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CAPITULO |

INTRODUCCION

Siendo el SEDES La Paz una Institucién Publica constituida en el marco de las normas
legales vigentes en nuestro pais, creada en 1965 con diversas modificaciones de su
denominacion y manteniendo sus actividades orientadas al &mbito de salud, conserva el
ideal de ser una Institucion con capacidad de resolver problemas sanitarios, en un sistema
de salud integrado y desconcentrado, para lograr el mayor desarrollo de los municipios del
Departamento de La Paz en el area de salud.

Por cuanto tenemos a bien presentar el Trabajo Dirigido titulado: “AUDITORIA
ESPECIAL DE INCORPORACION DE RECURSOS HUMANOS A LA
CARRERA ADMINISTRATIVA EN EL SEDES LA PAZ - OFICINA
CENTRAL”; la misma que tiene como principal objetivo: “Evaluar el grado de
cumplimiento del Estatuto de los Trabajadores en Salud, aprobado mediante Decreto
Supremo 28909 de 06/11/2006 y su reglamentacion aprobada con Resolucién Ministerial
N° 0143 de 19/03/2008 con respecto a la incorporacion de Recursos Humanos a la Carrera

Administrativa”.

Es importante sefialar que las acciones de control se aplican en toda institucién a fin de
detectar, cualquier desviacion respecto a los objetivos institucionales, fomentan la
eficiencia, eficacia, economia, productividad, mejora continua y optimizacion de la entidad

y promueven el cumplimiento de las normas legales vigentes.

Permitanos entonces invitarlos a que se sumerjan, en el apasionante mundo de la
investigacion cientifica, para intentar poner una solucion a este complicado problema, a
través de este trabajo, cuyo fin es servir de base para mayores estudios, que puedan

responder y solucionar los problemas que aquejan a nuestra amada Patria Bolivia.



1.
1.1

MARCO INSTITUCIONAL
SERVICIO DEPARTAMENTAL DE SALUD® SEDES LA PAZ

Los Servicios Departamentales de Salud, cuya sigla ser& SEDES, son érganos
desconcentrados de las Prefecturas de Departamento. Tienen estructura propia e
independencia de gestion administrativa, competencia de ambito departamental y
dependen linealmente del Prefecto y funcionalmente del Director de Desarrollo

Social de la respectiva Prefectura del Departamento.

1.1.1 ANTECEDENTES

El Servicio Departamental de Salud (SEDES) La Paz, fue creado mediante Decreto
Supremo N° 7299 del 1 de septiembre de 1965, como “Unidad Sanitaria de La Paz”

con la finalidad de coordinar actividades de salud en el departamento de La Paz.

En el periodo de 1993 — 1996, su denominacion fue modificada a “Secretaria
regional de Salud” posteriormente “Direccion departamental de Salud”, y mediante
D.S. N° 24833 del 2 de septiembre de 1997, paso a denominarse “Unidad
Departamental de Salud”. En fecha 2 de junio de 1998, se aprueba el D.S. N°
25060, con el que se compatibiliza la organizacion y funcionamiento de las
Prefecturas del Departamento, con la nueva estructura gubernamental establecida
por ley de organizacion del poder ejecutivo (Ley LOPE N° 1788) que asigna la
denominacién de “Servicio Departamental de Salud (SEDES) La Paz” que se

mantiene a la actualidad.

Dando cumplimiento a lo dispuesto por el Art. 30 del D.S. N° 25060 de 2 de junio
de 1998, el D.S. N° 25233 del 27 de noviembre de 1998 emite la reglamentacion
especifica respecto al modelo basico de organizacién, atribuciones y funcionamiento

de los Servicios Departamentales de Salud (SEDES), que establece un modelo

! D.S. 25233. “Modelos Basico de organizacién atribuciones y funcionamiento de los Servicios

Departamentales de Salud”.



basico de organizacion atribuciones y funcionamiento, como 6rgano desconcentrado
de las prefecturas del departamento con independencia de gestion administrativa,
competencia de ambito departamental y dependencia lineal del Prefecto y funcional
del Director del Desarrollo Social. Asi mismo el Art. 5, Inc. €), establece que el
Ministerio de Salud y Deportes es el érgano rector normativo de la gestion de salud
en el orden nacional del SEDES articulan las politicas nacionales y la gestion
Municipal responsables de coordinar, ejecutar y supervisar la gestion de los servicio

de salud en cada departamento.

1.1.2 CONFORMACION JURIDICA

El SEDES La Paz, enmarca sus actividades en la normativa que rige el Sistema
Nacional de Salud, Sistemas nacionales de Planificacion e Inversion Publica
(SISPLAN, SNIP) y la Ley 1178 “De Administracién y Control Gubernamental”
(SAFCO), ademas de la Ley de Municipalidades Ley N° 1551 y sus decretos

reglamentarios y las Normas de Organizacion de Poder Ejecutivo.
1.1.3 MISION INSTITUCIONAL *?

Segun el mandato social emergente de Departamento de La Paz, el SEDES La Paz,
es una entidad desconcentrada de la Prefectura del Departamento de La Paz,
constituye la maxima autoridad en salud en el ambito departamental, que
implementa la gestion de los Directorios Locales de Salud (DILOS), orienta y
establece la atencion integral de calidad en salud en la Red Sanitaria Departamental,
promueve la demanda y orienta la oferta, realiza el control y licencia sanitaria de

servicios generales.

Institucion con capacidad de resolver problemas sanitarios, que implementa un
sistema de salud integrado y desconcentrado, para lograr que los municipios del

departamento de La Paz sean saludables y productivos, asi como, contribuir al

2 D.S. 25233, POA (Programa Operativo Anual) Gestion 2009.



liderazgo, competitividad y productividad del Departamento en el contexto nacional

e internacional.

1.1.4 VISION INSTITUCIONAL °

Ser una Institucion con capacidad de resolver problemas sanitarios, que implementa
un sistema de salud integrado y desconcentrado, para lograr que los municipios del

Departamento de La Paz sean saludables y productivos.

Para contribuir al Liderazgo, Competitividad y Productividad del Departamento en

el contexto nacional e internacional, con los siguientes principios, bases y atributos:
Principios de la Atencién en Salud:

o Universal,
« Permanente,

« Continuo e Integral
Basado en:

« Atencion Primaria de Salud,
« Atencion Primaria Ambiental y Ocupacional y

o Gestion compartida con la Direccion
Atributos del sistema:

Desconcentrado,

Con enfoque intercultural,

De genero e intergeneracional,

Auto regulado y

Con control organizado de la Direccion.

® D.S. 25233 “Modelo Bésico de organizacion atribuciones y funcionamiento de los Servicios
Departamentales de Salud”.



1.1.5 MARCO LEGAL*?
1.1.5.1 NORMATIVA ESPECIFICA LEGAL VIGENTE®

Se analiz6 la normativa que rige el desenvolvimiento de las actividades que se

desarrollan en el SEDES La Paz, en actual vigencia, la misma es:

e Decreto Supremo 25060 Estructura de las Prefecturas del Departamento

Ley N° 1654 “Ley de Descentralizacion Administrativa”

Decreto Supremo N° 25233. "Modelos Basico de organizacion
atribuciones y funcionamiento de los Servicios Departamentales de
Salud".

Decreto Supremo N° 28909 del 6 de noviembre de 2006 “Estatuto del
Trabajador en Salud de Bolivia”.

Resolucion Ministerial No 0143 en fecha 19 de marzo de 2008. "

Reglamento del Estatuto del Trabajador en Salud Pdblica"

1.1.5.2 NORMATIVA TECNICA VIGENTE®

e Principios, Normas Generales y Basicas de Control Interno Gubernamental —
Resolucion N° CRG - 1/070/2000, emitida por la Contraloria General de la
Republica

e Normas de Auditoria Gubernamental “Normas de Auditoria Especial”
M/CE/10 - E, Resolucion N° CGR/ 079/ 2006 de 04 de abril de 2006.

1.2. JUSTIFICACION
1.2.1 JUSTIFICACION TEORICA

Dentro de nuestro Pais, es ya muy bien sabido que los cargos publicos se
encuentran a disposicion de las autoridades del Gobierno actual, es decir, son

repartidos entre los militantes del partido politico en turno; amparados en un

* Fuente: Prefectura del Departamento de La Paz
® Fuente: SERVICIO DEPARTAMENTAL DE SALUD LA PAZ
® Fuente: SERVICIO DEPARTAMENTAL DE SALUD LA PAZ



acapite de la ley en actual vigencia7, pero lastimosamente, esta designacion de
cargos Yy el cambio de los servidores publicos en forma intempestiva provoca
dentro la entidad un estancamiento, que se traduce a su vez en la paralizacién de
obras, perdida de documentacion, discontinuidad de proyectos y muchos otros
problemas mas, que se producen en el tiempo que hemos convenido llamar

“Periodo de Transicién”.

El SEDES La Paz, no es la excepcidn y pese a tener una normativa especifica para
el desarrollo de sus actividades, que los desvincula del Estatuto del Funcionario
Pablico® y que parece resolver este gran problema de la inestabilidad laboral a
través de la Incorporacion a la Carrera Administrativa, recae en estas mismas
debilidades, que se deben al incumplimiento de las normas vigentes establecidas o

el mismo desconocimiento de las mismas.

De igual manera se ha dicho ya mucho, sobre lo que es el fraude y la corrupcion y
se ha tenido resultados aplicando las técnicas y alternativas implantadas con los
distintos gobiernos, aun asi, el campo es amplio e insondable, tenemos un mar de
problemas que conllevan al mismo resultado, “Existe fraude y mas aun la

corrupcion, como algo cotidiano que ya a nadie sorprende en estos dias”.

1.2.2 JUSTIFICACION PRACTICA

Mediante el presente trabajo se pretende proporcionar a la Maxima Autoridad
Ejecutiva y los servidores publicos, especificamente en el SEDES La Paz una
posible solucién a este problema, para conseguir un Sistema de Control Interno
efectivo que les permita alcanzar los estdndares minimos de una buena
administracion de los Bienes del Estado, lo cual se traducira en la tan buscada

eficiencia, eficacia y economia para la entidad.

" Norma Bésica de Administracion de Personal D.S. 26115 Art. 13, punto 1, inc. ¢), Ley 2027 Art. 5 incisos b
ycC.
¥ Ley N° 2104 “Modificaciones a la Ley N° 2027



Los controles internos se implantan con el fin de detectar, cualquier desviacion
respecto a los objetivos de la entidad, mismos que se traduciran en el

cumplimiento de ese ideal altamente acariciado que es la eficacia institucional.

1.2.3 JUSTIFICACION METODOLOGICA
La metodologia aplicada para el logro de los objetivos de la auditoria, fueron los

siguientes:

1 Evaluacion preliminar, sobre el funcionamiento de la estructura de control
interno.

2 Verificacion de pruebas, tanto de analisis sustantivo y de cumplimiento, en
base a muestras seleccionadas, estas a traves del juicio del auditor.

3 Verificacion de convocatorias existentes, planillas de altas y bajas, carpetas
de personal, memorandums de designacion.

4 Verificacion de archivos de documentacion y otros de las unidades

relacionadas con el examen.

1.3. JUSTIFICACION DEL PROBLEMA
En el SEDES La Paz, se ha podido identificar, variedad de problemas, enfocAndonos
especialmente a la Incorporacién del personal de la Oficina Central del SEDES La
Paz, a la Carrera Administrativa; esta se puede deberse a diversos factores que

enunciamos a continuacion:

e El poco conocimiento por parte de los Trabajadores en Salud en algunos casos y
el desconocimiento total en otros de la Normativa legal vigente, que es confundida
con la Ley del Estatuto del Funcionario Pablico, por la normativa vigente para el
SEDES.



e Incorporacion de trabajadores administrativos realizados en su mayoria por
invitacion directa, vulnerando el D.S. 28909° que en el Articulo 37°, estipula solo
la forma de contratacion por Convocatoria Publica, pudiendo ser interna o externa.

e No existe un manual para la implementacion del proceso de induccion, lo que
provoca desconocimiento de las funciones y responsabilidades que tienen los
Trabajadores en Salud recién incorporados, durante este periodo de transicion.

e Disposicion arbitraria de items, que no corresponden al cargo a desempefiar ni
tienen relacién con el perfil curricular presentado por los Trabajadores.

e La poca predisposicion de los trabajadores recién incorporados para dar el
seguimiento a tramites, mejoras al control interno y procedimientos de
regularizacion, que quedan estancados y muchas veces se pierden.

e Documentacién que queda en desorden y mermada de alguna manera por los
cambios sorpresivos y frecuentes.

e Los cambios constantes en el sistema de ejecucion de funciones, que posterga y
hace mas lenta la consecucion de los objetivos trazados por la entidad.

1.3.1 OBJETIVOS
1.3.1.1 OBJETIVO GENERAL

El objetivo es evaluar el grado de cumplimiento del Proceso de Incorporacion del
Personal técnico - administrativo y de servicio, a la Carrera Administrativa en la
Oficina Central del Servicio Departamental de Salud La Paz, respecto a la
aplicacion del Estatuto de los Trabajadores en Salud, aprobado mediante Decreto
Supremo 28909 de 06 de noviembre de 2006 y Reglamentacion al Estatuto de los
Trabajadores en Salud Publica, aprobado con Resolucion Ministerial N° 0143 de
fecha 19 de marzo de 2008.

1.3.1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Conseguir un planteamiento especifico, para mejorar la eficiencia, eficacia y

economia del Servicio Departamental de Salud SEDES La Paz

% “Estatuto del Trabajador en Salud Publica” de 6 de noviembre de 2006.



e Encontrar las debilidades y amenazas relacionadas con la incorporacion a la Carrera
Administrativa de los Trabajadores en Salud en el SEDES La Paz, para disminuirlas
y apoyar las fortalezas y oportunidades de la Institucion, para la consecucion de sus

objetivos, mision y vision.

1.4 MARCO DE INVESTIGACION

1.4.1 AMBITO GEOGRAFICO
La Auditoria Especial tendra lugar en las SEDES La Paz Oficina Central (Calle

Capital Ravelo No 2180) especificamente en:

e Unidad de Recursos Humanos

0 Seccion de Habilitacion

0 Seccion de Archivo y Kardex
e Unidad de Planificacion

e Unidad Juridica

1.4.2 RELACIONES DE TUICION™

La entidades de salud dependen en lo econdmico y administrativo de la Prefectura,
en tanto que a nivel de politicas en salud se rige por lineamientos elaborados por el
Ministerio de Salud y Deportes, de conformidad con lo sefialado en el Art. 11 la Ley
3351 Ley de Organizacion del Poder Ejecutivo, asimismo el Art. 31 del D.S.
25233 Servicio Departamental de Salud.
El SEDES ejerce Tuicion sobre:

e Centro Epidemioldgico Departamental

e Unidad Descentralizada de Salud

e Redes de Servicios de Salud
Relaciones Internas:

e Director Departamental de Salud

e Unidades de Asesoramiento

10 p.5.25233.”Modelos Bésico de organizacion atribuciones y funcionamiento de los Servicios
Departamentales de Salud”.



e Unidad Administrativa
e Unidad de Apoyo

Relaciones Interinstitucionales:

e Prefectura del Departamento de La Paz

e Gobiernos Municipales del Departamento de La Paz

e Colegio Medico de Bolivia

e Ministerio de Salud y Deporte

e Ministerio de Hacienda

1.4.3 TIEMPO DE REALIZACION DEL TRABAJO DE AUDITORIA

ACTIVIDADES CARGO DIAS | HORAS
Lic. Marcelo Carrasco Jefe Unidad de Auditoria 5 35
Interna

Lic. Abdon Arce Rodriguez Auditor Interno 55 385
Lic. Betty Quispe Ponce Auditor Interno 55 385
Egr. Monica E. Jacob Colque Asistente de Auditoria 55 385
Egr. Miguel E. Zufagua Ajhuacho | Asistente de Auditoria 55 385
TOTAL 60 420

1.4.4 ALCANCE TEMPORAL DE LA AUDITORIA
Para el desarrollo de la Auditoria Especial, el examen ser realizara al periodo comprendido
entre el 1° de octubre de 2007 al 31 de diciembre de 2008.

145 ENFOQUE DE AUDITORIA ESPERADO

Para la realizacion de la Auditoria sobre la Incorporacion a la Carrera Administrativa del

SEDES La Paz se considerara los criterios enmarcados segun El trabajo de Auditoria se va

a realizar con un Enfogque Sustantivo, con el que se estima cubrir el total del Universo a ser

Auditado

10



CAPITULO Il

2.  MARCO TEORICO

Para el desenvolvimiento de este trabajo, es necesario desglosar los siguientes conceptos en

forma tedrica:

2.1 SISTEMA

Existen muchos autores que definen el Sistema de diversas maneras; tomaremos algunos

ejemplos:

e La Teoria General de Sistemas la define como: “Un conjunto de partes coordinadas y
en interaccion para alcanzar un conjunto de objetivos” **

e En el mismo texto encontramos un concepto mas amplio: “Un sistema es un grupo de
partes y objetos que interactian y que forman un todo o que se encuentran bajo la
influencia de fuerzas en alguna relacion definida”

e “Sistema es un conjunto de reglas o principios sobre una materia racionalmente
enlazados entre si. Conjunto de cosas que ordenadamente relacionadas entre si
contribuyen a determinado objeto”*?

Analizando los mismos, podemos realizar una definicion propia para utilizarla en este

trabajo:

“Un Sistema es un conjunto de componentes o partes con un orden preestablecido y

armanico, que entre si interaccionan y se interrelacionan para lograr un resultado esperado”

Es importante mencionar también que existen dos tipos de sistemas, estos son: sistemas

cerrados y sistemas abiertos.

Segun Forraste: ... “Sistema cerrado es aquel cuya corriente de salida, es decir, su
producto, modifica su corriente de entrada y que un sistema abierto es aquel cuya corriente

de salida no modifica a la corriente de entrada”

11 Oscar Johansen Bertoglio, TEORIA GENERAL DE SISTEMAS, Editorial LIMUSA,2000, Capitulo 3,
Pag. 54
120. Greco, DICCIONARIO CONTABLE, Valleta Ediciones, 2000, 2° Edicién, Pag. 411

11



Segun M. K. Starr: ...“Un sistema cerrado es aquel que posee las siguientes caracteristicas:

1) Las variaciones del medio que afectan al sistema son conocidas.

2) Su ocurrencia no se puede predecir (el modelo de comportamiento de la variacion es
desconocido)

3) La naturaleza de las variaciones es conocida.

Evidentemente, aquel sistema que no cumpla con estas caracteristicas es un sistema

abierto™*?

Segln Von Vertalanffy: ...“Un sistema cerrado es aquel que no intercambia energia con su

medio y el sistema abierto es el que transa con su medio™*

Para el desarrollo de este trabajo utilizaremos un sistema abierto que consta de las

siguientes fases: entrada, proceso, salida y retroalimentacion. (Esqg. 1)

2.1.1 ENTRADA

La fase de inicio de un sistema se denomina Entrada, Insumos o Input que son los recursos

que llegan al sistema desde el medioambiente interno o externo.

2.1.2 PROCESO

Las fases intermedias cumplidas por los Procesos que son actividades que se realizan con

criterio técnico, logico, secuencial y en forma de cadena.

2.1.3 SALIDA
La fase final se denomina Salidas, Productos u Output que son los resultados que entrega el
sistema y que sirven de insumos a otros sistemas; estos resultados deben contribuir a

satisfacer plenamente a sus objetivos.

2.1.3 RETROALIMENTACION
Pese a poner el maximo esfuerzo y que exista un estricto control y supervision durante el
funcionamiento de un sistema, siempre existe la posibilidad de que ocurran desvios

respecto de lo previsto, entonces el enfoque de sistemas ha previsto que exista una fase de

¥ M.K. Strarr, “PRODUCTION MANAGEMENT?”, (Englewood Cliffs, N.J), Prentis Hall Inc.1964
Von Bertalanffy, “GENERAL SYSTEMS THERY” (N. Cork, George Brasiller, 1968)

12



correccion , la misma que se denomina Realimentacion, Control, Retroalimentacion o
Feedback.

ESQUEMA N° 1

FUENTE: Contraloria General del Estado

2.2 ENFOQUE DE SISTEMAS DE LA LEY 1178

La Ley N° 1178 de Administracion y Control Gubernamental establece un modelo de
administracion y control para regular el funcionamiento de las entidades del Sector Publico,
gue se basa en un criterio técnico que se conoce como “enfoque de sistemas”, que consiste

en la aplicacion de los sistemas a la administracion publica.

Afirmar que la Ley 1178 tiene enfoque sistémico es considerar al Sector Publico, las
entidades, los sistemas de administracion y de operacion de las entidades, como un todo
funcional, donde el intercambio de insumos y productos y la iteracion e interrelacion

permanente, son la regla del funcionamiento en todas las instancias.

2.2.1 TIPOS DE SISTEMAS EN LAS ENTIDADES PUBLICAS

Existen dos tipos de sistemas, los de operacion y los de administracién®

> CENCAP, “Compendio Didéctico Ley 1178”, Segunda Edicion, Contraloria General de la Republica ,
2003, Unidad 2, Pag. 16
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2.2.2 SISTEMAS DE OPERACION

Los sistemas operativos de las entidades del Sector Publico son aquellos cuyos procesos
tienen por finalidad, transformar los insumos en productos o servicios finales,
contribuyendo directamente a los objetivos y metas de la entidad. EI tipo de producto de

los sistemas operativos depende de la naturaleza y atribuciones de las entidades.

2.2.3 SISTEMAS DE ADMINISTRACION

Los sistemas de administracion son aquellos cuyos procesos y productos permiten
precisamente la administracion de las entidades, es decir, apoyan en la planificacion,
organizacion, ejecucion y control de las actividades y en la utilizacién y combinacion de los
recursos disponibles para producir los bienes y servicios, contribuyendo indirectamente a
los objetivos y metas de la entidad.

La Ley 1178 establece sistemas de administracion, los cuales proporcionan los procesos e
instrumentos necesarios para que las entidades sean administradas con criterios técnico
administrativos asi puedan alcanzar un grado de desempefio que satisfaga las necesidades y

expectativas de la sociedad boliviana.

2.3 CONTROL

Control es:... “Proceso por medio del cual las actividades de una organizacion quedan
ajustadas a un plan preconcebido de accion y el plan se ajusta a las actividades de la

organizacion™®

Luego de haber encontrado la definicion mas simple de lo que es el control podemos
especificarla ya dentro de la materia que nos interesa, sefialando otros conceptos, no

diferentes si no mas bien paralelos.

El Control es una funcion inherente a todo sistema y organizacion. Su proposito
fundamental es la consecucion de los objetivos del sistema o de la organizacion. Los
mecanismos de control permiten prevenir y detectar desviaciones a fin de tomar las

acciones correctivas y preventivas correspondientes.

0. Greco, DICCIONARIO CONTABLE, Valleta Ediciones, 2000, 2° Edicién, Pag. 127
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Controlar es inspeccionar, examinar, revisar, un proceso, procedimiento, actividad, objeto,
para asegurarse que lograra su objetivo.

El control lo ejercemos todos los seres humanos en nuestros ambitos familiares, personales,
profesionales, institucionales, grupales, sociales, etc. Se ejecuta intuitivamente,
instintivamente o de manera planificada; se da antes del inicio de las operaciones, durante
su ejecucion y después de su realizacion, es decir, en todo momento, siempre con el
propdsito de evitar la comision de errores y/o irregularidades, o detectar las mismas, para

tomar acciones que eliminen las causas y que en el futuro no se repitan.

2.3.1 CONTROL GUBERNAMENTAL

El control Gubernamental es una funcion fundamental de la administracién pablica cuyos

fines son:*’

e La consecucion de los objetivos nacionales a través de la aplicacion de las politicas y
programas gubernamentales en un marco de eficiencia, economia, licitud y
transparencia.

e La credibilidad de la rendicion de cuentas por el uso de los recursos publicos, elemento
esencial para afianzar el sistema democratico.

e Esta rendicion de cuentas es obligacion de todo servidor publico y comprende los
objetivos, la forma y los resultados del uso de los recursos publicos que fueron
confiados a su administracion.

e La prevencion, deteccion y correccion de la comision de irregularidades en contra de
los interese del Estado

e Laevaluacién de la gestion a la ley de las politicas gubernamentales.

2.3.2 CONTROL INTERNO
El Control Interno es un proceso, ejecutado por las autoridades superiores, la
administracion y otro personal de una entidad, disefilado para proporcionar seguridad

razonable con miras a la consecucion de objetivos en las siguientes categorias:

17 CENCAP, “Compendio Didactico Ley 1178”, Segunda Edicién, Contraloria General de la Republica,
2003, Unidad 13, P4g. 116
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e Efectividad y eficiencia de las operaciones
e Confiabilidad en la informacion financiera

e Cumplimiento de las leyes y regulaciones aplicables

ESQUEMA N° 2

EL CONTROL INTERNO

Esta Disefiado por

los Directores

....... Ejecutado por Personas

Proporciona
Seguridad Razonable

LOGRO DE OBJETIVOS

Se ha pensado Es importante

sefialar que el Control Interno:

Esta disefiado por el personal que
dirige la institucion,
especificamente  por el é&rea
administrativa, ademas de ser un
proceso ejecutado por los mismos
trabajadores que  proporciona
solamente seguridad razonable vy
que esta engranado para la
consecucion de objetivos en
categorias separadas pero
interrelacionadas, las mismas que
se encuentran enfocadas vy
diseccionadas al cumplimiento del
Plan Operativo Anual (POA)
institucional, Plan Departamental
de Desarrollo (PDD) y por ende al
Plan Nacional de Desarrollo
(PND) (Esg. 2)

Por su parte el control Interno “Comprende la estructura organizativa, las politicas y

procedimientos y las cualidades del personal de una

empresa existentes con el fin de

proteger los activos, hacer valida la informacion, inducir a la eficiencia en las operaciones y

estimular la adhesion a las disposiciones gerenciales.

El Control Interno debe abarcar el

control presupuestario, los costos estandares, los informes operativos periddicos, el
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programa de entrenamiento destinado a ayudar al personal a asumir sus

responsabilidades”*®

El Control Interno es la base donde descansan las actividades y operaciones de una
empresa, es decir, que las actividades de produccion, distribucidn, financiamiento,

administracion, entre otras son regidas por el control interno.

“Es un instrumento de eficiencia y no un plan que proporciona un reglamento tipo policiaco
0 de caracter tiranico, el mejor sistema de control interno, es aquel que no dafia las
relaciones de empresa a clientes y mantiene en un nivel de alta dignidad humana las

relaciones de patrén a empleado”.*®

La funcion del control interno es aplicable a todas las areas de operacion de los negocios,
de su efectividad depende que la administracion obtenga la informacion necesaria para

seleccionar de las alternativas, las que mejor convengan a los intereses de la empresa.

El control interno debe establecer previo estudio de las necesidades y condiciones de cada

empresa.

El control interno segun las Normas y Procedimientos de Auditoria en su glosario técnico
presenta la siguiente definicién: “Esta representado por el conjunto de politicas y
procedimientos establecidos para proporcionar una seguridad razonable de poder lograr los

objetivos especificos de la entidad”.

2.3.3 CONTROL INTERNO GUBERNAMENTAL

La implementacién del Control Interno Gubernamental implica que cada uno de sus
componentes estén aplicados a cada categoria esencial de la institucion gubernamental “del
Estado Boliviano” convirtiéndose en un proceso integrado y dindmico permanente, como

paso previo cada entidad debe establecer los objetivos, politicas y estrategias relacionadas

¥ 0. Greco, DICCIONARIO CONTABLE, Valleta Ediciones, 2000, 2° Edicién, Pag. 129
19 «Ayditoria 17, C.P. Regalado Hernandez Henoc, Editorial E. Soid S.A. P4g. 148.
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entre si con el fin de garantizar el desarrollo organizacional y el cumplimiento de las metas
institucionales; aungue el sistema de control interno gubernamental debe ser intrinseco a la

administracion de la entidad y busca que esta sea mas flexible y competitiva.

Existen sin embargo ciertas limitaciones inherentes que impiden que el sistema como tal
sea 100% confiable y donde cabe un pequefio porcentaje de incertidumbre, por esta razon
sea hace necesario un estudio adecuado de los riesgos internos y externos con el fin de que
el control provea una seguridad razonable para la categoria a la cual fue disefiado, estos
riesgos pueden ser atribuidos a fallas humanas como la toma de decisiones erréneas,

simples equivocaciones o confabulaciones de varias personas.

Es por ello que es muy importante la contratacion de personal, “Servidores Publicos” con
gran capacidad profesional, integridad y valores éticos asi como la correcta asignacion de
responsabilidades bien delimitadas donde se interrelacionan unas con otras con el fin de
que no se rompa la cadena de control fortaleciendo el ambiente de aplicacion del mismo,
cada persona es un eslabon que garantiza hasta cierto punto la eficiencia y efectividad de la
cadena.

La responsabilidad principal en la aplicacion del control interno gubernamental debe estar
siempre en cabeza de la Maxima Autoridad Ejecutiva “MAE” con el fin de que exista un
compromiso real en todas las Secretarias, Direcciones, Unidades, en fin en todas las areas,
siendo funcion del departamento de auditoria interna, la adecuada evaluacion o supervision
independiente del sistema con el fin de garantizar la actualizacion, eficiencia y existencia a

través del tiempo.

2.3.4.1 CONTROL INTERNO EN EL AMBITO BOLIVIANO®

El 21 de septiembre de 2000, se extiende la Resolucién N° CGR-1/070/2000, como
respuesta emergente de la necesidad de una revision y actualizacion de las Normas Bésicas
de Control Interno Gubernamental complementadas en la gestion 1998, en atencion a las

necesidades y dinamicas relacionadas con los siguientes conceptos:

20 Contraloria General de La Republica, www.cgr.bo, Antecedentes del Control Interno, 12/12/2008
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e Evaluacion del ambiente y de las actividades de control para la minimizacion de los
riesgos y jerarquizacion de controles, en el cumplimiento de los objetivos de las
entidades del sector publico (Informe COSO)

e Administracion por objetivos y evaluacion de resultados

e Responsabilidad

e Compromiso social en el marco del desarrollo sostenible

e Aseguramiento de la calidad

e Desarrollo cientifico y tecnolégico.

De acuerdo con el Art. 60° del Reglamento para el Ejercicio de las Atribuciones de la
Contraloria General de La Republica, aprobado por Decreto Supremo N° 23215, la
denominada en la actualidad Contraloria General del Estado CGE, como 6rgano Rector del
Control Gubernamental y autoridad superior de auditoria del Estado (de conformidad con
la Ley N° 1178).

En el &mbito Boliviano, la Ley N° 1178 “Ley de Administracion y Control
Gubernamentales”, promulgada en el afio 1990, consistente con el informe COSO, sefiala
que el Control Gubernamental se aplicara sobre el funcionamiento de los sistemas de
administracion de los recursos publicos y estara integrado por el Sistema de Control Interno

y el Sistema de Control Externo Posterior.

“El Control Interno es un proceso compuesto por una cadena de acciones extendida a todas
las actividades inherentes a la gestion, integradas a los procesos béasicos de la misma e
incorporadas a la infraestructura de la organizacion, bajo la responsabilidad de su consejo
de administracién y su maximo ejecutivo, llevado a cabo por éstos y por todo el personal de
la misma, disefiado con el objeto de limitar los riesgos internos y externos de seguridad
razonable en el cumplimiento de los objetivo de eficacia y eficiencia de las operaciones, de
confiabilidad de la informacién financiera y de cumplimiento de las leyes, reglamentos y

politicas, asi como las iniciativas de calidad establecidas”*

2! Resolucién N° CGR-1/070/2000 del 21 de septiembre de 2000, “Principios, Normas Generales y Bésica de
Control Interno Gubernamental” 1.1, punto 1.6 CONCEPTUALIZACION DEL CONTROL INTERNO EN
EL PRESENTE DOCUMENTO”.
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2.4 SISTEMA DE CONTROL GUBERNAMENTAL

El Sistema de Control Gubernamental es un conjunto de principios, politicas, normas,
procesos y procedimientos con el propdsito de: mejorar la eficiencia y eficacia en la
captacion y uso de los recursos del Estado: generar informacion confiable, Gtil y oportuna
para la toma de decisiones; promover que todo servidor publico asuma plena
responsabilidad de sus actos y que las autoridades o ejecutivos rindan cuenta de los

resultados de su gestién y fortalecer la capacidad administrativa.
2.5 SISTEMA DE CONTROL INTERNO GUBERNAMENTAL

Es un proceso que involucra a todo el personal de una entidad y se lleva a cabo bajo la
responsabilidad de la Maxima autoridad ejecutiva. Debe disefiarse con el objeto de

proporcionar seguridad razonable del logro de los objetivos institucionales

El Reglamento para el Ejercicio de las Atribuciones de la Contraloria General de la
Republica, aprobado con Decreto Supremo N° 23215, sefiala que el Sistema de Control

Gubernamental Interno de cada entidad publica, tiene por objetivos generales:

e Promover el acatamiento de las normas legales.

e Proteger sus recursos contra irregularidades, fraudes y errores.

e Asegurar la obtencién de informacidn operativa y financiera, Gtil, confiable y oportuna.
e Promover la eficiencia de sus operaciones y actividades.

e Lograr el cumplimiento de sus planes, programas y presupuestos en concordancia con

las politicas prescritas y con los objetivos y metas propuestas.

Para cumplir con este cometido, la Ley N° 1178 y el Reglamento para el Ejercicio de las
Atribuciones de la CGR, le otorga a la CGR en su calidad de Organo Rector del Sistema de
Control Gubernamental, la atribucion de promover la implantacion del control interno en
las entidades del sector publico, a las maximas autoridades ejecutivas de las entidades del

sector publico la responsabilidad de establecer y mantener un adecuado sistema de control
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interno y a la unidad de auditoria interna de informarle oportunamente sobre la ineficiencia

y deficiencias de dicho sistema.

En lo que le corresponde a la Contraloria General de la Republica, para promover la

implantacion del control interno, a la fecha ha efectuado las siguientes actividades:

Se han emitido normas bésicas y secundarias para la implantacion del control interno,
las cuales estan descritas en el enlace de Normativa (SISNOR).

e Se ha emitido una Guia para la evaluacion del proceso de control interno.

e Se esta orientando a 8 entidades piloto a nivel nacional para la implantacion efectiva del
control interno.

e Se dispone de programas de capacitacion sobre los componentes del control interno.

