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: POR QUE cALIDAD EN SALUD-

Dentro de las instituciones de salud converge numeroso tipo de actividades:
asistenciales, administrativas, de control y evaluacion, y una gran variedad de
servicios de apoyo, imprescindibles para el buen funcionamiento de estas
actividades.

A su vez, muchas de estas actividades son
desarrolladas por personas de muy diversas
profesiones, en diferentes niveles de atencion, lo que
incorpora  procesos de coordinacion, traslado,
comunicacion, entre otros.
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E CALIDAD Y DESARROLLO ORGANIZACIONAL

¢QUE ENTENDEMOS POR CALIDAD EN SALUD?

“La medida en la cual los servicios de salud que se ofrecen a
TN individuos y poblaciones de pacientes mejoran los resultados
Oy s de salud deseados.

Para lograr esto, la atencion meédica debe ser segura, efectiva,
oportuna, eficiente, equitativa y centrada en las personas ".

rganizacion

Lic. Quim. Ma. Célica Borca
Especialista en Gestion de la Calidad UNIT
Especialista en Gestion de Servicios de Salud. UCU
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E CALIDAD Y DESARROLLO ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES DE LA CALIDAD SEGUN LA OMS

SEGURIDAD: referido a proveer servicios de salud

que minimicen el riesgo actual o potencial de
generar dano a los usuarios.

Organizacion
\é Mundial de la
l/ Salud

EFECTIVIDAD: implica brindar servicios sanitarios
basados en la evidencia y que generen los efectos
deseados en individuos y comunidades.

EFICIENCIA: implica que la efectividad se logre
maximizando el rendimiento de los recursos vy
evitando el mal uso de estos.

Lic. Quim. Ma. Célica Borca
Especialista en Gestion de la Calidad UNIT
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E CALIDAD Y DESARROLLO ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES DE LA CALIDAD SEGUN LA OMS

ACCESIBILIDAD: refiere a la facilidad con la que se
puede obtener un servicio de salud teniendo en
cuenta factores geograficos, de horario,

DR\ L
NN} Organizacion econdmicos, culturales, entre otros.
/] Mundial de la

CENTRADA EN LA PERSONA: |a calidad asistencial
Implica brindar servicios que tomen en cuenta
deseos, preferencias y cultura de los usuarios.

EQUIDAD: |os servicios de salud deben brindarse a
todos por igual, sin hacer distinciones por raza,
género, etnia, localizacion geografica o estatus
socioecondmico. Lic. Quim. Ma. Célica Borca

Especialista en Gestion de la Calidad UNIT
Especialista en Gestion de Servicios de Salud. UCU
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SISTEMA DE GESTION DE LA CALIDAD

El desarrollo de un Sistema de Gestion de Calidad en los servicios
de salud requiere de un marco tedrico de referencia, que permita el
conocimiento y la aplicacion estandarizada de conceptos de
calidad en todos los niveles de la organizacion.

4 ! 10?}:—"-

Requiere un “Modelo de Calidad”  ° [‘ ‘ /f‘l
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= dSS€ MODELOS DE CALIDAD: Herramienta de Gestion

CRITERIO

Modelo Compromiso con la Gestién Publica - Criterio 1

@NACAL

Puntos Puntos |PUNTAJE DEL
max. asignados | CRITERIO

- - " e T
1ecesidades y expactalivas de los mismas ‘\ 75 0

2 La direccicn tiene definidas de forma participativa, |2 misign, visidn y polflica de calidad orientadas a la \

1) Liderazgo

satisfaccién de sus grupos de interés vy las revisa sistematicamente. Las mismas son difundidss a los

GESTION PUBLICA rupos de inerés. i 0
3 Hay una clara definicion de los valores v de su aplicacian en la practica diara a través del ejemplo TE 0
4 La direccion cuenta con una planificacicon estrateqica genaerada de forma participativa, que asequra el

