fortalezas referidas a la confiabilidad de los datos e informaciones generadas institucionalmente.

Prever los mecanismos de acceso a los documentos institucionales y del funcionario confarme a
log datos e informaciones que no lesionen otros derechos, dada la magnitud de legajos administrados
esesencial la eficacia en la organizacidn, a fin de contribuir a una correcta clasificacién, disposicién,
acceso, uso ¥y recuperacion de documentos cuando estos sean solicitados por autoridad competente o
por el mismo, entre otros aspectos, los cuales permitan una adecuada administracion.

Administrar la gestidn documental considerando las amenazas en las redes comunicacionales, la
base de datos, el almacenamiento de archivos en las nubes, entre otras funciones que, muchas veces,
resultan mas eficaces que los procesos tradicionales, debido a la accesibilidad para encontrar la
informacién desde cualquier dispositivo, hora y lugar, sin minimizar los riesgos Informiiticos,
recurriendo al uso de un sistema o una herramienta mas dinamico para tener un cantrol opartuno y
facilitar la actividad o agilizar la recuperacidn de archivos cuando sea necesario.

Control de Remuneraciones del Personal

Asignar las remuneraciones al personal acorde a las politicas salariales, a los grupos
ocupacionales y las remuneraciones en conceptos de beneficios, con énfasis en la compensacidn por
medio de la habilidad, la responsabllidad, los méritos, la eficacia y formacidn traducida en el adecuado
desarrollo de los puestos laborales, en el marco de los delineamientos que tienen como objetivo
establecer salarios justos y equitativos al funcionario de la institucién, a fin de mejorar notablemente
el desempefio institucional.

Aplicar criterio de equidad a la distribucldn remunerativaproyectada de manera estratégica, en el
marco de la norma y el salario equilibrado,entre los servidores pablicos de un mismo grupo
ocupacional, cuanodadolece de principios de justicia y coherencia, que realizando las mismas
actividades, Ia misma carga horaria, el mismo nivel profesional, reciben compensaciones diferentes,
tomando los grupos ocupacionales como metas de avance, acorde al presupuesto asignado a la
Institucion, a fin de voiver eficiente el desempefio en el marco de politicas claras, concretas, en
relacién a los roles y funciones de los servidores publicos, definiendo el modelo de funcionamiento,
los mecanismos de las variables, asl como los métodos de evaluacion de la productividad, los méritas,
las estrategias de promocion interna y de formaciéncontinua.

Compensar al servidor publico acorde a las responsabilidades asumidas y por los resultados
alcanzados, cumpliendo con el principio de justicia, igualdad y equidad entre quienes cumplen tareas
similares, sin distincién de género y/o cultura por medio de procesos de compensacion legales
vigentes.

Legajos Personales
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Mantener actualizada y en resguardo lainformacién personal laboral, juridica e Impositiva de los
recursos humanos, de interés para la institucion como del propio servidor publico, conforme a la
narmativa de conservacidn de documentos establecido para el sistema nacional de archivos para que
en el momento de los concursos, promociones o en el inicio del proceso para el retiro del servidor
publico, se dé respuestas adecuadas y oportunas a quienes soliciten el historial de vida institucional
del funcionario.

Mejorar la estructura organizativa de la informacidn del funcionario consistentes enlegajos del
personal activo, separados de los pasivos, en archivadores identificados por codigos, de tal manera
que permitan mejorar notablemente la identificacién de los legajos personales de los servidores
activos, por régimen laboral, el conjunto de funciones y actividades esenciales, propias de la
administracion publica realizadas por los empleados piblicos, a fin facilitar su identificacion y
busqueda por grupos ocupacionales.

Politicas deGestion de Haberes

Dirigir la gestion de haberes del Ministerio de Salud Piblica y Bienestar Social @ procesos eficaces
con el propésito de volver una mejor identificacion de las necesidades institucionales priorizarias
conforme a las expectativas de los servidores publicos en su objetivo de acceder a beneficios
remunerativos que contribuyan a mejorar el nivel de vida y la calidad del desempefio, beneficios a los
cuales tienen derecho, dande cumplimiento a las reglamentaciones que obren al respecto.

Instituir una adecuada gestidn dehaberes, a través de planes y programas disefiados conforme a
las condiciones econdmicas y financieras establecidas en las cuotas presupuestarias de las
remuneraciones en general y discriminadas en salarios y beneficios de manera especifica, una mejora
razonable en la administracién de la informacién para la toma de decisiones, sustentada por la
articulacidnlegal, programa alineado al disefio de los planes, el cual explica el como, el por qué y para
qué de las politicas en la gestibn de haberes, cuando actia o deja de actuar en su intervencion con los
servidores plblicos

Establecer métodos e indicadores de control de efectividad en las actividades profesionales de
compilacian, verificacién y andlisis de la Informacién referida a Ia ndmina del personal, mejorando la
identificacién en su individualidad y, en el conjunto, en el entendimiento de que las afectaciones a
estas categorias, podran tener repercusidn material, a fin de cumplir objetivos de calidad en los
procesos establecidos en los planes de pago de haberes, acorde a las obligaciones contraidas con los
servidores publicos.

Implementar los mecanismos de controles internos necesarios para la gestion de haberes, 2 fin
de volver mas eficaces los procesos administrativos de pago de salarios y beneficios de los servidores
publicos, integrados al planeamiento de los recursos humanos, cumpliendo el objetive de |a
optimizacion de los recursos, con base en el ultimo reporte mensual de altas y bajas del personal, de
manera que,las remuneraciones correspondan en forma personal e integrado a la composicion del
funcionariado en general en el marco de ejecucidn de la gestién de pago de haberes de los servidores
publicos, mediante intervenciones estratégicas sobre las expectativas salariales de los servidores
publicos y el acceso a los beneficios, fundamentado en la necesidad real de la institucidn para generar
productos o servicios beneficiosos para la ciudadania.
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Desarrollar las acciones administrativas y financieras referente a los recursos humanos, para fa
operativizacién de manera representativa, eficaz y eficiente de la gestion, con el propésito de proceder a
la ejecuciéin presupuestaria responsable en el uso de los recursos, el cumplimiento de las normas y el
respeto por los derechos de los servidores pablicos a fin mejorar razonablemente el ambito del clima y
desempefio laboral en el Ministerio de Salud Publica y Bienestar Social, en beneficio de los usuarios de
servicios de salud.