Previendo no infringir las disposiciones legales emitidas por Bolivia respecto al rol de la
CGR, respecto a que su ambito de aplicacién es el Control Externo Posterior, no asi el
ejercicio de control previo, los contenidos técnicos de las reuniones de orientacion,
comprenden aspectos referidos solamente a cada uno de los componentes del control
interno, evitando emitir comentarios, juicios de valor, opiniones o recomendaciones sobre

las operaciones y actividades propias de cada entidad del sector publico.

2.5.1 ACTIVIDADES DE CONTROL?%

Las actividades de control pueden ser preventivas o detectivas en funcién al objeto sobre el
cual actdan. En este sentido, cuando se aplican sobre los recursos o insumos (entradas) y
sobre el proceso, existe una accion preventiva respecto del resultado. También se
producirian las mismas consecuencias si se aplican sobre las salidas antes de su aprobacion

0 que sus actos causen efecto generando una retroalimentacion dentro del mismo proceso.

En cambio, cuando los controles son aplicados sobre los resultados o productos (salidas)
aprobados son considerados como detectivos. Estos controles estan constituidos por los

%2 CGR - Bolivia / Guia para la aplicacién de principios, normas generales y basicas de Cl, Pag.
126y 127
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controles gerenciales e independientes y normalmente generan acciones tendientes a

corregir los efectos causados por las fallas trascendidas del proceso.

La diferencia fundamental entre controles preventivos y detectivos, respecto del producto,
es que los primeros procuran que no trasciendan salidas o productos defectuosos; por el
contrario, los controles detectivos no pueden evitar la trascendencia de fallas pero generan

acciones tendientes a la minimizacion de sus efectos.

De acuerdo con el criterio manifestado precedentemente, los controles preventivos
configuran el concepto de control interno previo que la Ley N° 1178, sefiala en su articulo
14°,

2.5.2 CONTROL INTERNO PREVIO

El concepto de control previo debe interpretarse como la necesidad de implantar los
controles preventivos adecuados para que sean aplicados por los propios ejecutores de las
operaciones. De esta manera, se pretende materializar un gran avance de la legislacion
vigente procurando responsabilizar a los ejecutores de las operaciones y al mismo tiempo,
prohibiendo la creacidén de unidades especificas o la asignacién de estas funciones a la
unidad de auditoria interna. Con estas medidas se intenta agilizar el proceso de toma de

decisiones y evitar la creacion de unidades “todo poderosas”.

“Los procedimientos de control interno previo se aplicaran por todas las unidades de la
entidad antes de la ejecucion de sus operaciones y actividades o de que sus actos causen
efecto. Comprende la verificacion del cumplimiento de las normas que los regulan y los
hechos que los respaldan, asi como de su conveniencia y oportunidad en funcion de los
fines y programas de la entidad. Se prohibe el ejercicio de controles previos por los
responsables de la auditoria interna y por parte de personas, de unidades o de entidades
diferentes o externas a la unidad ejecutora de las operaciones. Tampoco podra crearse una
unidad especial que asuma la direccion o centralizacion del ejercicio de controles

previos.”?

2 LEY N° 1178 (SAFCO) de 20 de julio de 1990, Art. 14, parrafo |
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Debe ser aplicado por "todos los servidores publicos en cada entidad” antes que sus actos
causen efecto, con el propésito de verificar la legalidad, veracidad, conveniencia y
oportunidad de las operaciones y actividades bajo su responsabilidad.

En cuanto al disefio de estos controles, se establece que:

“El control interno previo comprende los procedimientos incorporados en el plan de
organizacién y en los reglamentos, manuales y procedimientos administrativos y operativos
de cada entidad, para ser aplicados en sus unidades por los servidores de las mismas, antes
de la ejecucidn de sus operaciones y actividades o que sus actos causen efecto, con el fin de
verificar el cumplimiento de las normas que las regulan, los hechos que las respaldan y la

conveniencia y oportunidad de su ejecucion”?.

2.5.3 CONTROL INTERNO POSTERIOR

El control interno gubernamental también esta integrado por el control interno posterior
que consiste en el examen ex-post de las operaciones financieras y administrativas de una
entidad. Dicho control comprende la revision de las operaciones que se efectian después de
que estas se han producido, con el objeto de verificarlas y analizarlas, y en general

evaluarlas de acuerdo con la documentacion y los resultados de las mismas.

El control interno posterior asi concebido, constituye un control detectivo debido a que a
través de sus evaluaciones puede confirmar la adecuacion de los resultados de las
operaciones o detectar errores e irregularidades cuyos efectos se deben subsanar para no

perjudicar el cumplimiento de los objetivos.

Debe ser aplicado por los "responsables superiores™, respecto de los resultados alcanzados
por las operaciones y actividades bajo su directa competencia; y por las "Unidades de

4 D.S. 23215, Reglamento para el ejercicio de las atribuciones de la Contraloria General de la Republica, Art.
11
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Auditoria Interna” del sector publico, por medio de auditorias sobre las operaciones ya

ejecutadas.

“El control interno posterior sera practicado:
a) Por los responsables superiores, respecto de los resultados alcanzados por las
operaciones y actividades bajo su directa competencia; y

b) Por la unidad de auditoria interna.”*

2.6 ADMINISTRACION PUBLICA

Para definir lo que es la administracién puablica primero debemos analizar que es la

administracion.

Existen variadas definiciones de lo que es la Administracién, para este trabajo, utilizaremos

una definicién propia, podemos decir entonces:

“Administracion es una actividad cooperativa realizada sistematicamente con el fin de
cumplir los objetivos trazados a través de la aplicacion de principios y politicas
previamente planificada y posteriormente controladas, cuyo propdésito fundamental es servir
a la sociedad”

En cuanto a lo que es la Administracion Publica citaremos la siguiente definicion:

e “Administracion Puablica es la actividad administrativa que realiza el Estado para
satisfacer sus fines, a través del conjunto de organismos que componen la rama
ejecutiva del gobierno y de los procedimientos que ellos aplican.”?®

e “Es el conjunto de drganos administrativos que sirven al Estado para la realizacion de
funciones y actividades destinadas a la provision de bienes, obras y servicios a la

sociedad.”?’

> LEY N° 1178 (SAFCO) de 20 de julio de 1990, Art. 14, parrafo II

%6 Wilburg Jiménez Castro, 1987, Administracién Publica para el Desarrollo Integral, 3ra. Edicion,
Editorial Fondo de cultura Econémica, México, Pag. 39

2" CENCAP, “Compendio Didéctico Ley 1178”, Segunda Edicién, Contraloria General de la Republica,
2003, Unidad 2, Pag. 2
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De donde deducimos que:

“Administraciéon publica son los 6rganos administrativos que estan destinados a utilizar
eficaz y eficientemente los recursos del Estado, para brindar un servicio a la Sociedad que

la conforma”

2.7 SECTOR PUBLICO

Entendemos por Sector Pablico, todo aquello que tenga relacion de dependencia con el

Estado, o donde el Estado tenga mas del 50% mas uno del patrimonio.

2.8 ENTIDADES DEL SECTOR PUBLICO

De acuerdo a la Ley N° 1178 de Administracién y Control Gubernamentales (SAFCO) se
entiende por Entidades del Sector Publico a la “Presidencia y Vicepresidencia de la
Republica, los ministerios, las unidades administrativas de la Contraloria General de la
Republica y de las Cortes Electorales; el Banco Central de Bolivia, las Superintendencias
de Bancos y de Seguros, las Corporaciones de Desarrollo y las entidades estatales de
intermediacion financiera; las Fuerzas Armadas y de la Policia Nacional; los gobiernos
departamentales, las universidades y las municipalidades; las instituciones, organismos y
empresas de los gobiernos nacional, departamental y local, y toda otra persona juridica

donde el Estado tenga la mayoria del patrimonio”?.

2.8.1 GRADOS DE DESCENTRALIZACION

En la siguiente grafica veremos en una forma simplificada el proceso de gradacién

iniciado con el centralismo (Esg. 3)

% LEY N° 1178 (SAFCO) de 20 de julio de 1990, Art. 3.
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ESQUEMA N° 3

AR
AUTARQUICA
A A AR
CENTRALIZACION * DESCONCENTRACION s>  DESCENTRALIZACION
AN

AUTONOMIA

FUENTE: Elaboracion Propia

2.8.2 INSTITUCIONES PUBLICAS DESCENTRALIZADAS

Establecidas mediante Decreto Supremo, son personas juridicas de derecho publico, con
patrimonio propio, tienen autonomia de gestion administrativa, legal y técnica, estan sujetas
a la tuicion del Ministro del area y cuentan con un Directorio; su caracteristica de
organizacion estd dentro de lo establecido en la Ley 1178 — SAFCCO y la Ley de

Organizacién del Poder Ejecutivo .

“l. Las Instituciones Publicas Descentralizadas son establecidas mediante Decreto

Supremo Son personas juridicas de derecho puablico con patrimonio propio. Tienen

autonomia de gestion administrativa, legal y técnica. Estan sujetas a la tuicion de |

Ministro del area y cuentan con un Directorio y un Presidente del Directorio. Se organizan

de la siguiente manera:

a) El Directorio tiene funciones de fiscalizacion y es el 6rgano superior de aprobacion
de planes y normas institucionales, sin injerencia en la gestion directa.

b) El Director Ejecutivo de la Institucion ejerce la representacion legal y tiene la
responsabilidad de Mé&xima Autoridad Ejecutiva.

I. Esta prohibido ejercer los cargos de Presidente del Directorio y Director Ejecutivo por

una misma persona o fusionarlos con el mismo fin.
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I11. Las Instituciones Publicas Descentralizadas quedan adecuadas a lo establecido en el

paragrafo anterior. Se salvan las disposiciones de ley expresa.”?

2.8.3 INSTITUCIONES PUBLICAS DESCONCENTRADAS

Establecidas mediante Decreto Supremo, son personas juridicas de derecho publico, no

cuentan con patrimonio propio, éste pertenece al Ministerio, tienen autonomia de gestion

administrativa, legal y técnica, tienen dependencia del Ministro del &rea y no cuentan con

un Directorio; su caracteristica de organizacion esta dentro de lo establecido en la Ley N°

1178- SAFCO y la Ley de Organizacion del Poder Ejecutivo.

“l.  Las Instituciones Publicas Desconcentradas son establecidas mediante Decreto

Supremo. Son personas juridicas de derecho publico. No cuentan con patrimonio propio, el

cual pertenece al Ministerio del area. Tienen autonomia de gestion administrativa, legal y

técnica Dependen del Ministro del area. No estan dirigidas por un Directorio y se organizan

de la siguiente manera:

a) El Ministro es la maxima instancia

b) El Director General ejerce la representacion legal y tiene la responsabilidad de
Maéaxima Autoridad Ejecutiva. Debe ser designado mediante Resolucién Suprema.

Il. Se podréan establecer Unidades Desconcentradas para alguna labor especifica, como

6rgano de apoyo, asesoramiento, ejecucion y dictamen, determinando su ambito de

desconcentracion.

I1l. Las Instituciones Publicas Desconcentradas quedan adecuadas a lo establecido en el

Paragrafo | del presente articulo.”*

2.8.4 ENTIDADES AUTARTICAS

Son aquellas establecidas directamente mediante una Ley expresa, donde se establece su
ambito de competencia y misién, y todos los mecanismos de su institucionalizacion. La
méaxima autoridad ejecutiva es designada por el Presidente de la Republica, de una terna

propuesta por el Honorable Congreso Nacional.

2 D. S. 26973, de 27 de marzo de 2003, Reglamento a la Ley 2446 de Organizacion del Poder Ejecutivo, Art.
440
%D, S. 26973, de 27 de marzo de 2003, Reglamento a la Ley 2446 de Organizacion del Poder Ejecutivo, Art.
45°
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“Las Entidades Autérquicas son establecidas por ley expresa que establece su ambito de
competencia, misién y mecanismos de organizacion. Su Méaxima Autoridad Ejecutiva es

designada conforme a ley. Se hallan sujetas a tuicion, salvo disposicién contraria”.®*

2.8.4.1 EMPRESAS DEL SECTOR PUBLICO

Son personal juridicas de derecho publico, con patrimonio propio y autonomia de gestion
administrativa, financiera, y legal; los mecanismos de funcionamiento y organizacion se
expresan en su norma de creacion.

“Las empresas del Sector Publico son personas juridicas de derecho publico, con

patrimonio propio y autonomfa de gestién administrativa, financiera y legal”.*

2.8.5 SERVICIOS NACIONALES

Segln la Norma Reglamentaria a la LOPE, existen fundamentalmente dos tipos de

Servicios Nacionales.

I. Los Creados por la LOPE, cuyas principales caracteristicas son:

e Constituyen estructuras operativas de los Ministerios, responsables de la
administracion de regimenes especificos, con competencia de ambito Nacional.

e Su organizacién y funcionamiento es establecido, en cada caso, por Decreto Supremo.

e Son catalogadas como Instituciones Publicas Desconcentradas.

I. Los Creados mediante una Ley especifica, con las siguientes caracteristicas basicas:
e Su ambito de competencia y mision es determinado especificamente en la Ley, asi
como, los mecanismos de su organizacion.

e Por lo general, el nombramiento de su maxima autoridad ejecutiva es resultado de una
terna propuesta por una camara del Honorable Congreso Nacional.

e Son tipificadas como Instituciones Publicas Descentralizadas.

3 D. S. 26973, de 27 de marzo de 2003, Reglamento a la Ley 2446 de Organizacion del Poder Ejecutivo, Art.
47
%D, S. 26973, de 27 de marzo de 2003, Reglamento a la Ley 2446 de Organizacion del Poder Ejecutivo, Art.
48
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2.8.6 SERVICIOS DEPARTAMENTALES

Los Servicios Departamentales son 6rganos desconcentrados de las Prefecturas de
Departamento, tienen estructura propia e independencia de gestion administrativa,
competencia de ambito departamental y dependen linealmente del Prefecto y
funcionalmente del Director de Desarrollo Social de la respectiva Prefectura del

Departamento.

2.9 EJERCICIO FISCAL

Unidad de tiempo, generalmente un afio, para realizar las operaciones relacionadas con el
fisco. Este afio no coincide necesariamente con el afio calendario, en unos paises coincide,

en otros no.

2.10 GESTION PUBLICA®

“Gestion Publica es gestion con las limitaciones derivadas del caracter publico del
cometido. Gestion refiere, segun el contexto, tanto una practica (gestion con mindscula)
como un conjunto de disciplinas (Gestion con mayuscula). Se considera la gestion como
practica y como disciplina, con particular atencion al papel de la Economia.

Las limitaciones derivadas del caracter publico del cometido pueden clasificarse en no
abordables por esenciales (satisfacen objetivos sociales superiores al de la eficiencia) y
abordables bien por la investigacion bien por la acciéon. Asi se llega a otra forma de
contemplar la gestion publica: la accion sobre dos familias de limitaciones mitigables - falta
de incentivos organizativos y falta de incentivos individuales- mediante dos grupos de
actuaciones: introduccion de mecanismos de competencia y aplicacion de técnicas de

gestion, respectivamente.”

2.11 DESIGNACION DE CARGOS PUBLICOS

Para entender mejor este concepto, sefialaremos que: “Cargo Publico es el empleo u oficio

remunerado necesario para el desarrollo de funciones en la estructura formal de la

Administracion Publica™*.

33 http://www.econ.upf.edu/~ortun/publicacions/RAE95.pdf, 6/01/2009
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Los cargos publicos para autoridades administrativas establecidos en la Constitucion

Politica del Estado, son designados por el Presidente en ejercicio.

De acuerdo a la Ley de Descentralizacion Administrativa, una de las atribuciones del
Prefecto es: “Designar a las autoridades administrativas departamentales cuyo
nombramiento no esté reservado a otras instancias. Su namero, atribuciones y forma de

designacion, seran establecidos y determinadas mediante Decreto Supremo.”*®

2.11.1 ESTABILIDAD

Estabilidad, esta considerada en fisica e ingenieria, como: “propiedad de un cuerpo que
tiende a volver a su posicion o movimiento originales cuando el objeto se aparta de la
situacion de equilibrio o movimiento uniforme, como resultado de la accion de unas fuerzas
0 momentos recuperadores. En un sistema movil u oscilante, la estabilidad suele exigir

tanto una fuerza recuperadora como un factor amortiguador.” *°

Para nuestro trabajo estabilidad significa que se mantiene sin cambio trascendental ni
variaciones excesivas durante un lapso de tiempo considerable y por ende no corren

peligro.,

2.11.2 ESTABILIDAD FUNCIONAL

Cuando mencionamos la estabilidad funcional, nos referimos al desarrollo mismo de las
funciones que desarrolla cada servidor publico en el area de trabajo designado, estos deben
hacer que los sistemas no se paralicen, ni se posterguen por lapsos de tiempo superiores,
que puedan perjudicar el cumplimiento de los objetivos trazados dentro de la Planificacion

realizada para el logro de sus metas.

% D.S. 23318-A de 3 de noviembre de 1992 “Reglamento de la Responsabilidad por la Funcién Publica”, Art.

8.
% ey N° 1654 Descentralizacién Administrativa de 28 de julio de 1995, Art. 5 inc. p)
% Microsoft ® Encarta ® 2007. © 1993-2006 Microsoft Corporation.
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No importa que persona nueva ingrese al cargo, las funciones deben realizarse de manera

cotidiana y efectiva, logrando una estabilidad funcional.

2.12 PERIODO DE TRANSICION

Para nuestro trabajo, llamamos periodo de transicion al tiempo en que se sucede los
cambios de autoridades dentro de las instituciones publicas, mismas que requieren de cierto
tiempo para la regularizacion de las actividades, a raiz del cambio de Autoridades y

administrativos de alto nivel que son designados por las autoridades electas.

2.13 SERVIDOR PUBLICO

“El termino “servidor publico” utilizado en la presente Ley, se refiere a los dignatarios,
funcionarios y toda otra persona que preste servicios en relacion de dependencia con

autoridades estatales, cualquiera sea la fuente de su remuneracion.”*’

“Servidor Publico es aquella persona individual, que individual, que independientemente de
su jerarquia y calidad, presta servicios en relacion de dependencia a una entidad sometida al
ambito de aplicacion de la presente Ley. EIl término servidor publico, para efectos de esta
Ley, se refiere también a los dignatarios, funcionarios y empleados publicos u otras
personas que presten servicios en relacion de dependencia con entidades estatales,

cualquiera sea la fuente de su remuneracion”®

2.14 TRABAJADOR EN SALUD

Los trabajadores en salud son aquellos que prestan servicios en los Servicios
Departamentales de Salud, Hospitales Publicos de primer, segundo y tercer nivel e
Institutos Especializados, Escuelas Técnicas de Salud y Servicios asistenciales, en todos los

niveles de atencion.

Existen las siguientes categorias:

3T LEY N° 1178 (SAFCO) de 20 de julio de 1990, Capitulo V Responsabilidad por la Funcién Piblica Art. 28,
inc. c).
% Ley 2027 Ley del Estatuto de Funcionario Publico, Art. 4
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a) Trabajadores en Salud de planta o permanentes®.- Son los trabajadores de
caracter permanente y cuyos ocupantes tienen calidad de titulares, interinos o suplentes, que
se encuentran dentro de las normas referidas a la Carrera Administrativa de Trabajadores en
Salud.

1. Los trabajadores permanentes o titulares son aquellos nombrados con carécter
indefinido y sujetos a evaluacion de desempefio.

2. Interinos son aquellos trabajadores titulares, que ademas de ocupar su funcidn
ejercen interinamente un puesto de trabajo de mayo jerarquia, en tanto sea
nominado el titular de ese puesto, por un plazo no mayo a 90 dias.

3. Suplentes son aquellos trabajadores titulares, que ademas de ocupar su funcion
ejercen suplencia en un puesto de trabajo de similar jerarquia, en forma temporal en

tanto dure la ausencia del titular o del interino, por una causa justificada.

b) Trabajadores en salud eventuales®.- Son aquellos trabajadores de carécter eventual
y cuya permanencia es limitada y por un tiempo no superior a 90 dias, improrrogablemente.
En consecuencia, no esta incorporada dentro la Carrera Administrativa del Trabajador en
Salud.

2.15 ANALISIS FODA

El Andlisis FODA, permite identificar y evaluar los factores favorables o adversos del
entorno y del ambiente interno. El analisis FODA permite analizar los cambios del medio
externo en términos de Amenazas y Oportunidades asi como del medio interno en términos

de Fortalezas y Debilidades.

Una vez lograda la identificacion de las debilidades y fortalezas, junto con las
oportunidades y amenazas que presenta el entorno, el andlisis combinado de ambas,

expresado en una Matriz, puede proporcionar un adecuado panorama dentro del cual

¥ DS 28909, “Estatuto del trabajador en Salud” Art. 5°
0 DS 28909, “Estatuto del trabajador en Salud” Art. 5°
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determinar las decisiones mas convenientes para lograr los objetivos del la empresa. La

Matriz debe contener:

2.15.1 FORTALEZAS

Las fortalezas, son capacidades humanas y materiales con las que se cuenta para adaptarse
y aprovechar al maximo las ventajas que ofrece el entorno social y enfrentar con mayores

posibilidades de éxito las posibles amenazas.

2.15.2 OPORTUNIDADES
Las Oportunidades, son situaciones o factores socioecondmicos, politicos o culturales que
estan fuera de control de la empresa, cuya particularidad es que son factibles de ser

aprovechadas si se cumplen determinadas condiciones.

2.15.3 DEBILIDADES
Las debilidades, son las limitaciones o carencias de habilidades, conocimientos,
informacion y tecnologia que se padece e impiden el aprovechamiento de las oportunidades

que ofrece el entorno social y que no permiten defenderse de las amenazas.

2.154 AMENAZAS
Las Amenazas, son aquellos factores externos que estan fuera del control de la empresa y
que podrian perjudicar y/o limitar su desarrollo. Las amenazas son hechos ocurridos en el

entorno que representan riesgos.

2.16 ADMINISTRACION DE PERSONAL

“La Administracion de Recursos Humanos implica el manejo del recurso mas preciado de

una organizacién. Se encarga principalmente de las siguientes tareas: reclutamiento,

seleccion, contratacion, capacitacion y desarrollo de los miembros de las organizaciones”.*

41 http://www.monografias.com/trabajos16/capacitacion-personal/capacitacion-personal.shtml
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2.17 SISTEMA DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS*

Es el conjunto de normas estructuradas en base a subsistemas, los mismos que se
desarrollan y fundamentan en una serie de politicas. El propdsito del sistema es generar en
los trabajadores en Salud, las actitudes necesarias para contribuir laboralmente a la
satisfaccion de los objetivos institucionales y a la satisfaccion de las necesidades de la

sociedad.

2.18 SUBSISTEMA DE ADMINISTRACION DE CARGOS®

Es el conjunto de técnicas y procesos mediante los cuales se establece la organizacion del
trabajo, capaz de responder a las demandas de los servicios de salud, conforme a las
posibilidades de administracién

2.18.1 CLASIFICACION DE CARGOS*

Los cargos del Sector Publico de Salud, en el &mbito de aplicacion del presente Estatuto, se

clasifican de la siguiente manera:
Clasificacion por funcion:

a) Cargos técnicos.- Son aquellos que por sus caracteristicas desarrollan funciones
especializadas, con relacion directa en la prestacion de servicios de salud directivo o
gerencial

b) Cargos administrativos.- Son aquellos que cumplen la funcion de apoyo en la

prestacion de los servicios de salud.
Clasificacion segun su nivel:

a) Cargos Ejecutivos.- Son los que tienen la facultad de tomar las decisiones estratégicas

y dirigir la organizacion.

2D, S. 28909 “Estatuto del Trabajador en Salud Pablica” Art. 9
3 D. S. 28909 “Estatuto del Trabajador en Salud Pablica” Art. 35
*D.S. 26115 ‘Norma Bésica del Sistema de Administracion de Personal, Art. 13, Parrafo |
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b) Cargos de mandos medios.- Son los que tienen la facultad de dirigir las unidades
asignadas y tomar decisiones tacticas.

¢) Cargos operativos.- Son aquellos que toman decisiones operativas, de acuerdo a su
nivel de responsabilidad.

2.18.2 SUBSISTEMA DE INTEGRACION DE RECURSOS
HUMANOS?®

El subsistema de integracion de recursos humanos, constituye el proceso por el cual se
efectlia la asignacion efectiva y oportuna del personal, de acuerdo a los requerimientos
sefialados por la programacion de cargos y capacidad real de financiamiento.

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

idoneos y calificados, para responder a los propositos institucionales.

2.19.1 RECLUTAMIENTO?

Todo reclutamiento se llevara a cabo a través de convocatorias publicas.

Convocatoria publica: Puede ser interna o externa. Inicialmente, se deben realizar
convocatorias internas en la propia institucion. En caso de no existir candidatos dentro de la
institucion que retnan los requerimientos exigidos para el puesto, se debera proceder a la
convocatoria externa.

La convocatoria sera efectuada por la autoridad ejecutiva de la organizacion que requiera el

personal.

a) En el caso de las convocatorias internas, deberan ser informadas publicamente
a todo el personal por lo menos con dos semanas de anticipacion, y para que todos los

funcionarios puedan tomar conocimiento.

**D. S. 28909 “Estatuto del Trabajador en Salud Pablica” Art. 18
% D.S.28909 “ESTATUTO DEL TRABAJADOR EN SALUD PUBLICA” Art. 38 incisos a, b, ¢ yd.
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b) En caso de convocatoria externa, ésta sera publicada en la gaceta oficial de
convocatorias y opcionalmente se publicara en periddicos de circulacion nacional durante
dos dias como minimo, de preferencia sabado y domingo, especificando todas las
caracteristicas del cargo.

2.19.2 SELECCION?Y

a) La seleccion de personal estara a cargo de un comité de seleccion conformado por: El
Jefe o representante de la Unidad de Personal, el Jefe o representante de la Unidad
solicitante, un representante del ejecutivo maximo de la institucién y un representante
del organismo sindical, que sea de carrera administrativa.

b) EI Comité de Seleccion se constituird en un plazo maximo de 5 dias habiles después del
cierre de recepcion de documentacion y dispondra de 5 dias habiles para la calificacion

correspondiente.

c) El proceso de seleccion debera tomar en cuenta dos fases:
1. Verificacion del cumplimiento de los requisitos establecidos para el puesto y evaluacion
curricular, considerando los criterios de acuerdo a normativas internas de cada

Institucion.

2. Evaluacion de la capacidad técnica para valorar los conocimientos, la experiencia y el

potencial de los postulantes, de acuerdo a normas internas de cada Institucion.

3. Las modalidades de evaluacion de la capacidad técnica seran definidas en la
reglamentacién de cada institucion, pudiendo aplicarse, de acuerdo al caso, las
siguientes: Pruebas escritas, pruebas practicas, pruebas psicotécnicas, entrevistas,

verificacion de referencias de empleo u otra forma que se juzgue necesario.

d) Concluido el proceso de seleccion, el Comité elevara un informe que debera sefialar

todos los pormenores del proceso y una lista de aquellos postulantes que hubieran

7' D.S.28909 “ESTATUTO DEL TRABAJADOR EN SALUD PUBLICA” Art. 38 incisosay b
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obtenido las maés altas calificaciones, para consideracion de la autoridad ejecutiva
méaxima quien deberd elegir al funcionario que ocuparad el cargo, con base en el

informe y recomendaciones del Comite.

2.19.3 NOMBRAMIENTO"*®

a) El nombramiento serd efectuado mediante memorando de designacion,
firmado por la autoridad ejecutiva maxima de la institucion.

b) Sera nulo cualquier nombramiento que se efectué en contravencion al
presente instrumento. Los funcionarios que incurran en dicha irregularidad
seran sujetos a proceso interno correspondiente.

¢) Ningun funcionario podra ejercer su cargo Si no cuenta con el
nombramiento oficial, que indique la fecha de inicio de su relacion laboral
y su registro en el sistema de inventario de recursos humanos.

d) El nombramiento surtird efecto a partir del momento de su posesion. Su
retribucion se computara a partir de esa fecha.

e) La posesion estara a cargo de Jefe de la Unidad correspondiente 0 el
inmediato superior al cargo asignado, una vez cumplidos los requisitos en

la normativa legal vigente.

2.19.4 INDUCCION?*®

a) El Jefe de la Unidad o el inmediato superior al cargo asignado, deberd informar al
nuevo trabajador sobre sus funciones, obligaciones y derechos, la mision y objetivos
institucionales asi como su ambito de accion. Asimismo el jefe precitado debera
verificar y responsabilizarse que el nuevo trabajador haya recibido satisfactoriamente

esta informacion.

b) Cada funcionario al momento de su posesion, recibira una copia del presente Estatuto.

%% D.S.28909 “ESTATUTO DEL TRABAJADOR EN SALUD PUBLICA” Art. 39 incisosa, b, c,dy e
%'D.S.28909 “ESTATUTO DEL TRABAJADOR EN SALUD PUBLICA” Art. 40 incisosa, b, c,dy e
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2.19.5 EVALUACION DE LA CONFIRMACION®®

a) Durante los tres primeros meses de trabajo, el inmediato superior debera efectuar una
evaluacion continua del nuevo trabajador, mediante procedimientos establecidos vy
aprobados por la institucion, cuyos resultados seran elevados en informe a la Jefatura de
Personal para determinar la permanencia definitiva del trabajador en el cargo o su
desvinculacion correspondiente.

b) EI trabajador podré ejercer su derecho de impugnacion a resultado de la evaluacion de
confirmacion ante la Unidad Organizacional de RR.HH., en un plazo de 5 dias habiles a
partir de haber sido legalmente notificado con el resultado de su evaluacion. La Unidad
Organizacion de RR.HH. emitira la resolucion administrativa, resolviendo la apelacion en

un plazo de (5) cinco dias habiles después de recibido el recurso.

2.20 SUBSISTEMA DE INTEGRACION DE RECURSOS
HUMANOS®!

Este subsistema determina en qué medida el trabajo planificado en un puesto ha sido
ejecutado. Asimismo, proporciona informacion sobre el desempefio y potencialidad de los
funcionarios del sistema para fomentar el rendimiento, estimular su desarrollo profesional y

optimizar su contribucion en el logro de los objetivos del Sector de Salud.

2.21 SUBSISTEMA DE CAPACITACION Y DESARROLLO DE
RECURSOS HUMANOS®?

Es un proceso técnico que fomenta la adquisicion y reforzamiento de conocimientos,
destrezas y aptitudes de sus trabajadores, a objeto de satisfacer sus necesidades de
perfeccionamiento y especializacion en el desempefio del cargo o prepararlos para las
necesidades ocupacionales de mayo jerarquia y responsabilidad, asi como fomentar el

desarrollo de valores éticos compatibles con la filosofia del sector salud. El objetivo es

%0 D.5.28909 “ESTATUTO DEL TRABAJADOR EN SALUD PUBLICA” Art. 41
51 D. S. 28909 “Estatuto del Trabajador en Salud Pdblica” Art. 42
*2D. S. 28909 “Estatuto del Trabajador en Salud Pdblica” Art. 46
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mejorar la calidad de los servicios y la contribucion de los funcionarios al logro de los

objetivos de la entidad.

2.22 CAPACITACION

De acuerdo a la Enciclopedia Britanica:

“Capacitacion: accion por la que se adquiere aptitud y habilidad para realizar algo.”

En el Internet:

“Capacitacion: Adquisicion de conocimientos, principalmente de caracter técnico,
cientifico y administrativo. Consiste en una actividad planeada y basada en las necesidades
reales de una empresa y orientada hacia un cambio en los conocimientos del colaborador.
Es la preparacion teorica que se les da al personal (nivel administrativo) con el objeto de

que cuente con los conocimientos adecuados para cubrir el puesto con toda la eficiencia.”*

Citaremos algunos conceptos ya utilizados y sus autores:

"La capacitacion esta orientada a satisfacer las necesidades que las organizaciones tienen de
incorporar conocimientos, habilidades y actitudes en sus miembros, como parte de su
natural proceso de cambio, crecimiento y adaptacion a nuevas circunstancias internas y
externas. Compone uno de los campos mas dindmicos de lo que en términos generales se ha

Ilamado, educacion no formal." (Blake, O., 1997)

"La capacitacion es, potencialmente, un agente de cambio y de productividad en tanto sea
capaz de ayudar a la gente a interpretar las necesidades del contexto y a adecuar la cultura,
la estructura y la estrategia (en consecuencia el trabajo) a esas necesidades” (Gore, E.,
1998)

*3 Enciclopedia Britanica
** http://www.monografias.com/trabajos16/capacitacion-personal/capacitacion-personal.shtml
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De las que obtuve una propia definicion y es la que se puede leer a continuacion:

“La capacitacion es una herramienta fundamental en la Administracién de Recursos
Humanos, ofrece la posibilidad de mejorar la eficiencia del trabajo y da a los empleados la
oportunidad de adquirir mayores aptitudes, conocimientos y habilidades que los hacen
suficientes y competentes, para desempefiarse con éxito en su funcion dentro de la

Institucion”

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

objetivos de la entidad.

2221 CAPACITACION PREVIA

“La capacitacion previa es un instrumento de mejora continua en cuanto al desempefio de
funciones dentro de una entidad cualquiera, proporcionando a la misma la posibilidad de
optimizar la eficiencia del trabajo, dando a los empleados que ingresan a una determinada

institucion la oportunidad de desempefiarse con éxito la funcion que se le ha asignado™>

2.22.2 ESTABILIDAD LABORAL

“Garantizar la estabilidad laboral de los empleados ha sido una de las consignas mas
importantes que han enarbolado juristas, laboralistas, sindicalistas y politicos desde que se
comprendié la importancia social que posee y otorga el trabajo como fuente de ingresos y
garantia de la economia familiar e individual.”®

El concepto anterior no esta sujeto a discusion, el suefio dorado de toda persona humana en
edad laboral es tener estabilidad laboral, misma, que desde un punto de vista psicolégico,

garantiza su desempefio altamente eficiente en su fuente de trabajo, ademéas de recabar su

° Concepto propio “Mdnica Eugenia Jacob Colque”
*® http://www.gestiopolis.com/canales2/rrhh/1/estlabfelix.htm
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gratitud y respeto hacia su fuente de trabajo, por cuanto este funcionario, trabajara en pos

del logro de los objetivos trazados por la empresa.

2.23 ROTACION

Segun su significado en el diccionario encontramos que: “Rotacion. (Del lat. rotatio, -onis).

f. Accion y efecto de rotar’. (Del lat. rotare). intr. Rodar (Il dar vueltas alrededor de un eje).

|| 2. Seguir un turno en cargos, comisiones, etc.”

“Es el movimiento o cambio de orientacion de un cuerpo extenso de forma que, dado un
punto cualquiera del mismo, este permanece a una distancia constante de un punto fijo. En
un espacio tridimensional, para un movimiento de rotacion dado, existe una linea de puntos

fijos denominada eje de rotacion.”’

