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Presentacion

Al realizar cualquier [abor o actividad, es necesario definir pautas o politicas que
seran implementadas con el fin de que el trabajo se desarrclle de la mejor forma
y se alcancen los objetivos gue se han trazado con antelacidn. Las politicas
guian y frazan el camine para las accicnes que se van a realizar y ayudan ante
cualquier obstaculo que pueda presentarse.

Las politicas de desarrollc de [as personas en el secior salud son paliticas-me-
dio, siendo las politicas de salud, las politicas finales. Las politicas de desarrollo
de las personas estan al servicio de los modelos de atencion, financiamiento y
gestidn; buscan que los trabajadores sean competentes, estén motivados, sean
adecuadamente remunerados y protegidos, se desempefien de manera eficiente
en fos servicios adecuados, en el lugar y en el memento que se los necesita.

Las politicas constituyen marcos doctrinarios de accién que se acompanan de
estrategias de implementacion, objetivos y metas medibles.

Asi como tada organizacion es diferente la una de la otra, la implementacion de
sus politicas también. Estas se basaran en [a realidad y necesidades de cada
institucion come tal. Sin embargo, existen ciertos principios que se deben tener
en cuenta al querer implementar una politica de desarrollo de las personas en
una organizacion del sector salud, a saber:

Sclidaridad: en el desempefio y en |a organizacion para brindar un servicio de
calidad y respecto al usuario, asumimos gue todos dependemos de otros para el

legro del bien comin, por o que todos [os trabajos realizados entran en la cadena
de la solidaridad y la inferdependencia humana y iodos son importantes,

Humanismo: todo ser humano, sin importar su condicién social, edad, nivel
educativo 0 socioecondmico es valioso en si mismo y puede aportar, su creati-
vidad, su originalidad, su responsabilidad, su fibertad y su capacidad de servir.
La persona humana es arigen, centro y destino de todas nuastras acciones. Se
propiciaran siempre las circunstancias que posibiliten la elevacion de 1z calidad
de vida del personal de salud.

Integralidad: {a concepcién del trabajador de salud es integral, concibiéndolo
desde dos dimensiones integradas e indivisibles: {a dimension humana y la
dimension técnica o laboral. Un todo infegrado de espiritu, conocimientos, sen-
timienios y practicas.

Universalidad: e} campa de desasrollo de las personas abarca toda el personal
del sector salud, sin exclusion alguna de género, jerarquia, profesion, ocupacion,
ubicacion geografica u otra consideracion.

Eguidad: el fin sccial gue debara caracterizar el desempefio de las personas
sera el de la equidad social, priorizando aguellos grupos de poblacion que ne
han tenido fa oportunidad de superar su marginacién. En este sentido, |a dota-
cidn de personal en los servicios de sakud tomara como base las necesidades
poblacionales expresadas en términos demcgraficos, epidemioldgicas y $o-
cioecondmicos.

Calidad: el desarrollc de fas personas incluye la idoneidad en la competencia
técnica del personal (conocimientes, actitudes, aptitudes y habilidades) gue
sustenta su desempenio diario, asi coma las condiciones labosales para un
trabajo digno, que se concibe no sélo con las caracteristicas de acceso a los
derechos tradicionales sino que incluye ef acceso a la formacion, al desarrollo
y al reconocimiento de las competencias adquiridas durante los procesos de
educacion y trabajo.

Eficiencia: fa pertinencia de las intervenciones, la racicnalizacion de tos tiem-
pos, la calidad de procesos, productos y la practica de un auténtico servicio a la
comunidad son indispensables para el logro de la eficiencia, que se constituye
en ung de 103 valores fundamentales para optimizar Ia productividad de Ias per-
sonhas en la organizacion.

Etica: el desarrolle de las personas en el sector salud se sustenta en valores
éticos gue tutelan un irrestricto respeto a 1a vida, 2 la dignidad del ser humano y
las derechos humanos, sin distincion de edad, raza, sexo, rivel sosicecondmico,
diversidad cultural o de otra indole.

Transparencia: el desarrolo de las personas, implica compromiso con la cons-
truccidn y consolidacién de una culiura institucional de rendizion de cuentas a
la sociedad civil.

Ciudadania: [a gestién de las personas necesita de fa participacion ablerta del
persanal de salud como condicidn basica para andar el camino de la democra-
cia, e implica el deber de contribuir a fortalecer la institucicnalidad del sector asi
como de participar de los procesos de cambio. Asi también conlleva el derecho
de ejercer sus funcienes en cendiciones laborales adecuadas.




Descentralizacion: como transferencia del gjercicio de poder de decision y de
los recursos necesarios para el desarrollo y fortalecimiento de una gestidn de las
personas en los servicios de safud, que responda de manera efectiva al nueve
modelo de atencidn.

Una vez expuesto lo anterior, que constituye el marceo valdrico que debe orfentar
ef quehacer en salud, se presentaran sugerencias pasa la implementacién de
las politicas de desarrollo de las personas que puedan servic de apoyo al trabajo
que se realizara en este ambita en cada Servicio de Salud.

En el marce de los procesos de Reforma Sectorial, es ampliamente reconocida
l& necesidad de ahordar la problematica de las personas en las organizaciones
sanitarias. Sin embargo, a veces es dificil encontrar en dichos procesos, v en
5us exprasionas politicas, evidencias concretas de esta necesidad.

Los temas referidos a la gestion de las personas, constituyen una parte funda-
mental de las agendas programéticas de la Refarma, considerando la formulacian,
viabilidad y ejecucion de politicas de desarrcllo de las trabajadoras y frabajadores
del Sectar; orientadas éstas tanto a susientar 1os cambios sectoriales, como
a asegurar mejores condiciones e impactos favorables en su calidad de vida
laboral.

Etcambio sustantive de la gestién de las personas a nivel del Sector, debe enfa-
tizar el trabajo en Redes y los Servicios descentralizados, La Reforma ge Salud
implica un nueva madelo de atencidn, orientado fuertemente a la promecién de
la salud, cuyos lineamientos estratégicos se orientan a: promover y fomentar
estilos de vida saludables; polenciar a capacidad de diagnéstice y resolucidn
de la Atencidn Primaria; funcionar en un medelo solidario que apuste a disminuir
las desigualdades existentes.

Para el logro de 1o anterior, requerimos de un fuerte compromiso de todos {os
actores del sector, de todos y cada uno de los funcionarios y funcienarias de
los diversos establecimientos que componen la Red Asistencial de atencidon de
salud.

Sélo de esa manera pedremos: potenciar el sistema de salud; garantizar la salud
come un derecho de todos; alcanzar los mayores estandares de satisfaccion de
{os usuarics y censtruir un sistema equitativo en su acceso y financiamients.
Es decir, es necesario complementar y direccionar el cambio institucional hacia
una cultura centrada en los usuarios, a través del desarrallo y liderazgo de las
personas que laboran en e Sector, en un marco participativo en el proceso que
esta en marcha v de impacto en la calidad de vida.

Este cambio de madelo implica una innevacién radical e los procesos actualmen-
te vigentes en el sistema, que requiere, entonces, abordarlo de |z mejor forma.

&£Como enfrentar un proceso de cambio en la orgunizacion?

Un cambio an los procesos-gjes de 1a organizacion sanitaria implica necesaria-
mente un cambio cultural, y para obtenerlo debemos ser capaces de modificar
el comportamiento v las actitudes de las personas involucradas en el sistema,
desde la Gerencia, hasta las unidades de trabajo finales de los Establecimientos
de la Red Asistencial. Sin esta mirada, los cambios introducidos a nivel Institu-
cional y legal no se veran reflsjados en el quehacer cotidiano de los Servicios
de Salud, sus Establecimientos, en la actitud de sus funcionarios y funcionarias;

especiaimente en su relacion directa o indirecta con el usuario, mision final de
las organizaciones de safud.

En este contexto, [a Divisidn de Gestidny Desarrollo de las Persenas del Ministerio
de Salud, en su rol asesor y orientador de los procesos de toma de decisiones
a nivel local, pons a disposicion de los Servicios de Salud y su Red Asistencial,
este documenta guia para la implementacion de la Politicas de Desarrollc de las
Personas en el contexto de 1a Reforma de Salud en el pais.