A S e cumplimienta de sus objetivos de acuerdo a los cometidas establecidos par ley v es comunicada dentra v
fuera de la unidad [2]. 10 0
5 La dirzccion realiza sistematicaments | evaluacion de riesqoa y un plan de cantingencia para la gestidn
de sus recursos [3] 74 0
6.La dirsccidn realiza sistematicaments un analisis de las necesidades presupusstales requendas en la
planificacidn esiratégica del periodo [4] v provecta las del periodo siguients 78 a a
7T.Lla direccion elsbora sistematicament2 planes operstvos para alcanzer los objetivos estratégicos,
asignando y'o administranda los recursas necesarios para su ejecucidn 74 a
8.Lla direccidn realiza sistem&ticamentz reuniones de seguimizntoe de los indicadores estrat2gicos v
e aperatvos, asi comad de los planes para alcanzaros, v se teman accionss ante dosvios. T4 0

P RACTICAS % La direccion tiene conocimientos wo esta capactada en |z funcion piblica y 13 gestidn de
calidad/majora confinua. 7.5 0
10 La direccidn promueve v desairolla la comunicacidn e integracian necesarias para &l fortalecimiento del
vinculo con otras unidades de la organizacion 7k a
11 La direccidn formenta un clima de patticipacion v recepridn de ideas, asi como de evaluacidn de las
mismas para ser llevadas a |a practica. Realiza la correspondiante ratrozlimentacion. 7h 0
12 La direccion se compromete y asigna recursos sistematicamente para |3 toma de acciones gue
fomenten una ciudadania responsable v patticipativa. 74 0

a direccidn realiza y fomenta acciones de responsabilidad social 4/ 7 0
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MODELOS DE CALIDAD

Todos los Modelos abarcan areas relevantes para
la gestion:

¢ Liderazgo

¢ Desarrollo de las personas

*» Enfoque en los grupos de interes
%+ Gestion por Procesos

¢ Comunicacion

*» Resultados

Lic. Quim. Ma. Célica Borca
Especialista en Gestion de la Calidad UNIT
Especialista en Gestion de Servicios de Salud. UCU



2) Desarrollo de los funcionarios [1]

1. Se realizan sistematicamente inducciones a todos los funcionarios[2] que ingresan a la unidad, ya sea
por primera vez o por movilidad dentro de |a organizacian.

2. Se definen los perfiles ocupacionales por competencias, asegurando su polivalencia, las caracteristicas
inherentes al rol del servidor plblice y orientado a cumplir los objetivos de los procesos [3].

3. Se dispone de una metodologia para la deteccidn de necesidad, reclutamiento, seleccidn e ingreso de
los funcionarios en |a unidad.

4. Se aplica sistematicamente un plan de contingencia gue asegura la cantidad y competencias
recesarias de funcionarios ante retiros, ausencias por enfermedad o estudio, aumento de la demanda de
trabajo, vencimiento de contratos de trabajo, etc.

5. Se realiza un andlisis sistematico de la brecha detectada entre las competencias existentes de los
funcionarios v las necesarias, para el mejor desempefioc de sus funciones y cumplimiento de la
planificacidn estratégica.

6. Se elabora un plan de desarrollo de competencias de acuerdo a dicha brecha existente, el
perfeccionamiento v actualizacidn de los funcionarios v a la demanda prevista en la unidad [4].

7. Se asegura la disponibilidad y asignacién de recursos para el cumplimiento del plan de desarrollo de
competencias.

8. Se evalia sistematicamente la ejecucion y efectividad del plan de desarrollo de competencias.

9. Se definen los criterios y pardmetros para la evaluacion de desempeiio individual y grupal, con la
participacidn de los funcionarios, teniendo en cuenta los requisitos de los grupos de interés, el rol del
servidor publico v el aporte a la mejora de los procesos.

10. Se realizan evaluaciones sistematicas del desempefio individual y grupal, en funcidn de los criterios y
parametros definidos para los puestos.

11. Se retroalimenta sistematicamente a los funcionarios respecto a la evaluacidn de desempefio v las
acciones gue surjan de ella.