Eficientar el procesopor medio de lamapeacion de los procesos desde el inicio hasta el fin,
eliminando procedimiantos innecesarios, automatizacion segura, implementacion ysupervisionen el pago
de haberes a los servidores publicos, relacionada a la capacidad que tienen las personas calificadas para
intervenir racionalmente en la solucién de los problemas, contribuyendo a regular los extremos de una
intervencion excesiva o la falta de control total, sobre las complejas necesidades de los servidores
pablicos y el cobro de haberes se compense o no con actividades efectivamente realizadas, en un marco
de distribucion eficiente y equitativa de los recursos, fundmentado en los limites institucionales y
normativos, los escenarios sociales gue exigen niveles competitivos, conforme a un marco de innovacion,
desarrollo de las capacidades y talentos humanos como responsables de la toma de decisiones,
internalizacién de los problemas y empatia ante los apremios econdmicos que afectan fa vida de las
personas y sus familias.

Ejecutar y administrar a través de practicas y actuaciones coherentes, transparentes, alineadas a los
valores y principios éticos invocados en el manual de buen gobierno, el codigo de ética y los compromisos
éticos, que rigen sobre |a conducta de los servidores piblicos y los medios empleados, como herramienta
para la rendicidn de cuentas, en la esencia de que los servidores publicos se deben a los ciudadanos,

Controlar por medio de las herramientas, los instrumentos, mecanismos y técnicas de control, |3
reglamentacién del pago de haberes y la ejecucion de descuento de las multas, en el marco de un control
previo de los procesos y de los resultados generados, mejorando la calidad de los resultados a través de
procedimientos transparentes, para alcanzar la credibilidad y confiabilidad en la gestion como estrategia
de participacién en el equipo de trabajo, a fin de lograr desempefios esperados por los sectores
ocupacionales, referente al control de la exactitud de los pagos de los haberes y del descuento de las
multas a los servidores piblicos para la preparacién y ejecucidn del gasto, aplicando la egquidad
organizacional, el respeto y goce de los derechos justo y equitativo para todos.

Pagar con integralidad los salarios y beneficios dentro del marco de los actos juridicos dispuestos
para el desarrollo de |a gestion de haberes, aplicando técnicas proplas de las normas liquidatorias,
conforme el objeto y alcance de las mismas, la instrumentacidn de la estructura de las
remuneraciones conforme a las politicas salariales, pautas de ejecucidn coordinadas conforme a las
directrices de planeamiento, la Imputacién y ejecucidn presupuestaria de los gastos del personal,
dispuestos por niveles competentes. aplicando de forma Integra la liquidacidn de salarios, beneficios y
multas que correspondan conforme a las normas establecidas, en la gestiGn de haberes, aplicando las
técnicas propias de las normas liquidatorias.

Politicasde las Relaciones Laborales

Dirigir las relaciones |aborales pautadas por medic de acuerdos celebrados entre el Estado, el
Ministerio de Salud Gblica y Blenestar Sacial y el servidor pdblico,con fundamento en el goce de sus
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derechos laborales establecidos en la constitucidn nacional, en un régimen juridico uniforme para los
distintos grupos ocupacionales, los limites determinados en la ley de la funcidn publica, las leyes
especiales vigentes y las que se dicten para regular las acciones, en resguardo de los derechos
adquiridos, la responsabilidad en los casos de transgresiones, delitos o faltas cometidos en el
desempefio de las funciones, de los cuales son personalmente responsables, de acuerdo a la relacidn
de derechos, obligaciones y prohibiciones en el régimen disciplinario, a fin de desarrollar las relaciones
laborales a través del control, fiscalizacién, la mediacién y resolucién de conflictos del personal.

Retroalimentar las relaciones laborales desde el proceso de |a Incorporacidn en referencia a su
naturaleza bifuncional de informar sobre lo que espera el Ministerio de Salud Piblica v Bienestar
Social de los servidores publicos y como la institucién atiende las expectativas personales y
profesionales del capital humano, operativizando la comunicacion de las informaciones para fortalecer
un adecuado relacionamiento laboral, propiciando redes de informacién flulda entre los procesos
dependientes de la Direccion General y los diferentes procesas y subprocesos accionando en conjunto
en las dependencias de las dieciocho Regiones Sanitarias, en resguardo del clima de laboral de forma
dptima, formando redes de informacién fiuida entre ios procesos para lograr los objetivos.

Dirigir las relaciones laborales de los funcionarios, de forma directa o a traves de una
representaciénsindical en los casos de conflictos laborales, reclamentando y procedimentandola
manera en la que se va a relacionar con los funcionarios, sobre los elementos que afectan a los
funcionarios, la gestién de las relaciones labarales del talento humano debe coexistir dentro del lugar
de trabajo,

Control del Personal

Dirigir el Control del Personal con énfasis en la implicancia socioecondmica, de tal forma que las
intervenciones sean consideradas medios de satisfaccidn ante el respeto de sus derechos, un mecanismaos
de atencidn de los problemas y dar respuestas a demandas insatisfechas, sobre |a base del goce de los
derechos laborales establecidos en un régimen juridico uniforme para los distintos grupos
ocupacionales, en resguardo de los derechos adquiridos, la responsabilidad en los casos de
transgresiones, delitos o faltas cometidos en el desempefio de las funciones, de los cuales son
personalmente responsables, de acuerdo a la relacion de derechos, obligaciones y prohibiciones en el
régimen disciplinario, a fin de desarrollar las relaciones laborales a través del Control, fiscalizacién, la
mediacion y resolucion de conflictos del personal.

Implementar las normativas de regulacion de las relaciones laborales en los diferentes niveles de
la estructura jerarquica, debiendo cada servidor realizar personalmente el trabajo a su cargo en las
condiciones de tiempo, forma, lugar y modalidad que determinen las normas dictadas por la autoridad
competente, asistiendo puntualmente al trabajo y prestando servicios con eficiencia, diligencia,
amabilidad, correccidn, disciplina, acatando las instrucciones de los superiores jerdrquicos relativas al
trabajo que realiza cuando ellas no sean manifiestamente contrarias a las leyes y reglamentos, desde
el principic de probidad administrativa, una conducta honesta en su desempefio, con preeminencia
del interés pablico sobre el privado.

Resguardar las relaciones laborales en el marco de los derechas humanos, a través de la suma de los
derechos individuales y colectivas inherentes a todas las personas involucradas en adecuadas relaciones
laborales, aplicando estrategias para desarrollar objetivos priorizados sobre la dignidad humana de las
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personas, significando que todos, sin distincidn, tienen acceso a un desarrollo y bienestar plencs durante
todas las etapas y aspectos.