En primer lugar se expondran algunas consideraciones que no pueden estar
ausentes para que un proceso de cambio pueda disefiarse e implantarse ade-
cuadamente en la organizacidn. Luego, se detallaran {as cuatro orientaciones
estratégicas para la implementacion de politicas de desarrollo de las personas
a nivel local.

Orientaciones para enfrentar adecuadamente un proceso
de cumbio en la orgunizucion:

El procesc de implementacion de la Reforma debera tener necesariamente
diferentes ritmos, donde probablemente ef tema de innovacion cultural y el
cambio actitudinal de fos trabajadores y direciivos del sistema contenga en si
una esperable resistencia. En este sentido, el trabajo desde diferentes frentes;
la formacion y capacitacion de las persenas, la adecuacion de perfiles direct-
vos y las intervenciones organizacionales; deberan planificarse y coordinarse
adecuadamente, asi como también evaluarse sistematicamente, de manera de
lograr el mayor impacto en la crganizacién.

Indudablemente que [a fntervencion sobre el cuerpe directiva del Sector es fur-
damental, ya que el tema del liderazgo de la Reforma se pone en duda cuando
{os niveles gerenciales de la erganizacion no reflejan necesariamante un alinea-
miento con los predicamentos y argumentos centrales del proceso,

La Reforma es un procese potente de cambio en el modelo de atencidn hacia
la ciudadania. Contigne aspectos cenirades en los planes de salud, como €l
AUGE, que tiene connctaciones legales a partir del dia 01 de Jukio d= 2008,
incluye, ademas, aspectos tecnoldgicos, de infraestructura y equipamiente. Sin
embargo toedos los factores anteriores estan sometidos a un sustento *relacicnal”
del proceso de cambio; es decir, el liderazgo y los estilos de gestion al interior de
las organizaciones, determinaran, en gran medida ef éxito 0 no de los cambios
introducidos; mas acn tratandose de un medele basado en la Gestion de Redes,
donde los impactos sinérgicos pueden amenazar o petenciar al sistema en su
totalidad.

La direccidn de esias procesos de cambio v la aceptacidn del nuevo paradigma
directivo y de gestidn, representan normalmente un cambio en la naturaleza dei
trabajo. Su aceptacion no siempre es facil, pues estamos educadoes para el control
y el mando directo y poce para la participacion y la inclusién de las personas en
los procesos de la arganizacion. En este sentido, debemes hacer realidad una
transferencia a los colaboraderes, del poder de decision, de la adecuada infor-
macion, del conocimiento necesario y de un sistema de incentivos coherente.
Sdlo asi es posible invelucrar integralmente a la organizacion en ef proceso que
se esla viviendo.




Debemos considerar que Ios procesos de cambio implican prefundas transforma-
ciones en las personas gue conforman la arganizacién. Elle conlleva naturalmente
un proceso de resistencia que es esperable, pero que al mismo tiempo debe ser
enfrentado desde los estilos de gestion y de relacién respectives.

En términcs técnicos, un pregrama de cambio organizacional debe considerar:
una orientacién hacia la satisfaccién del cliente y su medicion; una concepeién
de la organizacién como un conjuntc de procesos o sistemas interrelacionados;
un importante papel de {as nuevas tecnologias como catalizador de cambio v
elemento facilitador; un alto concepto de la persona en la organizacion, y 1a per-
manente preccupacion par su desarrollo y autenomia de decision y flexibilizacién
de las formas organizativas.

El proceso nunca ccurre de manera espontanea, reguiere acciones de lidersz-
go explicito, enmarcadas en una vision clara y una adecuada definicidn de la
estrategia. En esfe sentido, debemos ser rigurosos en el establecimiento de
las confianzas al interior del sistema, ya que ella es la fuerza necesaria para la
madificacion de conductas y comportamientas,

L.a red asistencial es por sobre tode una red de confianzas, que hay que mantener
vigente con las menores inconsistencias posibles.

Una vez expuesto lo anterior, gueda de manifiesto la importancia de una ade-
cuada formuacion, validacidn y posterior aplicacién de politicas de desarrolic
de las personas en los Servicios de Salud para enfrentar esta nueva etapa de
dasarrolle organizacional.

En la Sesién del 26 de sepliembre de 2001 del Comité Regionat de la OPS, se
resuelve instar a los Estados miembros a:"otorgar mayor pricridad a fas Paliticas
de Recursas Humanes en los procesos de reforma sectorial, en general, y a la
Gestidn de Recursos Humanos en los Servicios de Salud, en particular, movili-

Politicas de Desarrollo de las Personas, orientaciones pura
su implementacién « nivel local

A continuacion se presentaran las cuatro lineas estratégicas de la Division de
Gestion y Desarrollo de las personas del Ministerio de Salud, que enmarcan su
quehacear y orientan los procesos da implementacion de politicas de desarrollo
dela personas en los Servicios de Salud y Establecimientos asistenciales. Cada
una de ellas se desglosara en ambitos mas especificos que deberan ser imple-
mentados localmenta.

I. Facilitar el desarrollo de las potencialidades y talentos de los trabaja-
dores de los diferentes niveles de atencidn de la red asistencial

La Reforma del Sector Salud necesita contar, para levar a cabo sus estrategias
de accidn, con personas investidas de cualidades necesarias y suficientes para
un efectivo desempero de sus funciones y que su resultado tangible sea una
gestion de personal innovadora, participativa y calida.

Lo anterior implica reconocer a las personas come niclec y protagonistas de
los procescs y que son ellas quienes fe dan la dindmica y el movimiento a las
organizaciongs que integran e} sector,

Los trabajadores del sector, durante su estadiz en los diferentes ambites de accién
de Ia red asistencial, recibiran los medios necesarios que le parmitan apertar su
riqueza individual, a partir de sus propias visiones, realidades y posibilidades al
desarrolio institucional.

Esta tarea facilitadora obliga a establecer canales de participacién efectivos que
permitan, dentro de un marce de respete, acoger todos los apories de sus co-
laboradores, creando un ambiente laboral apropiada, donde predominen estilos
de liderazgo gque potencien ia formacion de equipos de irabajo y favarezcan la
creatividad, la innovacién y el desarrolle integral,

Paralograr lo anterior, es necesario el compromiso y responsabilidad da quienes

cumplen roles directivos y de 10s demés miembros de 1a comunidad que inte-
gran &l Sistema Nacional de Servicios de Salud en sus respectivas funciones y
posicionas, en el marco del reconocimients, respeto y promecian de los valores
institucionales.

a} Coordinar en forma eficiente y eficaz las estructuras existertes, para
poder poteniciar el desempefio de las persaonas en su dimensién humana
y laboral.

La operacion de los Servicios de Salud se logra a través del desarrollo de la Red
Asistencial, correspondiente af conjunto de establecimientos de atencion de salud
que operan dentro del territorio asignado a un Servicio de Salud, actuando en
forma coordinada mediante lazos institucionales o contractuales bajo upa légica
territorial.

Las autoridades y el Sisterna Nacional de Servicios de Satud valoran a su per-
sonal y reconocen [a importancia de su contribucion para el logro de {a mision
institucicnal y a los objetivos y cornpromisos de gestidn, creando condiciones de
trabajo que sean favorables para su desarrolio.

Las autoridades vy el Sistema Nacional de Servicios de Salud, en el marco de los
procesos de modernizacidn del Estado, impulsan 1a igualdad de oportunidades
enire hombres y mujeres en sus politicas, programas y proyectos, promoviendo
{a Igualdac en el acceso a las funciones y fareas a desarrollar en las organiza-
ciones de salud del sistema.

b} Desarrolfar una eficaz administracion del cicfo de vida laboral.

Se reconoce que [as personas son los protagonistas del cambio y desarrollo, y
en tal sentido, visualiza sus competencias como elementos estratégicos para
lograr una moderna gestidn.




Reclutamiento y seleccidn:
Para ello, se reconace que la aplicacion de un sistema de seleccidn puede ase-
gurar a incorporacitn y mantencidn de personal de excelencia.