2.23.1 ROTACION DE PERSONAL

La institucion programara procesos de rotacion de personal para una mejor prestacion de
servicios y evitar la obsolescencia laboral.
Las Unidades de RR.HH. deben determinar el nivel de rotacién de la institucion u

organizacion, relacionada con sus politicas institucionales.”®

2.23.2 OPTIMIZACION INSTITUCIONAL

Cada institucion, mas aun las Entidades del Sector Publico, tienen la mision de preservar el
patrimonio del Estado, salvaguardando el uso de recursos de manera eficiente, el logro de
de eficiencia en las acciones del servidor, publico, generard por consiguiente lograr la

economia buscada y por tanto se lograra la optimizacion Institucional.

2.23.2 FRAUDE
El fraude es el delito méas creativo: requiere de las mentes mas agudas y podemos decir que
es practicamente imposible de evitar. En el momento en que se descubre el remedio,

alguien inventa algo nuevo.

> http://es.wikipedia.org/wiki/Rotaci%C3%B3n07/01/09
%8 D. S. 28909 “Estatuto del Trabajador en Salud Pdblica” Art. 58
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“Podemos afirmar que el fraude es un engafio hacia un tercero, abuso de confianza, dolo,
simulacion, etc. El término "fraude™ se refiere al acto intencional de la Administracion,
personal o terceros, que da como resultado una representacion equivocada de los estados
financieros, pudiendo implicar: Manipulacién, falsificacion o alteracién de registros o
documentos. Malversacion de activos Supresion u omision de los efectos de ciertas
transacciones en los registros o documentos. Registro de transacciones sin sustancia o

respaldo Mala aplicacion de politicas contables.”®

Citaremos 10 razones (mas frecuentes) para realizar fraudes:

Falta de controles adecuados.

Poco y mal capacitado personal.

Baja / alta rotacion de puestos.

Documentacion confusa.

Salarios bajos.

Existencia de activos de facil conversion: bonos, pagares, etc.
Legislacion deficiente.

© N o g M w DN E

Oportunidad.- Para que exista un fraude debe existir una oportunidad. Esta puede ser

provocada por la falta de controles.

Es un hecho demostrado que evitar fraudes es responsabilidad de todos los empleados. Por
ello, es importante crear una cultura de responsabilidad institucional encaminada a

minimizar el riesgo de fraude a través de los controles internos que enmarca la Ley.

2.24 CORRUPCION®

Corrupcion es la accion o inaccion de una o varias personas reales que manipulando los

medios de un sistema, en beneficio propio y/o ajeno, tergiversan los fines del mismo en

59 http://www.monografias.com/trabajos39/fraude/fraude.shtml07/01/2009
% http://iwww.web1x1.0rg/CORRUPCION 2Corrupcion.htm, 07/01/2009
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perjuicio del conjunto de ciudadanos para, por y a traves de los cuales el sistema fue ideado

para servir y beneficiar.

Corrupto (actor del hecho) Es la persona real que por volicién propia y/o ajena y con
intencion cognoscitiva premeditada, maneja uno o varios medios de un sistema publico y/o
privado para beneficiarse para si y/o para otros de los resultados que este manejo
tendencioso produce, en contra del universo de individuos para los cuales el sistema fue

ideado para servir y beneficiar.

Corruptor (actor e incitador al hecho) Es la persona real que con volicion propia e
intencidon cognoscitiva premeditada y alevosa induce, incita y/o coacciona a otra a

corromperse e integrarse asi al sistema de corrupcién pablica institucional.

2.25 EFICACIA INSTITUCIONAL

“Es cuando un acto operativo o administrativo alcanza las metas previstas en los programas
de operacién, de la institucion publica, ajustadas en funcion de las condiciones imperantes
durante la gestion y neutralizando o aprovechando los efectos de factores externos de

importancia o magnitud”®".

2.26 PREFECTURA DEL DEPARTAMENTO DE LA PAZ

La Prefectura del Departamento de La Paz, es una institucion publica que administra el
Departamento de La Paz, es una de las instituciones de mayor poder y responsabilidad,
debido a que EI Departamento de La Paz, cuenta con desarrollo turistico, agropecuario e

industrial como base de una economia moderna e internacionalizada.

La Paz, es un Departamento integrado, politicamente democratico, econdmicamente fuerte

y con identidad propia.

®! Fuente elaboracion propia “Egresados: Ménica Jacob Colque y Miguel Zufiagua Ajhuacho”
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CAPITULO Ne° Il

3. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO DE ESTUDIO

En este trabajo se realiza un estudio descriptivo, que intenta especificar las caracteristicas
del problema planteado y del aporte que puede contribuir en la busqueda de posibles

soluciones.

El mismo se efectuard de forma cuantitativa por el interés que tenemos en revisar datos
numéricos, haciendo uso de la estadistica simple, que nos ayudara a medir el avance de los
logros y soluciones o posibles soluciones que encontraremos con la realizacion del examen
en la Auditoria Especial sobre incorporacion a la Carrera Administrativa en la Oficina
Central del SEDES La Paz.

3.2. METODO DE INVESTIGACION

En consideracion del objeto de examen y con la utilizacion de herramientas para realizar la
misma, se llegara a emitir una opinién independiente sobre las observaciones encontradas y
posibles hallazgos, la posible solucion propuesta por los postulantes de este trabajo y en fin
por el hecho de tratarse de una institucion publica, se utilizara los siguientes métodos:

e Deductivo: Debido a que todo el trabajo se realizara en la oficina Central del SEDES
La Paz, puede reportar resultados y posibles soluciones a la problematica planteada a
toda institucion del Sector Publico.

e Historico: Ya que tomaremos en cuenta los datos que nos reportaran los informes de la
gestiobn pasada y analizaremos los resultados histéricos de esta institucion,
considerando funcionarios que ingresaron en gestiones pasadas y no se encuentran en

actual funcién en el SEDES La Paz “Oficina Central”.

44



e Sistémico: Por que dentro de cada institucion publica o privada existen sistemas y en
este trabajo, nos referiremos al Sistema de Administracién de Recursos Humanos con
todos sus subsistemas en el marco del DS 28909 “Estatuto del Trabajador en Salud”

e Logico: A través del presente Trabajo Dirigido, se descubriran posibles soluciones que
determinaremos de forma logica para todos los entes del Sector pablico.

e Revision Documental: Toda nuestra investigacion se realiza en base a documentacion
(informes, datos numeéricos, planillas, normativa legal vigente, etc.) provista por el
SEDES La Paz.

3.2.1 PROCESO DE LA AUDITORIA ESPECIAL

La metodologia aplicada para el logro de los objetivos de la auditoria, fueron los siguientes:

e Evaluacion preliminar, sobre el funcionamiento de la estructura de control interno.

e Verificacion de pruebas, tanto de andlisis sustantivo y de cumplimiento, en base a
muestras seleccionadas, estas a través del juicio del auditor.

o Verificacion de convocatorias existentes, planillas de altas y bajas, carpetas de personal,
memorandums de designacion.

e Verificacion de archivos de documentacién y otros de las unidades relacionadas con el

examen.

3.3. FUENTES Y TECNICAS DE RECOLECCION DE
INFORMACION

Utilizaremos en nuestro analisis y desarrollo de la Auditoria Especial, fuentes primarias y
secundarias.

Fuentes primarias: Utilizaremos la informacion oral y escrita recopilada a través de

informes, manuales, circulares, instructivos y otros documentos del SEDES La Paz.
También para la recoleccion de datos de campo, se recurre a diferentes fuentes de
informacién, en base a la técnica de recoleccion de datos como ser entrevistas,

encuestas, observacion y otros.
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Fuentes Secundarias: Las fuentes secundarias que utilizamos en el desarrollo de esta

investigacion cientifica son: libros, manuales, glosarios, leyes, decretos, resoluciones y

otros.

3.4. OBJETO DE ESTUDIO

El objeto del examen comprende la evaluacion de documentos sobre convocatorias,
planillas de altas y bajas, carpetas de personal, memorandums de designacion,
correspondencia, y otros documentos que respaldan los procedimientos establecidos para la
Incorporacion de Personal Técnico administrativo y de servicio a la Carrera
Administrativa, con el proposito de obtener evidencias suficientes y competentes del
examen., por el periodo comprendido entre el 1 de octubre de 2007 al 31 de diciembre de
2008, regulados por el Estatuto de los Trabajadores en Salud y su Reglamentacion, con la
finalidad de evaluar el grado de cumplimiento de los controles internos y la legalidad de las

operaciones efectuadas.

3.4.1 DETERMINACION DE LA POBLACION

Para determinar el tamafio real de nuestra poblacion se ha tomado en cuenta a los
funcionarios que trabajan en el SEDES La Paz, oficina Central, pero que estan
contemplados en el D.S. 28909, mismos que identificaremos de la Planilla de refrigerio®
por ser esta la herramienta mas efectiva de identificacién de los funcionarios que Trabajan

en la oficina Central.

Es importante sefialar, que se ha podido evidenciar que precisamente en la oficina Central,
es donde se encuentra el mayor nimero de Trabajadores en Salud, que se sujetan al D. S.
28909 “Estatuto del Trabajador en Salud “y su Reglamento Especifico, vale decir, los

trabajadores que pueden ser incorporados en la Carrera Administrativa®™, mediante los

%2 Beneficio con el que cuentan los Trabajadores de Salud de la oficina Central del SEDES La Paz, por su
trabajo en horario continuo

“D.s. 28909, DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS Y TRANSITORIAS - CAPITULO UNICO Art. 79
(Regularizacion de los Trabajadores de Carrera) ANEXO 1
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procedimientos establecidos en el citado Estatuto (personal de servicio, no profesionales

médicos ni otros profesionales quienes cuentan con sus propios reglamentos y normativa).

De la revisién de las planillas de refrigerio se obtuvo los siguientes datos:

ESQUEMA N° 4

RELACIQN DE FUNCIONARIOS DEL SEDES
SEGUN PLANILLAS DE REFRIGERIO
ALCANCE FUERA DE ALCANCE TOTAL

MES Y ANO ADM. Y TEC. MEDICOS | OTROS PROF. | FUN-

OCTUBRE 121 17 147
NOVIEMBRE 126 16 148
DICIEMBRE 120 16 143
TOTAL 2007 367 49 22 *438
ENERO 115 19 8 142
FEBRERO 114 19 8 141
MARZO 117 18 8 143
ABRIL 119 22 7 148
MAYO 119 18 8 145
JUNIO 120 23 7 150
JULIO 120 19 7 146
AGOSTO 120 20 6 146
SEPTIEMBRE 117 23 7 147
OCTUBRE 122 18 7 147
NOVIEMBRE 114 21 8 143
DICIEMBRE 105 22 7 134
TOTAL 2008 1402 242 88| *1732
TOTALES 1769 291 110| *2170
MEDIA 117,93 19,40 7,33| 144,67
PORCENTUAL 81,52% 13,41% 5,07% | 100,00%
FUNCIONARIOS PROMEDIO 118 19 7 145

*los datos numeéricos correspondientes a la suma de funcionarios, es un dato meramente

para calculo de media, media porcentual y promedio, no se constituye en un dato numérico

frio y exacto que refleje la realidad de existencia de funcionarios.
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3.4.2 DETERMINACION DE LA MUESTRA

Se determina el nimero de files a revisar tomando en cuenta el Numero total de la
Poblacién determinada en el punto 3.4.1, para este célculo se utiliza el material
proporcionado a la Unidad de Auditoria Interna del SEDES La Paz, tomando como base los

siguientes datos:

N =Poblacion total a ser examinada = 118 Trabajadores

NM = Nivel de Materialidad =5.4 (5%N)

PB = Precision Basica = 1.61 (de acuerdo a tabla)

Error Tolerable

FPB = Factor de precision Basica = 2.36 (2%)

NC = Nivel de Confianza =80%

IPM = Intervalo promedio de Muestreo = (PB/FPB) 2.36/1.61 = 1.46

N = muestra

64
|| n=N/IPM

|| N = 118/1.46 = 80.82 ||

El nimero de carpetas a revisar determinados son: 81 carpetas y en la practica se afiade una
adicional, por razones de confusion del area de Kardex, quienes sefialan la inexistencia de
un file solicitado, por lo que se solicita otro en su lugar, pero encuentran el file y lo remiten

a la comision de auditoria., sumando 82 carpetas.

SELECCION DE LA MUESTRA
Para seleccionar la muestra se utiliza una matriz “Tabla de NUmeros al azar” herramienta
proporcionada por la Unidad de Auditoria Interna del SEDES La Paz, en su Legajo

Permanente”.

% Fuente: “Compendio de Auditoria Gubernamental Contraloria General del Estado”, curso para funcionarios
publicos (Unidades de Auditoria Interna)
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Se procederd mediante método aleatorio, tomando en cuenta el 3°, 4° y 5° numero de la
tabla vertical del 01 al 118, en la salvedad de no ingresar en el rango, tomamos los dos
primeros digitos, de acuerdo a la tabla de nimeros al Azar®

3.5. INSTRUMENTOS

Para el desarrollo de nuestra Auditoria y a efecto de obtener mayor informacion fidedigna y

exacta, se utilizara los siguientes instrumentos:

e Disefio de un cuestionario
e Disefio de una entrevista

e Observacion

3.5.1 EL CUESTIONARIO

El cuestionario que realizaremos a los trabajadores en Salud del SEDES La Paz, tiene fines
Unica y exclusivamente de relevamiento de infamacion, por cuanto especificamos esto en

su encabezado:

Al realizar los cuestionarios, es importante recordar que el cuestionario presenta las

siguientes caracteristicas, que lo identifican:

e La primera, es que se realiza tanto con preguntas cerradas, exponiendo las posibles
respuestas para que el funcionario seleccione la que considere correcta, marcando la
misma en el cuadrado correspondiente con una X. o también con preguntas abiertas,
donde el funcionario coloca la respuesta escrita en forma clara, resumida y concreta.

e La segunda, es que se realiza directamente a funcionarios por lo que se solicita el

nombre y los datos personales del funcionario.

8 ANEXO ...
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3.5.2 LA ENTREVISTA

La entrevista es una técnica de investigacion, que sirve para obtener datos que consisten en

un didlogo entre dos personas:

- El entrevistador o investigador: Es la persona que realiza las preguntas, con el fin de

obtener informacion de parte de la otra persona que es

- El entrevistado: Es por lo general la persona mas importante de la institucion o una

persona entendida en la materia de la investigacién, pueden ser varios.

A diferencia de la encuesta y los cuestionarios las entrevistas se realizan con preguntas
abiertas y a determinadas personas que se identifican con nombre, cargo, firma y pie de

firma.

Es una de las técnicas mas antiguas, pues ha sido utilizada desde hace mucho en psicologia
y desde su notable desarrollo en sociologia y en educaciéon se ha hecho mas frecuente
ademéas de acertada. De hecho en estas ciencias, la entrevista constituye una técnica
indispensable por que permite obtener datos que de otro modo serian muy dificiles

conseguir.

3.5.2 LA OBSERVACION

Esta técnica se utiliza, de manera complementaria a las anteriores donde el sujeto
(investigador) anota o verifica la propia encuesta o registra algunos detalles de la
investigacion, identifica un fenémeno propuesto en el problema o la hipdtesis. A veces se

aplica cuando no es posible aplicar los dos anteriores.

La observacion debe estar caracterizada por ser real, idonea e independiente.
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3.5.3 PROCESO DEL CUESTIONARIO Y LAS ENTREVISTAS®®

1. Conceptualizacion.- Especificacion del objetivo central y objetivos especificos de la
Auditoria Especial, desarrollo del examen sobre cumplimiento de la normativa
vigente en el SEDES La Paz, clasificacion de conceptos mediante las preguntas del
cuestionario.

2. Disefio de la muestra.- Establecimiento de los procedimientos que se utilizan para la
seleccion de la muestra, tamafio y tipo de muestra que se ha de extraer. Seleccion
de los sujetos a quienes se entrevistara.

3. Instrumentacion.- Redaccion de las preguntas y otros elementos que aparecen en la
encuesta y formato de dicho instrumento. Son de dos tipos: Segun los objetos
previstos en el trabajo y opiniones sobre un tema particular.

4. Planificacion.- Disposicion, establecimiento de métodos para la direccion de la
encuesta y prevision de los recursos materiales y humanos necesarios.

5. Adiestramiento o instruccion.- Preparacion de entrevistas, codificadores u otros,
para que entable contacto con los entrevistadores y se presente el instrumento de
cuestionario de manera adecuada.

6. Test previo o pretest.- presentacion de un cuestionario piloto, como instrumento del
cuestionario que se aplica a una pequefia muestra con la que se asegura que las
instrucciones sean correctamente interpretadas y de que los elementos de los dichos
instrumentos el tipo de respuesta deseado y objetivos propuestos.

7. Realizacion del cuestionario.- Aplicacién del instrumento a los sujetos que
participan en la muestra, dentro del periodo del tiempo “Alcance de la Auditoria”.

8. Supervision.-  Comprobaciéon de que ha tomado contacto con las personas
apropiadas.
Q. Verificacion.- Realizar la evaluacién de las respuestas, excluyendo aquellas

respuestas que no tienen un fundamento légico.
10.  Codificacion.- Reduccion de los datos obtenidos a términos numérico para el uso de

computadoras y el programa SPSS.

% Herrera Abraham, Apuntes de la gestion Verano de 2008, Materia Seminario de Tesis.
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11.

12.

13.

Procesamiento.- Organizacion de los datos para su andlisis, clasificacion de acuerdo
con los objetivos de la investigacion, general y secundario.

Analisis.- Elaboracion de los datos con instrumentos estadisticos y cuantitativos
para extraer conclusiones sobre su contenido.

Redaccion de informe.- Resumen de las conclusiones, hallazgos no previstos y

calculo de indicadores.
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CAPITULO IV

4. DIAGNOSTICO INSTITUCIONAL

4.1 OBJETIVO

Para obtener un diagnostico institucional, que nos permita ser objetivos en nuestras
observaciones y dar recomendaciones claras y efectivas, se ha recurrido a los instrumentos
de investigacion (Cuestionario, Entrevistas, Observacion) como método alterno en el
relevamiento de informacion, con la finalidad de determinar el grado de cumplimiento del
D.S. 28909 “Estatuto del Trabajador en Salud” y su reglamento especifico, en la oficina
Central del SEDES La Paz, con informacion directa de los Trabajadores en salud, afectados

por la normativa mencionada.

4.2 PROCEDIMIENTO

Al no haber conseguido evidencia escrita y documental acerca del proceso de reclutamiento
establecido en la normativa vigente en el SEDES La Paz, y para lograr nuestro objetivo

utilizaremos los instrumentos antes mencionados, de la siguiente manera:

1. Formulacién de cada pregunta con un determinado objetivo, directamente relacionado
al objetivo central, el mismo que denominaremos “JUSTIFICACION”.

2. Andlisis cualitativo de los resultados obtenidos en los cuestionarios, en base a un
codificador, que nos permita cuantificar en forma estadistica, las respuestas de los
Trabajadores seleccionados, esto para los cuestionarios.

3. Cruce de informacién con la documentacion revisada en files de personal seleccionado
y entrevistas realizadas.

4. Determinacion de las conclusiones obtenidas del analisis
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CUESTIONARIO

PREGUNTA N° 1
¢Conoce Usted el D.S. 28909, Estatuto del Trabajador en Salud? SiO No O

JUSTIFICACION.-

Determinar cuantas personas que cumplen funciones en la Oficina Central del SEDES La
Paz, conocen el D.S. 28909.

PREGUNTA N° 2
¢Sabe Usted lo que es la Carrera Administrativa? Si O Algo O Nada O

JUSTIFICACION.-

Determinar cuantas personas saben o conocen que es la carrera administrativa que se

encuentra amparada por el Titulo 111 del D.S. 289009.

PREGUNTA N° 3
¢Conoce Usted el Reglamento al Estatuto del Trabajador en Salud? ~ Si O NOO

JUSTIFICACION.-

Determinar si los funcionarios de la Oficina Central SEDES La Paz, conocen el
Reglamento especifico al D.S. 28909, aprobado mediante R. M. N° 0143 “Reglamento del
Estatuto del los Trabajadores en Salud Pablica” en fecha 19 de Marzo de 2008.

PREGUNTA N°4

Brevemente describa el proceso de su incorporacion al SEDES LA PAZ

JUSTIFICACION

Son los mismos trabajadores en salud, quienes pueden darnos una idea de cémo fue su

proceso de incorporacion, describiendo como se incorporaron al SEDES La Paz.
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PREGUNTA N°5

¢ Tubo usted un proceso de Induccién y confirmacion, al incorporarse al SEDES LA PAZ?

Explique en que consistid y por parte de quien fue

JUSTIFICACION

Al no haber un manual de procedimientos para la realizacion del proceso de Induccion y
confirmacion, estas respuestas posibilitaran la realizacion de una secuencia l6gica

procedimental de estas actividades.

PREGUNTA N°6

Usted ha sido sometido a evaluaciones de desempefio

Trimestrales Q Semestrales Q Anuales O Nunca Q

JUSTIFICACION.-

De acuerdo al D.S. 28909, todo funcionario del SEDES, debid ser sometido a evaluaciones
de desempefio, mismos que deberian realizarse en forma anual, por ello esta respuesta nos

ayudara a verificar el cumplimiento de la norma.

PREGUNTA N°7

¢Conoce Usted la naturaleza y el alcance de sus deberes y responsabilidades?

JUSTIFICACION.-

Determinar, si los funcionarios del SEDES, estan concientes de la naturaleza y el alcance

de sus deberes y responsabilidades, de acuerdo a la Ley 1178.

ENTREVISTA

De igual forma utilizaremos la Entrevista, como herramienta, para cotejar y sustentar la

informacion obtenida, realizando un andlisis cruzado “Entrevista — Cuestionarios”, se
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realizaran a funcionarios que tienen directa relacion con el manejo de los Recursos
Humanos y en si con la incorporacion del mismo a la Carrera Administrativa, siendo estas
las siguientes:

Jefe Unidad de Recursos Humanos - Dr. Ramiro Hirsuta Agreda

Jefe Unidad de Planificacion - Dr. Jubner Huayllani Mamani

Encargado de Archivo — Sr. Osvaldo Pefiaranda

Secretario General de Sindicato de SEDES La Paz — Sr. Raul Cuentas De La Barra

Jefe de Gestion Juridica “Ministerio de Salud y Deportes” — Dra. Marina Luz Valda

JEFE DE RECURSOS HUMANOS

PREGUNTA 1.- ¢Existe procesos de confirmacién para los funcionarios que ingresan al
SEDES La Paz?

JUSTIFICACION

De acuerdo al inc. a) Art. 41° del D. S. 28909, la Jefatura de Personal determinara la
permanencia definitiva del trabajador en el cargo o su desvinculacion, en funcién a los
informes elevados por cada inmediato superior, que efectuard la evaluacion de la

confirmacion a cada nuevo funcionario.

PREGUNTA 2.- (;Cuéles fueron los procesos seguidos con los funcionarios que han
cumplido 5 afios y un dia 0 més de antigliedad para su ingreso automatico a la Carrera
Administrativa, segun el inc. b) del Art. 79° del DS 289097

JUSTIFICACION

Si bien existen funcionarios que ostentan el Certificado de Carrera Administrativa,
normativamente no se conoce los procesos para realizar esta incorporacion, siendo el Jefe
de Recursos Humanos uno de los firmantes de los citados Certificados, solicitamos esta

informacion a su Jefatura.
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PREGUNTA 3.- ¢Cuantos y cuéles son los cargos de libre nombramiento, bajo que

disposicion legal se encuentra amparada?

JUSTIFICACION

Existe confusion por parte de los Trabajadores del SEDES La Paz, sobre lo que establece el
DS 28909 “Estatuto del Trabajador en Salud” con lo que respecta a la ley 2027 “Ley del
Estatuto del Funcionario Pablico”, por cuanto se realiza esta pregunta para corroborar la

incorporacion equivocada de los funcionario.

PREGUNTA 4.- (Existe procedimientos de excepcion que permita la comunicacion con

niveles superiores sin pasar por el inmediato superior jerarquico?

JUSTIFICACION
Nos permitira saber si las autoridades del SEDES La Paz, estan directamente relacionados
con los inferiores jerarquicos, tomando conocimiento de aquello que suceda en contra de la

transparencia que pregonan.

PREGUNTA 5.- En cuanto a las observaciones y recomendaciones de Auditoria Interna

¢ Cuales fueron las medidas previstas por su Unidad?

JUSTIFICACION
Nos ilustrara sobre la predisposicion de las Unidades afectadas por la Auditoria para

cumplir con las recomendaciones a las observaciones de Control Interno.

PREGUNTA 6.- ¢Existe algun tipo de seguimiento a estas medidas? ¢Se cumplen o no?

JUSTIFICACION
Nos permitird conocer en que medida se cumplen los procesos establecidos en el SEDES
La Paz por parte de la Contraloria General del Estado y por ende la supervisién del Control

Interno por parte la U. A. 1.5

87 Unidad de Auditoria Interna
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JEFE DE LA UNIDAD DE PLANIFICACION

PREGUNTA 1.- De acuerdo a la respuesta recibida de su jefatura, sobre las gestiones de
aprobacion del organigrama y manual de funciones. ;Qué instrumentos se utilizaron y se
utilizan actualmente para la organizacion y designacion de funciones del personal del
SEDES La Paz?

JUSTIFICACION

La Unidad de Planificacién es el centro pilar de las actividades a realizarse en la institucion
debido a que la responsabilidad de una buena organizacion esta precisamente en la
elaboracion de los manuales que conjuntamente la Unidad Administrativa debe proveer a la
Institucion. Una Institucion sin bases solidas de funcionamiento, sin procedimientos, sin

manuales no cumple a cabalidad sus objetivos.

PREGUNTA 2.- ;(Existe procedimientos de excepcidon que permita la comunicacion con

niveles superiores sin pasar por el inmediato superior jerarquico?

JUSTIFICACION
Nos permitira saber si las autoridades del SEDES La Paz, estan directamente relacionados
con los inferiores jerarquicos, tomando conocimiento de aquello que suceda en contra de la

transparencia que pregonan.

PREGUNTA 3.- (Qué nos podria decir sobre la Carrera Administrativa para los
Trabajadores en salud que cumplen funciones administrativas en el SEDES La Paz? ;Tiene

conocimiento sobre los procedimientos que se deben seguir para este fin?
JUSTIFICACION

Nos permitird determinar el grado de conocimiento de las autoridades sobre la Carrera
Administrativa en el SEDES La Paz, de acuerdo a su propia normativa y si existe algin
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reglamento interno o normativa interna para la incorporacion de los trabajadores a la

misma.

ENCARGADO DE ARCHIVO

PREGUNTA 1.- ;La documentacion entregada por los anteriores responsables tubo algunas

observaciones? Enumere cada una.

JUSTIFICACION

Esta pregunta, vislumbrara la existencia o falencia de un adecuado Control interno.

PREGUNTA 2.- ;Cual fue su accién ante las anteriores anormalidades?

JUSTIFICACION
Nos permitira apreciar, si los trabajadores del SEDES son solo observadores pasivos de la
falta de Control Interno o si tienen la intencion de aumentar y fortalecer este Control

Interno.
PREGUNTA 3.- Existen medidas para la proteccién fisica de la documentacion existente
en archivos?

a. Si las hay ¢cuéles son?

b. Si no las hay ¢Cuél el por qué de la causa?
JUSTIFICACION
Nos permitira conocer la realidad sobre la preservacion de la documentacion, el orden y si
existe algun metodo de proteccion para la misma.

PREGUNTA 4.- ;Cémo resguardan la confidencialidad de los documentos del personal?

JUSTIFICACION
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De acuerdo al Reglamento al Estatuto del Trabajador en Salud®, es responsabilidad de la
Jefatura de Recursos Humanos y a quienes fuere delegado por este el resguardo de la

confidencialidad de los documentos del personal.

PREGUNTA 5.- ;Qué tipo de restricciones tiene la seccién de archivo, para el acceso a los

files?

JUSTIFICACION
El &rea de archivo es el lugar donde se colocan los files del personal, por tanto esta

pregunta nos ayudara a saber si cualquier persona tiene acceso a esta area.

PREGUNTA 6.- Los files del personal ;Estan ubicados en lugares protegidos?, justifique

la respuesta.

JUSTIFICACION

Segun el Reglamento al Estatuto del Trabajador en Salud, los files del personal deben estar
el lugar adecuado para su proteccion, por tanto esta pregunta nos ayudara a saber si el lugar
fisico donde se encuentra estos files es el adecuado y relne las caracteristicas necesarias

para cumplir su fin.

SECRETARIO GENERAL DEL SINDICATO SEDES LA PAZ

PREGUNTA 1.- ¢Quiénes emiten el Certificado de Carrera Administrativa para los

trabajadores en Salud?
JUSTIFICACION
Nos ayudara a entender el papel que representa el Sindicato de Trabajadores de Salud del

SEDES La Paz, con respecto a la Carrera Administrativa.

PREGUNTA 2.- ;/Qué requisitos se exige para la emision del Certificado?.

68 R.M. 0143 de 19 de marzo de 2008
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JUSTIFICACION
Nos permitird conocer los requisitos que se debe cumplir para ser incorporados en la
Carrera Administrativa en el SEDES La Paz.

PREGUNTA 3.- A quienes se ha otorgado el Certificado y bajo que criterio

JUSTIFICACION
Conocer el criterio de calificacion y seleccion del personal que se incorporara a la Carrera
Administrativa en el SEDES La Paz

PREGUNTA 4.- Existe algun registro de los funcionarios que se encuentran dentro de la

carrera administrativa.

JUSTIFICACION
Al realizar esta pregunta, tenemos intencion de conocer la totalidad de Certificados

entregados por Incorporacién a la Carrera Administrativa.

PREGUNTA 5.- En una revision de files realizada aleatoriamente, se a constatado que no
todos los funcionarios que cumplieron mas de cinco afios a la promulgacion del Estatuto

cuentan con el certificado de carrera administrativa, puede explicar el por que?

JUSTIFICACION
Nos brindara informacion sobre el criterio de seleccion y calificacidn para la incorporacion

a la Carrera Administrativa.

4.3 RESULTADO DE LOS CUESTIONARIOS

Los resultados de nuestro trabajo en la formulacion de cuestionarios, como instrumentos
alternos para la obtencion de informacion y evidencia dentro del examen realizado, se

efectlio a 82 funcionarios, seleccionados para la muestra, los mismos que son sujetos a 7
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preguntas que ayudaran a cotejar la informacion encontrada en los documentos
confrontandola con los testimonios plasmados en los cuestionarios a cinco personas
(autoridades. Jefes, encargados y responsables) y las observaciones encontradas durante el
trabajo de campo, reportan los datos para el siguiente analisis:

PREGUNTA N° 1

La pregunta se realizO para determinar cuantas personas que cumplen funciones en la
Oficina Central del SEDES La Paz, conocen el D.S. 28909, entablando la misma de la
siguiente manera:

¢Conoce Usted el D.S. 28909, Estatuto del Trabajador en Salud?

Resultado
Los resultados arrojados por la encuesta, friamente reportan un 77% de los funcionarios de

la muestra no tienen

GRAFICO 1

conocimiento del DS
28909 “Estatuto del

Trabajor en Salud” es

decir “Desconocen la
normativa”, instrumento
de suma importancia y

de uso frecuente para la

ni 14 FUENTE: Funcionarios SEDES La Paz Oficina Central
administracion de ELABORACION: Propia

Recursos Humanos en el
SEDES La Paz, mientras el 16% afirma conocerlo cuando menos parcialmente y 7% ya no
estan en funcion en el SEDES La Paz (Oficina Central), por cuanto se abstienen de resolver

el cuestionario, el Grafico N° 1%, nos muestra mas claramente estos resultados.

% |os datos utilizados para este grafico se encuentran en el Anexo 4 “Tabla de Anélisis al Cuestionario,
Pregunta N° 1”
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Analisis

El impacto de estos resultados es sorprendente, ya que en nuestras observaciones, hemos
podido constatar, que inclusive aquellos que respondieron que tenian conocimiento sobre
esta norma, en realidad la confunden con la Ley 2027 “Estatuto del Funcionario Publico”,
ademas de que esta situacion avala la observacion de Auditoria, sobre incumplimiento por
parte de la Unidad de Recursos Humanos, quienes debieron realizar la induccién
proporcionando un ejemplar del DS 28909 o poniendo en conocimiento del funcionario

recién incorporado .

Lo realmente preocupante, es que autoridades que evitaremos nombrar, por razones obvias,
a cuya cabeza se encuentran nuestro patrimonio estatal no conocen la normativa que rige
sus actividades y pretenden hacer creer que si lo conocen; de todas maneras confiando en
los resultados obtenidos, es alarmante que mas de 2/3 de los funcionarios cuestionados y
seleccionados segln nuestra muestra, no conozcan la normativa vigente para su institucion,

por cuanto no se identifican plenamente para el logro de sus objetivos.

Esto no significa, que dichos funcionarios no cumplan sus labores, solo nos confirma que se
podria mejorar la eficiencia, eficacia y economicidad de la institucién, de lograr que el
100% de los Trabajadores en Salud de la Oficina Central del SEDES La Paz
(administrativos, técnicos y de servicio) estén plenamente identificados y comprometidos
con los objetivos, metas, mision y visién de su institucion y tengan la posibilidad de
defender sus derechos y cumplir con sus obligaciones, en el marco de la normativa legal

vigente en su institucion..

PREGUNTA N° 2
Esta pregunta nos ayudara a determinar cuantas personas saben o conocen que es la Carrera
Administrativa que se encuentra amparada por el Titulo 111 del D.S. 28909. La pregunta la

formulamos de la siguiente manera:
¢Sabe Usted lo que es la Carrera Administrativa? Si O Algo O Nada O

D.S. 28909 Art. 40 inc. b)

63



Resultado

De acuerdo a los datos obtenidos, el Gréafico N° 2 nos muestra claramente la siguiente

informacion: los

GRAFICO 2 funcionarios  que
trabajan en el

SEDES La Paz, en

wsl(7)
H ALGO (56) un porcentaje
i NADA (13) minimo de 8.54%
B EX-TRABAJADOR(6) si saben que existe
la Carrera
Administrativa
para los
Eﬁiggiigfgﬁn;agrﬂ}saEDEs b ez Ofcina centl trabajadores en

salud, un 68.29% refieren saber algo sobre lo que es Carrera Administrativa, pero no se
encuentran seguros de saberlo adecuadamente, un 15.88%, desconocen por completo que es
la Carrera Administrativa y el 7.32% no fue cuestionado, por que ya no son funcionarios
del SEDES La Paz.