Retroalimentar las “Relaciones Laborales” desde el proceso de fa incorparacion en referencia a
su naturaleza bifuncional, el de informar sobre lo que espera el Ministerio de Salud Pdblica y Bienestar
Social de los servidores pilblicos v cdmo la institucidn escucha las expectativas personales y
profesionales del capital humano, operativizando la comunicacidn de las informaciones relevantes
para fortalecer un adecuado relacionamiento laboral, propiciando redes de informacidn fluida entre
los procesos dependientes de la Direccidon General y los diferentes subprocesos accionando en
conjunto en resguardo del clima de trabajo de forma dptima, formando redes de informacion fluida
entre los procesos para lograr los objetivos,

Fiscalizacién del Personal

Fiscalizar el acatamiento de leyes, reglamentos y normas, a fin de detectar, corregir o, sancionar
desviaciones respecto al correcto cumplimiento, ejecucidn de multas conforme a los efectos y las
consecuencias, ejecutadas por la misma autoridad que las dispuso, como por intermedio de otras
instancias de control del Estado, en los términos de los plazos y las formalidades que debe cumplir al
respecto las areas de recursos humanos y de fiscalizacion del personal, aspectos integrados en las
narmas de |3 Funcidn Publica.

Determinar el nivel de cumplimiento de las disposiciones laborales a través de indicadores
operativos, herramientas de medicidn de la comisidn fiscalizadora, en el marco de las obligaciones,
derechos y atribuciones de los mismos, con las implicancias juridicas del infringimiento vy las
eventuales multas y sanciones, en marco del cumplimiento de las normas, evaluando entre las
prohibiciones dispuestas por el Ministerio de Salud Piblica y Bienestar Social y los derechos del
fiscalizado, a fin de no incurrir en acoso laboral o incumplir o contradecir lo establecido en [a ley de (a
Funcién Publica.

Contrastar las acciones concretas y actuaciones no alineades a las normas vigentes, los tipos de
sanciones, las multasplicadas, los plazos establecidos ylos andlisis de las solicitudes de
reconsideracian administrativa o judicial, en el marco del derecho de los servidores publicos, el acceso
al informe de los resultados de la fiscalizacidn, la reconsideracidn de muita, reclamo judicial y las
obligaclones del fiscalizado de permitir y de no obstruir o dificultar la visita del fiscalizador, otorgando
las facilidades necesarias para cumplir con sus funciones, exhibiendo la documentacion requerida para
dar respuesta a los problemas que éste deba solucionar en sus cometidos,

Desarrollar las relaciones laborales en el marco de |a fiscalizacion la visita Inspectiva comoun
proceso de verificacidn, las actividades perceptivas del clima laboral, la disposicion colaborativa con el
control y el andlisis documental para constatar la veracidad de los hechos en referencia a la situacidn
encontrada, el proceso inspectivo, apreciando si correspondiere hechos juridicos, para aplicar
sanciones o para el apercibimiento por escrito por transgredir normas establecidas en el Codigo de
Etica, a fin de dar seguimiento a reiteraciones y sean aplicables en el dmbito administrativo.

Cumplir y hacer cumplir lo dispuesto en |a Ley de la Funcitn Pablica y el Cadigo del Trabajo sobre
aspectos puntuales de ajustes en los procedimientos, instrucciones generales y particulares de [a

fiscalizacidn en su aplicacidn propla sobre la concurrencia de los funcionarios en su puesto laboral, in
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situ, y a la fiscalizacidn sobre las actividades realizadas por los mismos, considerando los principios de
responsabilidad, gratuidad, eficiencia, eficacla, coordinacién, control, probldad administrativa,
transparencia y publicidad que rigen la actuacidn de los drganos de la Administracién del Estado,
siendo realizada de acuerdo a modalidades presenciales, semi presencial o a distancia, con estricto
apego a las instrucciones, funciones y competencias, sin perjuicio a las circunstancias particulares de
cada fiscalizacion,

Privilegiar las actuaciones presenciales de trabajo, contacto directo con los directores, servidores
plblicos y organizaciones sindicales, a fin de inspeccionar los fundamentos cuando el funcionario se
ausenta fuera del lugar de trabajo, no encontrarse en el puesto de trabajo, 2 fin de que se dé
irrestricto cumplimiento a los derechos y deberes de los intervinientes e interesados en el
procedimiento de fiscalizacién.

Analizar los aspectos fiscalizados en situacidn de colisionamientocon las normas laborales, de
seguridad y salud, procedimientos de flexibilidad en situaciones en las cuales los procedimientos se
somete a la pertinencia de su aplicacidn, de acuerdo con la situacidn concreta gue se presents, siendo
importante la aplicacidn de estrategias para la consecucion del objetivo sefialado, las que deberédn ser
implementadas con apego a las normas legales, principios generales de los procedimientos
administrativos y en uso de las facultades y atribuciones conferidas, pudiendo el fiscalizador instruir,
citar, entrevistar, requerir documentacion, entre otras, sin perjuicic de las instrucciones impartidas
por la Autoridad del Servicio.

Mediacion y Resolucion de Conflictos

Cumplirlos derechos laborales de los funcionarios en los procesos de la mediacién y la resolucién
de conflictos, en un sistema alternativo extra-judicial o diferente a los canales legales o
convencionales de resolucidn de disputas, mediando con el otro y no contra el otro, en el marco de
politicas de |a buena convivencia y clima laboral en busca de una via pacifica y equitativa para afrontar
los conflictos, en un entorno de crecimiento, de aceptacion, de aprendizaje y de respeto mutuo.

Programar un proceso voluntario, flexible y participativo de resolucién de conflictos, mediando
entre dos partes enfrentadas sobre cuestiones o temas en desacuerdos en el dmbito laboral, en la cual
concurran voluntariamente a una intermediacidn imparcial, promoviendo Ia bisgueda de soluciones
que satisfagan las necesidades de las partes, tenlendo a consideracion que el objetive no es un
acuerdo impuesto sino facilitar que se establezca una nueva relacion entre las partes en conflicto,
conforme a las politicas sociales de respeto y la confianza entre estas, corrigiendo percepciones
informaciones que se puedan tener respecto al conflicto y/o entre los implicados, facilitando la
comunicacion entre las partes y Ia transformacién del confiicto en oportunidades de aprendizaje

Desarrollar las relaciones como unidades sociales coordinadas, enmarcando las actuaciones de los
servidores publicos con fundamento en la experiencia para proveer al Ministerio de Salud Publica y
Bienestar Social, en forma de producto o servicio de los beneficios requieridosporlos usuarios de los
servicios de salud.