El proceso de seleccién de personal se efectuard sobre la base de criterios obje-
tivos, transparentes & informados; de acuerdo alas instrucciones de [z Direccién
Nacional del Servicio Civil, considerando procedimientos validados de evaluacion
técnica y psicolégica que provean 1os cargos segln Ios perfiles efectivamente
deseados, otorgando igualdad de oportunidad de ingreso para los postulantes y
generando alternativas gue permitan a ia jefatura elegir al mejor candidato.

induccion:

Existiran programas de induccidn que contribuyan a orientar al nueve funcienaric
y a facilifar su proceso de incorporacian, tanto a su puesto de trabajo como a la
institucion, disminuyendo asi su ansiedad provocada por &l cambio de emplec o
funcion. Este mecanismo permite clarificar expectativas y facilitar la identificacion
del funcionario con la organizacion, contribuyendo asi a su metivacion, desarrolle
de espiritu de cuerpo, sentido de pertenencia y al logro de niveles de rendimientc
satisfactorios en un tiempo razonable,

Promocién, capacitacién y desarrollo:

Buscando el desarrollo integral de las personas, se aplicaran planes de carrera
funeionaria y programas de gestion. Lo antericr es el ordenamiento articuladc
de los mecanismos de promacion, capacitacion y desarrollo, evaluacion de des-
empefio y remuneracionas; por la tanio se buscara equilibrar el interés institu-
cional de contar can ia persona iddnea en la posicién adecuada y una persona
comprometida y satisfecha laboralmente.

Para tener consecuencia caon lo anterior, existird el compromiso permanente
y explicito de las auvloridades de mantener actualizada su estructura organica
y funcional y como resultade, su dotacion de personal sera la adecuada a los
requerimientos derivades de los cambios sociales, politicos, epidemioclégicos y
tecnolbgicos.

Para potenciar el desarrollo laboral, intelectual y econémico de las personas se
estableceran planes o programas que tiendan a facilitar ia movilidad de los fun-
cionarios en la institucidn, posibiitando su crecimiento y desarrollo labaral.

El acceso a determinados cargos ¢ funciones que representen una posihilidad
de desarrollo para el personal se efectuara sobre la base de programas de pro-
mocidn basados en la aplicacion de la normativa vigente asegurandc la igual-
dad de oportunidades, sobre fa base de criterios de capacitacién, experiencia y
desempefio laboral.

L.as personas tendran oportunidades de capacitacién y desarrollo que armonicen
los intereses de a institucion y los de los funcicnarios.

Se reconoce a la capacitacion como un proceso continue y programado gue,
consistentemente con la mision y objetivos institucionales, esta destinade a per-

feccionar, complementar y desarrciar determinados conocimientes, habilidades y
actitudes. Por lc fanto a este proceso se le reconoce como un dereche y un deber.
Las personas tienen el derecho a ser capacitados y el deber de capacitarse; en
tanto gue la institucidn tiene el derecho de priorizar y plantear los ambites de
capacitacion y el deber de evaluar y resolver los medios de propercionarla.

E! desempenio laboral de las personas serd evaluado por medic de un proce-
sc basado en fos planes y programas instifucicnales, obteniendc de ellos los
compromisos individuales y colectivos. Se buscara petenciar la participacion
y permanentie retroalimentacion entre fas jefaturas y su personal dependiente
para que este proceso permita establecer brechas de capacitacion, potenciar el
desarrollo laboral v personal de los trabajadores y servir de orientacin para la
promocion o eventual reubicacion.

Se velaza por el fortalecimianto del sistema de evaluacion del desemperio para
que éste sea una eficiente herramienta de gestidn institucicnal.

El sistema de remuneraciones de la instilucion esta inserto en las normas gene-
rales de la Administracion del Estado y en particular en las normativas del Sector
Salud. Reconaciendo este marco, la instilucidn se compromete a aplicario a su
personal con especial apego al valor de [a igualdad de oportunidades y segun
principics de eguidad y transparencia, cualquiera sea la calidad juridica del
funcionario,

La institucidn se compromete a potenciar la aplicacian de los sistemas dg incenti-
vos, perfeccionando los mecanismos de asignacion de remuneraciones variables
con la finalidad de relacionar, en forma efectiva, el nivel de retribucién econdmica
con las competencias desplegadas en el desempeno eficiente del cargo, tanto
en terminos individuales como colectivos.

A través de este procesc de desarrollo del perscnal se velara por el perfec-
cionamiento y [a actualizacidn, y también por la promocién y desarrollo de las
personas, prepardndolas para un mejor desempefio en su aciual posicidn o
entregandoles herramientas para un eficiente desenvolvimiento en cargos de
mayor respensabilidad.

Desvinculacién:

El ciclo de vida laboral finaliza can [2 desvinculacién de las personas. El preceso
de alejamiento del persanal estard apoyado por programas de desvinculacion
fundamentados en & principio de respeto por la persona y reconocimiento por
la contribucién realizada, Estos programas consideraran asesoria de caracter
previsional, sicolégica y la adecuada informacion y orientacion al perscnal.

El alejamienta puede ser voluntaric o no voluntario. En el primer caso, se au-
ditaran las razones que motivaron el alejamiento de la persona. £n los casos
na voluntarios, se reconocen tres situaciones: en materia de jubilaciones, la
institucion estd enmarcada por la situacion general de la administracion pablica
y los sistemas previsicnales vigentes, sin perjuicio de buscar alternativas que
permitan establecer mejores condiciones de egrese, efaborando programas de
incentives al retire que permitan la necesaria renovacion del personaly entregar




mevilidad a las plantas por la via de ascenscs y promociones. En casc de térming
anticipado de contratacién, sera relevante identificar la causal de cese y arbitrar
medidas para entregar a la persona la informacién necesaria y suficiente acerca
de su sifuacion particular.,

Par Gltimo, en los casos en que el término funciones se produzea por incumpli-
miento de deberes, debidamente acreditado en el marco de la normativa vigente,
mediante los procesos que corresponda, o por otra causal atribuible a falta de
responsabilidad en [a actuacion de las personas, guedara consiancia de las razo-
nes que fundamentan la decisién de alejamiento y el afectado sera debidamente
infermado de dichos fundamentos.

II. Desarrollar todos los componentes necesarios para otorgar a sus
funcionarios ambientes lahorales saludables.

La institucidn reconcce que el efecto de la interaccién entre una persona y sus
condiciones de trabajo, generalmente no se traduce en forma inmediata en
alleraciones de salud, sin embargo, pueden tomar la forma de consecuencias
psicosociales, sintomatologias, problemas de salud, accidentes de trabajo y
enfermedacdes profesionales.

Basado en fo antericr, se velard porla entrega a los funcionarios de condiciones
{aborales gue favorezcan su desempefio, protejan su salud ocupacional v poten-
clen su cakidad de vida. Entendiendo la salud laboral como la preccupacion por la
bisqueda del maximo bienestar pesible en el trabajo, fante en la realizacidn del
trabajo come en las consecuencias de éste, en todos los planos, fisico, mental
y soclal. Esta es también una preocupacion y responsabilidad de las propias
personas involucradas en el trabajo, es decir: trabajadores, trabajadoras y em-
pleadores. “No es etico que las personas deterioren su salud y su vida, intentando
ganarse la vida", (QIT},

Asi como también se desarrollaran y pondran a disposicién de todos los compo-
nentes de la Red Asistencial, las metodologias de andlisis e intervencion en los
topicos referidos a las refaciones interpersonales dentro de los ambientes labora-
les de los Servicios de Salud y Establecimientos Asistenciales, buscando optimizar
y potenciar el trabajo en equipo y el logro de los objetivos institucionales.

El trabajo ¢n los Establecimientos Asistenciales tiene caracteristicas singulares
como lo es la diversidad de funciones y la existencia de varias formas organiza-
cionales que ceexisten en forma paralela, ademas de los problemas asociados al
tipo de jornada faboral, gestion del tiempo, exposicidn a riesgos y otras mas, gue
hacen necesario definir metas a desarrollar que impliquen una mejora concreta
en las condiciones de desempefio.