Andlisis

Es realmente lamentable, que existan funcionarios que desconozcan sus derechos’? los
mismos que de alguna manera protegen su estabilidad laboral, aspecto psicolégico de vital
importancia para el trabajador en cualquier ambito, toda vez que se ha comprobado que el
trabajador en si al sentir seguridad por su fuente de trabajo, trabaja con mayor tranquilidad

y mas eficientemente.

PREGUNTA N° 3

El objetivo de esta pregunta es determinar si los funcionarios de la Oficina Central SEDES
La Paz, conocen el Reglamento especifico al D.S. 28909, aprobado mediante R. M. N°

"™ os datos utilizados para este grafico se encuentran en el Anexo 4 “Tabla de Anélisis al Cuestionario
Pregunta N° 2”
2D. S. 28909 Art. 6 (Derechos) inc.f)
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0143 “Reglamento del Estatuto del los Trabajadores en Salud Pdblica” en fecha 19 de
Marzo de 2008; se manifiesta de la siguiente forma:
¢Conoce Usted el Reglamento al Estatuto del Trabajador en Salud?  Si O NOO

GRAFICO 3

Resultado

Como se observa en el Grafico N°
33, el 90.24% de los Trabajadores
del SEDES La Paz Oficina Central,
desconocen la existencia de un
reglamento al D. S. 28909
“Estatuto  del Trabajador en

FUENTE: Funcionarios SEDES La Paz Oficina Central

ELABORACION: Propia Salud”, asimismo solo un 2.43%

de los funcionarios cuestionados conocen sobre esta existencia.

Analisis

Después de analizar los resultados en una forma fria y sin mas consideraciones que las que
aparecen en las tablas y graficos obtenidos del Cuestionario realizado, podemos decir, que
existe una gran irresponsabilidad por parte de las autoridades del SEDES La Paz, las
mismas que no difunden los reglamentos y normativas que rigen el desenvolvimiento de la
institucion en si, es mas aun ni siquiera ellos la conocen plenamente.

Por los resultados podemos observar que ni siguiera los funcionarios que cuentan con el
beneficio de la Carrera Administrativa, estan enterados de la existencia del Reglamento,

esto se debe a que el mismo, se ha promulgado con mucho tiempo de retraso’.

PREGUNTA N°4
Para de alguna manera corroborar los datos reportados en nuestras observaciones, se ha
formulado la siguiente pregunta, ya que son los mismos trabajadores en salud, quienes

pueden darnos una idea de cémo fue su proceso de incorporacion, describiendo como

" os datos utilizados para este grafico se encuentran en el Anexo 4 “Tabla de Anélisis al Cuestionario
Pregunta N° 3”
" Ver ANEXO 5 “ Programa de Trabajo Punto 2”
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fueron incorporados al SEDES La Paz, la pregunta se formulo para una respuesta abierta
siendo plasmada de la siguiente manera:

-Brevemente describa el proceso de su incorporacion al SEDES LA PAZ

Resultado
En este caso A GRAFICO 4
80 -
utilizamos mucho 64.63% )
70 - M INVITACION DIRECTA (53)
la logica para o0 -
H H i CONVOCATORIA'Y CONC.
poder  sintetizar . - 20.39% MERITOS (1)

las respuestas, de & TRASPASO DE MINISTERIO (20)

acuerdo al

HOTRO(2)

codificador™, esto

devido a que i EX TRABAJADORES (6)

como se planteo
FUENTE: Fungionarios SEDES La Paz Oficina Central

una  pregunta  abierta, EL-ABORACION: Propia

debiamos relacionarlas con la normativa legal (DS 28909), y por repeticion sacar un
concepto en comun, de esta forma se obtuvieron 5 posibilidades, que se muestran
claramente en el Grafico N° 47, el mismo que reporta, que el 64.63% de los Trabajadores
cuestionados, fueron incorporados por invitacion directa’’, 24.39% fueron incorporados por
traspaso del Ministerio de Salud, el mismo que desconcentro sus funcionarios para el inicio
de actividades del Servicio Departamental de Salud, compartiendo su finalidad y mision,
por un Departamento Saludable, con un 1.22% equivalente a una sola persona de las 82
cuestionadas y cuya revision de files se realizd, constatando la veracidad de su respuesta,
fue incorporada a travez de Convocatoria y Concurso de Meritos pero su incorporacion a la
Carrera Administrativa, se realizd por haber tenido mas de cinco afios y un dia 0 mas afnos

concecutivos de antigiiedad previos a la aprobacién del Estatuto’®.

> Ver ANEXO 6

"® Los datos utilizados para este grafico se encuentran en el Anexo 4 “Tabla de Anélisis al Cuestionario
Pregunta N° 4”

"\er ANEXO 7

8 DS 28909 Art. 79 Inc. d)
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Andlisis

Nuevamente es por demas preocupante que la mayoria de los funcionarios del SEDES La
Paz Oficina Central (Administrativos, técnicos y de Servicio) hayan efectuado su ingreso
por invitacion directa, lo que en realidad corrobora el desconocimiento de la normativa
vigente, que enuncia especificamente como medio de reclutamiento la Convocatoria

Plblica’, sea esta interna o externa.

Por otra parte, hemos encontrado que existe un buen porcentaje de los trabajadores, que
estdn con antigliedad suficiente para su incorporacién en la Carrera Administrativa, esta
constituido por aquellos que fueron transferidos del Ministerio de Salud, lo realmente
interesante, fue que en la oficina central del SEDES La Paz, no se encontr6 absolutamente a
nadie que cumpliera con el requisito de ser incorporado a traves de una Convocatoria

Publica

PREGUNTA N°5
Al no haber un manual de procedimientos para la realizacion del proceso de Induccion y
confirmacion, estas respuestas posibilitaran la realizacion de una secuencia logica

procedimental de estas

GRAFICO 5 actividades, por esta razén se

realiza la siguiente pregunta:

¢Tubo usted un proceso de
Induccion 'y confirmacion, al
HINMEDIATO SUPERIOR (26)  jncorporarse al SEDES LA PAZ?
W RECURSOS HUMANOS (18) - Explique en que consistio y por

HNINGUNO (32) parte de quien fue
 EX TRABAJADORES (6)

Resultado

o . Al igual que en la pregunta
FUENTE: Funcionarios SEDES La Paz Oficina Central

ELABORACION: Propia anterior, al tratarse de una pregunta

¥ DS 28909 Ar. 37 (Reclutamiento) incisos a y b.
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abierta, se procedio a codificar la informacion de manera que pueda presentar resultados
cuantificables, los mismos que reportan de acuerdo al Grafico N° 5%, donde claramente se
observa que un 39% de los funcionario, no tuvieron ningdn tipo de Proceso de induccion,
el 32% tuvieron este proceso a través de sus inmediatos superiores, y un 22% por parte de

la Unidad de Recursos Humanos.
Analisis

En este punto es importante recalcar que de acuerdo al Art. 40 incisos a y b, del Decreto
Supremo 28909 “Estatuto del Trabajador En Salud”, el proceso de Induccion debe ser
realizado por el Jefe de la Unidad o Inmediato Superior y si bien de acuerdo a nuestros
cuestionarios encontramos un buen porcentaje superior al 54% de los funcionarios refieren
haber tenido el proceso de induccion, en la revision de la documentacion (files de personal)
no se encontrd evidencia alguna de los mismos, pues no existe un documento, formulario
que pueda probar en forma escrita esta induccion de igual manera no se proporcioné al
personal recién incorporado, como lo estipula esta normativa, la copia del Estatuto del

Trabajador en Salud.

PREGUNTA N°6

De acuerdo al DS 28909, todo funcionario del SEDES, debi6 ser sometido a evaluaciones
de desemperfio, mismos que debieran realizarse en forma anual, por ello esta respuesta nos

ayudara a verificar el cumplimiento de la norma.

¢Usted ha sido sometido a evaluaciones de desempefio?

Trimestrales O Semestrales O Anuales O Nunca O

8 |_os datos utilizados para este grafico se encuentran en el Anexo 4 “Tabla de Anélisis al Cuestionario
Pregunta N° 5”
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Resultado
En el Grafico N° 6% es muy claro la mostrarnos el hecho de que un 90.24% de los
funcionarios no hayan tenido una evaluacion de desempefio, habiendo obtenido solamente

un 2.44% de resultado favorable a tal efecto.

Andlisis
La normativa al respecto, nos habla de la evolucién de confirmacion®, la misma que realiza
el inmediato superior continuamente durante los tres primeros meses de trabajo, mismos

que  deben  ser

GRAFICO 6

reportados a la 90.24%

(o]
o
|

Unidad de Recursos

Humanos mediante 70- B TRIMESTRALES (0)
. 60 -
informe para

50 -  SEMESTRALES (0)
determinar la

i ANUALES (2)

permanencia

Funnionarios
S
o
]

definitiva del H NUNCA (74)

trabajador al cargo
i EX TRABAJADORES (6)

0 su desvinculacion

Frecuenciade Evaluacion

COfreSpondlente. FUENTE: Funcionarios SEDES La Paz Oficina Central

ELABORACION: Propia

Asimismo, dentro de lo que es la Carrera Administrativa® la normativa estipula que para
aquellos funcionarios que no hubieran cumplido los afios de antigliedad requeridos para su

incorporacion segun el Estatuto, debian ser sujetos a Evaluacion de Confirmacion.

Y por ultimo, todos los funcionarios que trabajan en el SEDES La Paz, debes ser sometidos

a una evaluacion de desempefio en forma anual, en el mes de Noviembre® ademas que

8 os datos utilizados para este grafico se encuentran en el Anexo 4 “Tabla de Analisis al Cuestionario
Pregunta N° 6”

8 DS 28909 Art. 41 inc. a)

8 DS 28909 Art. 79 inc. b)

% DS 28909 Art. 44 inc. b)
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deberia ser realizada por el inmediato superior®™ enviando el informe respectivo a la Unidad
de Recursos Humanos, la misma que deberia colocar este en el file personal del

funcionario.

PREGUNTA N°7

Esta pregunta nos sirve para determinar, si los funcionarios del SEDES, estan concientes de
la naturaleza y el alcance de sus deberes y responsabilidades, de acuerdo a la Ley 1178 y el
D. S. 23318-A.

¢ Conoce Usted la naturaleza y el alcance de sus deberes y responsabilidades?

Resultado GRAFICO 7

El total de funcionarios

cuestionados contestaron

. , . # SABEN (76)
que si estan conscientes de

#ALGO (0)
los alcances de  sus

“ NADA (0)

& EXTRABAJADORES

responsabilidades y deberes, ©)

el restante observado en el

Grafico N° 7% son aquellos

FUENTE: Funcionarios SEDES La Paz Oficina Central
ELABORACION: Propia

funcionarios que ya no trabajan

en el SEDES La Paz, por cuanto no se los encontrd para realizarles el cuestionario.

Andlisis

De alguna u otra forma, esta respuesta, es esperanzadora, pues al aceptar los funcionarios
del SEDES, que conocen el alcance de sus responsabilidades, dan por entendido también
gue reconocen sus deberes y las consecuencias que implicaria el incumplimiento de los
mismos, este es un factor muy importante en el desarrollo de las funciones delegadas en los

diferente cargos que estos ocupan.

8 DS 28909 Art. 45 inc. a)
% |os datos utilizados para este grafico se encuentran en el Anexo 4 “Tabla de Analisis al Cuestionario
Pregunta N° 7”
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4.4 CONCLUSIONES

Con los resultados obtenidos del Cuestionario realizado a los trabajadores en Salud

seleccionados por muestreo friamente se ha podido determinar lo siguiente:

El desconocimiento de la normativa vigente es uno de los mayores problemas que enfrenta
el SEDES La Paz, como institucion del Sector Publico, la misma que como todas las del
rubro, se enmarca en el reclutamiento del personal sujeto al manoseo politico, el mismo que
permite vulnerar el DS 28909 y su reglamento, incorporando la mayoria del personal por
“Invitacion Directa” modalidad inexistente en el Estatuto del Trabajador en Salud.

El desconocimiento de la norma conlleva a tener solo una vana idea del derecho que posee
cada Trabajador en Salud a ser incorporado a la Carrera Administrativa, la misma que le
proporcionaria una estabilidad laboral que mejoraria su rendimiento en el cargo que ejerce.

Al confrontar esta informacion con la revision de los files del personal®’

, Se pudo observar
que no existe un adecuado Control Interno, ya que se evidencio que en Kardex, no se
cuenta con ambiente adecuado para la preservacion de la documentacion que comprende
cada file, la misma que se encuentra incompleta y en muchos casos solo existe el
memorandum de designacién y no se encontrd ningin documento que avale el proceso de

su incorporacion.

8 Cuadros de datos revision de files de Personal del SEDES La Paz, Oficina Central.
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CAPITULO V

5 MARCO DE APLICACION

Asimismo, como resultado de la evaluacion de la incorporacion del personal técnico-
administrativo y de servicio a la Oficina Central del SEDES LP., a continuacion sefialamos

los aspectos mas relevantes del examen.

51 FALTA DE DIFUSION DEL ESTATUTO Y SU
REGLAMENTACION DE LOS TRABAJADORES EN SALUD

Hemos evidenciado que, el Estatuto de los Trabajadores en Salud, aprobado con el Decreto
Supremo N° 28909 el 6 de noviembre de 2006 y el Reglamento del Estatuto de los
Trabajadores en Salud Publica, aprobado mediante Resolucion Ministerial N° 0143 el 19 de
marzo de 2008, no fue difundida formalmente a todas las unidades dependientes de la
Oficina Central del SEDES La Paz, observando que algunas unidades obtuvieron el
mencionado Estatuto por medios particulares, como ejemplo de la deficiencia descrita,

sefialamos las siguientes.

DIFUSION DEL
DS 28909 Y SU REGLAMENTO ESPECIFICO
DS 28909 REG AL ETS
UNIDADES OBSERVACIONES
SI NO SI NO
REDES Y SERVICIOS X X Sin conocimiento

No cuenta con documento formal de
RECURSOS HUMANOS X X recepcion de las normas
mencionadas.

No cuenta con documento formal de

AUDITORIA INTERNA X X recepcion de las normas
mencionadas.
PLANIFICACION X X Sin conocimiento

No cuenta con documento formal de
ASESORIA JURIDICA X X recepcion de las normas
mencionadas.

72



COMUNICACION X X [Sin conocimiento

ADMINISTRACION

FINANCIERA X X No cuenta con el Estatuto

EPIDEMIOLOGIA X X Sin conocimiento

Fuente de Informacién: Encuestas a 8 Unidades dependientes del SEDES La Paz.®®

Aspecto que incumple lo establecido en los Principios, Normas Generales y Bésicas de
Control Interno Gubernamental numeral 2414 funciones y caracteristicas de los canales de
comunicacion, que menciona entre otras el disefio 6ptimo de los canales de comunicacion

corresponde:

e “Su explicacion en manuales, reglamentos e instructivos difundidos

apropiadamente en la institucion”

Este hecho se debe a la falta de replica oportuna, del mencionado documento a las
unidades de la institucion por parte de la Direccion Técnica y el Responsable de Recursos
Humanos del SEDES La Paz.

La falta de difusién, en la oficina Central del SEDES LA Paz, ha ocasionado que no se
apliquen los procesos establecidos en el estatuto y su reglamentacion sefialados,
especialmente el referido a la incorporacion a la carrera administrativa del personal

comprendido en la citada norma.

RECOMENDACION

Recomendamos al Director Técnico del Servicio Departamental de Salud La Paz, instruir
al Jefe de la Unidad de Recursos Humanos de la institucion, difundir formalmente el
Estatuto y su Reglamentacion del trabajador en Salud a todas las unidades de la Oficina
Central e instituciones dependientes del SEDES La Paz, con la finalidad de dar a conocer
el documento normativo y aplicar los procesos relativos de incorporacion a la carrera

administrativa.

88 Ver ANEXO 9 “Difusion de DS 28909 y Reglamento especifico”
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5.2 ELABORACION Y APROBACION EXTEMPORANEA DE LA
REGLAMENTACION DEL ESTATUTO DE LOS
TRABAJADORES EN SALUD PUBLICA

Hemos evidenciado que la Reglamentacion del Estatuto de los Trabajadores en Salud
Publica, fue elaborado y aprobado extemporaneamente, después de los 90 dias sefialados en
el Articulo Unico, del Decreto Supremo No 28909, debido a que el mismo, fue aprobado el

14 de marzo de 2008, mediante Resolucién Ministerial N° 0143.

De acuerdo a entrevista con la Dra. Marina Luz Valda, Jefe de Gestién Juridica del
Ministerio de Salud y Deportes, sefiala que las gestiones para la elaboracion de la
Reglamentacion del Estatuto de los Trabajadores en Salud, estuvo a cargo de la Dra.
Beatriz Pardo, ex Directora de Asuntos Juridicos, y que la posible demora se debi6 a las
diversas reuniones de consenso que se tuvo con la Confederacion de Trabajadores en Salud,
antes de concluir la elaboracion del mencionado Reglamento, sin embargo la citada
funcionaria, sefiala que no se cuenta con documentacién de respaldo (actas) sobre las

indicadas reuniones.

La situacion mencionada se origina, debido a la demora en la elaboracién y aprobacion, por
parte de la Unidad de Asesoria Juridica del Ministerio de Salud y Deportes y la falta de
seguimiento de parte de los responsables del SEDES LP., ante esa institucion, aspecto que
ha limitado la aplicacion oportuna del indicado reglamento.

RECOMENDACION

Se recomienda al Director Técnico del Servicio Departamental de Salud, en coordinacion
con el Responsable de la Unidad de Asesoria Juridica, realizar el seguimiento a normativas
y disposiciones relacionadas a la institucién, con la finalidad de contar oportunamente con

las mismas, para su adecuada aplicacion.
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53 FALTA DE APLICACION DEL ESTATUTO DE LOS
TRABAJADORES EN SALUD EN LA OFICINA CENTRAL
DEL SEDES LP.

De acuerdo a entrevista con el Dr. Ramiro Irusta Agreda, ex Jefe de Recursos Humanos,
sefiala que no se ha procedido a la aplicacion del Estatuto y su correspondiente
Reglamentacion de los Trabajadores en Salud, debido ha decisiones politicas, siendo por
esta razon que las incorporaciones efectuadas a la oficina Central del SEDES LP., solo se

hicieron por invitacion directa.

Al respecto la Unidad de Auditoria Interna ha observado, con relacion a los procesos
establecidos en el Capitulo V Subsistema de Integracion de Recursos Humanos del Estatuto

y Reglamentacion de los Trabajadores de Salud, las siguientes falencias:

a.) Falta de convocatorias para el reclutamiento de personal sujeto al Estatuto de

los Trabajador en Salud.

Sobre la existencia de convocatorias del periodo evaluado entre el 1° de octubre
2007 al 31 de diciembre de 2008, para el reclutamiento de personal en la Oficina
Central del SEDES LP., establecido segun el Estatuto y su reglamentacion del
Trabajador en Salud; observamos que no se efectuaron, procesos para la seleccion e
incorporacion de personal, técnico-administrativo y de servicio.

Sobre el particular evidenciamos la nota Cite: MSD/PPTO/074/02/2008 de fecha 26
de febrero de 2008, enviada por el Dr. Walter Selum Rivero, Ministro de Salud y
Deportes, haciendo conocer al SEDES LP., la propuesta de crecimiento vegetativo
para la gestion 2008, en la que asigna 220 items para esta institucion y sus entidades
dependientes, observandose que los mismos no contemplan cargos técnicos-

administrativos y de servicio, como se detalla a continuacion:
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Descripcion del Cargo La Paz El Alto Total

Cargos
Medico T/completo 22 24 46
Medico Medio Tiempo 5 4 9
Odontélogo bioquimico T/C 2 10 22
Odontélogo Bioquimico M/T 4 4
Lic. Enfermeria, Trabajo Social, Nutricion 21 32 53
Aux.Enfer.,Tec.Lab,Rayo X 40 46 36
Total 100 120 220

Fuente: Propuesta de crecimiento vegetativo por el Min.Salud.

Asimismo, mediante nota CITE: UNIDAD RRHH/132/08 de fecha 3 de marzo de
2008, enviada por el Dr. Grover Ferndndez Roman, ex Director Técnico al Dr.
Walter Selum Rivero Ministro de Salud y Deportes, remite como contra-propuesta la
solicitud de 798 items, para el &rea urbana y rural, de los cuales fueron solicitados
196 items, para el area administrativa, para las diferentes entidades dependientes del
SEDES LP., observandose que para la Oficina Central del SEDES LP., solo fue
requerido un item, sobre la mencionada propuesta no se evidencia que la misma
haya sido resultado de un estudio o evaluacion de concordancia con los objetivos,
necesidades o proyectos de crecimiento vegetativo por parte del responsable de
Recursos Humanos del SEDES LP.

De la misma forma, tampoco se evidencia, que la misma haya sido atendida por ese
Ministerio, debido a que mediante nota Cite: DIRECCION SEDES LA
PAZ/065/2008 de fecha 19 de junio de 2008, remitido por el Dr. Grover Fernandez
R. ex Director del SEDES LP., al Dr. Walter Selum Ministro de Salud, solicita la
emision de la Resolucion Ministerial para la asignacion de los 220 items propuestos,

en un 70% para el area rural y un 30% para el area urbana.
Como resultado en las gestiones realizadas, se han efectuado las siguientes

convocatorias particularizando cargos solo para el ramo técnico médico, como se

describe a continuacion:
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1. Concurso de Méritos y Examen de Competencia, Items de nueva
Creacion para el Area Urbana del Departamento de La Paz, emitido

el 17 de Julio de 2008 para los cargos de:

e Médicos
e Odontologos, Lic. Enfermeria
e Auxiliares de Enfermeria

e Técnico en Laboratorio Clinico

2. Concurso de Méritos y Examen de Competencia Items de nueva
Creacion para el Municipio de EI Alto, emitido el 2 de Octubre de

2008 para los cargos de:

e Médicos

e Odontdlogos

e Bioquimicos y Farmacéuticos

e Lic. en Enfermeria, Nutricion y Trabajo Social
e Técnicos en Radiologia y Laboratorio Clinico

e Auxiliares de Enfermeria

3. Concurso de Méritos y Examen de Competencia Items de nueva
Creacion para el Area Urbana y Rural del Departamento de La Paz,

emitido el 21 de Diciembre de 2008 para los cargos de:

e Técnicos en Laboratorio Clinico

e Auxiliares de Enfermeria

Como ejemplo, se examino la convocatoria de fecha 12 de octubre de 2008, en la
que observamos que las mismas detallan, cargos para auxiliares de enfermeria,
técnicos en laboratorio y técnicos en radiologia, estas categorias se encuentran

comprendidas en el Articulo 21° del Estatuto de los Trabajadores en Salud,
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evidenciandose que los mismos no fueron seleccionados aplicando los 22
procedimientos enunciados en su fase inicial, los cuales son establecidos en la
Reglamentacion del Estatuto. Sobre el particular solo se verifico, la ndmina de
ganadores de Técnicos en Laboratorio Clinico, asimismo, hemos examinado
parcialmente la calificacion de algunas postulantes de auxiliares en enfermeria, que
fueron evaluadas con el formulario de calificacidn, perteneciente a la Asociacion de
Enfermeras Auxiliares (ADEA).

Asimismo, no hemos evidenciado convocatorias internas o externas por parte de la
Direccién Tecnica y Recursos Humanos del SEDES La Paz, para cargos técnico-
administrativos y de servicio, en acefalias, para la Oficina Central del SEDES LP.,
las designaciones para estos cargos acéfalos fueron efectuados solamente por

invitacién directa, como ejemplo citamos a los siguientes:
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FECHA DE
NOMBRE Y CARGO DEL .
APELL 1DO FUNCION ITEM I1TEM INGRESO N© | DESTINO | OBSERVACION
memorando
Personal 01/10/2007 |Oficina
Javier Ricardo |, S o e o Tec. 80277 | NGA-436/07 |Central | Invitacion
Rejas Daza tivo Estadistico 04/10/2007 | SEDES Directa
NGA436/07 LP.
Invitacion
Directa y
Ronald Oficina | asignacion
Santiago Coordinador R 06/11/2007 |Central |de item
Terceros RRHH Medico T/C | 72147 | \ca 474/07 |SEDES |no
Martinez LP. corresponde
a su
funciodn
Oficina
Maura Pamela Secretaria Aux. 2613 01/02/2008 |Central | Invitacion
Lopez Flores Oficina NGA 015/08 | SEDES Directa
LP.
Oficina
Erfan  Monje |AUX. . de| Aux. de | | 01/07/2008 |Central | Invitacion
Hirose miento miento NGA 130/08 EEDES Directa
Oficina
Blanca Nivia - - 23/09/2008 |Central | Invitacion
Zapata Cornejo |Cficinista | Oficinista | 2613 | \cr"534/08 |SEDES | Directa
LP.
Oficina
Paucara Yujra - - 14/10/2008 |Central | Invitacion
sara Judith Secretaria | Secretaria | 1266 | \cx 57g8/08 |SEDES |Directa
LP.

Fuente: Planillas de refrigerio y Planillas de altas y bajas de octubre 2007-
diciembre 2008.

b.) Carencia en la conformacion del Comité de Seleccion.
Al no existir convocatorias para el reclutamiento de personal técnico-
administrativo y de servicios para la Oficina Central del SEDES LP.,

tampoco fue conformado un comité de seleccion para este fin.

Con relacion a los antecedentes de las convocatorias efectuadas en la

gestion 2008, para personal técnico y auxiliar contemplados en el articulo
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21° inciso a) del Estatuto de los Trabajador en Salud, hemos verificado que
para estos procesos de seleccion se conformaron comisiones de calificacion,
los mismos que no fueron establecidos de acuerdo al inciso a) del articulo
38° de la misma norma citada, debido a que fueron conformados por sus

propios colegios o asociaciones.

c.) Nombramientos de personal técnico-administrativo y de servicios no

contemplado en el Estatuto y reglamentacion vigente

Con respecto a los nombramientos efectuados en la Oficina Central del
SEDES LP., por el periodo sujeto a examen (octubre 2007 a diciembre
2008), hemos evidenciado que los mismos, no emergen de procesos de
seleccion establecidos en el Estatuto y Reglamentacion de los Trabajadores

en Salud.

Al respecto mediante entrevista al Dr. Ramiro lrusta, ex Jefe de Recursos
Humanos del SEDES LP., sefiala que, las incorporaciones son efectuadas
por invitacion directa y decisiones politicas, sobre el particular, no hemos

evidenciado documentacion de respaldo, que apoye estas aseveraciones.

De la misma forma, como procesos alternativos de auditoria, se ha
evidenciado en las planillas de altas y bajas, procesadas por la Unidad de
Recursos Humanos, de funcionarios que ingresaron a la oficina Central de
SEDES LP., durante el periodo citado, evidenciando que los
nombramientos de personal, fueron efectuados por invitacion directa, en
items en acefalia; observados los respectivos memorandum de designacion,
estos describen que los nombramientos son mientras se institucionaliza el

cargo, como ejemplo citamos los siguientes:
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FECHA Y N°e 5
o
No NOMBRE Y APELLIDOS e CARGO DE DE;EE&E&&SSMDE
MEMORANDUM
“A  partir de la
fecha mientras se
_ _ R?sponsable de 14/11/2008 | institucionaliza el
1 |Wilfredo Miranda Llanos | 1021 |bienes y GA—356/08
Servicios NGA-35 cargo €s
designado...”
“A  partir de la
10/10/2008 fecha mientras se
5 Ramiro Burgos Talamani 1265 XT|C|n|sta de institucionaliza el
macenes NGA-262/08 cargo es
designado...”
“A partir de la
Cotizador de fecha mientras se
Cristhian Carlos Yepes la Unidad 15/10/2008 institucionaliza el
3 - 476 - = NGA-280/08
Siles Administrativa cargo es
Financiera designado...”
Apoyo “A  partir de la
Administrativo fecha mientras se
4 Wilson Marcelo Avilés 62031 de la wunidad| 17/04/2009 | institucionaliza el
Duran de NGA-193/09 | cargo es
Administracion designado...”
Financiera
F
u
e
“A  partir de la
n
dﬁfgad de 52 fecha mientras se
5 Ramigo Daniel Irusta 20099 | Recursos 03/703/2009 | institucionaliza el
Agré@la NGA-134/09 |cargo es
N Humanos del designado .
- SEDES 9 -
Fuente: Memorandums de designacion y planillas de altas y bajas de

octubre 2007-diciembre 2008.

Finalmente,

verificamos que

los memordndums de nombramientos

efectuados como resultado de la Convocatoria del 12/10/2008, para el

personal citado en el articulo 21° inciso a) del Estatuto, estos fueron

realizados, solo para las distintas dependencias externas a la Oficina Central

del SEDES LP., formalizando su nombramiento, de acuerdo a convocatoria

abierta, Concurso de Méritos y Examen de Competencia para profesionales

en salud, como ejemplos detallamos los siguientes:
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° NOMBRES Y FECHA Y N° DESCRIPCION DEL
N APELLIDOS ITEM CARGO MEMORANDUM DESTINO MEMORANDUM
“De acuerdo a
Convocatoria Abierta
1 Rene ~ German 81220 Técnico en | 02/12/2008 | Hospital 3 Concugigmgs Merltgz
Jiménez Alvarez Rayos X NGA-480/08 | Corea C N
ompetencia para
profesionales de
Salud...”
“De acuerdo a
Convocatoria Abierta
Edgar Mi Iton Técnico en |02/12/72008 |Banco deja Concurso de Meritos
2 Mayta Mamani 81215 Laboratorio | NGA-430/08 Sangre El|y Examen de
Alto Competencia para
profesionales de
Salud...”
“De acuerdo a
Convocatoria Abierta
3 Zenobia Julia 81176 Auxiliar de | 02/12/2008 gg??;gg;o 3 Concugigmgg Merltgz
Chambi de Romero Enfermeria | NGA-448/08 8 _
Holandés | Competencia para
profesionales de
Salud...”
“De acuerdo a
Convocatoria Abierta
Franz Efrain Auxiliar de [ 02/12/2008 HOSP'FaI a Concurso de Meritos
4 Duefias Huanta 81179 Enfermeria | NGA-451/08 Boliviano |y Examen de
Holandés |Competencia para
profesionales de
Salud...”
“De acuerdo a
Convocatoria Abierta
5 |cetia Palli | g oo |Auxiliar de|02/12/2008 | Hospital 3 Coneurso de leritos
Mercado Enfermeria | NGA-455/08 | Corea _
Competencia para
profesionales de
Salud...”
“De acuerdo a
Centro de | Convocatoria Abierta
s |Edith Tusco | g1106 | Auxiliar de |02/12/2008 | Sa1ud a Concurso de leritos
Mamani Enfermeria | NGA-469/08 N y N
Espinal — | Competencia para
Red Corea | profesionales de
Salud...”
“De acuerdo a
Convocatoria Abierta
Rosario Aquice Técnico en |02/12/2008 HOSP'FaI a Concurso de Meritos
7 Tarqui 81218 Rayos X NGA-478/08 BOI'V'gnO y Exgmen de
Holandés | Competencia para
profesionales de
Salud...”
Fuente: Memorandums de designacién y planilla de altas y bajas

octubre 2007-diciembre

2008.

d.) Falta de Induccidon de personal técnico-administrativo y

de servicios

En relacion a este proceso, no hemos evidenciado documentacion alguna
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sobre el cumplimiento a los 6 procesos descritos en el Reglamento del
Estatuto de los Trabajadores en Salud, por parte del Jefe de Recursos
Humanos y los inmediatos superiores. En entrevista efectuada al Dr.
Ramiro Irusta, ex Jefe de Recursos Humanos, éste sefiala que no se efectud
este proceso, por razones politicas y se lo efectuara a partir de la segunda
quincena del mes de julio de 2009, sobre el particular no se cuenta con

documentos de respaldo.

Asimismo, como procesos alternativos de auditoria, se ha evidenciado que
los Memorandum de Designacion en items en acefalia, emitidos por la
Unidad de Recursos Humanos, a funcionarios que ingresaron a la Oficina
Central del SEDES LP, durante octubre 2007 a diciembre 2008, ha descrito
el cumplimiento del proceso de induccion, en mencion a las Normas
Basicas del Sistema de Administracion de Personal aprobado con el
DS.26115 de fecha 16/03/2001, de acuerdo al siguiente enunciado:

“... de acuerdo a lo establecido por el Articulo 19° del DS.26115, al
momento de su posesion se procedera con el curso de induccion donde se le
hara conocer las funciones y objetivos de cargo”.

Como ejemplo citamos los siguientes memorandums:

Ne FECHA Y N° DE
o
N NOMBRE Y APELLIDOS ITEM CARGO MEMORANDUM
1 Wi lfredo Miranda 1021 Responsable de | 14/11/2008
Llanos Bienes y Servicios NGA-356/08
PP 10/10/2008
2 |Ramiro Burgos Talamani 1265 XT'C'n'Sta de
macenes NGA-262/08
Cotizados de la
3 Cristhian Carlos Yepes 476 Unidad ﬁggfgég?gg
Siles Administrativa
Financiera
Apoyo Administrativo
4 Wilson Marcelo Aviles 62031 de la unidad de | 17/04/2009
Duran Administracion NGA-193/09
Financiera
- R Jefe de la Unidad de
Ramiro Daniel Irusta 03/03/2009
5 Agreda 20099 EESE;SOS Humanos del NGA-134/09

Fuente: Memorandums de designacion y planillas de altas y
bajas de octubre 2007-diciembre 2008,2009.
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e.) Falta de Evaluaciones de Confirmacién al personal técnico-

administrativo y de servicios

Examinado el cumplimiento de este proceso, en la Oficina Central del
SEDES LP., no hemos evidenciado instrucciones por parte de la Unidad de
Recursos Humanos, para la aplicacion del formulario de evaluacion de
confirmacion, descrito en el Estatuto y reglamento de los Trabajadores en
Salud. En entrevista efectuada al Dr. Ramiro lrusta, ex Jefe de Recursos
Humanos, éste sefiala que no se efectud el proceso, por razones politicas y
se lo efectuard a partir de la segunda quincena del mes de julio de 20009,

sobre el particular no se evidencia documentos de respaldo.

Los aspectos descritos, contraviene el Estatuto de los Trabajadores en Salud y su
Reglamentacion aprobada mediante DS. 28909 y Resolucién Ministerial N° 0143

en lo siguiente:

Articulo 16° (Establecimiento de las Necesidades de Personal) inciso c) sefiala
que: El Proposito de necesidades de RR. HH. Elaborado anualmente, en
concordancia con los objetivos institucionales de nuevos proyectos de crecimiento,

los mismos que deben ser remitidos a la Direccidén de Recursos Humanos.