Cumplir una serie de metas comunes de los niveles supervisores responsables para que el
Ministerio de Salud Pablica v Bienestar Social concrete sus objetivos, que los servidores pablicos
mejoren notablemente sus habilidades, conductas y relaciones laborales, considerando gue de dichos
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aspectos dependen los resultados concretos del desempefio institucional, asi mismo, para cumplir
con el compromiso asumido al incorporarse a la funcidn poblica.

Alinear el desempefio efectivo de los funcionarios del Ministerio de Salud Publica y Bienestar
Social, a través de la gestion de las relaciones laborales, concretar la administracion de los intereses
institucionales y de los servidores pablicos, tanto misionales, como los administrativos de apoyo, a
traveés de pautas claras desde la planeacion de la misién a concretar, la planificacion de programas y
objetivos en la implementacién y desarrollo de reglas y procedimientos, 1a asignacion de tareas
especificas a los diversos subsistemas de la organizacion.

Desarrollar las relaciones laborales de los servidores publicos establecidos a travé de pautas
claras desde la planeacion, dela misién, la planificacion de programas y objetivas en la
implementacion y desarrollo de reglas y procedimientos, la asignacién de tareas especificas a los
diversos subsistemas de |a organizacion, los tipos de relacionamiento que permita cumplir los
compromisos laborales sin conflictos que afecten negativamente el clima laboral y el bienestar de las
personas

Gestién de Empleo
incorporacion del Personal

Seleccionar el Personal a través de los procedimientos establecidos en las normativas legales
vigentes, con |os postulantes mas idéneos y competentes para cubrir las necesidades de los servicios
del Ministeria de Salud Plblica y Bienestar Social, basado en el cumplimienta de los principios de
igualdad, equidad, transparencia, imparcialidad, confiabilidad, eficacia y eficiencia

Promover la integracidn del nuevo servidor publico a la cultura de la Institucién, estimulando el
aprendizaje, el desarrollo individual y su sentido de pertenencia ejecutando el proceso de reinduccidn
para rearientar a los funcionarios, en virtud de los cambios generados por reformas en la organizacidn
del Estado, en la mision institucional o de las funciones propias de su dependencia o puesto de
trabajo.

Establecer prioridades para la incorporacidn de personas con discapacidad en el porcentaje
establecido para cumplir con las normativas legales vigentes, a traviés de los mecanismaos pertinentes
para la induccion de las personas con discapacidad, reinducir en todas las etapas de Permanencia y
Desarrollo del Personala través de los mecanismos pertinentes, encorporacion efectiva de las
Personas con Discapacidad (PcDs) 2 fin de cumplir con las normativas vigentes en la materia en
analogia a la igualdad de género como un derecho humano fundamental.

Seleccién

Planificar concursos eficaces en la seleccion depersonal para que se realice acorde con el perfil
del cargo y las necesidades de la entidad, el Ministerio de Salud Publica yBienestar Social en el
desarrollo de un proceso de seleccion basado en la igualdad de oportunidades, la transparencia v la
equidad para todos los postulantes de los concursos habilitados, con indicadores de verificacin y
valoracidn claros y concisos.
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Establecer las aptitudes y actitudes, experiencias, talentos y capacidad de adaptacion requeridos
para la funcion a desempefiar, a través de concursos que consideran las necesidades de desarrolio del
ministerio de salud y bienestar social, por medio de mecanismos y procesos transparentes en igualdad
de oportunidades, para el mejoramiento de la calidad del desempefio plblico.

Desarrollar el mecanismo de seleccion conforme a la ley de la funcidén publica, otras
reglamentaciones y procedimientos pertinentes gque fundamentan |a ponderacién y i3 evaluacidn de
los aspectos establecidos como condiciones de formacidn, capacidad, habilidad experiencias e
idoneidad del candidato, segin el perfil requerido, a través de un proceso abierto, en igualdad de
oportunidades para los postulantes, a fin de fortalecer la calidad de los talentos y habilidades
seleccionadas para la incorporacion y resolver debilidades de cobertura y calidad de Ia atencién en los
servicins,

Induccién

Iintegrar a los nuevos servidores pablicos a la cultura institucional, informandole sobre la
organizacidn, su visién, misién, politicas, objetivo, cddigo de ética, codigo de buen gobierno, logros
institucionales como fortaleza, asi mismo las debilidades a fortalecer en la estructura organizacional,
delineando el alcance de las funciones generales y especificas el Ministerio de Salud Pablica y
Blenastar Social.

Contratar nuevos servidores publicos a través del proceso de induccién e incorporacion, programa
establecido para la induccion de nuevos servidores pdblicos, en dos procesos, referente a la misiddo
vision y funciones inducido por las autoridades, las especificas desarrollados por responsables de
dreas para integrar, orientar, entrenar, alinear en los aspectos organizativos, asegurando que asimile
oportunamente fa cultura institucional, para que se sienta y s¢ comporte como integrante,
cumpliendo los controles internos del registro de asistencia, conociendo derechos y obligaciones,
prohibiciones, incompatibilidades, feriados oficiales, permisos (con y sin goce de sueldo). licencias
médicas. maternidad, designaciones, comisionamientos. evaluacidn de desempefio, capacitacidn,
prevencidn de riesgo, informacién y actividades de prueba a realizar a corto plazo.informado acerca
de los reglamentos y lineamientos de I3 Institucion.

Administrar el talento focalizado a potenciar la experiencia de los funcionarios, manteniendo
como prioridad el desarrollo profesional de estos con el objetivo del estimulo de crecimiento y
fomento del éxito, de tal forma que aporten lo mejor de si mismos al Ministerio de Salud Publica y
Bienestar Social, en este sentido, involucra estrategias de liderazgo, entrenamiento de desarrollo
personal, entre otras politicas.