Un lugar de trabajo satudable es aquel que promueve el crecimiento personal y
prafesional , el bienestar familiar y social de los trabajadores a fravés del fomen-
to de estilos de vida saludables, vida activa, proteccion de los riesgos fisicos y
psicologicos.

a} Mantener pianes de Salud Qcupacional

La satud scupacional v la prevencién de riesgos constituyen un dereche y un
deber. La institucién tendra la responsabilidad de planificas, implementary difundir
medidas de prevencion y de priorizar 105 programas de mejoramianto.

Las personas deben conacer cabalmente v cumplir con las medidas destinadas
a su proteccibn, especialmente las contenidas en el Reglarmento de Higiene y
Seguridad. Asimisme, tienen el derecho de requerir condiciones lahorales ade-
cuadas y de ser capacitadas en habitos que garanticen su seguridad.

Las autoridades, a través de las Unidades de Prevencién de Riesgos, de los
Programas de Salud de os Funcionarios u otras, elaboraran planes de accion
tendientes a la prevencion y control de riesgos laborzles y a la busqueda del
maxime bienestar posible en el frabajo.

Se estimulara la creacidn, desarrollo, implementacion y evaluacion de: programas
preventivos de salud ocupacional, en termas tales como: stress laboral, resolucion
de conflictos, relaciones interpersonales ; programas que favorezcan espacios
de descanso planificada dentro de la jornada labaral; creacion de inceniivos a
fos lugares de trabajo con ambientes laborales saludables y con programas que
favorezcan una cultura de proteccidn al medic y praomocion de estilos de vida
saludables,

Con el objeto de impulsar una actitud de prevencion en el personal, la institucion
desarrollard planes educatives para establecer una cultura de la prevencion en
el trabajo.

En resumen, [ainstitucion debera velar por fa difusion y vigilancia del cumplimiente
de las condiciones sanitarias y ambfentales basicas en el lugar de trabaje gue
protejan los riesgos y promuevan el bienestar de las personas que conforman
fa erganizacian.

b) Establecer programas para mejorar los ambientes de trabajo.

Se estableceran anualmente los criterios para la ejecucion de programas dirigidos
al manienimianta y mejoramiento de la infraestructura y equipamiento, que permi-
tan: controlar prioritariamente los riesgos del enterno y optimizar 1as condiciones
laberales, estimulando ka participacion de los funcionarios en su desarrollo.

Los riesgos del entorno laboral pugden ser de diversa indole y los programas de
mejoramiento de dicho entorno deberdn velar por disminuirtos con programas
y/o medidas especificas,

Asimismo, todas las inversiones que se realicen para desarcllar espacios de
esparcimiento o practicas deportivas, incorporar equiparmientc de oficinas y tec-
nologia, se efectuaran segin criterios ergonémicos,




c) Estahlecer estimulos al desemperio y a la excelencia funcionaria.

Se establecerad un sistema de estimulos que permitan reconocer a aquellos
funcionarios y equipos de trabajo destacados por su contribucion a1 ogro de fa
mision institucional y & su modernizacion, £l {érmino incentivo se utiliza en un
sentida amplio para denominar aguellas intervenciones que modulan la conducta
del trabajader de la salud en el desemperio de su labor cofidiana, en este caso
nos refesimos a 1os incentivos no financieros que pueden aumentar la satisfaccion
de guien trabaja y su desempefia individual y organizativo.

En este sentida, se buscara el recenocimiento a la excelencia en el cumplimiento
de las funciones permanentes, come asimismo premiar la innovacion, tendiente a
destacar iniciativas que generen cambios conducentes a mejorar procesas, métc-
dos, tecnologias y comportamientos dastacados que promuevan el reforzamiento
de los valores institucionales y la optimizacian de la atencidn al usuario.

d) Favorecer el meforamiento de fa calidad de vida de fodos los miembros
de la institucién, desde una perspectiva integral de la persona, a través
de politicas de bienestar de la institucitn.

Se entendesa por politica de bienestar a la funcion de apoyo a ka gestion de per-
sonal, y gue aborde los aspectos laboral, econdmico, cultural, secreativo, social
y familiar de las personas, fortaleciendo la identidad institucional, pertenencia,
integracién y las relaciones humanas.

En este senticdo se desarrolaran programas especificos de bienestar en [os am-
bitos de salud integral, asistencia social y beneficios, asesorias profesionales,
recreacion y cultura,

Se proveeran los medios para otorgar atencion de salud a las personas que
desempefan funciones en los establecimientos asistenciales, enfocados a eva-
luaciones preventivas, a fravés de examenes periddicos de salud, segun factores
de riesgo definidos. Dentro de esta politica se pricrizaran los aspecios preven-
tivos, educativos y de promocidn respecto a la situacidn de bienestar integral de
la persona y su grupo famiiar.

&) Disponer de un disefio de puestas de trabajo en concordancia a las ne-
cesidades del modelo asistencial definida, dentro de las posibilidades
que fe permiten las normas existentes al respecto.

En este sentido se pretende arientar ¢l desarrcllo de disefios organizacionales
funcionales a las diferentes formas, dimensiones y especializaciones que posee
el sistema asistencial, para optimizar una forma de actuar que sea efectiva. Lo
anterior para permitir la integracion de las diversas realidades de Jos Centros de
Atencion, de los diferentes niveles, de los numerosos perfiles de personas de
los estamentos directivos, profesionales, técnicos, administrativos y auxiliares.
Estos disefios organizacionales consideraran al personal médico, profesionales

nG médicos, técnicos, persenal administrative y auxiliar, dado que estos grupos
tienen diferentes caracteristicas, por lo tanto diferentes expectativas frente a la
arganizacion, diferentes responsabilidades y roles en los Centros Asistenciales
componentes de la Red.

Los perfiles acupacionales a ser configurados se deben basar en la visidn insti-
tucional y ka misidn de cada Servicio y Deparfamento, la dependencia jerarqui-
ca, asi come en los productos que se pretende obtener y deben especificar las
competencias de las persconas que desempefiardn determinadas funcicnes.

Por eflo, se debe propender a una caraclerizacion de las personas que trabajan
enlos Centros de Salud generando dos grupos: las personas con una vinculacion
directa con el paciente y las personas de apoyo, sin refacion directa con éste,
pero que son indispensables para & funcionamiento del Establecimiento.

Esta especializacion implicara persenas mejor fermadas, cor un alie grado de
informacian sobre el contenido funcional de su cargo y las exigencias de des-
empefio de sus funciones y permitira también conformar 2quipos de trabajo con
las personas que reunan las competencias, habilidades y valores adecuados
para el iogra de los objetivos institucionates.

fi Incentivar la participacion de fos Directives de la Red en Pragramas de
Formacitn en Gestion de Personas, buscando optimizar la motivacion y
el desernperio de fas personas bajo su responsabilidad y Ia generacién
y mantencion de un clima laboral adecuado.

La Formacién en Gestion de Personas preparard, adecuadamente a10s cuadros
directivos y jefaturas en el manejo del Clima Qrganizacional, variable fundamental
de [a motivacion de las personas y causante importante de su nivel de desem-
pefio, La complejidad de 1a descripcion de puestos, la seleccidn de personas y
Iz evaluacion de su desempefio avalan esta iniciativa.

Esta actividad permitira evaltar, en toda su magnitud, una organizacion de salud,
donde trabajan, en forma conjunta, personas con una amplia variedad de perfiles
de competencia y de formacion.

El rol del directivo, bajo 1a respensabilidad de conduccién de equipos de trabajo,
es ¢l de motivador natural, debido a gue [os trabajos y las motivaciones de los
que conforman fas organizacicnes de salud son diferentes. Por [o tanto, se debe
tener en cuenta factores de formacién académica y nivel socio-cultural.

La institucidn creard un ambiente en donde los funcionarios se sientan de verdad
co-responsables de la gestidn, de sus resultados, de los preblemas y soluciones,
per [a calidad de las relaciones, liderazgo y comunicacion. Este sera uno de los
maycres desafics que los directivos deberdn enfrentar.