Articulo 37° (Reclutamiento) incisos a) y b) del DS.28909, sefiala que *“todo
reclutamiento se llevara a cabo a través de convocatorias publicas internas y
externas, asimismo, en la reglamentacién el procedimiento de Reclutamiento
considera 9 procesos, y los siguientes Form.: Solicitud de Personal, Convocatoria

de personal y Solicitud de empleo.

Acrticulo 38° (Seleccidn) incisos a), b), ¢) y d) que sefiala la seleccion de personal
debera estar conformado por un Comité de Seleccidn, que debera constituirse en
un plazo de 5 dias para la calificacion correspondientes, asimismo concluido este

proceso de seleccion, el comité debera elevar un informe con todos los pormenores
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del proceso. A su vez, el Reglamento sefiala que, concluido este proceso de
seleccion, el comité debera elevar un informe con todos los pormenores del
proceso y la reglamentacion el procedimiento de seleccion, considerando como
fase inicial, los siguientes: Conformacion del Comité, Formularios de Evaluacion
de Antecedentes Educacionales Laborales, seleccion e Informe de resultados sobre

Evaluaciones de Seleccién.

Articulo 39° (Nombramiento) incisos a), b),c),d) y e) que sefiala, el nombramiento
debe ser efectuado por la méxima autoridad ejecutiva de la institucion, asimismo,
ningun funcionario podra ejercer su cargo sin contar con el nombramiento oficial,

la posesion estara a cargo de la unidad correspondiente.

Articulo 40° (Induccion) incisos a) y b) sefiala que, el Jefe inmediato superior
deberd informar al trabajador sus funciones, obligaciones y derechos, asimismo,
cada funcionario al momento de su posesion recibira una copia del estatuto. De la
misma forma, la reglamentacion sefiala 6 actividades para la induccion o

integracion.

Articulo 41° (Evaluacion de Confirmacion) inciso a) sefiala que, el inmediato
superior efectuara una evaluacién continua al nuevo trabajador cuyos resultados
serdn elevados en informe a la Jefatura de Personal, para determinar la
permanencia definitiva o su desvinculacion definitiva. De la misma forma, la
reglamentacion sefiala la evaluacion de confirmacidn para que se efectle a través

del respectivo formulario.
Las causas y efectos de los aspectos sefialados se debieron a lo siguiente:
a) Con respecto a las convocatorias para el reclutamiento en la Gestion 2008, no se
contemplaron asignaciones de items de nueva creacion para personal técnico-

administrativo y de servicio por el Ministerio de Salud y Deportes, como se describe en
la nota CITE: MSD/PPTO/07/02/2008 de fecha 26/02/2008, referido al Crecimiento
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Vegetativo Gestion 2008 y nota CITE: DIRECCION SEDES LP/0625/2008.

Asimismo, mediante nota CITE: MSyD/DESPACHO/0386/2008 del 5 de marzo de
2008 enviada por la Dra. Margarita Flores Franco, Jefe de Gabinete, de esa institucion,
sefiala que de acuerdo a Ley Financial solo establece la creacion de items para nivel
asistencial (médicos, odontdlogos, Lic. Enfermeria, Lic. Nutricionistas, Trabajo Social,

Auxiliares de Enfermeria, Biotecn6logos y Radiélogos).

De la misma forma, para las designaciones de items en acefalia, realizadas de octubre
2007 a diciembre 2008, en la Oficina Central del SEDES LP., estas no fueron sometidas

a convocatorias externas y/o internas por las autoridades de la institucion.

Lo sefialado provoca que se realicen incorporaciones de personal técnico-administrativo

y de servicio, sin el adecuado perfil y aptitudes exigidas para el puesto requerido.

De la misma forma la solicitud de items de nueva creacion para el personal técnico-
administrativo sin la justificacion correspondiente mediante estudios de necesidades o

proyectos respaldados, ocasiona la no aceptacion de las autoridades competentes.

b) La falta de conformacién de Comités de Seleccion, para los procesos de reclutamiento,

se debio a la falta de convocatorias para personal técnico-administrativo y de servicio
con Items de nueva creacion o en acefalia, para la Oficina Central del SEDES LP.
Asimismo, la falta de aplicacion del Estatuto y su Reglamentacion por parte de las

autoridades de la institucion.

Esta debilidad, provoca que las designaciones puedan ser impugnadas, por los

potenciales postulantes.
La carencia de nombramientos efectuados en relacion a lo dispuesto al Estatuto, se debe

a que los mismos emergen de invitaciones directas, y por lo citado en el anterior

acapite.
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Esta situacion, provoca que los funcionarios nombrados a determinados cargos, no
cumplan adecuadamente sus funciones que les competen, debido a la incertidumbre en

la estabilidad del puesto designado hasta su institucionalizacion.

d), e) La falta de los procesos de induccion y evaluacion de confirmacion, en relacion al
Reglamento del Estatuto de los Trabajadores en Salud, se debe a que los mismos no
fueron aplicados por la Jefatura de Recursos Humanos del SEDES LP., por la

inexistencia de procesos de convocatoria.

Asimismo, en relacion al proceso de induccién descrito en los memorandums de
designacion de personal en items en acefalia, se debe a la incorrecta aplicacion, de las
Normas Basicas del Sistema de Administracion de Personal, en lugar del Estatuto y

Reglamentacion de los Trabajadores en Salud.

Aspecto que origina, el desconocimiento del funcionario recién incorporado, sobre su
relacion laboral y la eficacia y eficiencia de sus actividades en relacidon a la institucion y
la distorsion sobre el cumplimiento pertinente de la norma vigente para los funcionarios

técnico-administrativos y servicio, nombrados en items en acefalia.

RECOMENDACION

Se recomienda al Director Técnico del Servicio Departamental de Salud, en coordinacion
con la Jefatura de Recursos Humanos efectuar las siguientes acciones, con la finalidad de
dar cumplimiento al Capitulo V, Subsistema de Integracién de Recursos Humanos del

Estatuto y Reglamentacion de los Trabajadores en Salud Publica:

a) Canalizar ante el Ministerio de Salud y Deportes, solicitudes de items de nueva
creacion para el personal técnico-administrativo y de servicio, como resultado
de estudios, evaluaciones y/o proyectos de requerimiento de recursos humanos,

debidamente respaldados y aprobados por los responsables del SEDES LP.
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b)

d)

Asimismo, instruir al Jefe de Recursos Humanos informar a la Direccion
Técnica, sobre los puestos en acefalia, de la Oficina Central del SEDES LP.,
con el propdsito de efectuar convocatorias publicas internas o externas, de
acuerdo a los procedimientos y formularios establecidos para el Reclutamiento
de personal conforme lo establece el Reglamento del Estatuto de los
Trabajadores en Salud, para que las asignaciones de recursos humanos cuenten
con el adecuado perfil y aptitudes exigidas para el puesto requerido, en
cumplimiento al Articulo 37° del DS. 28909.

Establecer la conformacion de Comités de Seleccion, para los potenciales
procesos de reclutamiento, con items de nueva creacion o en acefalia, de
acuerdo a los procedimientos y formularios establecidos para la seleccion de
personal conforme lo establece el Reglamento del Estatuto de los Trabajadores
en Salud, para la Oficina Central del SEDES LP., en cumplimiento al articulo
38° del DS. 28909.

Como resultado de las convocatorias internas o externas para personal técnico-
administrativo y de servicio para la Oficina Central de SEDES LP., se deben
efectuar nombramientos en relacion a lo dispuesto en el articulo 39° del DS.
28909.

Como efecto del proceso de nombramiento, se deben efectuar los
procedimientos de induccion y evaluaciones de confirmacion establecidos en el
Estatuto y Reglamento de los Trabajadores en Salud Publica. Asimismo evitar el
uso de otras disposiciones que distorsione el ambito de aplicacion, de la

normativa vigente, para los funcionarios sefialados en el citado Estatuto.

Estas evaluaciones deben realizarse conforme lo establece la normativa legal
vigente, considerando inclusive la regulacion especifica para las mismas en el
entendido de que deben efectuarse una programacion para la ejecucion de los

mismos.
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5.4

INEXISTENCIA DE EVALUACIONES DE CONFIRMACION PARA

TRABAJADORES QUE NO HAYAN CUMPLIDO CINCO ANOS DE
ANTIGUEDAD ANTES DE LA PROMULGACION DEL DS.289009.

De la revision a los files del personal técnico-administrativo y de servicio de la Oficina

Central del SEDES LP., verificamos la existencia de funcionarios que fueron incorporados

entre el 7 de noviembre de 2001 al 6 de noviembre de 2006, fecha de promulgacion del

Estatuto de los Trabajadores en Salud.

Sobre el particular, hemos verificado que no existen documentos que certifiquen las

mencionadas evaluaciones, para el personal ingresado a la Oficina Central del SEDES LP.,

entre las fechas indicadas, como ejemplo detallamos a los siguientes funcionarios:

EVALUACION DE
CONFIRMACION

FECHA DE - CALIFICACION PARA
Ne INGRESO NOMBRE I1TEM CARGO DE ANOS DE INCORPORACION OBSERVACIONES
SERVICIO CARRERA
ADMINISTRATIVA
Sl NO
PARDO conductor de Sg—\gmsgé‘léggﬁa
1 09-09-02 YANAMI 2308 administracion 28/03/08 NO CUENTA
MAURICIO
En CAS
3 CAS 19509/2007 A/226850/2007/08
CASTANON Responsable de 5a 12d, de no se puede
2 16-09-02 ROSAS 2713 PO g NO CUENTA verificar los
sistemas fecha o o
JULIO C. 23/11/2007 afios de Servicio
correspondientes
a SEDES LP.
chs 0572008
3 01-10-02 ORDONEZ 72197 | Asistente Legal fecha’ NO CUENTA
GERMAN 05/06/2008
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TONCONI

CAS 21232/2007

En CAS
13762/2009/08 no

- se puede
19-09-02 QUILLA Secretaria de 5A de fecha Sl
4 PAVELA | 1727 |Red de servicios 03/01/08 NO CUENTA | verificar los
SOLEDAD anos.
correspondientes
a SEDES LP.
. En CAS 5014/08 no
A oo Responsable de | CAS 5272/2008 Veﬁf}ﬁ;ﬁ?ﬁos
5 18-10-02 2342 sistemas, memo 5a 4m de fecha NO CUENTA =
MATIAS de 4/06/2008 15/05/2008 afios
ALBERTO correspondientes
a SEDES LP.
En CAS 93685 no
Apoyo
gﬁtEigg(’\)‘ Administrativo versiefiri:u:lfjel os
7 08-08-03 MARCO 472 en la Unidad No tiene NO CUENTA afios
Administrativa R
ANTONIO Financiera correspondientes
a SEDES LP.
BUSTILLOS En CAS 2490 no se
DOMINGUEZ puede verificar
8 | 01-01-04 | RAMIRO 511 | T6C- tadena de No tiene NO CUENTA los afios
CONSTANTIN correspondientes
] a SEDES LP.
En CAS A-
42112/2003 no se
VIDAURRE A
0o Apoyo R puede verificar
9 01-02-05 PAP\SII_(ET(E 906 Epidemiologia no tiene NO CUENTA los afios
: correspondientes
a SEDES LP.

FUENTE: Calificacion de afos de servicio —CAS (Informe de afos de

Servicio

- Certificado de Haberes)

De la misma forma, mediante entrevista realizada a la Secretaria Ejecutiva de la

Federacion, Sra. Lourdes Ruiz Catari, sefiala que respecto a las evaluaciones de

confirmacion, se remitieron notas al SEDES La Paz, sin embargo estas no fueron atendidas

por las autoridades de turno, sobre el particular solo hemos evidenciado la nota Cite:

FSTSLP 042/09 de fecha 18 de marzo de 2009, por la que se solicita la regularizacion a la

Carrera Administrativa en mencién al inciso b) del DS.28909, y otras notas de solicitud que

en su mayoria, hacen referencia a los incisos c) y d) de la citada norma.
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De acuerdo al inciso b) del articulo 79° sefiala que, para la regularizacion del ingreso a la
Carrera Administrativa, se deben efectuar evaluaciones de confirmacion para el personal

con antigiedad menor a 5 afios, antes de la publicacion de la mencionada norma.

Asimismo, de acuerdo al inciso c), articulo 4° del Escalafon al Mérito de los Trabajadores
en Salud aprobado mediante Resolucion Bi Ministerial N° 0004 del 14/04/2008 aprobado
por el Ministerio de Salud y Deportes y Ministerio de Hacienda, sefiala que “...el personal
actual en funciones y que tenga una antigliedad menor de 5 afios serdn sujetos a
evaluaciones de confirmacion...”; vale decir, aquellos que adicionalmente a la antigiiedad
precitada acrediten de acuerdo al articulo 41° del Estatuto de los Trabajadores en Salud la

respectiva Evaluacién de Confirmacion correspondiente avalada por el inmediato superior.

Lo citado se debe a la falta de acciones por parte de la Maxima Autoridad Ejecutiva, el Jefe
de Recursos Humanos y representantes del Organismo Sindical, para la aplicacion del
proceso citado, en cumplimiento al Reglamento del Estatuto de los Trabajadores en Salud
Publica. Situacion que ha impedido la regularizacion de los funcionarios con antiguedad
menor a 5 afios, antes de la promulgacion del Estatuto, sean incorporados a la Carrera

Administrativa.

RECOMENDACION

Se recomienda al Director Técnico del Servicio Departamental de Salud, instruir al Jefe de
Recursos Humanos conjuntamente los responsables de las diferentes Unidades de la
Oficina Central del SEDES LP. y los representantes del Organismo Sindical, la aplicacién
de procedimientos establecidos en la Reglamentacion del Estatuto de los Trabajadores en
Salud Publica, aprobado con Resolucion N° 0143 en fecha 19 de marzo de 2008, y el inciso
c) del articulo 4° del Reglamento del Escalafén al Mérito de los Trabajadores en Salud, con
la finalidad de dar cumplimiento al inciso b) del articulo 79° del DS. 28909 y posibilitar la
incorporacion a la Carrera Administrativa de los funcionarios con antigliedad menor a 5

afios antes de la promulgacion del citado Decreto.
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5.5

AUSENCIA DE EXAMENES DE COMPETENCIA Y/O
CONCURSOS DE MERITOS PARA LA INCORPORACION A

LA CARRERA ADMINISTRATIVA  ANTES

PROMULGACION DEL DS. 28909

DE

LA

De acuerdo al inciso c), del Articulo 79° del Estatuto de los Trabajadores en Salud,

aprobado mediante DS. 28909 en fecha 06/11/2006, sefiala que, los funcionarios ingresados

por examen de competencia y/o concurso de méritos, antes de la promulgacion del

mencionado Estatuto, seran asimilados por la Carrera Administrativa, sin embargo,

verificados los files de personal de la Oficina Central del SEDES LP., evidenciamos la

designacion de funcionarios, de los cinco ultimos afios antes de la promulgacion del

Estatuto de los Trabajadores en Salud, los mismos no fueron emergentes de procesos por

exadmenes de competencia o concursos de meritos, como ejemplo citamos a los siguientes:

Examenes de
Competencia
Fecha Calificacion para la
Ne de NOMBRE ITEM CARGO de Afios de | Incorporacién | OBSERVACIONES
Ingreso Servicio a la Carrera
Administrativa
S1 NO
CAS
SAINZ
1 05-06- ILLANES 506 Auxiliar de 25;?26?888 NO
02 VICTOR Contabilidad SEDES CUENTA
HUGO
1A, 6M, 0D
NONDACA 24/11/2000
5 01-02- | MICHEL 2060 trabajadora CORRESPONDE NO
03 BERTHA manual CUENTA
MERLENE SOLO A SEDES
3A, 5M, 20D
CAS
1146772008
06-02- ZAMORANO responsable (07/08/2008) NO
3 04 RIVERA 20117 | de activos 9a, 3m, 10d CUENTA
ROBERTO fijos En el SEDES
tiene
4A,3M, 15D
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En CAS 81783 no
CONDORI se puede
03-06- | HUANCA - NO verificar los
4 04 FEL IX 566 | CHOFER No tiene CUENTA afos
GENARO correspondientes
a SEDES LA PAZ
CAS 13762- En CAS 12428-
ORTIZ 2009 2008 no se puede
5 16-08- MENDOZA 458 Asistente 18/16/09 NO verificar los
04 ALBERTO Juridico 5A-8M-14D CUENTA afnos
SEDES correspondientes
4A-9M-0D a SEDES LA PAZ
IAHNSEN En CAS 75102 no
ARAUZ il ‘o s_ef _puedel
09-01- uxiliar - verificar los
61 o4 o 571 | presupuestos | No tiene CUENTA anos
HERNAN correspondientes
a SEDES LA PAZ
En el NGA
09/-11- | VECA NO (o£5§$33351)
7 JuLIO 473 | Portero no tiene i
09 JORGE CUENTA Reincorporado
(09/11/2004)
NGR (116/04)
En CAS 9509-2001
no se puede
17-05- APAZA SNIS, - NO verificar los
8 MAMANI 894 - No tiene o
05 secretaria CUENTA afnos
LUCINDA _
correspondientes
a SEDES LA PAZ
GUTIERREZ uEendeCAvSe |E1 iof isfar
9 15-09- |DE FLORES 559 Trabajadora No existe NO p los afos
05 BEATRIZ Manual CUENTA N
INES correspondientes
a SEDES LA PAZ
s/g Informe
3 2329172008 En CAS 6882 no
MARINO de fecha 15 se puede
10 01-04- | MENDOZA 72194 Contador de enero de NO verificar los
06 RENAN Administrador | 2009 16a, CUENTA afos
EUDES 7m, 16d en correspondientes
Salud SEDES a SEDES LA PAZ
2a, 5d.
FUENTE: Revision de 82, Carpetas de Personal de la Oficina

Central del SEDES LP.

Esta situacion se debe a que el personal técnico-administrativo y de servicio designado, fue
como consecuencia de invitaciones 0 nombramientos directos, aspecto que no permite

medir el adecuado potencial requerido para estos puestos.
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RECOMENDACION

Se recomienda al Director Técnico del Servicio Departamental de Salud, instruir al Jefe de
Recursos Humanos, efectuar un relevamiento sobre personal técnico-administrativo y de
servicio, que hayan sido incorporados a otras dependencias externas a la Oficina Central del
SEDES LP., a través de Examenes de Competencia o Concursos de Meritos, antes del 6 de
noviembre de 2006, fecha de promulgacion del Estatuto de los Trabajadores en Salud, con
la finalidad de ser incorporados a la Carrera Administrativa, previa verificacion de la

documentacién de respaldo, en cumplimiento al inciso c) del articulo 79° del DS. 28909.

5.6 FALTA DE PROCEDIMIENTOS FORMALES PARA LA
INCORPORACION AUTOMATICA A LA CARRERA
ADMINISTRATIVA

De acuerdo al inciso d) del Articulo 79° del Estatuto de los Trabajadores en Salud,
aprobado mediante DS. 28909 el 06/11/2006, sefiala que, los funcionarios contemplados
con cinco o0 mas afos de antiguedad, antes de la promulgacion de la citada norma, ingresan
automaticamente a la Carrera Administrativa. Sin embargo, revisada la Reglamentacién del

Estatuto, observamos que no existen procedimientos a seguir para formalizar este hecho.

Asimismo, como procedimientos alternativos de auditoria, se ha verificado los files de
personal técnico-administrativo y de servicio de la Oficina Central del SEDES LP., notando
que parcialmente estas carpetas adjuntan Certificados que sefialan la incorporacion
automatica a la “Carrera Administrativa de los Trabajadores en Salud”; verificados los
mismos, se observa que solo fueron aprobados por el Director Técnico y los Jefes de las

Unidades Administrativa Financiera y de Recursos Humanos del SEDES LP.

A su vez, de acuerdo a entrevista con la Sra. Lourdes Ruiz Secretaria Ejecutiva de la
Federacion de La Paz, sefiala que; mediante CIRCULAR 17/2008 de fecha 4 de Febrero de
2008, se solicitd a los trabajadores en salud, para la obtencion del Certificado de
Incorporacion a la Carrera Administrativa, Fotocopia de Carnet de Identidad, Calificacion
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de afios de servicio, y primer memorandum de designacion, documentos que fueron
confrontados con los files de personal de los funcionarios, verificando que los mismaos,
demuestren continuidad de 5 afios antes del 6 de noviembre de 2001, para la obtencion del
mencionado certificado, como estipula el Reglamento del Escalafon al Meérito de los
Trabajadores en Salud, como respaldo de lo sefialado, fueron proporcionados listados de la
entrega de los indicados certificados, comparados los mismos con los memorandums y
documentacién que respalda a los files de personal técnico-administrativo y de servicio de
la Oficina Central del SEDES LP., Auditoria, verificd la existencia de diferencias en cuanto
a la fecha de ingreso y su validez en cuanto a la otorgacion del mencionado certificado,

como ejemplo de lo mencionado sefialamos los siguientes:

Fecha
Nro. | Nombres y Apellidos Fecha de linite de Ttem Cargo Observaciones
Ingreso Ingreso
™
_ - Indebidamente
1 Victor Hugo Saenz 05/06/2002 6/11/2001 506 Auxul|§r_ de cuenta con
11 lanes Contabilidad s
Certificado
Indebidamente
Matias Argandefia 6/11/2001 Responsable de | cuenta con
2 Cabrera 18/10/2002 2342 sistemas Certificado
Apoyo
. Administrativo | Indebidamente
3 |paveo A Calderon|ogsog/z003 | /1172001 | 472 len 1a Unidad| cuenta con
Administrativa| Certificado
Financiera
- Secretaria de | Indebidamente
4 Pamela S- Tonconi 07/10/2002 6/11/2001 1727 | Red de cuenta con
Quilla o il
servicios Certificado

(*) Fecha para el ingreso estipulado en el articulo 4° del Reglamento del Escalafon al Merito de
los Trabajadores en Salud Publica.

FUENTE: Memorandums de designacion y listados F.S.T.S.LP.

Esta situacion se debe a que el Ministerio de Salud y Deportes ha emitido la
Reglamentacion del Estatuto, con vacios procedimentales, y los que se tienen no fueron
aprobados formalmente de manera expresa, aspecto que no permite evaluar objetivamente
el ingreso automaético a la Carrera Administrativa, restando validez a los procedimientos

seguidos para obtencidon del citado certificado.

RECOMENDACION

Se recomienda al Director Técnico del Servicio Departamental de Salud, en coordinacion

con los Responsables de las Unidades de Recursos Humanos, Asesoria Juridica y
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Representantes del Organismo Sindical, proponer para su aprobacion, procedimientos para
el cumplimento del inciso d) del articulo 79° y el inciso a) del articulo 4° del Reglamento

del Escalafon al Merito de los Trabajadores en Salud.

5.7 INEXISTENCIA DE EVALUACIONES DEL DESEMPENO

De acuerdo a entrevista con el Dr. Ramiro lrusta A., ex Jefe de Recursos Humanos, sobre el
cumplimiento de las evaluaciones del desempefio, sefiala que los mismos no fueron
efectuados, por razones politicas, sin embargo este proceso se aplicara a partir de la
segunda quincena del mes de julio de 2009. Al respecto no se evidencia documentacién que
respalden las afirmaciones efectuadas.

De la misma forma, como procedimiento alternativo de auditoria, se ha verificado que las
carpetas del personal técnico-administrativo y de servicio de la Oficina Central del SEDES
LP., de un total de 82 carpetas revisadas, solo verificamos la existencia de 3 funcionarios

que adjuntan formularios de evaluaciones del desempefio:

Ne NOMBRE DE CARGO EVALUAC 10N
FUNCIONARIO FECHA EVALUADO POR APROBADO POR
- . - Dr. Grover C. Fernandez Roman
Lucio Abdén - Lic. Alex
Auditor DIRECTOR SEDES LA PAZ
1 é;gii uez Interno 26/01/2007 ggggrﬁz? Vladimir Terceros Martines
9 JEFE DE RECUROS HUMANOS
- Dr. Grover C. Fernandez Roman
Lic. Alex

Betty Quispe| Auditor DIRECTOR SEDES LA PAZ
Ponce Interno 26/01/2007 ggggrﬁz? Vladimir Terceros Martines
JEFE DE RECUROS HUMANOS
Dr. Raul
Corzo6n-JEFE

Dr. Grover C. Fernandez Roman

A G- Asistente DIRECTOR SEDES LA PAZ
3 |German Avila Juridico 17/11/2006 Xgégéng Vladimir Terceros Martinez
JURTDICA JEFE DE RECUROS HUMANOS
Dr. Raul . .
. Dr. Grover C. Fernandez Roman
Alberto - Corzo6n-JEFE
4 ortiz éﬁﬂi%ﬁﬂif 17/11/2006 UNIDAD Vliy;x??T¥l:§g¥§;lﬁ;:¥¥;ez
Mendoza ASESORIA

JEFE DE RECUROS HUMANOS

JURIDICA

FUENTE: Revision de 82 Carpetas de personal de la oficina Central
del SEDES LP.

Lo sefialado incumple los articulos 42, 43, 44 y 45 del Capitulo VI del Subsistema de

Administracion del Desempefio.

Esta situacion, se debe a la falta de aplicacion de los 13 procedimientos establecidos en el
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Reglamento de los Trabajadores en Salud por parte de la Unidad de Recursos Humanos e
inmediato superior, de las diferentes unidades de la Oficina Central del SEDES LP.,
asimismo la correspondiente aprobacion por la Mé&xima Autoridad Funcional de la

institucion.

RECOMENDACION

Se recomienda al Director Técnico del Servicio Departamental de Salud, instruir al Jefe de
Recursos Humanos y Jefes de las Unidades dependientes de la Oficina Central del SEDS
LP., la aplicacion de los 13 procedimientos establecidos en el Reglamento del Estatuto de
los Trabajadores en Salud Publica, para la evaluacion del personal técnico-administrativo,
en cumplimiento al Capitulo VI, Subsistema de Administracion del Desempefio, estipulado

en el Decreto Supremo N° 28909.

5.8 DEFICIENCIAS EN CARPETAS DE PERSONAL A CARGO
DE LA SECCION DE ARCHIVO

Como resultado de la verificacion de las carpetas (files) del personal técnico-administrativo
y de servicio de la Oficina Central del SEDES La Paz, hemos observado la existencia de

irregularidades en el proceso de archivo, entre las que mencionamos:

a) Los files de personal, no cuentan con orden en la clasificacion de los documentos, el
archivo se encuentra desordenado correlativamente.

b) Memorandums de designacion con duplicidad de numeracion correlativa y fechas
distintas y/o sin fechas.

c) Certificados de Afios de Calificacion (CAS), no adjuntan los Certificados de Haberes.

d) Boletas de Vacacién con diferencias en fechas de ingreso con relacion a los
memorandums de designacion.

e)  Curriculum Vitae sin respaldo y/o viceversa.

f) Carpetas que solo adjuntan memorandums de designacion y/o destitucion.

g) Files con documentacion parcial de respaldo a convocatorias de Aux. en Enfermeria.
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Como ejemplo de lo mencionado detallamos los siguientes:

Ne NOMBRE DE FUNCIONARIO DEFICIENCIAS

1 |Felipe Flores Montoya a) c)

2 |Sara Judith Paucara Yujra |b)

3 |Quispe Coronel Leonardini |h)
Mario

4 |Jaime Condarco Lima b)

5 |Ramiro Daniel lrusta b) a)
Agreda

6 |Patricia Rodriguez Luna c) a)

7 |Yola Ochoa Murillo c) a)

8 |Marco Antonio Ayllon d)
Miranda

9 |Rene Condori Crispin d)

10 |Mary Mejia Ponce e)

11 |Edgar Mendizéabal e)
Montenegro

12 |Julian Quispe Condori e)

13 |Edith Tusco Mamani Q)

14 |Zenobia Julia Chambi de|g) T)
Romero

15 |Franz Efrain Duefias Huanca [g) T)

FUENTE: Revision de 82 Carpetas de personal de la oficina

Central del SEDES LP.

De igual forma se ha observado que, los estantes y gaveteros con los que cuenta la Seccion

de Archivo de la Unidad de Recursos Humanos, son insuficientes para resguardar la

documentacion, observandose files sobrepuestos en los muebles, con el riesgo de pérdida o

deterioro de la documentacion.

Esta situacion vulnera lo establecido en el Numeral 2313, de los Principios, Normas

Generales y Basicas de Control Interno Gubernamental, sobre el Aseguramiento de la

Integridad, existen herramientas de control como ser:
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e Mecanismos de identificacion de documentos que permiten verificar su
correlatividad de emision y orden en la ejecucion de las tareas y mantenimiento

de archivos.

De acuerdo al Estatuto de los Trabajadores en Salud aprobado mediante DS.28909 de 6 de

noviembre de 2006, sefiala en su:

Articulo 12° (Generacién de la Informacion), inc. e) La Jefatura de Personal de cada
institucion es la encargada de mantener y sistematizar el Kardex individual de todos sus
recursos humanos, computarizados o fisicos, de acuerdo a disponibilidad. Los mismos
deberan incluir curriculum vitae, memorandums, calificacion de afios de servicio,

solicitudes de vacacion, informes individuales de evaluaciéon de desempefio y otros datos.

Esta deficiencia se origina a consecuencia de la falta de implantacion de controles, en la
Seccion de Archivos, en cuanto al orden y clasificacion de las carpetas de personal (files) y
revision minuciosa de los mismos por parte de la Responsable de la Seccién, a su vez la
carencia de muebles y otros recursos fisicos, que apoyen la salvaguarda de la

documentacion citada.
Esta situacion ocasiona que la informacion no es oportuna para procesos de control

posterior y respaldo en cuanto a la gestién de recursos humanos establecidos en el Estatuto

de los Trabajadores en Salud.

RECOMENDACION

Se recomienda al Director Técnico del Servicio Departamental de Salud, a través de la
Unidad de Recursos Humanos, instruir a la Seccion de Archivo, ordenar y clasificar las

carpetas de personal (files), especificando el contenido de los mismos.

Asimismo, instruir al Jefe de Recursos Humanos, efectuar la solicitud y acciones

correspondientes, para la dotacion de recursos fisicos y equipamiento necesarios a la
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seccion de Archivo de esa Unidad, para contar con una adecuada salvaguarda de la

documentacion, evitando su deterioro o extravio de la misma.

59 PERSONAL INCORPORADO CON ITEMS

CORRESPONDEN

QUE NO

Se procedio a la revision de las carpetas de los funcionarios (files), técnico-administrativo y

de servicio de la Oficina Central del SEDES LP., en las cuales se verificd que las

designaciones del personal que ingresa a la institucion por invitacion directa, en algunos

casos no se considera el perfil de la persona a ser incorporada con el cargo a ser designado,

a continuacion detallamos los siguientes casos:

NOMBRE DEL PERFIL SEGUN N° de |DESCRIPCION DEL | DESCRIPCION

O =

N FUNCIONARIO CURRICULUM Item ITEM DEL CARGO OBSERVACION
ARGANDORNA Programador  en 2342 Responsable |El! cargo que ocupa

Windows, o - no corresponde a la
CABRERA - Auxiliar de sistemas, | . g - .

1 Estudiante Ing. | 2342 P identificacion del
MATIAS de Sistemas (3 Nutricionista Memor. de cargo del item
ALBERTO ano) (SEDES) 4/06/2008 9 )

. L ElI cargo que ocupa
CASTANON Técnico en 2713
2 |ROSAS  JULIO |aplicaciones, 2713 SECRETARIO Eesg?”sab'e e °°.rfr?3p°.”,de a d"i‘
c. Clinico Dental (SEDES) e Sistemas |identificacion e
cargo del Item.
Primer afio
vencido carrera
de Derecho, 20093 ElI cargo que ocupa
3 gﬁgTILEggTILLO cursos cortos 20093 TECNICO Apoyo Activos |no corresponde a la
FREDDY sobre saneamiento SANEAMIENTO Fijos identificacion del
ambiental, (SEDES) cargo del Item.
experiencia en
Saneamiento.
Curso de un mes 1724 ElI cargo que ocupa
ESPEJO en cadena de frié TECNICO no corresponde a la
4 | ZEBALLOS RENE |de noviembre de| 1724 |EsTapISTICO 11. | CONdUCTor PAL I Gqentificacion  del
1983 (SEDES) cargo del Item.
Técnico en
Automotores,
FLORES Experto en 562 Ec') g::?:s gﬁge 0‘,;:”"’2

5 | MONTOYA mecanica 562 JEFE Transportes identificgtién del
FELIPE Automoviles, REGIONAL (SEDES) carqo del Ttem

Técnico en 9 )
Electrénica
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Auxiliar en
E?Iﬁrgerla gg? 20025 Responsable |El cargo que ocupa
LIMA ROJAS - (- de Inf. no corresponde a la
6 CESAR In§t|tuto Técnico | 20025 ALMACENISTA Seguros identificacion del
Sefior de Mayo, (SEDES) P pe
Publicos cargo del Item.
con cursos cortos
en la institucion
LOAYZA 20039 Secretaria E(') e e e
7 | SANTANDER 20039 ADM 1 Unidad de identificgtién del
GUDELIA HILDA (SEDES) Epidemiologia cargo del ftem.
LOPEZ El cargo que ocupa
8 | VALDIVIA No cuenta con | 25164 72164 Control de no corresponde a la
MARCOS JAVIER curriculum vitae ODONTOLOGO Personal identificacion del
cargo del Item.
Solo tiene 3113 ElI cargo que ocupa
9 mgm$éﬁ2298 experiencia de 3113 INGENIERO Tramitador de |no corresponde a la
EDGAR trabajo, no asi SANITARIO habilitacion | identificacion del
estudios. (SEDES) cargo del Item.
MONDACA 2060 ElI cargo que ocupa
10 | MICHEL BERTHA Solo tiene cursos 2060 OFICINISTA trabajadora |[no corresponde a la
MERLENE en la institucion (RED DE SALUD N manual identificacion del
4 ESTE) cargo del Item.
No tiene
_ o ElI cargo que ocupa
OCHOA MURILLO EStUd'9S tecnicos 1022 Apoyo red de |no corresponde a la
11 profesionales, 1022 CONTADOR - - g -,
YOLA CASILDA solo seminarios (SEDES) servicios identificacion del
cargo del Item.
cortos
Contador Recaudador de
Se - - -~ |El cargo que ocupa
Auxiliar de 467 Fiscalizacion
12 [ROJAS  QUISPE| o\ tabilidad  y| 467 | DOCENTE SALUD | y Control de |7¢ corresponde a la
FELIX N - identificacion del
Estudiante de SEDES Servicios del cargo del Ttem
Medicina SERES El Alto 9 :
FUENTE: Revision Carpetas de Personal de la Oficina Central del SEDES

LP.