Incorporacién

Incorparar servidores con perfiles competitivos en puesto de decision, a fin de innovar enfoques
de desarrollo organizacional, a través de planes y programas que integran herramientas tecnoldgicas
que ayudan a ser mas productivos, disminuir la rotacidn de profesionales, en resguardo del
desempefio en puestos estratégicos, asegurando la disponibilidad de talentos y habilidades humanas
de calidad, a fin de proyectar imagen positiva a nivel interno y externo, |a aplicacion de programas
excelentes de incorparacion, brinda |a oportunidad de contar con profesionales eficaces, eficientes y
productivos en la generacidn de productos y resultados de calidad, el desarrollo potencial desde el
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inicio de las funciones, lo cual permite que el Ministerio de Salud Publica y Bienestar Social, cuente
con servidores publicos altamente motivados para producir excelentes resultados.

Incorporar a personas del indice de Gestidn de Personas (IGP) desarrollando el conjunto de
orientaciones y pardmetros para la evaluacion de la gestidn de los funcionarios en su gestidn padblica,
dando cumplimiento a la aplicacidn de las normativas vigentes en materia de modelo de gestion de los
procesos comprendidos en una visién integral en la materia, en analogia a la igualdad de género como
un derecho humano fundamental.

Desarrollar la incorporacidn y la induccidn, en la esencia de cada aspecto, la induccion, a través
de una sola via, de la institucidn al ingresante, de naturaleza informativa, y la incorporacion en toda
su complejidad proactiva, desarrollado a través de ambas partes, dela institucidn al ingresante y
viceversa, interaccionando constantementeel funcionairo y la institucidn, posilitando que el
funcionario sea asignado en puestos donde realmente desarrolle su talentos y habilidades personales
y profesionales,

Implementar programas de incorporacion del nuevo servidor pablico de manera planificada por
grupo ocupacional, considerando una serie de variables gque determinan las relaciones entre la
institucién y el servidor, a fin de impactar en el conocimiento y experiencia, asegurando la
comprension de los objetivos de la institucidon, que el personal seleccionado e inducido desde el
enfoque institucional acceda al proceso interactivo de |a incorporacidn a fin de darse a conocer como
capital humano y sus potencialidades y recibir informacion relevante que constituya herramienta para
la integracion répida a la actividad y la familiarizacidn con la mision de la institucién, asumiendo el
compromiso desde que se inicia la relacidn laboral con el ministerio de salud y bienestar social.

Movilidad Interna

Propiclar un clima organizacional con las condiciones apropiadas para formar el equipo de trabajo,
disminuyendo las barreras culturales que limitan la cohesion grupal entre las diferentes dreas
organizacionales, en resguardo de la igualdad de género, en un clima laboral equilibrado, a fin de
resolver problemas conforme a la naturaleza de los sectores ocupacionales, conciliando
los objetivos persanales con los objetivas de la institucidn, a fin de contar con personas competentes y
maotivadas hasta el proceso de acogerse al retiro valuntario o, a la jubilacidn

impulsar el cambio cultural a fin de generar la adecuada disponibilidad de talento humano en
competencia y motivacion, para el logro eficiente de las metas institucionales, de manera a propiciar
un clima laboral saludable por medio de relaciones humanas armoniosas, claras, equitativas y justas,
que impacte positivamente sobre el enfoque coercitivo de la movilidad interna a una visién de
perfeccionamiento personal y profesianal a fin de mejorar el desempefio en el marco de un adecuado
clima labaral.

Resolver problemas conforme a la naturaleza de los sectores ocupacionales, conciliando
los objetivos personales con los objetivas de la institucidn, a fin de contar con personas competentes y
motivadas hasta el proceso de acogerse al retiro voluntario o, a la jubilacidn

Desarrollar la movilidad interna de los servidores pablicos como transferencia de talentos y
habilidades humana, en el entendimiento de que es una renovacién en la integracién funcional a
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nuevos desempefios, con enfoque de capacidad y flexibilidad de adaptacidn, voluntaria o gestionada,
en atencidn a lo establecido en la constitucidn nacional sobre el derecho a disfrutar de un ambiente
saludable en todas sus formas.

Coordinar la movilidad interna con un enfoque competitivo entre los servidores pablicos a perfiles
de puestos mas especializados, promoviendo las talentos y habilidades a la oportunidad de concretar
aspiraciones personales y profesionales que cambian a lo largo del desempefio, retener la calidad del
talento y habilidades humanas, evitar la fuga de conocimientos y experiencias debido a movilidad
externa, referida @ comisionamientos o traslados a otras entidades del estado, gue la movilidad
interna sea en esencia reclutar, seleccionar y gestionar la vinculacion de personas que cuentan con los
perfiles requeridos para desarrollar de manera dptima las dependencias.

Velar porque las condiciones de trabajo de los funcionarios sean dignas, justas y ofrezcan
formacion profesional y técnica a quienes lo requieran, a través de la gestion de personas, aplicadas
adecuadamente, desde el macroproceso talento humano y, en forma operativa desde las distintas
dependencias de la institucion a efectos de facilitarun lugar de trabajo amplio, con una buena
distribucién, una buena iluminacién, con un orden definido y limpio, la decoracion del lugar de
trabajo, una relacidn interpersonal correcta o familiar, ete. todos estos factores permitirin al equipo
trabajar correctamente y mejorar su bienestar. hecho que muchas veces se ve reflejado en un
aumento del rendimiento dentro de fa empresa,

Jubilacidén y Planes de Retiro Voluntario
Planes de Retiro

Promover un proceso de preparacidn previa al retiro veluntario o de jubilacidn del servidor
plblico de manera oportuna a partir de una informacion clara, veraz y pertinente, en resguardode|
cumplimiento de los procesos establecidos para la jubllacidn, pensidn o retiro voluntario del servidor
publico, la actualizacién integral y oportuna de las informaciones competentes, la trayectoria
institucional en el Ministerio de Salud Publica y Bienestar Social a fin de coordinar con el ministerio de
hacienda en su caracter de institucion financiera, los tramites, que administra las cotizaciones
pertinentes para la jubilacion.

Ejecutar el proceso de retiro, acompafiando al funcionario desde la etapa previa cercano a la
etapa de jubilacién a desarrollar sus habilidades emocionales, incluidos talleres de preparacion para
las actividades a realizar en su nuesva etapa, a fin de mantener activo, sano y colaborando con su
entorno familiar, reconocimiento en un acto formalporsu desempefio en la Institucidn.