Las personas en la organizacién no son recursos, tienen recursos: conocimien-
tos, capacidades, experiencia, lo que fundamenta Iz idea de que quien maneja
personas hoy en dia administra en realidad falentos, competencias y valores.




Asi, podemes plantear que no son las instituciones las que tienen personas, sinc
gue las parsonas hacen las instituciones. En este contexto queda de manifiesto
la importancia de la adecuada preparacion de los encargades de la gestién de
los trabajadores y las trabajadoeras defl sector.

a) Fomentar la participacién y el reconocimiento entre pares, superiores
y subalternos, como una conducta que cohesiona a la organizacion al
aumentar la autoestima de cada participante y la propensién a cofaborar
para el objetiva comiin.

Para cumplir con lo anterior, [os responsahles de la canduccion de las personas
fomentaran el desarrollo de espacios de encuentro, dado que éstos resultan vi-
tales y de gran importancia en todos 1os niveles, ya sea en pequenos o grandas
grupos, hasta en instancias que integren a todo el personal de Ia institucidn.
Estas reuniones facilitan fas relaciones tanto herizontales come verticales: las
perscnas tienen que tenerla cpartunidad de conocer personalmente alos demas
compenentes del establecimiento y & conocer qué lugar ocupan en el mismo.

El liderazgo organizacional es un elemento relevante en Iz gestion que se lleve
a cabo y serd una competencia directiva importante y necesaria, para el desem-
pefo de los cargos de direccian,

Unra de las relaciones mas importantes del ambiente de trabajo las constituyen
aquellas que se establecen enire os funcionarios y los directivos, ya que ellas
permiten generar confianzas que facilitan la fluidez en las relaciones Iaborales.
La direccién debe tener credibilidad para los funcionarios y para ese, las per-
50nas que ostentan cargos de responsabilidad deben mantener una actitud de
escucha acfiva y de acercamiento a cada funcionario, Asf las persanas sabran
que son reconocidas v que vale la pena contribuir y participar para mejorar el
ambiente de trabajo.

Los funcionarios, al sentir que sus opiniones y sugerencias son tenidas en cuenta,
comignzan a creéer que puaden hacer una diferencia con sus actitudes y contri-
buciones. Ademas, también es importante atender las relaciones del funcionario
con su trabajo, ya que cuando £l sienfe qua se desarrolla algo valioso, que su
trabaje tiene un significado especial para la organizacidn, siente orgullo por el

. Generar las condiciones para mantener una asesoria a los ambitos
directivos en los diferentes niveles de la red asistencial, de manera de
acompafar el proceso de toma de decisiones en las materias referidas
a la gestién y administracién de las personas en la organizacidn.

Con el objeto de fortalecer el propdsito de descentralizar y lograr traspasar com-
petencias y recursos hacia los Servicios y Establecimientos de Salud, el Ministerio
de Salud pretende dar respuesta eficaz a las necesidades de informacion para la
toma de decisiones y el control de gesiién, Esta actitud proactiva de asistencia
quiere manifestarse en un eficiente manejo de la contingencia y consoclidar la
capacidad de gestion de sus demandantes naturales de la Red Asistencial,

Se asumen los desafios en materia de administracion de personal en lo referido
a los instrumentes de gestion y criterios de participacidn que potencien la efec-
tividad y legitirnen los procesos decisionales de cada Servicio y establecimiento
asistencial.

La Division de Gestién y Desarrollo de 1as Personas comprende los roles que
desempefian fos diferentes actores que participan en el procese de administracién
del personal v serd la responsable de asesorar y facilitar dicha labor.

a} Mantener a eficacia, eficiencia y oportunidad de un Sistema de infor-
macién de Recursos MHumanos que satisfaga las necesidades de un
efectivo sistema de toma de decisiones.

El Sistema de Informacién de Recursos Humanos (SIRH) tiene por finalidad
satisfacer, en forma oportuna, adecuada y suficiente las necesidades de infor-
macién de las diversas instancias de gestion de la Red Asistencial, entregande
datos oportunos, claros, completos y confiables.

El sistema estara en continua evaluacion buscando mantener su nivel de confiabi-
lidad y eficacia, para que satisfaga las necesidades de sus usuarics y el proceso
de toma decisiones se optimice en cada nivel de atencidn de fa Red.

b Fortalecerla utilizacion de indicadores que entreguen informacion para Ia
gestion, a través de herramientas que permitan visualizar la evaluacién
¥ la evolucion de los procesoes.

En un esfuerzo complementario y referido a 1a gestién que Nevan a cabo los
responsables de articular la Red Asistencial, se incentivara el uso de sistemas
técnicos como el cuadro de mando integral que permita evaluar indicadores y su
evolucién, permitiendo de esta manera conacer y decidir, a partir de informacion
con valor agregado, sobre materias referidas a: rotacion, ausentismo, resuitados
de evaluacién de desempefio. Estos datos seran confiables y preparados para
el efecta, pudiende ser aplicados a situacionas sujetas a gestidn tales como in-
gresos, egresos, dotacién, etc. Esta informacian, transformada en indicadores,
y enmarcada en un modelo eficignte de evaluacion podra ser comparada con
estandares y permitir, por ejemplo, transparentar los procesos de medicion de
desempefio, enfregandc elementos objetivos de comparacion.

La Gesticn de los Servicios y Establecimientos de Salud puede ser asistida, a
través de la construccidn de cuadros propios de mando, con variables e indica-
dores considerades relevantes y que permitan zna fluida toma de decisiones. La
asistencia de los componentes del sistema de informacion nacional y los datos
{ocales sin duda fortaleceran el ¢jercicio local de direccidn que se lleve a cabo.

¢} Desarrollar dreas de asistencia a la gestion que se lleva a cabo en los
Establecimientos de Salud de los distintos niveles de atencién y que se
relaciona con la gestién y desarrollo de las personas.

Se determina que el acempafiamiento, en materias de gestién que desarrcllara el
Ministerio de Salud a Jos directives de los Servicios y Establecimientos de Salud




que conforman la Red Asistencial, se lleve a cabo a partir de los ejes teméticos
definidos y que se encuentran asignados en la estructura organizacional de la
institucion.

Estas areas estan refacionadas directamente, en primer lugar con la Salud Ocu-
pacional dentro del sector, a través de la guia y apoyo al cumplimiento de los
compromisos de gestidn y Programas de Mejoramiento de la Gestion (PMG).
Luego, con la estructura de formacién-capacitacian, a través de metodologias
pre-definidas gue permitan construir perfiles ocupacionales de profesionales y
técnicos, asumiendo también la de apoyo y asistencia al Sistema Nacional de
Servicios de Salud y Establecimientos. Esto se traduce en el desarsollo de Pro-
gramas especificos come: € Programa de Formacion de Equipos Birectivos de
la Red Asistencial; el de Educacion Permanente en Salud y 1a guia para lograr
los compromisos de gestién y PMG. También 1a accitn llega hasta los mecanis-
mos de acreditacion de prefesionales, participacion de actividades formativas y
desarrolio de tecnologias relacionadas con la educacion a distancia. En estas
responsabilidades no se debe dejar de lado el rol de articulacién e incentive de
los temas docenie-asistenciales, dirigidos a potenciar la relacién entre las Uni-
versidades v los Servicios de Salud de cada Region del pais.

Esta asisiencia se complementa con el mantenimiento del Sistema SIRH, que
entrega las herramientas necesarias y suficientes para administrar un proceso
de toma de decisiones agil e informado.

Lo anterior no esta totalmente abarcado, si no se desarroilar orientaciones, en
el ambito de ta opfimizacion de resultados de la gestidn, a través de estudios y
proyectas relacionados con fa situacién de las personas del sectar, promoviendo
funciones de desarrollo organizacienal, apoyo mefodologico para la evaluacion
del clima institucional, proposicion y evaluacion de estandares, actualizacion de
los sistemas de evaluacién de desempenio & informacién acerca de la realidad
del mercado laboral del sector.