Este aspecto incumple el inc. c) Articulo 38 Seleccion, del Estatuto de los Trabajadores en

Salud, aprobado con el DS.28909 de fecha 6 de noviembre de 2006, que sefiala, “El

proceso de seleccidn deberd tomar en cuenta dos fases:

“Verificacion del cumplimiento de los requisitos establecidos para el puesto y

evaluacion curricular...”

“Evaluacién de

experiencia,.

la capacidad técnica para valorar

los conocimientos,

la

“Las modalidades de evaluacion de la capacidad técnica seran definidas en la

reglamentacion de la institucion...”
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Esta situacion se debe a que la Unidad de Recursos Humanos del SEDES L.P., no aplica los
procesos de seleccion de personal para la Oficina Central del SEDES, conforme estipula el
Estatuto. Asimismo, no examina el grado de formacion profesional o personal con el que

cuenta el funcionario antes de ingresar a la institucion.

La ineficiencia en la administracion de personal, provoca desacredito y desconfianza, hacia

el interior de la institucion carente de competencia profesional.

RECOMENDACION

Se recomienda al Director Técnico, del Servicio Departamental de Salud conjuntamente
con la Unidad de Recursos Humanos, durante las designaciones de personal para la Oficina
Central del SEDES La Paz, se realice la seleccion correspondiente, considerando tanto el
item con el cargo a ser designado y la labor que desempefiara el funcionario. Asimismo,
examinar el grado de formacion personal y profesional, con la finalidad de dotar
técnicamente de personal a la institucion, evitando de esta manera desacredito y

desconfianza en el interior de la institucion.

5.10 CONCLUSION GENERAL

De la evaluacion anteriormente mencionada y en cumplimiento a la Norma de Auditoria
Gubernamental 306, Numeral 06, fueron explicados a los responsables de las Unidades y
Secciones auditadas de la Oficina Central del Servicio Departamental de Salud La Paz, los
resultados del examen realizado, los cuales han emitido sus opiniones y comentarios,
haciendo notar el Jefe de Recursos Humanos su reciente designacion al cargo. Con respecto

a los hallazgos encontrados estos fueron aceptados.

Como consecuencia de las observaciones formuladas, resultantes de la reformulacion de la
Auditoria Especial sobre la incorporacion de personal técnico-administrativo y de Servicio
a la Carrera Administrativa en la Oficina Central del SEDES LP., descritas en el acapite de

resultados, denotan claramente la carencia de mecanismos de control interno eficaces y

102



eficientes, sobre las actividades desarrolladas por el periodo 1° de octubre de 2007 al 31 de
diciembre de 2008.

Asimismo, el incumplimiento a lo establecido en el D.S.28909 de fecha 6 de noviembre de
2006 y Resolucion Ministerial N° 0143 de fecha 19 de marzo de 2008, que aprueban el
Estatuto y Reglamento del Trabajador en Salud Publica, estarian generando,

responsabilidades por la funcion publica.

Por tanto, para mejorar la eficacia y eficiencia del Sistema de Control Interno de la Unidad
de Recursos Humanos y Unidades, Secciones conexas al examen efectuado y dependientes
de la Oficina Central del SEDES LP., conforme a lo dispuesto en la Resolucion N° CGR-
1/010/97, se adjunta LOS FORMULARIOS; Formato N° 1 (Aceptacion de la
Recomendaciones) y N° 2 (Implementacion de las Recomendaciones), los mismos que:

e En el plazo de 10 dias habiles, emitan su pronunciamiento por escrito sobre la
aceptacion e implementacion de cada una de las recomendaciones, caso contrario sus

comentarios sobre aquellas, con las que no estuviera de acuerdo.

e Tomar acciones para que las Unidades Administrativas correspondientes, implanten las

recomendaciones del presente informe.

e Es importante aclarar que las instrucciones para el cumplimiento de las
recomendaciones, no son suficientes, debiendo asegurarse sobre la implantacion de las

mismas, realizando el debido seguimiento.
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ESQUEMA N° 6

SITUACION ACTUAL

Institucion con debilidades en Control Interno, provocadas por la designacion de

cargos por invitacion directa (influencia politica) vulnerando la normativa vigente en

el SEDES La Paz y en las entidades del sector publico en general.
- -,.,

POSIBLE SOLUCION AL PROBLEMA

“Realizar una seleccidon adecuada y transparente en cumplimiento de las normas

legales vigentes mismas que deben ser compatibilizadas para el saneamiento de los
vacios procedimentales existentes en su reglamento especifico, difundiéndose
adecuadamente en la Institucion para optar por la Incorporacion a la Carrera
Administrativa que garantice la estabilidad laboral y la consecucion de los objetivos

trazados en el SEDES La Paz.”
T k

CONCLUSIONES

Este analisis, pone en evidencia la carencia de mecanismos de control interno

eficaces y eficientes, sobre las actividades desarrolladas por el periodo comprendido

entre el 1° de octubre de 2007 al 31 de diciembre de 2008.
g L

PROPUESTA

La implementacion de una politica institucional, que regule la seleccion de personal

de acuerdo a normativa legal en vigencia procurando una capacitacion previa a los
funcionarios elegidos para ejercer cargos publicos, dotandoles de documentacién
(normativa, manuales y otros) que les permita identificarse con la misién y visién del
SEDES La Paz procurando su estabilidad laboral con su Incorporacién a la Carrera

Administrativa y con ello asegurando un mejor desarrollo de sus actividades.

N e

SITUACION QUE SE PRETENDE
Una Institucion puablica, con capacidad administrativa en el manejo de recursos del

Estado, logrando mejorar y fortalecer la eficiencia y eficacia, en la prestacion de

Servicios.
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CAPITULO VI

6 PROPUESTA

6.1 OBJETIVO DE LA PROPUESTA

El objetivo de la presente propuesta, es brindar una posible solucién a los problemas
encontrados en el Servicio Departamental de Salud SEDES La Paz, a través de la
implementacion del fortalecimiento del Sistema de Control Interno en particular en la

Unidad de Recursos Humanos y por ende en todas las Unidades que la conforman.

Con esta propuesta se espera conseguir el objetivo de toda institucion publica que es el
mejorar la eficiencia, eficacia y economia de la Institucion, logrando que el Servidor
publico, sea el personal idéneo para efectuar la funcidn que se le asigna, que a su vez esté
plenamente identificado con la mision y vision de su institucion y a su vez trabaje de una
manera eficiente, con la seguridad que da el conocimiento de las normas y reglamentos

propios de su fuente de trabajo.

Asimismo, conseguiremos dar una posible solucion al gran problema que aqueja a todas las
instituciones del Sector Publico, las mismas que son vistas por la poblacién en general
como “nidos de corrupcion y fraudes” y al funcionario publico como un trabajador
negligente que solo cumple un horario por ganar un sueldo; ademas del correcto desarrollo
del sistema de incorporacion a la Carrera Administrativa que garantiza la estabilidad

laboral.

Esta posible solucién se conseguira al dotar a la Institucion de un sistema de rotacion de
personal, que lograra que exista un mejor manejo de los cargos estratégicos en los que se
utiliza el manejo de fondos monetarios (efectivo) y la agilizacion de tramites, que son un
gran atractivo para la corrupcion, en cuanto a recepcion de coimas y dadivas por parte del
publico interesado.
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6.2 ALCANCE DE LA PROPUESTA

Esta propuesta, esta dirigida a la solucion de los problemas encontrados en Servicio

Departamental de Salud de La Paz, en cuanto al cumplimiento de normas, es mas aun al

desconocimiento de las mismas que ocasionan fallas en el Control Interno, determinado por

Ley, empero, por tratarse de una Institucién Publica, es aplicable a todas y cada uno de los

Servicios Departamentales de Salud, Ex Prefecturas “Gobiernos Departamentales” y por

ende a todo el Sector Publico en General.

Para hablar del tiempo que tomara la aplicacion de la presente propuesta, es necesario

dividirla en cuatro partes:

oo w >

Seleccion del Personal
Capacitacion
Rotacién del Personal

Politica de Cambio de personal

Seleccidn del Personal, esta seleccion dentro el marco legal, se compone de la siguiente

forma:

1.

Inicia con el establecimiento de las necesidades del personal, que se inicia con la
solicitud de la unidad que precisa el apoyo de personal, sustentado con base
solida, l6gica y consistente.
El proceso de recoleccion, se realiza a través de convocatoria publica.
a. En primera instancia se saca una convocatoria interna, en caso de
declararse desierta, entonces;
b. En segunda instancia se saca una convocatoria externa, la misma que
debe ser publicada en la gaceta oficial.
Proceso de Seleccion, a través de un comité conformado por el Jefe o
representante de la Unidad de Personal, el Jefe o representante de la Unidad
Solicitante, un representante de la MAE y un representante del organismo

Sindical.
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a. Verificacion del cumplimiento de los requisitos.
b. Evaluacion de la capacidad técnica.
c. Informe del Comité de Seleccion sobre el proceso y recomendacion
del personal idoneo para el cargo.
4. Nombramiento del nuevo personal por autoridad competente y mediante
designacion con memorandum, sera efectivo después de su posesion en el cargo.
5. Induccion realizada por el inmediato superior, a través de un formulario
detallado de los conocimientos basicos sobre la institucion, mision, vision,
objetivos
6. Evaluacion de la Confirmacion, bajo constantes evaluaciones por parte del
inmediato superior durante los primeros tres meses de trabajo, elevando el
respectivo informe a la Unidad de Recursos Humanos para la determinacion de

la permanencia definitiva o la desvinculacion del trabajador.

Capacitacion, en este punto los dividiremos en dos:

1. Funcionarios Nuevos, deberan ser capacitados inmediatamente son contratados, es
decir antes de empezar a cumplir sus funciones, lo que no deberd tomar mas de un
dia para cada uno de los recién incorporados.

2. Funcionarios Antiguos: aquellos que en un tiempo de aproximadamente seis (6)
meses a un (1) afio, hablamos del personal que se encuentra en actual funcion y que
aun no conoce los objetivos, metas, vision y mision de su institucion, mucho menos

de las leyes pertinentes.

Rotacion del Personal, Para el mismo, se requiere una continua capacitacion, para eliminar

el riesgo que existe en algunos puestos estratégicos, donde puede presentarse fraude y
corrupcion que especificamente se ubica en los cargos que manejan el dinero en efectivo, lo
gue son cajas Y manejo de caja chica, el area de almacenes, adquisiciones y otros, donde se

puede abusar de alguna manera del poder que da el cargo.

Politica de Cambio de Personal, implica establecer normas, para la contratacion del nuevo

personal, debido a la necesidad de la existencia de una reglamentacion, para este fin.
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6.3 ESQUEMA DE LA PROPUESTA

ESQUEMA N° 7

AR
FORTALECIMIENTO DEL CONTROL
INTERNO EN LAS INSTITUCIONES

DEL SECTOR PUBLICO

Y N 4 2
SELECCION DE ROTACION DE

CAPACITACION
PERSONAL PERSONAL

|

|

e Agilizar los procesos
¥ e Dotacion de

de dotacion del i L b Rotacion de cargos en
personal. in f)rr‘nauon sobre e

e Seleccién adecuada objetivos, metas, 0 Amplio poder en la
de acuerdo a misién y visién de la realizacion de
normas legales institucion tramites para el
vigentes e Capacitacion sobre publico en general.

0 Manipuleo de
; . Ley 1178, D.S.

* Designacion de 23318-A v ot dinero en efectivo

cargos de acuerdo a T el

perfil requerido

POLITICA DE “CAMBIOS
DE PERSONAL”

AR
PERSONAL IDONEO Y ADECUADO Y EFICIENTE __ |
PUESTO )

EFICIENCIA, EFICACIA
Y ECONOMIA
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6.4 DESARROLLO DE LA PROPUESTA

En este punto pasaremos a desarrollar las cuatro partes de la propuesta, sefialadas en los

puntos anteriores, para ello, utilizaremos algunos esquemas que nos ayudaran a comprender

mejor estas actividades.

6.4.1 SELECCION DEL PERSONAL

De acuerdo al Estatuto del Trabajador en Salud aprobado mediante D. S. 28909, en su

Capitulo V, nos sefiala como componentes de este sistema, el subsistema de Dotacion de

|89

personal™, mismo que consta de los procesos siguientes:
0
PASOS PREVIOS ESQUEMAN° 8
=== PARA LLENAR
VACANCIA
d - CONVOCATORIA
o 2 INTERNA
2
== MODALIDADES DE CONVOCATORIA
5 g  RECLUTAMIENTO ' PUBLICA
5 a
—
E CONVOCATORIA
EXTERNA
RECLUTAMIENTO

—

1. Establecimiento de las necesidades del personal.
2. El proceso de recoleccion,
3. Proceso de Seleccion,

¥ D. s. 26115 “Sistema de Administracion de Personal”, Capitulo 11
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4. Nombramiento

5. Induccion

6. Evaluacidon de la Confirmacién,
En el Esquema N° 8% vemos gréaficamente los pasos establecidos por ley para el
reclutamiento del personal, los pasos previos no deben sobrepasar los 30 dias para la
corroboracion de la necesidad de recurso humanos de acuerdo a parametros de

programacion y presupuesto.

ESQUEMA N° 9

S ———
COMITE DE
PR 7
s SELECCION
) | INFORME DE
" ELECCION —— <—
e RESULTADOS
<
2
\9 % .
S Q  —
O @ A
o
7] s NOMBRAMIENTO
A
ke POSESION

% Fuente: Elaboracién Propia, Datos extraidos del DS 28909, Capitulo V “Subsistema de Integracién de
Recursos Humanos”
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Este proceso de seleccion esta normado por reglamentacion en actual vigencia pero
lastimosamente no se aplica y se emplea a conveniencia, en el Esquema N° 9%, recorremos
los pasos para la evaluacion, que comprende la seleccidn de un comité, que esta compuesto
por un representante de la unidad encargada de recursos humanos, uno de la unidad
solicitante y uno nominado por la MAE, este comité esta encargado de definir las técnicas a
utilizar los factores a considerarse, puntajes para cada fase de proceso y otros que deberan
ser de conocimiento publico; luego deberd realizar un informe de resultados, para la
consiguiente eleccion de la autoridad facultada por la entidad, para su posterior

nombramiento y posesion.

Es aqui donde entra nuestra propuesta, en el momento de la posesion, del nuevo funcionario
publico, se le puede dotar de toda la informacién pertinente que permita que el Servidor
Publico ya posesionado en su puesto, pueda cumplir sus funciones de manera eficiente y
con pleno conocimiento de las normas y reglamentos concernientes a la institucion y asi
pueda estar identificado y comprometido con los objetivos, metas, vision y mision de su

fuente laboral.

6.4.2 CAPACITACION

Toda vez que se ha comprobado que el tiempo perentorio utilizado en aprender a
desarrollar las actividades asignadas al cargo de un nuevo funcionario publico, es mas o
menos de un mes, podemos sugerir que después de cumplir con el proceso de seleccion este
tiempo no supere los dos dias, consiguientes a la posesion del Servidor Publico en el cargo

a ejercer.

La capacitacion adecuada del personal en cualquier tipo de institucion, sea este pablico o
privado es una herramienta altamente valorizada para el desarrollo eficiente de sus
actividades, mismas que llevan al logro de sus objetivos, haciendo que la empresa o

institucion consiga la maxima eficiencia en el desarrollo de sus actividades.

%! Fuente: Elaboracién Propia, Datos extraidos del Estatuto del Trabajador en Salud DS 28909 Capitulo V.
Art. 38 al 41
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La capacitacion debe ser constante y continua, para nuestra propuesta en el caso de
funcionarios antiguos, debera procederse a la capacitacion en cuanto a normas a través de
un cronograma, que proponemos mediante el Esquema N° 10, de acuerdo al nimero de los
mismos, en forma gradual, por la importancia que tiene el conocimiento de la Ley 1178 y el

D. R. 23318-A para el desempefio de funciones de cualquier Servidor Publico.

ESQUEMA N° 10

PROCESO DE CAPACITACION EN LA LEY 1178
REGLAMENTO DE RESPONSABILIDAD POR LA FUNCION PUBLICA

TIEMPOS EN MESES Y SEMANAS
ACTORES POR PRIMER MES SEGUNDO MES TERCER MES CUARTO MES
NIVELES 10 20 30 40 10 20 30 4° 10 20 30 40 10 20 30 40 10

by

QUINTO MES SEXTO MES
2 [ 3 [ & | 10 [ 2 [
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1 Dotacién de Documentos (sobre mision, Vision y objetivos), Reglamentos,
Normas

2 Capacitacion con capacitadores del CENCAP

3 Evaluacion Permanente

4 Capacitacion por personal de la institucion previamente capacitado

5 Trabajo eficiente y acorde a objetivos
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6.4.3 ROTACION DEL PERSONAL

Los funcionarios publicos deben tener un sistema de rotacion del personal, que permita no
parar las operaciones programadas, por la salida de algun funcionario ya sea cesante o de

vacacion

A demas con el fin de atenuar la posibilidad de la comision de fraudes por motivos de uso o
abuso de poder o influencia, para la realizacion de trdmites, delitos que se encuentran

determinados por el Cédigo Penal®

, como resoluciones contrarias a la constitucion y a las
leyes, incumplimiento de deberes, abandono de cargo, denegacion de auxilio,
nombramientos ilegales esto en las areas donde se tiene contacto con el publico en general

(por ejemplo la realizacion de tramite de personeria juridica)

Y en fin en todo campo donde exista manejo de dinero en efectivo, que puede ser un
atractivo para la comision de fraudes y delitos comprendidos en el mismo cédigo como son
el peculado, malversacion, Cohecho pasivo propio, uso indebido de influencias, beneficios

en razon del cargo y otros.

6.4.4 POLITICA DE CAMBIOS DE PERSONAL

La elaboracion de una politica de “CAMBIO DE PERSONAL”, implica el establecimiento
de normas reglamentarias, para la contratacion del mismo y la imperante necesidad de que
se la realice con el fin de que los funcionarios que cesan de sus actividades laborales se
encuentren en la obligacion de entregar la documentacion (fisica e informética) y material a
su cargo mediante acta firmada delegando su responsabilidad al personal que ingresa, de
esta manera, no existiria la excusa de no saber donde se encuentra la documentacion, siendo
responsable de la misma el servidor publico en actual funcion, que ha firmado la constancia

de haber recibido todo en orden en sefial de conformidad.

% ey 1768 de 10 de marzo de 1997 “Cédigo Penal boliviano”, Titulo Il Delitos contra la Funcién Publica,
Capitulo |
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6.5 DETERMINACIONES Y CONCLUSIONES DE LA PROPUESTA

De acuerdo al estudio realizado se llegaron a las siguientes determinaciones:

1. Es posible realizar un seleccion adecuada de personal, sin que esto signifique el
ponernos en contra del proceso actual, mucho menos de las normas vigentes, mas
bien es una forma de agilizar los procesos y llevarlos a cabo fielmente y sin
parcializaciones, consiguiendo que se efectivicen los mismos, haciendo mas eficaz y

eficiente este proceso de seleccion.

2. La capacitacion es un factor predeterminante de la eficacia con que se desarrollaran
las actividades asignadas al personal seleccionado y posesionado en los cargos
publicos, esta se podra efectuar dentro de cada institucion publica amparados en la
Ley, de acuerdo al Art. 41 del D. S. 26115% sobre el Sistema Nacional de
Capacitacion para la cual se utilizara el programa propuesto por la presente tesis.

3. La Rotacion del Personal es un factor importante para la solucion y posterior
eliminacion del Fraude y Corrupcidn en toda institucion publica, esta no se presenta
en muchas instituciones publicas, ademés de ser una forma de agilizar las
actividades en los casos de encontrarse con funcionarios que gocen del beneficio de
vacacion y por ende determina la transparencia en la ejecucién de las actividades,

gue no seran cubiertas por el funcionario por su constante permanencia en el cargo.

4. Las politicas de Cambio de personal propuestas, daran como resultado el
fortalecimiento de los Sistemas de Control Interno, ayudando a la evaluacion
posterior y en especifico a los procedimientos de Auditoria Interna, quienes
tropiezan frecuentemente con el problema de desaparicion de documentos e

informacion en los puestos donde se han sufrido los cambios de personal.

% Anexo N° 9
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Después de haber efectuado la Auditoria Especial sobre Incorporacién a la Carrera

Administrativa en la Oficina Central del SEDES La Paz y habiendo analizando cada uno de

los instrumentos recaudados (revision documental, legal, cuestionarios, entrevistas y

observaciones), hemos llegado a las siguientes conclusiones:

CONCLUSIONES

El Servicio Departamental de Salud La Paz, presenta fuertes debilidades con
referencia al Control Interno, la mayor parte de las mismas son causadas en los
periodos de transicion, donde se efecttan los cambios de personal que prosigue a la
designacion de nuevos Prefectos (actualmente Gobernadores), ya sea por el
problema de pérdida de documentacion como por la designacién equivoca de los
funcionarios, los mismos que ser realizan por favores politicos y no adecuados al

perfil requerido para los puestos.

Algunos de los funcionarios del SEDES La Paz, no estan identificados y menos
comprometidos con los objetivos, metas, vision y mision de su institucion por

desconocimiento de los mismos y su inseguridad, ante un futuro despido.

Se presentaron en el pasado muchos indicios de responsabilidad civil y penal por
parte de ex - funcionarios publicos, debido al desconocimiento de las normas que

rigen la institucion.

Después de llevar adelante el examen se ha establecido que no existe una politica
de rotacion del personal, lo que ocasiona que muchas veces los funcionarios que se
encuentran desempefiando el mismo rol durante muchos afios, tiendan a dejarse
corroer por la ambicion o tal vez la necesidad pueda hacerlos caer en la realizacion
de fraudes; o bien son tentados a recibir coimas y dadivas para la realizacion de

algunos tramites.
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RECOMENDACIONES

Es necesario, llevar a cabo la capacitacion total del personal en actual funcion,
mismo que debe a la brevedad posible conocer los objetivos, mision y vision de la
institucion, ademas de las leyes que rigen el desenvolvimiento de las actividades de
las entidades del Sector Publico y en particular el D.S. 28909, que rige el

desenvolvimiento de la administracién de recursos humanos en el SEDES La Paz.

Se recomienda que la Maxima Autoridad Ejecutiva del SEDES La Paz, a través de
la unidad pertinente, elabore un reglamento interno para realizar el “cambio de
personal”, tomando en cuenta que cada funcionario deba dejar constatado mediante
acta de conformidad la documentacién (fisica e informatica) y material a su cargo al
funcionario que tomara su lugar o en su defecto al inmediato superior, mismos que
se convierten automaticamente en responsables de la misma ante alguna evaluacion

por parte de Auditoria Interna o cualquier ente de fiscalizacion.
Se ha establecido que existe una imperante necesidad de efectuar un sistema de
rotacion de personal, que puede ser elaborado por la Unidad de planificacion,

conforme los requerimientos de cada unidad, direccién o secretaria.

Estas recomendaciones se hacen importantes a considerar, por cualquier institucion

del Sector Pablico, mismas que se encuentran dentro de la misma problematica.
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ESTATUTO DEL TRABAJADOR EN SALUD
TITULO |
DISPOSICIONES GENERALES
CAPITULO |
DE LA DEFINICION, AMBITO DE APLICACION, OBJETO Y PRINCIPIOS

ARTICULO 1.- (DEFINICION). El Estatuto de los Trabajadores en Salud
Publica, norma los derechos, deberes y obligaciones de los trabajadores en salud, asi como
los aspectos que garanticen la carrera administrativa, la dignidad y la eficacia de la funcion
publica de los Trabajadores en Salud.

La carrera administrativa de los Trabajadores en Salud, se expresa a través del Sistema de
Gestion de Recursos Humanos (Administracion de Personal).

ARTICULO 2.- (AMBITO DE APLICACION). El ambito de aplicacion del
presente Estatuto, comprende a todos los trabajadores en salud que prestan servicios en los
Servicios Departamentales de Salud, Hospitales Publicos de primer, segundo y tercer nivel
e Institutos Especializados, Escuelas Técnicas de Salud y Servicios asistenciales, en todos
los niveles de atencion.

ARTICULO 3.- (OBJETO). El objeto del presente Estatuto es:

a) Preservar y potenciar en el marco de la ética, el respeto, la justicia y el compromiso
institucional, las relaciones interpersonales y el mejoramiento del clima organizacional
entre las autoridades y los trabajadores, asi como de estos ultimos entre si,
consolidando los derechos laborales a favor de los intereses institucionales y de la
sociedad en su conjunto.

b) Que el Sistema de Personal, se constituya en un apoyo a los otros sistemas que rigen la
institucion, para el cumplimiento de la mision organizacional.

c) Lograr que las demandas cuantitativas y cualitativas de personal respondan a una red
de objetivos especificos, realistas y verificables y que nos mismos sean coherentes con
la identificacion y satisfaccion de necesidades de la sociedad y conforme al papel del
Estado. A tal efecto, se deberd captar los mejores recursos humanos y dotar
técnicamente y en igualdad de oportunidades a las reparticiones correspondientes, del
personal acorde con las demandas predeterminadas en los procesos de programacion y
organizacion.

d) Adecuar el personal a las exigencias de la organizacion y por ende de los puestos, a
través de Evaluaciones del desempefio y Movimientos de Personal, que posibiliten
lograr la efectividad laboral esperada.



g)

h)

Preservar la permanencia del personal que contribuye extraordinariamente al logro de
resultados por medio de estimulos psicosociales, que permitan su mejor colaboracion y
el logro de los objetivos personales.

Desarrollar en los trabajadores valores, conocimientos, destrezas y capacidades que se
traduzcan en resultados de trabajo concretos, a fin evitar la obsolescencia laboral.

Sistematizar los procesos de gestion de recursos humanos en las instituciones y
unidades dependientes, a fin de proveer de manera continua la informacién pertinente
para la toma de decisiones.

Controlar y evaluar el Sistema de Gestion de Recursos Humanos, constatando que los
recursos destinados a satisfacer las demandas de personal guarden correspondencia con
los resultados.

ARTICULO 4.- (PRINCIPIOS). El presente Estatuto se rige por los siguientes

principios, los mismos que orientan la naturaleza juridica y normativa:

a) Servicio exclusivo a los intereses de la colectividad y no de parcialidad o partido politico
alguno.

b) Sometimiento al principio de legalidad.

¢) Reconocimiento del derecho de los ciudadanos a desempefiar empleos o cargos publicos.

d) Reconocimiento al mérito, capacidad e idoneidad funcionaria.e)  Igualdad de
oportunidades, sin discriminacion de ninguna naturaleza.

f) Reconocimiento de la eficacia, competencia y eficiencia en el desempeiio de las
funciones publicas y obtencion de resultados en la gestion.

g) Capacitacion y perfeccionamiento de los servidores publicos.

h) Honestidad y ética en el desempefio del servicio publico.

1) Eficiencia y eficacia para alcanzar los objetivos de la politica nacional de salud.

j) Concertacion de intereses y posiciones diferentes a favor de la colectividad.

k) Identificacion de responsabilidades laborales, a fin de evitar la corrupcion pasiva.

1) Democratizacién de la administracion, entendida por la participacion de debe ejercer

cada funcionario en el logro de resultados.



m) Mayor grado de capacidad, responsabilidad y compromiso social de quienes tienen a su
cargo personal dependiente.

n) Estabilidad laboral, fundamentada en evaluaciones de eficiencia.
ARTICULO 5.- (CATEGORIAS DE EMPLEOQO). Se reconocen las siguientes
categorias de empleo para los trabajadores en salud:

a) Trabajadores en Salud de planta o permanentes.- Son los trabajadores de caracter
permanente y cuyos ocupantes tienen calidad de titulares, interinos o suplentes, que se
encuentran dentro de las normas referidas a la Carrera Administrativa de Trabajadores
en Salud.

1. Los trabajadores permanentes o titulares son aquellos nombrados con carécter
indefinido y sujetos a evaluacion de desempeiio.

2. Interinos son aquellos trabajadores titulares, que ademas de ocupar su funcion
ejercen interinamente un puesto de trabajo de mayo jerarquia, en tanto sea
nominado el titular de ese puesto, por un plazo no mayo a 90 dias.

3. Suplentes son aquellos trabajadores titulares, que ademas de ocupar su funcion
ejercen suplencia en un puesto de trabajo de similar jerarquia, en forma temporal
en tanto dure la ausencia del titular o del interino, por una causa justificada.

b) Trabajadores en salud eventuales.- Son aquellos trabajadores de caracter eventual y
cuya permanencia es limitada y por un tiempo no superior a 90 dias,
improrrogablemente. En consecuencia, no estan incorporados dentro la Carrera
Administrativa del Trabajador en Salud.

ARTICULO 6.- (DERECHOS). Los trabajadores en salud tienen los siguientes derechos:

a) A percibir una remuneracion acorde con la responsabilidad del cargo que ocupa y la
eficiencia de su desempefio.



b)

g)

h)

)

k)

D

p)

A gozar de la promocion, ascenso, permuta, transferencia y otros beneficios, de
acuerdo a las disposiciones contenidas en el presente Estatuto.

A gozar de vacaciones, licencias, permisos.

A percibir prestaciones de salud, pensiones jubilatorias, asi como de invalidez y
sobrevivencia para sus derecho habientes.

A contar con los recursos, materiales y otras condiciones necesarias para el
cumplimiento de sus funciones.

A la Carrera Administrativa y a la estabilidad laboral.

A la capacitacion y perfeccionamiento técnico o profesional, con las caracteristicas
previstas en el presente Estatuto.

A solicitar la revision, en las formas previstas en el presente documento, de las
decisiones administrativas que afecten aspectos relativos a su ingreso, promocioén o

retiro, o aquellas que deriven de procesos disciplinarios.

A representar, en forma verbal o por escrito ante la autoridad jerarquica que
corresponda, las determinaciones que se juzguen violatorias de alguno de sus derechos.

A recibir y conocer informacion oportuna de las autoridades institucionales, sobre
aspectos que afecten el desarrollo de sus funciones.

A representar con fundamento, observando a la via jerarquica que corresponda, las
instrucciones que considere técnica, legal y/o administrativamente inadecuadas y que
pudiesen ocasionar un dafio a la entidad.

A recibir la proteccion necesaria en materia de higiene y seguridad en el trabajo.

A la libre asociacion, en el ejercicio de la defensa de sus derechos laborales, de
acuerdo a las normas legales existentes.

A un trato equitativo en funcidn de género, generacional e intercultural.

A todos los beneficios que reconozcan las leyes y convenios inherentes a la naturaleza
de su trabajo en particular, a favor de los trabajadores del sector.

A reasumir las funciones que prestaba, después de:



1. Viaje de estudio autorizado y certificado.

2. Retiro o exilio por causas politicas.

3. Termino de funciones en cargos de libre nombramiento dentro el sector salud,
siempre que hubiere accedido al cargo de base por concurso de méritos y examen

de competencia.

4. La conclusion de declaratoria en comision, para asumir funciones de
representacion de los trabajadores.

ARTICULO 7.- (DEBERES). Los trabajadores en salud, tienen los siguientes

deberes:

a)

b)

g)
h)

3
k)

D

Desempefiar sus funciones con eficiencia, honestidad, ética, dedicacion y
responsabilidad, en el lugar, horario y condiciones establecidas para la funcion
asignada, compatible con sus conocimientos, experiencia y aptitud.

Ejecutar las resoluciones, disposiciones e instrucciones verbales y escritas emanadas
de los niveles superiores, no contrarias a las leyes y normas vigentes en el pais.

Proporcionar informacion fidedigna y oportuna a las autoridades competentes, sobre
las funciones a su cargo.

Adoptar decisiones laborales dentro del ambito de su competencia, para la buena
organizacion y ejecucion de sus funciones y las del personal a su cargo.

Fomentar la capacitacion del personal bajo su dependencia, en temas y materias
relacionadas con las demandas de su trabajo.

Proporcionar informacion institucional y administrativa en forma publica y
transparente, salvo las limitaciones establecidas por ley.

Velar por los intereses de la entidad y la conservacion de su patrimonio.
Observar una conducta digna, que le exige su condicion de trabajador en salud.

Excusare de intervenir en actos que en su participacion puedan originar
interpretaciones de parcialidad o exista incompatibilidad de intereses.

Cumplir las disposiciones de incompatibilidad.
Participar en los procesos fines de capacitacion.

Declarar en sumarios y procesos administrativos cuando fuere citado y presentar
informes y pruebas que le sean requeridas por tribunal competente.



m) Al momento de incorporarse a la Institucion, declarar el grado de parentesco con
personas que prestan servicios en la unidad hospitalaria o centro de trabajo.

ARTICULO 8.- (PROHIBICIONES E [INCOMPATIBILIDADES). Los
trabajadores en salud tienen las siguientes prohibiciones e incompatibilidades:

a) Mantener vinculacion activa con empresas, entidades y personas naturales o juridicas,
que mantengan relaciones econdmicas con la institucion en la que presta sus servicios.

b) Interceder en la gestion de terceros o patrocinar tramites internos en la entidad,
haciendo uso de sus influencias.

¢) Recibir directa o indirectamente de terceros, beneficios originados en las operaciones
de la entidad.

d) Ser infidente con asuntos reservados de la entidad, establecidos por ley.

e) Demandar dadivas, obsequios, recompensas u otras ventajas por el cumplimiento de
servicios al publico.

f)  Utilizar con fines particulares o politico — partidarios, los bienes de la entidad y los
servicios del personal a sus ordenes.

g)  Realizar propaganda o actividad politico — partidaria, comercial o de otra indole,
valiéndose directa o indirectamente de sus funciones y prerrogativas.

h) Tomar represalias contra sus compaieros de trabajo de superior, igual o inferior rango
por discrepancias personales, politicas, religiosas o de otra indole.

1)  Contratar personal sin aprobacion de la autoridad competente, o en forma irregular a
las normas del presente estatuto.

1) Retirar documentos y bienes de las dependencias de la entidad, sin previa
autorizacion.

k)  Los profesionales, Jefes de Unidad o servicio que sean accionistas de clinicas o
consorcios o de otra indole relacionada con actividades en salud, quedan
terminantemente prohibidos de establecer vinculos contractuales con las empresas a las
que pertenecen.