Jubilacién Ordinaria o Extraordinaria

Desarrollar planes y programas estratégicos de informacidn, instruyendo y acompafiando al
funcionario a tomar las mejores decisiones en referencia a las ventajas y desventajas de las
modalidades de los planes de desvinculacién del servidor pablico del Estado, sea a través de planes de
retiro voluntario o jubilacion extraordinaria, optimizando los recursos plblicos a través de un
sistema gue contempla como contrapartida la renuncia del trabajador y el pago de una indemnizacian,
gue al mismo tiempo sea justo para el servidor pablico en atencidn a su realidad futura.
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Cumplir la prestacién a la que tienen derecho los profesionales que han alcanzado | edad y los
afios de cotizacion correspondientes, administrando los procesos jubilatorios de manera eficaz, a los
efectos de resguardar los derechos del funcionario piblico del mspbs., integrando en planes y
programas, actividades de formacidn e instruccién previa a la etapa de la jubilacién, generando
condiciones para la jubilacién v cuando no satisfagan los resultados, las actuaciones que obran en el
derecho constitucional

Evaluacion del Rendimiento — LEY 5FP

Evaluar el nivel de conocimiento en las diferentes ramas de la formacién y capacitacidn de los
servidores pdblicos,asi mismo, laidentificacion del nivel de rendimiento en el desempefio, el
diagndsito para captar las necesidades de formacidn y capacitacién para fortalecer los conocimientos,
las habilidades y aptitudes necesarias para la adecuada ejecucidn de las actividades de los procesos de
las diversas dependencias, respetando el derecho de capacitacion en igualdad de condiciones, sin
distincidn de género y/o cultura de todos los funcionarics, 3 fin de que el aumento de la formacion
técnica de los msimos, contribuya de manera altamente positiva al cumplimiento de la misién
institucional.

Evaluacién del Desempefio

El Ministerio de Salud Publica y Bienestar Socialevalua el desempefio del funcienario de manera
semestral, con objetividad, sentido de justicia en cada indicador en el marco de la transparencia,
dando oportunidad y derecho de réplica a los servidores pablicos ante caso de disconformidad, de tal
manera gue el instrumento parmita aflanzar los aspectos positivos v extraer aquellos negativos para
las acciones de correccidn pertinente, para lo cual deberdn estar disefiadas las normativas de
aplicacién.

Evaluar el desempefio para consolidar periddicamente la informacién relacionada con el
rendimiento de los funcionarios de todas las dreas de la Institucién a partir de los objetivos
establecidos en la Planificacidn Estratégica Institucional, los planes operativos y los resultados
individuales previstos, identificando las necesidades de formacion y capacitacion gue incida en el
desarrollo continuo de los niveles de competencia.

Promover un desempefio institucional que no normalice la discrecionalidad como procedimiento y
la arbitrariedad como prictica operativa,a fin deque el desarrollo de los desempefios sean justos y
equitativos en el tratamiento de ios talentos humanos y cumplir las obligaciones mutuas, por medio
de mecanismos adecuados y comprobables en materia de disciplina, movilidad y desvinculacion de los
mismos.

Evaluar el rendimiento del desempefio del servidor pablico permanente y contratado del
Ministerio de Salud Plblica y Bienestar Social a través de evaluaciones semestrales en todos los
niveles y dependencias, como herramienta de medicidn de la eficacia, eficiencia y efectividad en las
actividades ejecutadas, enfocado a la transparencia y objetividad, con derecho a réplica en situaciones
de disconformidades.

Medir el rendimiento del desempefio y la conducta individual del servidor pablico, conforme a las
competencias, habilidades, aptitudes, las relaciones con los compafieros, la responsabilidad, variables
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relacionadas con el desempefio, consciente de que ademds del cumplimiento de objetivos,el proceso
continuo del crecimiento profesional y sus potencialidades es esenclal, para propiciar la integracion,
identificando debilidades y fortalezas del funcionario y personal contratado, a fin de realizar fa
retroalimentacion del talento y las capacidades, entendiendo la importancia de la autoevaluacion del
desempefio, la evaluacién 909, realizada por el superior a los subalternos, la evaluacidn 180 llevada a
cabo entre iguales, excluyendo a los subordinados, evaluacién 270 realizada por subordinados a sus
superiores y el modelo de evaluacidn del desempefio 360 jefes directos, subordinados, clientes
internos y externos, y compaferos, a fin de confrontar los datos obtenidos, aspectos que
proporcionan datos para fundamentar la toma de decisiones.

Gestién del Desarrollo
Gestidn de Planes de Carreras

Desarrollar planes de carreras profesionales enfocados 2 la formacidn de la capacidad de
previsidn que permita responder a necesidades institucionales y disponer de los recursos necesarios
para cumplir objetivos beneficiosos a los usuarios de los servicios, identificando y valorando el nivel de
formacidn, las aspiraciones personales y profesionales, las fortalezas y debilidades, y las dreas o
aspectos gue requieren de fortalecimiento y que aplicado sobre la rutina diaria, mejore la motivacidn,
desarrollando todo el potencial personal y profesional, impulsando a los servidores publicos a
proyectarse al resultado deseado.

Planear un plan de carrera profesional sobre la base de los intereses y necesidades formativas de
los servidores publicos y las necesidades institucionales, a través del disefio correcto, con
adaptabilidad y accesibilidad de la modalidad, sea presencial, a distancia o mixta, manteniendo una
planificacién comunicacional adecuada entre los servidores pablicos y los directivos, por el lado de la
institucion el interés consiste en contar con una plantilla mas preparada, gue permita adguirir mayor
responsabilidad para el momento de dar respuestas a usuarios de servicios de salud y por el otro lado,
el servidor pablico que quiere crecer profesionalmente para alcanzar puestos de jerarguia mds alta,
con el incentivo claro de mejorar los ingresos.

Implantar politicas justas, equitativas y claras en los planes de carreras, que maotiven al servidor
pablico, propiciando el sentimiento de arraigo y sentido de pertenencia a la institucién, evitando
salida de los talentos, mejorar fa imagen de la funcién pdblica, el compromiso personal, profesional y
la igualdad de opartunidades, que debido a un indice de satisfaccidn mas alto, mejore el rendimiento,
Ia estabilidad labora!l con un futuro a largo plazo, posibilidades reales de ascenso y un incremento
salarial, fortaleciendo el crecimiento profesional y personal gracias a las nuevas aptitudes adquiridas
en la formacién del autoconocimiento v &l espiritu critico al autoevaluarse de forma técnica,

Capacitaciény Formacién

Desarrollar las competencias cognitivas, procedimentales y actitudinales de los servidores
pablicos para contribuir al cumplimiento de la mision institucional y proyectar una Imagen basada en
la calidad y calidez de los servicios, el Ministerio de Salud Publica y Bienestar Social, implementando
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un sub proceso de capacitacién y formacidn gue atienda las necesidades diagnosticadas del servidor y
de la entidad.