Por dltimo, esta accidn orientadora mantendra las directivas institucionales en
materias de Relaciones Internacionales, Eventos, Convenios, Publicaciones y
otros, facilitando la administracion y coordinacion de la informacion.

d) Incentivar fa desconcentracion y descentralizacion de las funciones de
administracién de personal a través de la consolidacién de gerencias
de gestién y desarrolle de las personas en los Servicios y Establecimientos
de Salud.

Para lograr una mayor eficiencia en el uso de los recursos institucionales y sa-
tisfacer 108 requerimientos del nuevo modelo de gestién, se ha determinado ef
diseflo de un modeic de gerencia que impuise un desarolio funcional que aborde,
entre otres, los siguientes elementos:

m Integracién de la gerencia de gestidn y desarrollo de las personas al cuerpe
directivo, para asistir a los procesos de toma de decisiones estratégicas de la
crganizacion.

m Definicion de politicas de desarrolle de las personas que considere todes los
ambitos del cicle de vida laboral: ingreso, mantencién, desarrollo y desvincu-
lacidn del personal.

m Marejo de sistemas de informacidn de alta calidad para la gestion del desarwrollo
de [as personas.

m Aplicacion de sistemas de carrera funcionaria y remuneraciones asociadas a
la cafidad de desempefic.

m Apoye a la gestion descentralizada de programas de capacitacion.

m Desarrofio de una gestion participativa de las relaciones laborales.

Teniendo en consideracion ios elementos mencionados, la gerencia de desarrofio
de las personas deberd:

m Velar por la impecabilidad vy aita calidad técnica de (o5 procesos de su com-
petancia apeyando asi de manera efectiva la gestidn asistercial de la organi-
zacion;

M Lograr que [as personas estén en Lin permanente proceso de aclualizacién
de sus competencias, metivadas y compenetradas de los chjetives estratégi-
cos de la organizacidén en un clima, entornc laberal y condiciones de trabajo
satisfactorias y seguras;

m Establecer alianzas estratégicas con lags organizaciones representativas del
personal y participar activamente en los procesos de gestion institucienal con
el objeto de mantener refaciones laberales fluidas;

= Velar por 1a igualdad de oportunidades para el ingreso a los cargos en las
organizaciones de safud y por [a movilidad del personal asociada al mérita y
desempefio funcionario;

m Lograr un equilibrio entre |z gestion de la dotacian y la planificacion presu-
puestaria de la institucién,

IV.- Facilitar el establecimiento de Relaciones Laborales abiertas, propi-
ciando para ello una iniciativa de didlogo permanente en todos los
Servicios y Establecimientos de Salud de la Red Asistencial.

£n un proceso modernizador de las Relaciones Laborales, es necesario promover
estilos demacraticos de gestion, abiertos e integradores, impulsando espacios
de participacién y el fortalecimiento de fos ya existentes, estimulando el didlogo
entre autoridades, directivos y funcionarios. Se busca incentivar una cultura de
la prevencién y administracién de ka conflictividad en el Sector Salud, procurando
gue se exprese en niveles que no afecten los derechos a fa salud




de la cuidadania. El ohjetivo central de la gestién de las relaciones laborales
debe ser la creacién de un ambiente de trabajo gue permita el desarrollo de las
personas a traveés de su ciclo de vida laboral, genere condiciones que potencien
¢l compromiso y la motivacion de los trabajadores y las trabajadoras, logrando
asl satisfacer eficientemente 1as necesidades de los usuarios.

a) Mantener con las asociaciones de funcionarios refaciones laborales
basadas en el respefo mutuo, el reconacimiento de rales v fa participa-
cion.

La institucidn, los Servicios de Salud y [os Establecimientos de los distintos nive-
les de atencion se comprometen a fortalecer las relaciones laborales al interior
de cada institucidn, de manera de contribuir a un clima sano de intercambic y
colaboracion entre las autoridades y las organizaciones de frabajadores, consti-
tuyendo alianzas para lograr, en forma proacliva y mancomunada, fos objetivos
institucionales.

Para cumplir [o anterior, s necesario instituir una medalidad de intercambio
para desarrollar una agenda de frabajo conjunta, en gue se establezcan areas
de interés priaritaric v se defina un sistema de seguimiento de los compromiscs
adquirides. Tode esto, en el marco de la situacion organizacional, los aspectos
legales, presupuestarios y politicos existentes en cada realidad organizacional
Jocal, considerando tos principios orientadores en este ambito, a saber:

m Transite desde la reaccidn ante el conflicta a {a prevencion del mismo.

& Reconversién pasitiva de las tensiones que acompanan las relaciones laho-
rales.

m Construccién de acuerdos y reglas béasicas para ef entendimienio vy la nego-
ciacidn entre las partes.

W Generacién de mecanismos de informacion y didloge entre 1z institucion y los
representantes gremiales.

M Mantencidn de sistemas de informacion actualizados de la situacin de los
trabajadores y frabajaderas del sector.

m Descentralizacion de ia funcidn de relaciones laborales.

= Elaboracion de propuesias que den respuestas 2 as necesidades e inquietudes
de los trabajadores y las trabajadoras.

m Ceneracion de instancias de capacitacidn que incluyan a directivos y dirigen-
tes.

m Desarrclo de una linea de andlisis sobre temas relativos al comportamiento
laboral en el sector,




Documento de apoyo para
su implementacion




Presentucion

Este documento se presenta como un complementc a las *Orientacicnes
estratégicas para la implementacidn de Politicas de Desarrollo de las Personas
en la Red Asistencial del Sector Salud” y pretende ser un apoyo al frabajo que
se realizard en este ambito en cada Servicic de Salud,

Come primera medida, la organizacion debe orientar su esfuerzo hacia una pelitica
de incorperacién de personal, es decir, determinar dénde reclutar a las personas
(dentro y/o fuera de la organizacion), cémo y en gué condiciones reclutarias.

Asi mismo, se deben establecer los criterios por los cuales se seleccionara a
las personas que se necesiten y sus requerimientos de calidad en cuanto a
aptitudes tanto fisicas como intelectuates, asi como la experiencia y capacidad
de desarrollo, tenienda en cuenta el total de cargos que existan dentro de la
organizacian. No se debe olvidar, claro esta, a forma como se infegraran de ia
mejor manera a los nyavas miembros vy €dmo hacerles un ambiente favorable.

En sequndo lugar, deben existir politicas de gestion y desarrollo de carrera de las
personas, en donde se determinan [os requisitos basicos de [a fuerza de trabajo
(intelectuales, fisicos, etc.) para la adecuada realizacion de las labores en lodos
los cargos dentro de la crganizacidn. Se deben definir también los criterios de
planeacian, distribucion y traslade interno del persenal, para llegar a definir &l
plan de carrera de cada persena, lo que le permitira tener pesibilidades futuras
de crecer dentro de la inatitucion.

En este punto es importante determinar también camo se definira la calidad del
trabajo, mediante la evaluacion del desempefio, determinando en qué forma se
esta realizando el trabajo v su real eficiencia y eficacia y determinando formas
para mejorar aquellos aspectos deficitarios.

El tercer punto es el que tiene que ver can las politicas de compensacion
del personal, en donde deben analizarse los criterios de remuneracidn a los
funcionarios, teniendo como base la normativa legal v [a informacian referida a
la evaluacian que se ha hecho de Ia labor, sin clvidar la posicion gue tenga en
la organizacion.

También deben estudiarse todos los planes de remuneracién indirecta tales como
los programas de beneficios sociales existentes v establecer cudles aparecen
camo los mas adecuados a las necesidades de fos funcionarios, Asi misme, es
importante establecer qué se hara para mantener la motivacién del personal y
coma se greara un clima organizacional apropiado.

La higiene y seguridad son también factores de suma impoitancia en este tercer
punia dehiendo propender al logro de condiciones fisicas y ambientales favorables
para desarrollar cualguier trabajo dentre de la organizacién.