1)  Ejercer mas de una actividad remunerada en la administracion publica, excepto en
casos de docencia universitaria, de acuerdo a las regulaciones establecidas.

m) Bajo ninglin motivo o circunstancia se podra ejercer cargos con horario simultaneo.



n)  El trabajador de salud que trabaja a tiempo completo, es incompatible para
desempefiar otro cargo rentable, pero goza del derecho al ejercicio de la actividad
privada, fuera de las labores de trabajo contratadas.

0) Cuando en la misma unidad funcional de trabajo (servicio o departamento) trabajan
parientes con vinculacién matrimonial o grado de parentesco hasta segundo grado de
consanguinidad y segundo de afinidad, conforme al coémputo establecido por el Codigo
de Familia; excepto en servicios de salud del area rural del primer nivel.

p) Se considera prohibido, cuando los trabajadores tengan relacion de parentesco, en los
grados mencionados, con terceras personas de la instituciéon que lleguen a crear
conflictos de intereses que perjudiquen a la institucion.

q) Los trabajadores con renta de vejez, no podran ejercer actividades rentadas dentro del
Sistema de Salud Publica, salvo que renuncie a su renta por el lapso que dure su
contrato de trabajo, previa presentacion del documento respaldatorio respectivo.

ARTICULO 9.- (SISTEMA DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS). Es el
conjunto de normas estructuradas en base a subsistemas, los mismos que se desarrollan y
fundamentan en una serie de politicas. El propdsito del sistema es generar en los
trabajadores en Salud, las actitudes necesarias para contribuir laboralmente a la satisfaccion
de los objetivos institucionales y a la satisfaccion de las necesidades de la sociedad.

ARTICULO 10.- (DEFINICION). Es el conjunto de elementos interrelacionados
que permiten disponer de informacién confiable, agil y oportuna para mantener y optimizar
el sistema de administracion de personal de los trabajadores en salud, asi como adoptar las
politicas institucionales en esta materia.

La Planificacion de estratégica de Recursos Humanos, representa el proceso sistematico e
integral que permite al Ministerio de Salud y Deportes determinar sus necesidades de
recursos humanos en el corto y mediano plazo.

ARTICULO 11.- (POLITICA). Es politica del Ministerio de Salud y Deportes, en
todas las instancias dependientes del Sistema Publico de Salud, la generacion,
mantenimiento y transmision de informacion oportuna, actualizada y confiable de sus
recursos humanos, basada en su estructura propia y la del subsistema de informacion de



recursos humanos del nivel central (S..LR.H.), informacién con la que todas las instancias
dependientes del Sistema Publico de Salud efectuaran la planificacion estratégica del
crecimiento vegetativo y desarrollo de sus recursos humanos, de manera anual y
quinquenal.

b)

ARTICULO 12.- (GENERACION DE LA INFORMACION).

El sistema de gestion de Recursos Humanos, se nutre de informacion a través de los
subsistemas de informacion en salud. En el campo de los recursos humanos se
establece como fuente principal el subsistema de informacion de inventario de recursos
humanos (SIRH) bajo la responsabilidad de la Direccion de Recursos Humanos del
Ministerio de Salud y Deportes.

Cada nivel de gestion, en el ambito de su competencia, debe efectuar reportes
mensuales del movimiento de personal, conforme al formulario de Inventario de
Recursos Humanos.

La Unidad de Personal en todas las Instituciones debera mantener actualizado su
registro de personal, con toda la informacion descriptiva y estadistica, relativa a los
procesos de administracion de sus trabajadores.

El nivel local debera suministrar informacion a nivel Departamental para su remision a
nivel nacional. La Direccion de Recursos Humanos es la responsable de centralizar,
analizar y difundir la informacion, en coordinacion con Sistema Nacional de
Informacién en Salud (SNIS).

La jefatura de personal de cada Institucion es la encargada de mantener y sistematizar
el kardex individual de todos sus recursos humanos, computarizados o fisicos, de
acuerdo a disponibilidad. Los mismos deberdn incluir curriculum vitae,
memorandums, calificaciéon de afios de servicio, solicitudes de vacacion, informes
individuales de evaluacion de desempefio y otros datos.

ARTICULO 13.- (ORGANIZACION DE LA INFORMACION). Las unidades de

Administracion de personal, en cada subsector y nivel de gestion, organizaran los
documentos bajo los siguientes criterios:

a)

b)

d)

Apertura de una carpeta personal del trabajador, en la que archivara la documentacion
individual utilizada en el proceso de reclutamiento y seleccion. Asimismo, se archivara
los requisitos cumplidos a tiempo ingresar a la institucion, los mismos que acreditan su
situacion tanto personal como profesional, las acciones de personal y otros documentos
que conforman su historia laboral.

Clasificacion de carpetas en activas y pasivas; las primeras se refieren a aquellos
trabajadores que se encuentran en ejercicio y las segundas a aquellos trabajadores que
ya no pertenecen a la institucion.

Organizacion de un archivo fisico, cualquiera sea la naturaleza de la institucion, sin
perjuicio de utilizar medios de informética cuando estén disponibles.

Confidencialidad de los documentos del personal y valor legal, debiendo ser ubicados
en un lugar suficientemente resguardado. El acceso a las carpetas personales esta
restringido sélo al Jefe de Personal, quien es responsable ante la institucion por la
seguridad de la documentacion.



e) Los documentos del sistema de informacion generada por el funcionamiento del
sistema, estaran contenidos en carpetas clasificadas por subsistemas. Correspondera a
este tipo de documentos la planilla presupuestaria, planillas de sueldos y cualquier otro
documento referido a la administracion de personal.

ARTICULO 14.- (DIFUSION DE LA INFORMACION). La unidad Organizacional
de Recursos Humanos, mediante sus unidades correspondientes y el Sistema Nacional de
Informacion en Salud (SNIS), serdn encargadas de elaborar informes, reportes anuales y a
requerimiento sobre temas o problemas especificos, relacionados con la informacion
generada en el campo de los recursos humanos del sistema de salud.

ARTICULO 15.- (RECOPILACION Y ANALISIS DE INFORMACION). La
Unidad Organizacional de Recursos Humanos, es responsable de la supervision y de la
aplicacion del Subsistema de Planificacion de Recursos Humanos segin establece el
Articulo 2 del presente Estatuto. Deberan efectuar sus planificaciones con base en las
normas del presente Subsistema y Planes globales del Ministerio de Salud y Deportes y los
propios de la Institucion, para ello debera basarse en los siguientes aspectos:

Para cumplir con este cometido cada institucion dependiente, le corresponde recabar
informacion necesaria previamente al establecimiento de las necesidades de personal.

a) La informacion necesaria para realizar una planificaciéon consistente con los planes
institucionales, es: la mision, los objetivos, las politicas, procedimientos de la
programacion de operaciones y los nuevos proyectos, tanto del Ministerio como de
cada una de las instituciones dependientes del sistema.

b) Los articulos precedentes (13,14 y 15) deberan contar con reglamentacion particular.

ARTICULO 16.- (ESTABLECIMIENTO DE LAS NECESIDADES DE
PERSONAL). Con el proposito de prever los requerimientos de cantidad y calificacion de
recursos humanos para el desarrollo de las actividades de las unidades dependientes,
organizaciones desconcentradas y descentralizadas, las autoridades en coordinacion con sus
unidades dependientes planificaran sus necesidades de personal para el corto (anualmente)
y mediano plazo (un quinquenio). Para lo cual se deberé considerar:

En el proceso de planificacion de los RR.HH., se debe considerar el flujo de incorporacion
y despido del personal asi como la calidad y distribucion de los mismos en funcion de:

a) El Flujo de ingresos donde se considera la cantidad de recursos humanos que entran a
la organizacion a consecuencia de: creacion de nuevos items, nuevas contrataciones,
vacancias, transferencias, promociones y otros. En cambio del flujo de salidas se
tomara en cuenta: retiros, muertes, jubilaciones, transferencias, licencias, promociones
y otros.

b) El inventario de RR.HH. elaborado semestralmente en funcién a los informes
remitidos por las unidades dependientes, considerando informacion sobre nombres,
profesion, cargos y antigiiedad.

c) El proposito de necesidades de RR.HH. elaborado anualmente, en concordancia con
los objetivos institucionales y nuevos proyectos de crecimiento, los mismos que deben
ser remitidos a la Direccion de Recursos Humanos.



ARTICULO 17.- (ELABORACION DE LOS PLANES ESTRATEGICOS DE
RR.HH.).

a) Los servicios departamentales de salud, hospitales publicos de primer nivel, segundo
nivel, tercer nivel e institutos especializados, asi como servicios asistenciales en todos
los niveles de atencidn, seran responsables de la elaboracion de los planes estratégicos
de RR.HH. de sus Instituciones.

b) Cada cinco afos, las instituciones precitadas elaboraran sus planes quinquenales
estratégicos de personal, base sobre la cual se elaboraran los planes anuales de
personal.

CAPITULO I
SUBSISTEMA DE ADMINISTRACION DE CARGOS

ARTICULO 18.- (DEFINICION). Es el conjunto de técnicas y procesos mediante
los cuales se establece la organizacion del trabajo, capaz de responder a las demandas de
los servicios de salud, conforme a las posibilidades de administracion.

ARTICULO 19.- (POLITICA). Es politica del Ministerio de Salud y Deportes,
que todas las instancias especificas cuenten con una administracion eficiente de sus cargos,
comprendida como procesos de analisis, disefio y mantenimiento de los mismos, para
responder al logro de los objetivos organizacionales.

ARTICULO 20.- (DISENO DE CARGOS). La Unidad Organizacional de
Recursos Humanos y la respectiva Unidad de Personal de cada establecimiento de salud,
estan encargadas de elaborar el disefio de cargos de sus dependencias, el mismo que debe
basarse en la estructura organizacional aprobada por las instancias correspondientes, en
funcién a los objetivos de corto, mediano y largo plazo, considerando los siguientes
aspectos:

a) Descripcion del cargo: Constituye el detalle pormenorizado de las caracteristicas mas
relevantes de cada cargo, como ser las funciones y normas a cumplir, asi como los
productos esperados.

b)  Especificaciones del cargo: Es el sumario detallado de las caracteristicas personales y
profesionales que requiere tener el ocupante del cargo, como formacion profesional,
experiencia, conocimientos, aptitudes, etc.

¢) Valoracién del cargo: Considerando la estructura organizativa del sector Salud. Con el
fin de determinar el valor relativo de los cargos, se analizara las funciones, requisitos,
responsabilidad y nivel de cada uno de ellos dentro de la estructura, asi como la
naturaleza y condiciones en que se desarrolla el cargo y otros factores necesarios para
ponderarlos.

ARTICULO 21.- (CLASIFICACION DE CARGOS). Los cargos del Sector Publico
de Salud, en el ambito de aplicacion del presente Estatuto, se clasifican de la siguiente
manera:



Clasificacion por funcion:

a) Cargos técnicos.- Son aquellos que por sus caracteristicas desarrollan funciones
especializadas, con relacion directa en la prestacion de servicios de salud directivo o
gerencial

b) Cargos administrativos.- Son aquellos que cumplen la funcion de apoyo en la
prestacion de los servicios de salud.

Clasificacion segun su nivel:

a) Cargos Ejecutivos.- Son los que tienen la facultad de tomar las decisiones estratégicas y
dirigir la organizacion.

b) Cargos de mandos medios.- Son los que tienen la facultad de dirigir las unidades
asignadas y tomar decisiones tacticas.

c¢) Cargos operativos.- Son aquellos que toman decisiones operativas, de acuerdo a su
nivel de responsabilidad.

CAPITULO IV
SUBSISTEMA DE RETRIBUCIONES

ARTICULO 22.- (DEFINICION). Es el proceso especializado dentro de la
Administracion de Recursos Humanos que contempla los principios y técnicas, que buscan
garantizar una remuneracion equitativa, el cumplimiento de las prestaciones y el
reconocimiento e incentivo al personal del Sistema Publico de Salud.

ARTICULO 23.- (REMUNERACION). Es el pago en dinero que se otorga al
trabajador de salud por los servicios prestados en el puesto asignado y el cumplimiento de
las funciones asignadas.

ARTICULO 24.- (POLITICA). Es politica del Ministerio de Salud y Deportes que
todas las instituciones del sector publico de salud, en el &mbito de aplicacion del presente
Estatuto, podran retribuir, a través de compensaciones econdmicas y no econdémicas, a la
contribucion de logros y objetivos en base a resultados de evaluacion de desempeiio.

ARTICULO 25.- (RETRIBUCION ECONOMICA). La estructura salarial debera
estar enmarcada en la escala salarial y planillas presupuestarias, aprobadas por la entidad y
el Organo Rector del Sistema de Presupuesto.

a) La determinacion de la estructura salarial, debe realizarse sobre estudios del costo de
vida y encuestas salariales como base de su disefio, con el fin de establecer los salarios
optimos de mercado que sirvan de pardmetro para la elaboracion de la estructura
salarial.



b) La Unidades de Recursos Humanos de las diferentes dependencias que involucran a
los trabajadores en salud, brindaran el apoyo administrativo, para la realizacion de los
estudios e investigaciones que emprenda la Direccion de Recursos Humanos.

c¢) Las Unidades de Recursos Humanos de los niveles departamentales, ejecutaran
encuestas salariales en organizaciones similares dentro del area de influencia, con el
objeto de determinar niveles competitivos, los mismos que deben ser referidos a nivel
Nacional, para su consideracion.

ARTICULO 26.- (RESPONSABILIDAD EN EL SUBSISTEMA DE
RETRIBUCION). La Unidad Organizacional de Recursos Humanos, en coordinacion con
la Unidad de Presupuestos, mantendra actualizado el Subsistema de Retribucion del Sector
de Salud, en el ambito de aplicacion del presente estatuto.

ARTICULO 27.- (SALARIOS, Y OTROS BENEFICIOS ECONOMICOS). Las
remuneraciones de los Trabajadores del Sector Salud mantienen todos los beneficios
colaterales, aprobados mediante normas legales correspondientes; asimismo, incorporara el
Escalafon al Mérito que sera reglamentado mediante Resolucion Bi — Ministerial, entre los
Ministerios de Salud y Deportes y de Hacienda, considerando las posibilidades reales de
financiamiento.

ARTICULO 28.- (EQUIVALENCIA EN LAS REMUNERACIONES). Las

entidades comprendidas en el sector de salud, dentro del ambito de aplicacion del presente
Estatuto, no podran pagar salarios diferentes a los aprobados para la entidad, de acuerdo a
la normativa legal vigente.
La Direccion de Recursos Humanos establecera una escala salarial de acuerdo a la
estructura de cargos, la misma que debe ser coherente, de tal manera que se reconozca y
respete la Carrera Administrativa del Trabajador en Salud, mediante retribuciones acordes
con el grado de responsabilidad, capacidad laboral y cumplimiento de las funciones
asignadas.

ARTI'CUL’O 29.- (CASOS EN LOS QUE SE PROHIBE PAGAR
REMUNERACION).

a) Acumulo de cargos remunerados con fondos publicos, excepto en casos del ejercicio
de docencia en instituciones de educacion superior o técnica, impartida en
establecimientos publicos, sujetos a reglamentacion especial.

b) Creacion de niveles o funciones remunerativas no previstas en la escala salarial
aprobada.

ARTICULO 30.- (ELABORACION DE PLANILLAS). La Unidad Organizacional
de Recursos Humanos del Ministerio de Salud y Deportes, es responsable de la elaboracion
de planillas salariales, pago de sueldos y salarios. Delegara estas funciones a las instancias
con similares funciones del nivel departamental, previo proceso de capacitacion.

ARTICULO 31.- (DETERMINACION DE PRESTACIONES). En la
determinacion de la estructura salarial, se consideran las prestaciones obligatorias que
otorga al trabajador la Seguridad Social para sus asegurados asi como aquellas



correspondientes a los programas de higiene, seguridad industrial y bio — seguridad,
atendiendo a las disposiciones sobre la materia y a las caracteristicas de las condiciones de
trabajo en que los trabajadores de salud desempefen las funciones asignadas.

ARTICULO 32.- (PROCESO DE RETRIBUCION NO ECONOMICA). Se deben
considerar la aplicacion de factores motivacionales psicosociales.

ARTICULO 33.- (OPORTUNIDAD). Se dara oportunidad a todos los trabajadores
en salud, para que puedan participar de los beneficios emergentes de factores
motivacionales psicosociales.

ARTICULO 34.- (RECONOCIMIENTO A LOS RESULTADOS DEL

DESEMPENO).

a) Los trabajadores que hayan obtenido una calificacion anual de “Excelente” o “muy
bueno”, en la evaluacion de desempefio, deberan ser reconocidos con una carta de
felicitacion firmada por la autoridad ejecutiva méxima y premiados con dos y una dia
libre respectivamente, sin cargo a sus vacaciones.

b) Se deben aplicar estrategias destinadas a la motivacion del personal, expresadas
mediante memorando, certificado de felicitacion, diplomas, cursos de capacitacion en
areas competentes, ascensos y promociones, de acuerdo a resultado de la evaluacion de
desempefio.

¢) Se debera contar con reglamentacion especifica para los dos incisos precedentes.

CAPITULO V
SUBSISTEMA DE INTEGRACION DE RECURSOS HUMANOS

ARTICULO 35.- (DEFINICION). El subsistema de integracion de recursos

humanos, constituye el proceso por el cual se efectiia la asignacion efectiva y oportuna del
personal, de acuerdo a los requerimientos sefialados por la programacioén de cargos y
capacidad real de financiamiento.
El objetivo es garantizar la provision de personal seleccionado bajo criterios de igualdad de
oportunidades, mediante procesos transparentes, agiles y modernos, de manera que
coadyuven eficazmente a las entidades del sector para disponer de los funcionarios mas
1doneos y calificados, para responder a los propdsitos institucionales.

ARTICULO 36.- (POLITICA). Es politica del Ministerio de Salud y Deportes, la
identificacion y asignacion de personal idoneo para cada cargo, mediante un proceso de
seleccion y contratacion transparente, equitativa y oportuna de recursos humanos, a fin de
que sean elegidos lo mejores.

ARTICULO 37.- (RECLUTAMIENTO). Todo reclutamiento se llevara a cabo a
través de convocatorias publicas.

Convocatoria publica: Puede ser interna o externa. Inicialmente, se deben realizar
convocatorias internas en la propia institucion. En caso de no existir candidatos dentro de la
institucion que retnan los requerimientos exigidos para el puesto, se debera proceder a la
convocatoria externa.



La convocatoria serd efectuada por la autoridad ejecutiva de la organizacion que requiera el
personal.

a) En el caso de las convocatorias internas, deberan ser informadas publicamente a todo
el personal por lo menos con dos semanas de anticipacion, y para que todos los
funcionarios puedan tomar conocimiento.

b) En caso de convocatoria externa, ésta serd publicada en la gaceta oficial de
convocatorias y opcionalmente se publicarda en periodicos de circulaciéon nacional
durante dos dias como minimo, de preferencia sdbado y domingo, especificando todas
las caracteristicas del cargo.

ARTICULO 38.- (SELECCION).

a) Laseleccion de personal estard a cargo de un comité de seleccion conformado por: El
Jefe o representante de la Unidad de Personal, el Jefe o representante de la Unidad
solicitante, un representante del ejecutivo méaximo de la institucion y un representante del
organismo sindical, que sea de carrera administrativa.

b) EIl Comité de Seleccion se constituird en un plazo maximo de 5 dias héabiles después
del cierre de recepcion de documentacion y dispondra de 5 dias habiles para la
calificacion correspondiente.

c) Elproceso de seleccion deberd tomar en cuenta dos fases:
1. Verificacion del cumplimiento de los requisitos establecidos para el puesto y
evaluacion curricular, considerando los criterios de acuerdo a normativas internas
de cada Institucion.

2. Evaluacion de la capacidad técnica para valorar los conocimientos, la experiencia y
el potencial de los postulantes, de acuerdo a normas internas de cada Institucion.

3. Las modalidades de evaluacion de la capacidad técnica seran definidas en la
reglamentacion de cada institucion, pudiendo aplicarse, de acuerdo al caso, las
siguientes: Pruebas escritas, pruebas practicas, pruebas psicotécnicas, entrevistas,
verificacion de referencias de empleo u otra forma que se juzgue necesario.

d) Concluido el proceso de seleccion, el Comité elevara un informe que debera sefialar
todos los pormenores del proceso y una lista de aquellos postulantes que hubieran
obtenido las mas altas calificaciones, para consideracion de la autoridad ejecutiva
maxima quien deberd elegir al funcionario que ocupara el cargo, con base en el
informe y recomendaciones del Comité.

ARTICULO 39.- (NOMBRAMIENTO).

a) El nombramiento sera efectuado mediante memorando de designacion, firmado por la
autoridad ejecutiva maxima de la institucion.



b)  Serd nulo cualquier nombramiento que se efectu¢ en contravencion al presente
instrumento. Los funcionarios que incurran en dicha irregularidad seran sujetos a
proceso interno correspondiente.

¢) Ningun funcionario podra ejercer su cargo si no cuenta con el nombramiento oficial,
que indique la fecha de inicio de su relacion laboral y su registro en el sistema de
inventario de recursos humanos.

d) El nombramiento surtird efecto a partir del momento de su posesion. Su retribucion se
computara a partir de esa fecha.

e) La posesion estara a cargo de Jefe de la Unidad correspondiente 6 el inmediato
superior al cargo asignado, una vez cumplidos los requisitos en la normativa legal
vigente.

ARTICULO 40.- (INDUCCION).

a) El Jefe de la Unidad o el inmediato superior al cargo asignado, deberd informar al
nuevo trabajador sobre sus funciones, obligaciones y derechos, la misién y objetivos
institucionales asi como su ambito de accidon. Asimismo el jefe precitado deberd
verificar y responsabilizarse que el nuevo trabajador haya recibido satisfactoriamente
estd informacion.

b) Cada funcionario al momento de su posesion, recibira una copia del presente Estatuto.

ARTICULO 41.- (EVALUACION DE LA CONFIRMACION).

a) Durante los tres primeros meses de trabajo, el inmediato superior debera efectuar una
evaluacion continua del nuevo trabajador, mediante procedimientos establecidos y
aprobados por la institucion, cuyos resultados seran elevados en informe a la Jefatura de
Personal para determinar la permanencia definitiva del trabajador en el cargo o su
desvinculacion correspondiente.

b) El trabajador podra ejercer su derecho de impugnacién a resultado de la evaluacion de
confirmacion ante la Unidad Organizacional de RR.HH., en un plazo de 5 dias habiles
a partir de haber sido legalmente notificado con el resultado de su evaluacion. La
Unidad Organizacion de RR.HH. emitira la resolucion administrativa, resolviendo la
apelacion en un plazo de (5) cinco dias habiles después de recibido el recurso.

CAPITULO VI
SUBSISTEMA DE ADMINISTRACION DEL DESEMPENO

ARTICULO 42.- (DEFINICION). Este subsistema determina en qué medida el
trabajo planificado en un puesto ha sido ejecutado. Asimismo, proporciona informacion
sobre el desempefio y potencialidad de los funcionarios del sistema para fomentar el
rendimiento, estimular su desarrollo profesional y optimizar su contribucion en el logro de
los objetivos del Sector de Salud.



ARTICULO 43.- (POLITICA). Es politica del Ministerio de Salud y Deportes,
que todas las entidades dependientes efectuen evaluaciones del desempefio de sus recursos
humanos de manera permanente, buscando medir objetivamente el grado de cumplimiento
de los objetivos y funciones asignadas a su cargo.

ARTICULO 44.- (PROGRAMACION DE LA EVALUACION). Debera
considerar los siguientes aspectos:

a) Las Instituciones mencionadas en el articulo 2 del presente Estatuto elaboraran en
cada gestion, la “Programacion de la Evaluacion del Desempeio” de sus RR.HH., en
concordancia con la politica Institucional definida en esta materia.

b) La evaluacion del desempefio comprende a todos los funcionarios y deberd ser
efectuada por lo menos una vez cada afo, durante el mes de Noviembre, por la Unidad
responsable de la administracion de personal del nivel respectivo.

c¢) Los factores de evaluacion deben ser objetivos, realistas y ajustados al cargo.

ARTICULO 45.- (EJECUCION DE LA EVALUACION).

a) La evaluacién del desempefio sera efectuada por el jefe inmediato superior del
trabajador a ser evaluado con base a los factores y pardmetros establecidos en la
programacion de la evaluacion del desempeiio.

b)  Previa a su ejecucion, la unidad encargada de la administracion de personal,
capacitard y prestard asistencia técnica a los evaluadores.

¢) Los factores que conforman la evaluacion de desempefio podran ser modificados en su
definicion o ponderacion de acuerdo a reglamentacion, con el fin de que los mismos se
adecuen a las circunstancias propias de los servicios, unidades, etc.

CAPITULO VII

SUBSISTEMA DE CAPACITACION Y DESARROLLO DE RECURSOS
HUMANOS

ARTICULO 46.- (DEFINICION). Es un proceso técnico que fomenta la
adquisicion y reforzamiento de conocimientos, destrezas y aptitudes de sus trabajadores, a
objeto de satisfacer sus necesidades de perfeccionamiento y especializacion en el
desempetio del cargo o prepararlos para las necesidades ocupacionales de mayo jerarquia y
responsabilidad, asi como fomentar el desarrollo de valores éticos compatibles con la
filosofia del sector salud. El objetivo es mejorar la calidad de los servicios y la contribucion
de los funcionarios al logro de los objetivos de la entidad.



ARTICULO 47.- (POLITICA). Es Politica del Ministerio de Salud y Deportes

fomentar y proporcionar oportunidades equitativas a sus recursos humanos para el
desarrollo de sus capacidades, mediante programas de formacién, actualizacion,
capacitacion, entrenamiento y otros, con el fin de mejorar el desempeio de sus RR.HH. y la
calidad de atencion de salud, tomando como base las demandas organizacionales
identificadas a través de objetivos claros.

a)

b)

d)

d)

ARTICULO 48.- (DETECCION DE NECESIDADES).

Durante el mes de agosto de cada afo, todas las entidades mencionadas en el articulo
2 del presente Estatuto, efectuardn estudios de necesidades de capacitacion y
desarrollo.

Se tomara como fuente de informacion el proceso de identificacion de necesidades de
capacitacion, los resultados de la evaluacion de desempefio.

Cada Director, Jefe de Unidad, Hospital, Centro, debera elaborar el detalle relacionado
con la deteccion de necesidades de capacitacion y desarrollo en orden de prioridad.

Las solicitudes de capacitacion deben ser coordinadas en la Unidad de Recursos
Humanos de los respectivos niveles de gestion, la cual evaluard y recomendara los
procesos necesarios para solicitar los recursos y medios para ejecutar los procesos de
capacitacion.

En el caso de personal técnico de servicios asistenciales, los procesos de capacitacion
estaran priorizados en los contenidos de la Politica Nacional de Salud.

ARTICULO 49.- PROGRAMACION DE LA CAPACITACION).

Las propuestas de capacitacion, seran programadas en coordinacion entre el Jefe de la
Unidad solicitante y el Jefe de la Unidad de Recursos Humanos del respectivo nivel de
gestion.

La programacion de capacitacion deberd ser incluida en la Programacién Anual
Operativa (POA) de cada Unidad, Servicio, Direccion o instancia que corresponda y en
los POAS individuales.

La capacitacion es de dos tipos:

1. Interna: cuando la capacitacion se efecttia dentro del servicio, Unidad, Direccion
o Institucion del Ministerio de Salud y Deportes.

2. Externa: Cuando la capacitacion es efectuada a través de otras instituciones u
organizaciones. Toda capacitacion de este tipo debera ser coordinada por la
Unidad Organizacional de Recursos Humanos y en el marco de las lineas
estratégicas de capacitacion para el personal de salud, segin la politica de
desarrollo de recursos humanos.

La participacion de trabajadores en programas de capacitacion, serd de caracter
obligatorio segln la situacion y las necesidades y prioridades de la Politica

La Unidad Organizacional de Recursos Humanos, es la encargada de mantener la
informacion actualizada sobre cursos de capacitacion y/o entrenamiento a nivel local,
nacional y extranjero.

Los trabajadores beneficiados con cursos de capacitacion, seran declarados en
comision con el 100 % de sus haberes y deberan replicar dicha experiencia de
capacitacion en la unidad de trabajo a la que pertenecen.



d)

ARTICULO 50.- (EJECUCION DEL PROCESO DE CAPACITACION).

Los Jefes inmediatos solicitaran capacitacion para sus dependientes, adjuntando la
debida justificacion y como resultado de la deteccion de necesidades para su
aprobacion.

Los programas de capacitacion y/o entrenamiento, deberan estar orientados a la
tecnificacion y mejoramiento del desempeiio en el puesto de trabajo.

Es obligatoria la asistencia, aprovechamiento y aprobacion de los cursos de
capacitacion o entrenamiento disefiados y aprobados por la instancia méaxima de
gestion. El funcionario beneficiado con un curso tendra que presentar su certificado de
asistencia y/o aprobacion del mismo; caso contrario, debera resarcir los gastos
efectuados por la institucidon para su capacitacion.

La ejecucion de la capacitacion estara coordinada por el Jefe de la Unidad de Recursos
Humanos de cada institucion y el Jefe de la Unidad solicitante.

ARTICULO 51.- (EVALUACION DEL PROCESO DE LA CAPACITACION).

a)

La evaluacion de todo el proceso de capacitacion estara a cargo del Jefe de la Unidad

de Recursos Humanos, el Jefe de la Unidad solicitante y cuando corresponda, del
responsable de ejecutar la capacitacion.

b)

Los instructores facilitadores o docentes del Ministerio de Salud y Deportes o de otras
entidades ejecutoras de la capacitacion, deberdn presentar un informe de
aprovechamiento de los trabajadores beneficiados, anexando todos los documentos
respaldatorios para retroalimentar al sistema de capacitacion.

Todos los eventos de capacitacion deberan ser evaluados por los participantes, para
sugerir mejoras.

ARTICULO 52.- (EVALUACION DE LOS RESULTADOS DE LA

CAPACITACION). El inmediato superior del personal capacitado debera efectuar la
evaluacion de la capacitacion, con el objetivo de:

a)
b)
c)

d)

e)

a)

Comparar el desempefio anterior y posterior a la capacitacion.

Verificar mejoras en el rendimiento del trabajador.

Transmision de conocimientos a los compaiieros de trabajo, alcanzando el efecto
multiplicador esperado.
Establecer el nivel de aplicacion efectiva de los conocimientos, destrezas y aptitudes
adquiridas para el desempefio laboral.
Los resultados de la evaluacion de la capacitacion deben ser tomados en cuenta para la
promocion del funcionario, siempre y cuando se den las condiciones apropiadas.

ARTICULO 53.- (BECAS).

La Unidad Organizacional de Recursos Humanos, es la responsable de recibir,

canalizar, difundir y viabilizar todas las becas ofrecidas a nivel nacional e internacional
para los trabajadores de salud, debiendo coordinar dicha actividad con la Unidad de



Relaciones Internacionales, el Despacho del sefior Ministro de Salud y las entidades
patrocinadoras.

b)

¢)

d)

b)

Se reconoce a favor del trabajador, las siguientes clases de becas:

1. Becas completas o parciales auspiciadas por el organismo ofertante.

2. Becas completas o parciales, financiadas por el Ministerio de Salud y Deportes o
la Institucion respectiva.

Las condiciones para postular a una beca, cualquiera sea las caracteristicas son las
siguientes:

1. El contenido de la beca debe estar relacionado con su grado, nivel de formacion y
con las funciones actuales del cargo que desempeiia el trabajador.

2. El trabajador debe tener la antigiiedad minima de 2 afios en la institucion y haber
ingresado a la Carrera Administrativa de Trabajadores en Salud, dando prioridad al
trabajador con mayor antigliedad.

3. Laultima evaluacion de desempeio debe ser satisfactoria.

4. No debera tener cargos pendientes con la institucion.

5. Debera contar con la autorizacién de su Jefe inmediato superior, avalada por el
nivel ejecutivo maximo.

La seleccion de los trabajadores beneficiados serd efectuada por una comision de
becas que estara integrada por: el Director o Jefe de la Unidad de Recursos Humanos,
el responsable de Capacitacion de dicha direccion, un representante del nivel de
gestion, direccion o unidad de la que procede el funcionario solicitante, un
representante del organismo auspiciante y un representante de los trabajadores,
adecuandose a las caracteristicas propias de cada Institucion.

El beneficiario de una beca debe firmar un compromiso de continuad laboral en la
institucion a la conclusion de sus estudios, de por lo menos el doble del tiempo que
dure la beca otorgada. Caso contrario el trabajador debera resarcir todos los gastos
economicos efectuados por el Estado y/o la organizacion ofertante, durante el tiempo
de la beca.

El beneficiario de una beca debe presentar informes periddicos y un informe completo

a la conclusion de la beca de estudios, acompanados de todos los documentos

respaldatorios y de la certificacion del proceso de capacitacion o entrenamiento.

ARTICULO 54.- (PASANTIAS).

Con fines de capacitacion y/o mejoramiento de habilidades y destrezas, se podra
admitir pasantias para los estudiantes recién egresados, en hospitales o establecimiento
de salud, previa firma de Convenio expreso con instituciones académicas formadoras
de recursos humanos y con el aval de Ministerio de Salud y Deportes.

De existir la necesidad institucional para mejorar las habilidades, destrezas o
conocimientos de los trabajadores, se podra decidir la realizacion de pasantias en otras
instituciones, las mismas que no deben exceder los tres meses, tiempo durante el cual
son declarados en comision con goce de todos los beneficios.

CAPITULO VIII



SUBSISTEMA DE MOVILIDAD DE RECURSOS HUMANOS

ARTICULO 55.- (DEFINICION). El subsistema de movilidad funcionaria, es el
conjunto de principios, normas y procedimientos que regular los cambios a los que se
sujetara el trabajador en salud, en funcién a la calidad de su desempefio, educacion,
especificaciones de un nuevo puesto y a la capacitacion recibida enmarcado en las
demandas y posibilidades presupuestarias del sector.

ARTICULO 56.- (POLITICA). Los movimientos internos y externos de sus
recursos humanos estaran en funcién a los requerimientos y posibilidades institucionales y
laborales.