Programar la ejecucién de capacitaciones planeadas y fundamentadas en las necesidades de |a
institucién, en atencién a los cambios que son requeridos en cuanto a conocimientos, habilidades y
aptitudes de los funcionarios y personales contratados que permitan desarrollar las actividades de
manera eficaz y eficiente, otorgando becas dirigidas a los profesionales de la salud y profesionales
atiministrativos, pagados por la institucién de los rubros habilitados, con previo andlisis del comité
técnico integrado por las direcciones, a fin de determinar si rednen los requisitos de la norma, asl
también, gestionar la realizacién de estudios de especializacion en instituciones de referencia

Capacitar y formar al servidor publico desarroliando sus habilidades y acumulando conocimientos
que permitan optimizar la ejecucion de sus actividades, mejorar la actitud y fa conducta en el
desempefio personal y profesional en el trabajo en equipo, considerando modalidades en funcidn del
puesto y segun el grado de formalidad requerida, segin los procesos y las necesidades de las
competencias Identificadas conforme 3 las situaciones criticas de las diferentes dependencias,
centrada en las necesidades formativas del personal, conforme a las posibles aplicaciones y la
subdivision de la formacion, las habilidades y précticas claves dentro de la cultura institucional
entendiendo que su desarrollo favorece la adaptacién de los servidores piblicos en [a creacion de
valores personales y dentro del equipo de trabajo

Formar, capacitar y acumular conocimientos desde el entendimiento de las debilidades de las
entidades dependientes del Ministerio de Salud Publica y Bienes Soclal, las necesidades identificadasa
fortalecer, a través de la aplicacion de métodos de trabajo y uso adecuado de las
herramientas comunicacionales, orlentados a fomentar el desarrollo del servidor pldblico, contribuir a
su crecimiento con el objetivo de mejorar su productividad en funciones conocidas o nuevas,
aplicando conocimiento proactivo, potencializando las cualidades personales para el empoderamiento
en el desempefio e incrementar la competitividad dentro de la organizacion, aportar perspectiva e
innovacién dando seguimiento a la induccién y la incorporacién, un método de aprendizaje
reproductible, promoviendo conocimientos claves que aportan un factor diferenciador que le permite
a la institucién posicionarse entre otras entidades publicas.

Salud y Blenestar - Relaciones Humanas
Bienestar

Promover el bienestar integral de los servidores publicos y de sus familias para el mejoramiento
constante de los servicios del Ministerio de Salud Publica y Bienestar Social por medio del desarrollo
del Bienestar del Personal, a través de programa de salud, de movilidad laboral, deportes recreativos,
culturales con enfoques inclusivos gue permitan integrar a los talentos humanos

Qrientar, promover y cohesionar las relaciones interpersonales de funcionarios y del personal
contratado, de manera integral, fortaleciendo una cultura organizacional cimentada en los valores y
principlos establecidos en el codigo de buen gobierno y el cidigo de ética, desarrollados a través de
los acuerdos y compromisos éticos, mejorando la cultura institucional, logrando satisfaccion a través
del trabajo, en la percepcidn personal o colectiva.

Disefiar, promover implementar, controlar y desarrollar el bienestar social mediante estrategias
basadas en la educacion sanitaria participativa, generar un ambiente laboral arménico emocional,
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fisico, fortaleciendo el sentido de compromiso a la concrecidn del trabajo, la integracion en la
vida laboral y la disposicidn de recursos para promover la resiliencia a través de relaciones positivas
traducidas en satisfaccion, relaciones laborales con menos estrés, en el entendimierto de que la salud
mental es clave para el bienestar para el logro individual y del grupo, siendo mejores compafieros de
equipo, fiabilidad del ambiente de trabajo, apoyo a los funcionarios y personal contratado en su
bienestar fisico, mental, emocional y financiero.

Desarrollar programas de salud e higiene mediante estrategias basadas en la educacion sanitaria y
en la participacion de los grupos ocupacionales en todos los procesos vinculados al plan integral de la
salud del servidor piblico y la poblacidn usuaria de los servicios piblicos en todas las dependencias
del Ministerio de Salud Pdblica y Bienestar Social, a fin de formar cultura de higiene ocupacional (ho)
como prevencion de las enfermedades ocupacionales o laborales generadas por causas o elementos
fisicos, quimicos o bioldgicos que se encuentran en el ambiente de trabajo y que pueden afectar la
salud y el bienestar, a través de I3 intervencion conjunta de los involucrados, a fin de evitar
enfermedades ocupacionales, a través de la identificacidn, evaluacién, andlisls, prevencidn,
eliminacin o minimizando riesgos en el ambiente laboral, lograr un entorno de trabajo saludable
enun proceso de mejora continua para promover y proteger [2 salud, seguridad y bienestar de los
trabajadores y la sustentabilidad del ambiente de trabajo”. (segin la OMS)

Desarrollar programas interinstitucionales de orientacién social sobre la prevencion de accidentes
que se producen por causa o consecuencia de la actividad laboral, difundiendo conocimientos,
técnicas y habilidades relacionadas con la prevencidn de riesgos que afectan la salud humana come
consecuencias de las condiciones laborales, describiendo las patologias derivadas del trabajo, sean
enfermedades profesionales o enfermedades relacionadas con la actividad, s importancia de la
adopcién de medidas de cardcter preventivo, como asi también, identificada ls enfermedad, gestionar
el diagndstico, el tratamiento terapéutico y la rehabilitacién, informando institucionaimente la
valoracién pericial de las consecuencias que tiene la patologia laboral para la salud de los servidores
publicos.

Dirigir acciones corporativas de cumplimiento de normativas, impartidas como organo rector, 3
fin de contribuir a través de la fiscalizacidn para que las instituciones piblicas y empresas privadas
cumplan con los procesos vinculados al plan integral de salud del trabajador, a través de acciones
directas en todas las dependencias del Ministerio de Salud Piblica y Bienestar Socialy de fiscalizacidn
solicitadas por las empresas privadas, un impacto corporativo en el control de enfermedades, salud
mental, clima laboral o accidentes gue se producen a causa o consecuencia de la actividad laboral,
aplicando medidas de prevencién para disminuir el impacto de las consecuencias, administrando los
riesgos que pueden afectar la salud humana debido a condiciones de trabajo y sus derivados, sean
accidentes, enfermedades profesionales o enfermedades relacionadas con el trabajo, promocionando
la intervencidn oportuna sobre dichas condiciones, accionando como mecanismo preventivo o, un
diagnostico responsable, tratamiento terapéutico y de rehabilitacidn conforme a la valoracion pericial
de las consecuencias.