No se debe olvidar la necesidad de velar por una buena comunicacion y una
fluida relacidn con las representaciones de las organizaciones de funcicnarios
que existar,

Como cuarto punto se encueniran las peliticas de desasrollo de las personas,
en donde se definiran los criterios de diagnéstico, preparacion y rotacion de los
funcionarics, asi como la evaluacién de éstos al ser ubicades temporalmente
en posiciones mas elevadas jerarquicamente, para determinar sus aptitudes y
reacciones ante nuavas sitvaciones que ameriten un mayor tiempo, trabajo y
responsabilidad.

Por iltimo y quinte paso, estan las politicas de control y gestién, en donde se
determinara como mantener la infermacion actualizada de todos los funcionarios,
para realizar los andlisis tanto cualitatives como cuantitatives de las personas que
farman a institucidn cuando sea necesario. No se debe pasar por alto, Ia forma
en como se evaluara la implementacion de las politicas vigentes y otros procesos
que se estén desarrollando relacionados con fas personas gue conforman la
organizacion.

A continuacion se presentan algunas sugerencias para la implementacion de
politicas de desarrollo de las personas en el sector salud:

ingreso:

Reclutamiento y Seleccidn: Los procesas de ingreso a los Servicios de Salud se
efectuaran de acuerdo a los mecanismos estabiacidos por los siguientes cuerpos
legales: Ley 19.664 — Ley 18.882 — Ley 18.834 — Ley 15.076.

Dichos precesos se efectuarén sobre la base de criterios objetivos, transparentes
e infarmados.

E! reclutamiento estara definide de acuerdo al perfit y requisitos del carge. Se
sefalaran las funciones a realizar, las condicionas de trabajo, el cargo, el grado
EUSy ofres aspectos que permitan tener una vision integral del cargo a concursar.
Para sustentar el sistema de gestién del mérito debe ser aplicado a cabzlidad
en los procesos de ingreso y promocién.

La seleccién de las personas debe basarse an su adscuacion a los requerimientos
definidos para los cargos a través de procesos de concursos transparentes y
ablertos, aplicando la normativa del Servicio Civil.

La seleccidn debera basarse en los requisitos legales dei cargo, ademas de perfil
correspondiente del postulante, considerande en este examen de ingresc una
mirada de [a salud acupacional de acuerdo al cargo a proveer,

induccidn: Con el objeto de facilitar el proceso de incorporacién al nuevo
funcionario y arientarle de mejor manera, fanto en su puesto de trabajo, como
con respecto a la organizacion, se deberd elaberar un programa de induccidn
gue contenga, no sale aspectos descriptivos de la funcidn o de Iz institucion, sino
que incluya aspectas de normativa sobre la probidad funcionaria.

El programa debe contener, entre otros temas, antecedentes de la historia
del Servicio y/o establecimiento, descripcion de fa Red Asistencial, estructura
orgénica, productos y servicios que se prestan, criterios de higiene y seguridad
en el trabajo, politicas, etc.




La induccidn es un factor de gran importancia para la organizacién, de modo que
es necesario tambign determinar: quién o guienes se encargaran de realizada,
el material de apoyo que se utilizara y el momento en que se llevara a cabo,

Mantencién y desarrollo:

Carrera Funcionaria: Los profesicnales y funcionarios, de acuerdo a su
calidad juridica, se encuadrardn en fos cuerpos legales respectivos, (Estatutc
Administrative, Autoridad Sanitaria; Ley 18,664 y 15,076, seg(n el casc).

Es faciimente comprobatble que en el modele actual de carrera funcionaria
existen diversas fallas, que no permiten un desempefic laboral acorde con la
exigencia de los cargos v de las posibilidades de ascensc, lo gue origina una
desmotivacién del personal para desarrollar los objetivos de la institucion, Es
por ello que se propene ir construyendo un modelo hasado en competencias ya
que la institucidn basa sus perfiles en conecimientos, habilidades y destrezas,
logrando asi una mejor cohesida gntre {as areas funcicnales que se desarrollan
y el aspecto emocional-conductual del personal de 1a institucian, procurando una
mejor motivacian en el desempenio laboral,

Se recarmiendz el redisefio de los perfiles par parta de las Unidades de Personal,
Capacitacién y Salud Ocupacienal de los Servicios y/o Establecimientos de
Salud.

Requisitos de desempeiio del cargo: Apravechando las demandas del Sistema
del Programa de Mejoramiento de la Gestién, es coherente que cada Servicio
implemente un modelo de gestidn por compelencias donde se evallen las
capacidades y aptitudes para el dptimo desempeiio de las funciones,

Este modelo debe convertirse en una herramienta fundamental para conseguir
un nueve estilo de trabajo. Se requiere que el modele se aplique en forma
sistematica para la identificacion de los requerimientos de competencias en
la operacidn, asi como contar con él, en tiempe y forma, para satisfacer las
necesidades defectadas.

Para que este modelo de gestion sea operativo deberan definirse nuevos
roles, responsakilidades y nuevos precesos, no sélo para administrar los
conogimigntos gue hoy tienen los funcionarios y profesionales de los Servicios
y/o establecimientos, sino fambién para que ésta “capacidad colectiva de hacer”
aumente a través de la incorporacion de nuevas practicas, nuevas tecnologias,
socializacion de los conocimientos, etc.

Dotacidn suficiente: Las autoridades deberan mantener la dotacidn de personal
necesaria, de acuerda con su misién, ral y funciones, segin las prioridades
estratégicas.

Promocidn: También se debe dirigir el esfuerzo a posibilitar el desarrollo del
personal a través del accese a nuevas funciones y de la movilidad dentro de la
organizacidn; pasibilitanda asi el desarrcllo laboral y el crecimiento personal. Lo

anterior basada en [a normativa vigente v aplicando criterios de: capacitacién,
experiencia y desempeifia,

Evaluacion del Desempeiio: El proceso de evaluacion tiene por objetivo identificar
fortalezas y debilidades en el desemperio individual, permitir el reconccimiento
institucional al buen desempefo funcionario, generar un instrumento capaz de
diferenciar fos resultados del trabajo, mejorar el desempeno, dignificar k funcion
publica y ampliar los espacios de participacion.

Se debe velar por [z transparencia y equidad del procesc y que permita distinguir
niveles de compromiso y desempenio institucional por parte de los funcionarios. Los
jefes directos deberan completar los formularios exigidos por la reglamentacién
vigente y crear instancias de conversacion referidas al desempenio individual y
como pare de equipos de trabajo de los funcionarios pre-calificados,

Una forma de hacer mas objetivala pre-calificacion, los jefes podran consensuar un
compromisc formal e individual de trabajo con les funcionarios de su dependencia.
Este acuerdo puede llegar a ser [a base real y objetiva de la evaluacién.

Remuneraciones directas: El sistema de remuneraciones esta inserto en las
normas generales de la Adminisiracion del Estade.

Remuneractones indirectas: Les sistemas de bienestar se constituyen en
la forma mas real y palpable de obtenar beneficics sociales de acuerdo a las
necesidadss de los funcianarios. Esto implica revisar las prestaciones que se
otorgan, estudiar la demanda de dichas prestaciones asistenciales y adminisirar
una eficiente asignacion de recurses.

Se debe hacer hincapié en el fomentc de actividades sociales, culturales y
recreativas en cada uno de los establecimientos gue componen la Red Asistencial
del Servicio respectivo.

Ejercicio del liderazgo: La formacian y especializacion de los guadros directivos
hace que exista una cabal comprension del rof que jusgan las personas que
ejercen liderazgos como agentes motivadores y los resultados grganizacionales
en gran medida dependeran de que dicho rol se ejerza adecuadamente vy se
transforme en protagonica.

Los liderazgos participativos se transforman en pretagonistas del cambio y
sustentan su ejercicic en el didlogo. Ademas se debe lograr una vision estratégica
de las unidades relacionadas con la administracidn de Jas personas.

La motivacian es un elemento estrechamente relacionade con el clima laboral y
con el nivel de satisfaccidn de las personas gue trabajan en la erganizacion. Un
alto gradio de motivacian generalmente esta asociade a un buen ¢lima en el trabajo
y por ende, éste serd un satisfactor de necesidades de las personas. Ademas, un
buen clima lzboral se constituye en un elemento motivador para quienes trabajan.
§in embargo, no se debe olvidar que también gjerce la influencia contraria: un
inadecuado clima laboral tiende a desmotivar a las personas y ese mismo grado
de desmotivacion deteriora atn més el ¢lima arganizacional.