ARTICULO 57.- (PROMOCION). Las decisiones relativas a la promocion y
retiro, corresponden a la maxima autoridad ejecutiva de las entidades correspondiente,
basados en los siguientes criterios.

a) Los ascensos y promociones deben estar basados en las evaluaciones del desempefio y
requisitos estipulados para los diferentes niveles.
b) La promocion se realizara a través de concurso de méritos interno tomando en cuenta
solo al personal permanente.
¢) Los trabajadores no podran ser promocionados mas de una vez al afio.
d) Parallevar adelante una promocion, deberan verificarse los siguientes elementos:
1. Cuando se identifique una demanda del servicio no — cubierta y al mismo tiempo
exista la respectiva vacancia del puesto.
2. Si el candidato cumple con los requisitos basicos y con las especificaciones del
perfil del puesto ha obtenido resultados positivos en la evaluacion del desempeiio
y cuenta ademas con los conocimientos necesarios para ocupar el puesto vacante.

e) Todo trabajador del sistema de salud tiene derecho a ser promocionado o ascendido a
otro cargo de mayor jerarquia, siempre que:
1.  Exista un cargo superior en acefalia.
2. Que el funcionario cumpla con los requisitos minimos establecidos en el Manual
de Descripcion de Cargos.
3. Contar con una calificacion minima de satisfactorio en la evaluacion anual,
teniendo los que tienen “muy bueno” o “excelente” mayor preferencia.
4. No haber tenido otro ascenso o promocioén durante los ultimos doce meses, es
decir, tener un afio de antigiiedad en el cargo.
No tener proceso administrativo pendiente.
Participar en el concurso de méritos para promocion de personal.

SN

ARTICULO 58.- (ROTACION DE PERSONAL). La institucién programara
procesos de rotacion de personal para una mejor prestacion de servicios y evitar la
obsolescencia laboral.

Las Unidades de RR.HH. deben determinar el nivel de rotacion de la institucion u
organizacion, relacionadas con sus politicas institucionales.



ARTICULO 59.- (PERMUTA). Con caricter excepcional y debidamente
justificada, los trabajadores podran solicitar por escrito la permuta de cargos, para lo cual
deben cumplir los siguientes requisitos:

a) Solicitud debidamente justificada.

b)  Acuerdo escrito entre partes.

c) Aprobacion escrita por los jefes inmediatos de ambas partes.

d) Los cargos a ser permutados deben ser del mismo nivel de responsabilidad, de
jerarquia y de salario.

ARTICULO 60.- (TRANSFERENCIA). Por necesidad de servicio, podran
efectuarse transferencias entre puestos similares previo consenso entre la entidad o la
unidad de servicio de salud y el trabajador involucrado, si es que este implica un cambio de
residencia. Se considera también transferencia, el cambio a otra unidad dependiente o
vinculada, que no implica necesariamente cambio de residencia.

ARTICULO 61.- (SANCIONES Y RETIRO). Las infracciones al presente Estatuto
dardn lugar a sanciones que incluyan llamadas de atencidon, multas, suspension temporal de
funciones o destitucion del cargo, segun reglamento especifico.

A su vez, ningun funcionario podra ser retirado por causa alguna que no figure y se
enmarque estrictamente en las razones establecidas.

El Ministerio de Salud y Deportes o las Unidades e Instituciones dependientes del Sistema
Publico de Salud, podran dar por terminada la relacion laboral, cuando existan las
siguientes causales:

a) Renuncia del trabajador, en cuyo caso dicha decision, deberd ser comunicada por
escrito con una anticipacion minima de 15 dias habiles, la aceptacion serd también por
escrito.

b) Las causales que impliquen infracciones al Estatuto, seglin reglamento especifico.

¢) Incapacidad fisica calificada, ante la pérdida de capacidad laboral determinada por las
instancias legalmente autorizadas por las normas que rigen la seguridad social.

d) Prision formal del trabajador, emergente de sentencia condenatoria ejecutoriada.

e) Destitucion emergente del resultado de proceso administrativo.

f)  Como resultado de dos evaluaciones de desempefio consecutivas, calificadas como
insuficientes.

CAPITULO IX
SUBSISTEMA DE AUDITORIA DE RECURSOS HUMANOS

ARTICULO 62.- (DEFINICION). Auditoria de Recursos Humanos representa el
analisis de las politicas y practicas de personal de una organizacion y evaluacion de su
funcionamiento actual, seguida de sugerencias para el mejoramiento.

ARTICULO 63.- (POLITICA). Es politica del Ministerio de Salud y Deportes,
que todas las entidades del Sistema Publico de Salud, deben desarrollar procesos
permanentes de retroalimentacion, con el fin de identificar y corregir deficiencias en la



gestion de los recursos humanos y asi lograr 6ptimos niveles de alcance de los objetivos
institucionales.

ARTICULO 64.- (RECOPILACION DE INFORMACION). El Ministerio de
Salud y Deportes es responsable, a través de la Unidad de Recursos Humanos, del
seguimiento, control y evaluacion permanente del correcto funcionamiento de los
subsistemas de gestion de RR.HH., asi como del desarrollo de metodologias, instrumentos,
técnicas y otros, para el seguimiento y evaluacion de los subsistemas.

ARTICULO 65.- (COMITES DE AUDITORIA). Para los propositos de
Auditoria, cada fin cada afio se conformaran comités de auditoria de RR.HH., a cargo de un
representante de las unidades de capacitacion, un representante de la unidad de RR.HH., un
representante de la unidad a ser auditada y un representante del organismo sindical de los
trabajadores que sea un funcionario de carrera administrativa, para que se inicie la
evaluacion de la aplicacion del presente instrumento mediante visitas a una muestra
representativo de las unidades e instituciones.

ARTICULO 66.- (IDENTIFICACION DE DEFICIENCIAS). Al realizarse las

actividades de recopilacion de informacion para el respectivo control y verificacion,
deberan identificar las fallas, si las hubiera, asi como las causas y las alternativas de
solucion para su correccion.
Sin embargo, de manera permanente las unidades e instituciones identificaran deficiencias
que los subsistemas presenten en su proceso de aplicacion, con el fin de tomar acciones
correctivas oportunas. Esta informacion debera ser comunicada a la Unidad Organizacional
de Recursos Humanos del Ministerio de Salud y Deportes.

ARTICULO 67.- (EVALUACION DE LA INFORMACION). El comité
procederd a la evaluacion de la muestra representativa, sobre la base de la informacion
recopilada y sobre la metodologia disefiada para este efecto, con el proposito de establecer
resultados y objetivos concretos. Estos resultados deberan ser conocidos por la unidad
evaluada y dar su conformidad a los mismos. Toda evaluacion debera ser registrada y
documentada durante todo su proceso.

ARTICULO 68.- (ESTANDARES). Todo sistema, mas atn el de administracion
de recursos humanos, requiere de estandares capaces de permitir una continua evaluacion y
un sistematico control de su funcionamiento. La evaluacion se realizard mediante la
comparacion de los resultados obtenidos y el desempefio logrado por las unidades a
consecuencia de la aplicacion de los subsistemas de administracion de personal, con los
siguientes estandares:

a) Estandares de cantidad.- Se refiere al nimero de empleados que tienen las unidades
o entidades del Sistema Publico de Salud, porcentaje de rotacion de empleados,
numero de admisiones, indice de accidentes, etc.

b) Estandares de calidad.- Se refiere a los métodos de seleccion utilizados, resultados
de entrenamiento, funcionamiento de la evaluacion del desempefio, etc.



c¢) Estandares de tiempo.- Se refiere a la rapidez de la integracion del personal nuevo a
la organizacién, permanencia promedio del empleado en la institucion, tiempo de
proceso en la solicitudes de personal, etc.

d) Estandares de costo.- Se refiere a los costos directos e indirectos de la rotacion de
personal, de los accidentes de trabajo, relacion costo beneficio de la capacitacion, etc.

ARTICULO 69.- (INFORME). El comité de evaluacion deberd presentar a los
ejecutivos de las unidades o entidades dependientes, un informe sobre la situacion del
funcionamiento, resultados logrados y desempeio de los subsistemas, indicando no sélo las
fallas y problemas detectados sino también sugerencias y posibles soluciones. Las
evaluaciones y controles deberdn ser sistemadticos, periddicos y planificados con el
conocimiento de las unidades o entidades a ser evaluadas, con el fin de permitir una
retroalimentacion realmente preventiva y educativa de mejoramiento permanente.

ARTICULO 70.- (ACCIONES CORRECTIVAS). Las unidades evaluadas, en
coordinacion con el Comité, deben formular proyectos de mejoramiento de los subsistemas
para que durante un periodo puedan ser superadas con el apoyo de la oficina nacional y
organizaciones de cooperacion internacional.

ARTICULO 71.- (PROYECTOS DE MEJORAMIENTO). Los proyectos de
mejoramiento deben ser elaborados en base a los resultados de la evaluacion. Estos
proyectos podran considerar programas de capacitacion, entrenamiento, motivacion, ajustes
de los subsistemas, procedimientos, politicas y otros relacionados con la administracion de
recursos humanos.

Por tanto, la responsabilidad de llevar a cabo los proyectos de mejoramiento estd a cargo de
las unidades o entidades del sistema, con el apoyo del nivel nacional.

TITULO IV
REGIMEN LABORAL
CAPITULO |
DEL HORARIO DE TRABAJO, PERMISOS Y LICENCIAS

ARTICULO 72.- (PERMISOS). Podran otorgarse permisos para ausentarse del
lugar del trabajo, por razones personales, previa autorizacion expresa del jefe inmediato
superior cuyo tiempo no exceda de dos horas al mes, no acumulables.

ARTICULO 73.- (LICENCIAS). El trabajador del Sector Publico de Salud tendra
derecho a licencia remunerada, inicamente en los siguientes casos:

a) Por enfermedad: Debera ser justificada mediante presentacion del parte de baja
médica, otorgada por la Caja Nacional de Salud. El mismo podra durar un méximo de
26 dias para una misma enfermedad en un periodo de 12 meses, excepto casos
debidamente justificados de patologias especiales que requieran mayo periodo de
recuperacion, de acuerdo a las normas que rigen sobre el particular.



b)  Por maternidad: Debera acreditarse de manera similar al anterior inciso. La
beneficiaria tendra licencia de 90 dias calendario, continuos (45 dias antes y 45 dias
después del parto). Tendra tolerancia de una hora diaria para fines de lactancia durante
el primer afio de vida del recién nacido.

¢) Por matrimonio: Se concederan 3 dias habiles por este concepto, previa presentacion
del certificado de inscripcidon y sefialamiento de fecha, expedida por el Oficial de
Registro Civil.

d) Por cumpleafios: Se otorgara medio dia, previa presentacion de la cédula de
identidad.

e) Por fallecimiento: de padres, conyuge, hermanos o hijos se concedera 3 dias habiles,
debiendo presentar la documentacion pertinente dentro de los siguientes 5 dias habiles
de ocurrido el suceso.

f)  Asistencia a becas y cursos de capacitacién: De acuerdo al subsistema de
capacitacion del presente instrumento y a procedimientos especificos de cada
institucion.

g) Declaratoria en Comision: Con goce de haberes para representantes de los
trabajadores, conforme a normas laborales vigentes.

h) Declaratoria en Comisién sin goce de haberes: Para recursos humanos nombrados
en cargos jerarquicos o politicos.

CAPITULO 11
VACACIONES

ARTICULO 74.- (VACACIONES). La vacacion es de descanso anual de todo
trabajador que constituye un derecho irrenunciable y de uso obligatorio, que tiene el
objetivo de preservar la salud mental y fisica.

Las vacaciones no podran ser acumuladas por mas de 2 gestiones, ni compensadas por
dinero, salvo casos excepcionales las vacaciones podra ser postergadas antes de cumplirse
la tercera gestion; cumplido el término, el derecho prescribe.

En caso de comision sindical, se sujetara a la normativa legal vigente.

El trabajador del Sistema Publico de Salud tiene derecho a vacaciones, de acuerdo a la
siguiente escala:

De un afio y un dia, hasta 5 afos de antigiiedad: 15 dias hébiles.

De 5 afios y un dia, hasta 10 afios de antigliedad: 20 dias habiles.

De 10 afios y un dia o mas: 30 dias habiles.

El personal ocupacionalmente expuesto (Radidlogos y otros) tienen derecho a
vacaciones especiales, regidas por la normativa legal vigente.

5. El personal Auxiliar de Enfermeria y de Servicio que cumple horario especial,
tiene derecho a 15 dias adicionales a su vacacion anual, conforme a la Resolucion
Ministerial N°. 997/1982 del Ministerio de Salud y Deportes.

b s

TITULOV



DE BIENES Y RENTAS
CAPITULO UNICO
DECLARACION DE BIENES Y RENTAS

ARTICULO 75.- (DECLARACION DE BIENES Y RENTAS). Todos los

servidores publicos, cualquiera sea su condicion, jerarquia, calidad o categoria, estan
obligados a prestar declaracion expresa sobre los bienes y rentas que tuvieren a momento
de iniciar su relacion laboral con el Estado.
Durante la vigencia de la relacion laboral del servidor con el Estado, sus declaraciones de
bienes y rentas podran ser, en cualquier momento, objeto de verificacion y lo seran de
manera obligatoria al final de la misma, cualquiera sea la causal de su terminacion. Al
efecto, los servidores publicos prestaran declaraciones y actualizaciones periddicas
conforme a reglamentacion expresa.

ARTICULO 76.- (PRINCIPIOS). Las declaraciones juradas de bienes y rentas
deberan observar los principios de universalidad, obligatoriedad, periodicidad, publicidad y
transparencia.

La omision en la declaratoria de bienes y rentas, conforme al presente Estatuto y sus
reglamentos, inhabilita el ejercicio de la funcidon publica, sin perjuicio de aplicarse el
régimen de responsabilidad por la funcion publica.

TITULO VI
PROCEDIMIENTOS ADMINISTRATIVOS
CAPITULO UNICO

PROCEDIMIENTOS ADMINISTRATIVOSY SUPERVISION DEL REGIMEN DE
CARRERA

ARTICULO 77.- Se establece un procedimiento administrativo para la tramitacion
de reclamos, unicamente referidos a situaciones relativas al ingreso, promocion y retiro de
la Carrera Administrativa y aquellos derivados de procesos disciplinarios.

Las decisiones referidas al ingreso, promocion y retiro de la carrera administrativa podran
ser impugnadas mediante un recurso de revocatoria, interpuesto ante la misma autoridad
que hubiese dictado la decision impugnada.

ARTICULO 78.- Las resoluciones denegatoria de los recursos de revocatoria
pronunciadas por la autoridad administrativa correspondiente, podran se impugnadas en
recurso jerarquico ante la autoridad administrativa que corresponda la misma que debera
regirse por todos los procesos y procedimientos a reglamentarse en un plazo de 90 dias, a
partir de la aprobacion del presente estatuto.

TITULO VII



DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS Y TRANSITORIAS
CAPITULO UNICO
DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS Y TRANSITORIAS

ARTICULO 79.- (REGULARIZACION DE LOS TRABAJADORES DE

CARRERA). Los trabajadores de salud, para ser incorporados a la Carrera, se sujetaran a
las disposiciones que se enuncian a continuacion:

a)
b)
©)
d)

A partir de la emision y promulgacion del presente estatuto, todo personal nuevo que
ingresa a la institucion estara sometido a las normas del presente Estatuto.

El personal actual en funciones y que tenga una antigiiedad menor de 5 afos, seran
sujetos a evaluaciones de confirmacion.

Los funcionarios que hubiesen ingresado por exdmenes de competencia y concurso de
méritos, seran asimilados a la Carrera Administrativa de Trabajadores en Salud.

Los trabajadores que tengan cinco afios y un dia o mdas afos consecutivos en la
institucion, previos a la aprobacion del Estatuto, ingresardn automaticamente a la
carrera administrativa de trabajadores en salud en el nivel correspondiente.

TITULO VIII
CODIGO DE ETICA
CAPITULO UNICO

CODIGO DE ETICA

Compromiso a decir y vivir con la verdad propendiendo

continuamente al conocimiento y la aceptacion personal lo cual le

permitird conocer y aceptar a los demas.

Compromiso a actuar con lealtad e integridad hacia los propios

valores, pues ello le posibilitara al servidor publico ser leal a todas las

personas con las que trabaja y a aquellas a las que sirve.

Compromiso a compartir los conocimientos y a aprender de las otras

personas, no haciendo jamas de ellas un instrumento para destruir y

ostentar poder, sino para construir una institucion mejor a favor del

bien comun.

Compromiso a ser paciente y valiente tendiendo puentes de union

antes que abismos de separacion.

Compromiso a ser sensible con las necesidades y sentimiento de los

otros.

« Compromiso a respetar y aceptar la libertad de los demas
entendida ésta como la posibilidad de pensar, actuar, hablar y



elegir de manera diferente sin que eso genere barreras que
impidan el respeto.

Compromiso a ser solidario y a no hacer del fracaso de los otros
un instrumento para disminuirlos ni un motivo para ensalzar el
propio éxito.

Compromiso a enfrentar los propios desaciertos con valentia y
sencillez, pues ellos son la mejor prueba de una preparacion para
no volverlos a repetir.



REGLAMENTO DEL ESCALAFON AL MERITO DE LOS TRABAJADORES EN
SALUD DE BOLIVIA

CAPITULO I

ARTICULO 1 (Objeto).- El presente Reglamento tiene por objeto establecer criterios y
procedimientos para el Escalafon al Mérito de los Trabajadores en Salud de Bolivia, en
cumplimiento al articulo 27 del Estatuto de los Trabajadores en Salud, el mismo que rige el
funcionamiento del precitado documento.

ARTICULO 2 (Implantacién).- La implantacion del Escalafon al Mérito contempla 3
etapas: el Ingreso al Escalafon de todos los trabajadores (CAPITULO II); Calificacion de la
situacion individual de cada trabajador en el Escalafon (CAPITULO III) y Promocion
dentro del Escalafon al Merito cada cuatro afios (CAPITULO IV).

CAPITULO Il
INGRESO AL ESCALAFON

ARTICULO 3.- De la responsabilidad por el ingreso al Escalaféon al Mérito y la
calificacion.

Para calificacion del ingreso al Escalafon al Mérito de los Trabajadores en Salud se
constituird una Comision Calificadora Nacional integrada por: el Viceministro de Salud o
su representante, Director/a General de Asuntos Administrativos, Jefe de la unidad de
Recursos Humanos, Director General de Asuntos Juridicos y la Confederacion Sindical de
Trabajadores en Salud de Bolivia, esta sujeta a las sanciones establecidas en la Ley No.
1178 de Administracion y Control Gubernamental (SAFCO) de 20 de julio de 1990.

Sus atribuciones, estan referidas a la incorporacion en la Carrera Administrativa y por ende
en el Escalafon al Mérito de todos los trabajadores (que correspondiese) de acuerdo a lo
sefialado en el Decreto Supremo 28909 articulo 79 incisos (b, ¢ y d) del precitado Decreto.

La Comision Calificadora Nacional podra delegar a nivel departamental la operativizacion
de la implantacion del Escalafén al Merito de acuerdo a lo expresado en el presente
Reglamento. Las comisiones a nivel departamental deberan contemplar inexcusablemente
la presencia de los administradores, responsables de la unidad de recursos humanos,
Secretarios Ejecutivos de las Federaciones Departamentales y Regionales.

Los distintos meritos calificados, asi como su veracidad, seran responsabilidad del
trabajador siendo pasibles a las sanciones previstas por la ley 1178 en caso de falsedad. La
responsabilidad por el procesamiento de la precitada informacion sera de la comision
respectiva. La documentacion y la calificacion efectuada a nivel departamental, seran
verificadas posteriormente por la Comision Nacional, para su validacion y aprobacion.

ARTICULO 4.- Del procedimiento para el ingreso al Escalafon



Para ingresar a la Carrera Administrativa y por ende al Escalafon al Mérito se debera dar
cumplimiento al Estatuto de los Trabajadores en Salud articulo 79 que indica que podran
acceder a la Carrera Administrativa:

1. “Los trabajadores que tengan cinco afios y un dia o mas afios consecutivos en la
institucion previos a la aprobacion del Estatuto, ingresaran automaticamente a la
carrera administrativa y al Escalafon en la categoria I; vale decir, aquellos que
hubiesen ingresado antes del 6 de noviembre del afo 2001 y que hubiesen prestado
servicios de manera continua. Dicha informacion serd verificada a partir de la
Declaracion Jurada prestada por los funcionarios en el punto 3 del Formulario de
Registro de Personal referido a la “Experiencia Laboral”.

2. “Los funcionarios que hubiesen ingresado por exdmenes de competencia y concurso
de meritos seran asimilados a la Carrera Administrativa”; vale decir, aquellos que
acrediten haber accedido al puesto de trabajo por convocatoria publica asi como por
las pruebas consiguientes (meritos y competencia) de acuerdo a lo declarado en el
punto 4.1 “Modalidad de Ingreso - Convocatoria Publica” del Formulario de
Registro de Personal.

3. “El personal actual en funciones y que tenga una antigiiedad menor de 5 afios, seran
sujetos a evaluaciones de confirmacion”; vale decir, aquellos que adicionalmente a
la antigliedad precitada acrediten de acuerdo al articulo 41 del Estatuto de los
Trabajadores en Salud la respectiva Evaluacion de Confirmacion correspondiente
avalada por el Inmediato Superior (anexo 1)

Por tanto, el trabajador en Salud para ser incorporado al Escalafon, debe ingresar a la
Categoria I.

ARTICULO 5.- La Comision Nacional serd la encargada de elaborar la nomina de
funcionarios que han ingresado a la Carrera Administrativa y por ende al Escalafon al
Mérito, para posteriormente remitir dicha informacion a la Unidad de Recursos Humanos
del Ministerio de Salud y Deportes para su aprobacion mediante Resolucion Ministerial y
posteriormente procesar las planillas de sueldos.

CAPITULO Il
CALIFICACION PARA EL ESCALAFON AL MERITO

ARTICULO 6.- Una vez que se hubiere concluido con el ingreso al Escalafon al Mérito de
todos los trabajadores que asi correspondiesen, se efectuara la calificacion de acuerdo a lo
sefialado en el documento del Escalafon al Merito de los trabajadores en Salud,
computando los puntos alcanzados por cada trabajador en las diversas actividades, en
concordancia con las tablas de puntuacion consignadas a continuacion.

ARTICULO 7.- La presentacion de la documentacion de los distintos meritos alcanzados
por cada trabajador, debera ser acreditada ante la comision departamental conformada para
este efecto posterior a la fase de ingreso de los trabajadores al Escalafon al Merito.

ARTICULO 8.- La categoria horizontal a la que accedera cada trabajador esta en
consonancia con los puntos obtenidos de acuerdo a la tabla que se consigna a continuacion:



CATEGORIA PUNTOS NECESARIOS

I Ingreso al escalafon
11 20 puntos

I 80 puntos

v 110 puntos

\% 140 puntos

VI 170 puntos

vl 200 puntos

ARTICULO 9.- Para acceder a cualquiera de las mencionadas categorias se debe acreditar
documentalmente los siguientes aspectos:

EN MATERIA DE CAPACITACION

ARTICULO 10.- Se entiende por capacitacion aquella actividad asignada al funcionario
como consecuencia de un proceso de formacion integral vinculado al ambito laboral e
institucional realizado por los trabajadores mediante un conjunto de planes y programas
institucionales elaborados por el Ministerio de Salud en el marco de la Politica Sectorial y
en concordancia con el Plan Nacional de Desarrollo.

FACTOR PUNTOS ACUMULABLES
CAPACITACION
CURSO DE 20 HORAS 2 puntos
CURSO DE 40 4 puntos
CURSO DE 80 HORAS 6 puntos

SE PUEDE ACUMULAR POR UNA UNICA VEZ EN LA PRIMERA
CALIFICACION TODOS LOS PUNTOS QUE UN TRABAJADOR HUBIESE
TENIDO EN MATERIA DE CAPACITACION A LO LARGO DE SU VIDA
LABORAL NO PUDIENDO EN EL FUTURO SER TOMADOS EN CUENTA CON
FINES DEL ESCALAFON

EN MATERIA DE PARTICIPACION EN CAMPANAS Y RIESGO

ARTICULO 11.- Se entiende por Participacién en campafias de salud a aquellas
actividades asignadas al trabajador dirigidas a lograr los objetivos estratégicos que les
originaron, exceptuando las Campaias de vacunacion.

FACTOR N PUNTOS ACUMULABLES
PARTICIPACION EN CAMPANAS DE
SALUD

PARTICIPACION EN 1 CAMPANA 2 puntos
PARTICIAPACION EN 2 CAMPANAS 4 puntos
PARTICIPACION EN 3 CAMPANAS 6 puntos



EN MATERIA DE ACTIVIDADES COMUNITARIAS DE PREVENCION Y
PROMOCION

ARTICULO 12.- Se entiende por actividades comunitarias de prevenciéon y promocion
aquellas actividades no rutinarias de intervencién y participacidn comunitaria con
diferentes grupos con necesidades de salud insatisfechas a fin de promover la salud,
incrementar la calidad de vida y el bienestar social potenciando la capacidad de las
personas y grupos para poder abordar las demandas o necesidades.

FACTOR PUNTOS ACUMULABLES
PARTICIPACION EN ACTIVIDADES
DE PREVENCION Y PROMOCION

PARTICIPACION EN CAMPANAS DE 2 puntos
1 SEMANA
PARTICIPACION EN CAMPANAS DE 4 puntos
2 SEMANA
PARTICIPACION EN CAMPANAS DE 6 puntos
3 SEMANA

EN MATERIA DE INNOVACION O INICIATIVAS

ARTICULO 13.- Se entiende por Innovacion e iniciativas aquellas actividades recibidas
por mejoras introducidas en la calidad, cantidad, economia y humanizacion de los servicios
de salud prestados por los trabajadores ya sea que estos tengan impacto a nivel de un
puesto, una unidad o a nivel institucional.

FACTOR PUNTOS ACUMULABLES
INNOVACIONES O INICIATIVAS
INNOVACIONES QUE AFECTAN A1 2 puntos
PUESTO DE TRABAJO
INNOVACIONES QUE AFECTAN A 4 puntos
UNA UNIDAD ORGANIZACIONAL
INNOVACIONES QUE AFECTAN A 2 6 puntos

O MAS UNIDADES
ORGANIZACIONALES

EN MATERIA DE DISTINCIONES ESPECIALES

ARTICULO 14.- Se entiende por distinciones especiales aquel reconocimiento recibido a
nivel institucional por el ejercicio de valores altruistas y un humanismo notable, en
situaciones de emergencia o especiales. Ejemplo Salvataje, etc. Certificados por
Municipios, Grupo SAR, Defensa Civil, Bomberos, Comunidad y otros que tengan
competencia en el tema.



FACTOR 3 PUNTOS ACUMULABLES
PARTICIPACION EN CAMPANAS Y

RIESGO
DISTINCION POR UNA ACTIVIDAD 1 puntos
DISTINCION POR 2 ACTIVIDADES 2 puntos
DISTINCION POR 3 ACTIVIDADES 3 puntos

EN MATERIA DE EVALUACION DE DESEMPENO

ARTICULO 15.- Se interpreta por evaluacion de desempefo a aquellas actividades
realizadas como consecuencia de un Plan Operativo Individual POAI en el puesto de
trabajo y que debe cumplir con eficiencia, eficacia y economia, de acuerdo a las
caracteristicas del Sector y los niveles de atencion. Se tomara en cuenta el maximo puntaje
de la evaluacion de desempeio, para la calificacion al Escalafon al Mérito.

FACTOR PUNTOS ACUMULABLES
EVALUACION DE DESEMPENO
POR EVALUACION DE DESEMPENO |1 punto
CON PUNTAJE MAXIMO OBTENIDO

Una vez concluida el procesamiento de toda la informacién se consignara en la tabla que se
expone a continuacion el total de puntos obtenidos por cada trabajador en las distintas
actividades.

ARTICULO 16.- (Porcentaje diferenciado).- Los porcentajes para el pago de este
beneficio alcanzaran segun el siguiente detalle:

Trabajadores en salud que prestan sus servicios en los puestos de salud del area rural
comprobado y sean calificados para la categoria VII alcanzaran apercibir un maximo del 50
% del haber basico.

ELEMENTOS DE VALORES
ESCALAFON Afio 1(*) Afio 5 Afio 9 Afio Afio |Afio Afo
13 17 21 25
Categ. Del Escalaton I 11 111 v \" VI VII
Puntos necesarios para ascender Ing. 20 80 110 140 170 200
de una categoria a otra carrera
% a percibir sobre el haber 2% 10% 18% 26% 34% 42% 50%

basico en cada nivel — area rural

(*) Primer afio de ingreso al escalafon.

Trabajadores en salud del 4rea urbana en general que sean calificados para la categoria VII
alcanzaran a percibir un maximo del 26 % del haber basico.



ELEMENTOS DE

VALORES

ESCALAFON Afo 1(*) Ano 5 Afio 9 Afio Afio |Afio Afio

Categ. Del Escalafon I
Puntos necesarios para Ing.
accender de una categoria a Carrera
otra

% a percibir sobre el haber 2%
basico en cada nivel — area peri

urbana y urbana

13 17 21 25
II III IV \Y VI | VII
20 80 110 | 140 | 170 200

6% | 10% | 14% | 18% | 22% | 26%

(*) Primer afo de ingreso al escalafon.

ARTICULO 17.-

TABLA GENERAL DE PUNTOS OBTENIDOS POR UN TRABAJADOR EN LA
FASE DE CALIFICACION

NOMBRE DEL FUNCIONARIO:
PUESTO:

ITEM:

UNIDAD A LA QUE PERTENCE:
INMEDIATO SUPERIOR:
MIEMBROS DE LA COMISION DE
ESCALAFON:

FIRMAS:

CAPACITACION
PARTICIPACION EN CAMPANAS Y
RIESGO

ACTIVIDADES COMUNITARIOS DE
PREVENCION Y PROMOCION
INNOVACION E INICIATIVA
DISTINCIONES ESPECIALES
EVALUACION DE DESEMPENO
TOTAL PUNTOS ACUMULADOS
CATEGORIA A LA QUE ACCEDE

PUNTOS OBTENDIOS



CAPITULO IV
PROMOCION EN EL ESCALAFON

ARTICULO 18.- En el mes de septiembre de cada gestion, los Trabajadores en Salud
deberan acreditar ante la Comision Departamental, toda la documentacion que certifique los
nuevos meritos alcanzados durante los ultimos cuatro afios. Por su parte, la Comision
Departamental deberd evaluar en un plazo no mayor a 30 dias calendario el informe
correspondiente, de los meritos alcanzados por cada trabajador, posteriormente, remitira
toda la documentacion correspondiente a la Comisiéon Nacional. La Comision Nacional
deberd evaluar y en caso de ser procedente deberd remitir a la Unidad de Recursos
Humanos del Ministerio de Salud y Deportes para respaldar mediante Resolucion del
Ministerio de Salud y Deportes. La evaluacion y calificacion por parte de la Comisiones
Departamentales y Nacional se deberdn enmarcar en la Ley 1178 de 20 de julio de 1990
“Administracion y Control Gubernamental”.

La tabla de meritos con los respectivos factores y puntajes se detalla a

continuacion:

MERITOS O
FACTORE S/NIV
ELES

CAPACITACIO
N ADQUIRIDA

PARTICIPACIO
NEN

CAMPANAS Y
RIESGO

ACTIVIDADES
COMUNITARIA
S DE
PREVENCION Y
PROMOCION

INNOWVACION
INICIATIVAS

DISTINCIONE S
ESPECIALES

EVAIL UACION
EXTRAORDINA
RIA

PUNTUACION
E

CADA CURSO 2
PUNTOS HASTA 6

CADA CAMPANA 2
PUNTOS
HASTA G

CADA ACTIVIDAD 2
PUNTOS
HASTA G

CADA INNOWVACION
2 PUNTOS
HASTAS

CADA DISTINCION
1 PUNTO
HASTA 3

POR EVALUACION
EXTRAORDINARIA
1 PUNTO

AL ANO

MEDIO DE
VERIFICACION

CERTIFICADOS DE
INSTITUCIONES
ACREDITADAS

LEGALMENTE
INFORME S DE
RESULTADOS DE
CAMPANAS

PARTICIPACION EN
ACTIVIDADES
COMUNITARIAS DE
PREVENCION o
PROMOCION
PLANIFICADAS A
NIVEL
INSTITUCIONAL

INNOWVACIONE S
IMPLANTADAS Y
CERTIFCADAS POR
AUTORIDAD
COMPETENTE

DISTINCION
DEBIDAMENTE
CERTIFICADA b d
ACREDITADA

CALIFICACION
CERTIFICADA POR
LA . UNIDAD. DE
RECURSOS
HUMANOS

ESPECIFICACION

NIVEL 1
SEMINARIO DE 20
HORAS DE
DURACION

NIVEL 2 CURSOS
DE 40 HORAS DE
DURACION

NIVFI 3 ClIIRSOS

NIVEL 1
PARTICIPACION
EN 1 CAMPANA
NIVEL
PARTICIPACION
EN 2 CAMPANAS
NIVEL
PARTICIPACION

NIVEL 1
PARTICIPACION
EN ACTIVIDADES
COMUNITARIAS
DE HASTA UNA
SEMANA

NIVEL 2
PARTICIPACION
EN ACTIVIDADES
COMUNITARIAS
DE HASTA 2
SEMANAS

NIVEL 3
PARTICIPACION
EN ACTIVIDADES
COMUNITARIAS

NIVEL
INNOCACIONES
QUE AFECTAN A
UN PUESTO DE
TRABAJO

NIVEL 2
INNOCACIONES
QUE AFECTAN A
UNA UNIDAD

NIVEL
INNOWVACIONES
NIVEL 1
DISTINCION POR

UNA ACTIVIDADES
HUMANITARIAS
NIVEL 2

NIVEL 3

NIVEL
UNICO

PUNTO
s

NIVEL 1

2 Cru

2 Cfu

2 Cfu

PUNTO

S
NIVEL

PUNTOS
NIVEL 3




ARTICULO 19.- De las situaciones especiales

1. Aquellos trabajadores que no estuviesen de acuerdo con los resultados emergentes
de la acreditacion de meritos podran apelar ante la Comisién Nacional en el término
de 10 dias después de conocidos los resultados de la calificacion y deberan recibir
una respuesta definitiva e inapelable en el transcurso de los subsiguientes 10 dias

2. Los representantes laborales de los trabajadores elegidos democraticamente
recibiran puntaje anual (2 puntos) por cada afio de gestion que desempeiien el
precitado mandato y sea a dedicacion exclusiva y certificada por sus mandantes.

ARTICULO 20.- DISPOSICIONES FINALES:

La Comision Nacional de Calificacion del Escalafon al Merito de los Trabajadores en
Salud, elaborara en un plazo de 90 dias la tabla de ponderacion de los resultados, por nivel
de complejidad, area de trabajo y de acuerdo al puntaje definido en el presente reglamento.

Al margen de los elementos de ponderacion escritos en el porcentaje del reglamento, se
establecera indicadores de medicion y evaluacion por resultados a través del POAI de cada
funcionario
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