Administrar la salud y el bienestar del servidor publico a través de planes y programas asertivos
de actividades que incidan en las conductas tendientes a mejorar la salud a fin de contribuir con el
bienestar del personal, fortaleciendo aspectos que permitan controlar el estrés, promocianar el hdbito
de comer y darmir bien, la importancia de la actividad fisica, el cuidado del ambiente familiar, laboral,
recreacion y otras practicas culturales, mejorando las condiciones de vida del personal, generando

espacio de salud e integracidn que fomentan la realizacién de actividades que respondan a
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necesidades detectadas o de prevencién, en el entendimiento de gue se busca Incidir en el estado del
bienestar fisico, mental y social, vy no solamente sobre las afecciones o enfermedades, resguardando
la salud y el bienestar como uno de los derechos fundamentales de todo ser humano, garantizado en
la constitucion nacional,

Ergonomia Laboral - Salud y Seguridad Social

Promocionar la realizacion de actividades fisicas, mentales y las referidas a la ergonomia laboral,
en los diferentes sectores ocupacionales, proyectando formas de asumir el compromiso de adaptar el
trabajo a los servidores, a fin de preservar la eficacia, seguridad y el bienestar laboral, en atencion a la
carga fisica de |a actividad, los equipos de trabajogeneran irradiaciones o campos magnéticos, a fin de
que la aplicacion del esfuerzo generalpermita corregir posturas estdticas o penosas, ocasionado por la
manipulacion manual de cargas y movimientos repetitivos de riesgo 3 causar malestar y dafio
musculo-esquelético, integrando los aspectos psicosociales del trabajo, en el entendimiento de que
deberdn ser gratificantes, a fin de preservar la salud laboral y la efectividad de los servicios
brindados.
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ANEXO

SITUACIONES PROBLEMATICAS IDENTIFICADAS A TRAVES DE LA ENCUESTA, TRADUCIDA COMO

FORMULACION DE POLITICAS PARA RESOLVERLAS

Deficiente disefio de perfiles, profesionales y de loscargos

Desacierto en la designacion de funcionarios para ocupar cargos relevantes sin la debida
idoneidad

Ineficaz desarrollo del mecanismo de induccidn e incorporacion para que el nuevo funcionario
conozca la cultura de la Institucidn y todo lo relacionado con el ejercicio de sus funciones
Debilidad en las actividades de reinduccion de actualizacion del conocimiento para las nuevas
orientaciones técnicas y normativas que afectan al quehacer institucional del funcionario.
Ineficaz proceso para diagnosticarlos requerimientos de formacién del personalen los
servicios, a fin de desarrollar sus planes, programas, proyectos o procesos que permitan
cumplir los objetivos institucionales.

Inadecuado mecanismo de captacidn de las neresidades de capacitacion para que la
Institucién adopte anualmente un plan Institucional de formacién y capacitacion
respondiendo a necesidades priorizadas, que resulten de encuestas o reuniones de trabajo de
evaluacién sobre el rendimiento y la efectividad del desempefio y que, sin mayor objetividad
sean beneficiados en los planes de carreras,funcionarios con perfiles y cargos que no guardan
relacidn con la necesidad Institucional para mejorar |a gestion pdblica.

ineficaz e ineficiente desarrollo de procesos y subprocesos relacionados al bienestar social
laboral debido a que las dreas no cuentan con |a dotacidn de personal calificado en cantidad
requerida para formar eguipos profesionales de intervencidn, a fin de accionar y coordinar
programas en todo el pais, aspectos similares, en el area de relaciones humanas y la medicion
del clima laboral.

Debilidades en la gestidn Institucional adoptado referente al plan de incentivos pecuniarios y
no pecuniarios, debido a desigualdades ya instaladas estructuralmente gque generan
situaciones tales como, aplicando la igualdad, secontiniateniendo la inequidad entre
funcionarios con la misma preparacién, antigliedad, con la misma carga horaria y realizando
las mismas actividades, son remunerados de manera inequitativa.

inadecuado disefio de indicadores de svaluacion delos procesos que generan resultados
subjetivos, la documentacitn de la informacién de la trayectoria del funcionario

Deficlente utilizacidn de los resultados de la evaluacidn del desempefio como insumo para
pragramar capacitaciones y desarrollar conocimientos y habilidades de los Funcionarios que
redunden en actividades eficientes para cumplir objetivos institucionales.

Inefectivos mecanismos internosy/o externos para la seleccién de funcionarios del nivel
gerencial, en la generalidad no son impulsados los concursos internos, son elegidos en la
modalidad de personal de confianza, sin considerar perfiles y trayectorias como servidor
publico.

Desconocimiento referente a la practica de realizar evaluaciones a la gestion de los gerentes
publicos

Ineficaz e ineficiente mecanismo de difusidn de las pricticas de gestién del talento humano.

La institucidn priorizard las politicas a desarrollar para cambiar la situacion indeseada
identificar el cambio deseado, establecer metas

Desarroliar la intervencidn
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Resultado de las acciones
Medicldn

Impacto
Instrumentos legales

Matriz de evaluacién

Pertinencia: alineacion de la accion de intervencién con las prioridades

Eficacia: medida en que la accidn de intervencién alcanzd los objetivos propuestos

Eficlencia: evaluacién de los productos y resultados, cuantitativos y cualitativos, en funcidn a los
reciursos invertidos.

Impacto: cambilos posithvos y negativos derivados de la accidn de intervencidn, directa e
indirectamente, intencional y no intencionalmente.

Sostenibilidad: probabilidad de que los beneficios de la intervencion continden en el tiempo.

Los Indicadores son los instrumentos que permiten medir los insumos, procesos, productos,
resultados y efectos de las intervenciones.

Evaluacidn de | Problemdtica o | Acciones de Indicadores  Resultados | Impacto
la Actividad | situacién intervencién * Cuantitativos Cambio
indeseada Metas o cualitativos
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