Salud Ocupacional: existen normativas legales que fijan criterios de higiene y
seguridad a jas condiciones en que se desarrolla el trabajo definidos en el Decreto
Supremo N° 584 { Condicionas sanitarias y ambientales basicas en los lugares
de trabajo) y N° 40 { Prevencion de Riesgos Profesionales). Debe ser ocupacion
permanente de las direccicnes de establecimientos, jefaturas y funcionarios
el cuidado de que las tareas habituales se realicen en un ambiente limpio y
seguro, que permitan minimizar o, en lo posible, eliminar fos riesgos quimices,
fisicos, biolégicos, psicosociales y disergonémicos presentas en los lugares de
trabajo.(Decretos Supremos Numeros: 67 scbre cotizacion adicional diferenciada;
48 sobre calderas y generadoras de vapor; 133 y 3 scbre proteccién radiolagica
de instalaciones radiactivas(infraestructura/ equipos vy proteccion de las personas
respectivamente); 148 sobre manejo sanitario de residuos peligrosos).

Lo anterior implica fomentar el funcienamiento de las Unidades de Salud
Ocupacional, los Comités Paritarios de Higiene y Seguridad ( Decreto Supremo
N° 54) u otras instancias, que permitan implementar medidas preventivas y
correctivas tendientes a dar solucidn a las condiciones de riesgo existentes enlos
establecimientos, haciendo posible de esta manera disminuir las posibilidades de
que los funcionarios se accidenten y/o desarrollen enfermedades profesionales
(Ley N° 16.744),

Relaciones con organizaciones representativas de los funcionarios: Las
buenas relaciones que deben existir entre la institucion y los representantes de|
personal deben tomar en consideracion aspecios coma ndmero de funcionarios
y funcionarias, la distribucién por género, asi como las caracteristicas sociales,
cutturales, profesionales y gremiales de as personas que trabajan en et sistema.
Aqui se debe destacar un hecho importanta come lo es el altc nlimero de mujeres
en [as dotaciones de los servicios y esto se asocia a la existencia de situaciones
relativas al importante rol social que desempenan las mujeres, y que sin lugar
a dudas inciden en el desempefio laboral de manera importante, como o es fa
maternidad, ¢rianza y cuidados de los hijos, los hogares con jefatura femenina,
ete, exigen un nuevo perfil de particufar de relaciones labarales.

Las relaciones con los gremios deben poseer una percepcién distinta, ya que
dichas entidades deben ser consideradas como parte de las soluciones a los
problemas que se presenten.

Se gebe enfatizar la descentralizacién y el fomenic de las aclividades de
negaciacion a nivel lozal,

El didlogo es el método adecuado de relacién laboral. De esta manera, la gestion
sera colaborativa y eficaz. Sdlo la consideracidn de las aspiraciones de quienes
trabajan en el sector lograra el objetiva antes planteado,

Las relaciones laborales deben estar fundadas en 2l principio del respeto
mutue.

Por (iltimo, se debe considerar el establecer tedos las mecanismos que fomenten
la participacion y el compromiso de kas personas en todos kos aspecios que atafien
a la relacién laboral entre {a institucion y sus funcionarios.

Capacitacion y Formacién continua de las personas: El accesc a la
capacitacion debera ser equitativo para todos los trabajadaores vy trabajadoras
de [a salud. Esta formacién serd considerada como uno de los factores mas
importantes para los ascensos y carrera funcionaria.

|.os contenides de las actividades del Plan de Capacitacion deberan tener estricta
relacién con el perfil de desempefio de las personas. Se debe velar por el impacto
de lag acciones a través de la comprobacion de progresos de las institucionas,
en refacion a los objetivos propuestos.

Se debe fomentar la ejecucién de procesos de formacion continua en el puestc
de trabaje, pues de este modo se logra cambiar actitudes y se desarrollan valores
éticos, humanos y profesionales, que sin duda fienden a mejorar la relacian entre
los miembros de la institucién y con los usuarios externos.

Se debe fortalecer la participacién activa del Comité Bipartito de Capacitacion
para lograr un desarrollo permanente y continuc de la capacitacién y ef
entrenamiento.

Desarrollo arganizacional: La excelencia y el cambio de las practicas
organizacionales selogran a través de {a formacidn y capacitacidn continua, Porle
tanto es importante apoyar los procesos formativas que vayan en directa direccion
de posibilitar e cambio de la organizacion, hacia los modelos de calidad.

El clima organizacional es otro tema importanie en el desarrolic crganizacicnal
de la institucion. Sus directivos y jefes son respansables de &l y velar por
su imporiancia redunda especificamente en fos resuftados de la misma y su
efectividad.

Con el tiempo, una organizacion puede tener la necesidad de modificar sus
politicas o sus objetivos para adaptarse a nuevos desafios y para compatibilizarlos
<on [0s de los trabajadores. Estos cambios en la erganizacidn deben ser planeados
para mejerar la eficiencia de a misma &z large plazo, mediante inlervencicnes
constructivas en procesos y estructuras institucionales.

Camao las relaciones son grupales, debe fomentarse la confianza entre los
migmbros de un equipo, buscando la interdependencia y la responsabilidad
compartida.

Las nuevos valores estan sustentados en la participacion y responsabilidad de
{08 equipes de trabajo, asi come la negociacion es la forma de sclucionar los
conflictos que pudieren surgir.

El entorno que rodea a las instituciones es dinamico y por lo tanto, Iz organizacion,
como sus miembras deben aprender a adaptarse a dichos cambios, sean estos
{ransformaciones clentificas, tecnoldgicas, econdmicas, sociales, politicas, etc.,
en el intericr o fuera de la instifucién.




El establecimiento debe adaptarse constantemente a las condicicnes que
introduce la innovacién, en tiempos bastante reducidos, lo que requiere de una
alta cuota de flexibilidad para enfrentar este progeso,

Las personas tienen aptitudes que les permiten cambiar, y €l ambiente de la
organizacion debe ser el propicio para que se expresen sus habilidades, se
gesarrollen sus polencialidades y puedan asumir asi un papel mas activo en la
misidn de la organizacién.

Todo este esfuerzo de cambio planeado busca, entre otras cosas que las metas
de las personas se integren con [os objetivos de la organizacidn.

Control y gestion:

El Sistema de Informacidn de Recursos Humanos (SIRH) tiene por finalidad
satisfacer, en forma oportuna, adecuada y suficiente las necesidades de
informacidn de las diversas instancias de gestién de [a Red Asistencial,
entregando datos oportunos, claros, completos y confiables, Para satisfacer los
controles necesarios, el sistema debera estar en continua evaluacion buscandc
mantener su nivel de confiabilidad y eficacia, para que satisfaga las necesidades
de los usuarios y del procese de toma decisiones se optimice.

La informacion disponible referida a las personas en la organizacién debera
sistematizarse y analizarse de manera de poder ser utilizada en el mejoramiento
de [a gestion institucional.

Todo I anterior sdlc es posible si cada persona en la organizacion asume como
propios fos objetivos de ésta, conciantes de que cada una de ellas tiene un papel
protagénico en el senvicio a entregar a los usuarios.

Por ello, lo fundamental en cada uno de los miembros de la organizacion,
especialmente en aquellos que ejercen cargos de liderazgo, debe ser la pasion
por el servicio: tener presente en todo momente la misidn organizacional, recordar
que para que ésla pueda cumplirse, es necesaric respander en forma directa y
rapida a las necesidades de cada usuario ( interno o externo).

En esta linea, debemos asumir que o que importa es [a voluntad de trabajar en
equipe, ya que ese es 1o Unico que persiste y que nos permite lograr buenos y
durables resultadas. Es preciso generar un entusiasmo en todags las personasy
haceles ver que, por pequefia que parezca la farea cotidiana, ella es vital para
la construccién del chjetivo global, v eso es darle un sentido al trabaje de cads
dia.

GOBIERNODECHILE
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