12. Se gestiona sistematicamente el conocimiento a través de su transferencia y de la experiencia
existente entre los funcionarios. de modo que pueda ser utilizado como un recurso disponible para la
unidad.

13. Se aplican sistematicamente mecanismos para conocer la percepcion de los funcionarios respecto al
ambiente laboral, se toman acciones en funcidn de los resultados de la misma v se les comunica.

14. Se realiza la implementacidn, seguimiento y evaluacidn de opciones innovadoras para el desarrollo de
los funcionarios.

15. Se aseguran condiciones fisicas v ambientales adecuadas para el lugar de trabajo (accesibilidad,
disposicidn de oficinas, flujo de trabajo, equipamiento).

16. Se aseguran condiciones adecuadas de salud (ergonomia) y seguridad de los funcionarios en su
trabajo.

17. Se identifican y promueven acciones para la equidad respecto al tipo de funcidn, edad, género,
condiciones fisicas diferentes, nivel econdmico v social, sexual y cultural.
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“‘ Desarrollo de las Personas ggD:’

El desarrollo profesional y personal de los equipos gque integran
las organizaciones de servicios de salud influye de forma directa
en el logro de los objetivos planteados y en la calidad de los
servicios prestados.

Una persona formada y motivada logra ser productiva, exitosa y
comprometida con lo aue hace en su trabaio.

Lic. Quim. Ma. Célica Borca
Especialista en Gestion de la Calidad UNIT
Especialista en Gestidn de Servicios de Salud
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El desarrollo humano es un proceso continuo que
Implica el crecimiento y mejora de las capacidades de las
personas a lo largo de su vida personal y laboral.

Se basa en la idea de gue todas las personas tienen el
potencial de crecer y desarrollarse, y que este desarrollo

debe ser equitativo y sostenible. )
P
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ESTRUCTURA ORGANIZATIVA  —

La estructura organizativa define el ordenamiento de los puestos de
trabajo, departamentos/sectores/areas de la organizacion.

Es la forma en la que se asignhan las funciones y responsabilidades que
tienen que cumplir cada unidad o servicio dentro de una organizacion para
alcanzar los objetivos propuestos.

Toda estructura organizativa debe dar respuesta a los objetivos vy
cometidos de la organizacion.
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QI ORGANIGRAMA bl 4

El Organigrama es una representacion grafica de la estructura de una
organizacion, gue incluye todas las areas que la integran, los cargos que la
comprenden, sus diferentes niveles de jerarquia y la relacion que ellos

mantienen.

Es una herramienta estratégica que brinda informacion y contribuye en el
ordenamiento de las personas, en el flujo de trabajo y la comunicacion,
facilitando el desarrollo de los procesos.

Todas las personas gque integran la organizacion deben
poder visualizarse en algun lugar del Organigrama.

Lic. Quim. Ma. Célica Borca
Especialista en Gestion de la Calidad UNIT
Especialista en Gestidn de Servicios de Salud
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UNIDAD DE CALIDAD Y DESARROLLO CRGANIZACIGNAL
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UNIDAD DE CALIDAD Y DESARROLLO ORGANIZACIOMAL

¢SU U.E. CUENTA CON
SU PROPIO ORGANIGRAMA....?

¢LOS SERVICIOS A SU CARGO, TIENEN
DEFINIDOS SUS ORGANIGRAMAS....?

Especialista en Gestion de la Calidad UNIT
Especialista en Gestidn de Servicios de Salud
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UNIDAD DE CALIDAD Y DESARROLLO ORGANIZACIOMAL

Estructura
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Dotacion

Evaluacion del

— Clima Laboral

_ selecmon_? Orientacion
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- Desempefio

Retroalimentacion

Reclutamiento, Induccion y

Designacion de
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Capacitacion Evaluar



UCD:
| PERFILES DE PUESTO

» Los perfiles de puesto son descripciones concretas de las
caracteristicas, tareas y responsabilidades que tiene un puesto en la
organizacion, asi como las competencias y conocimientos que debe
tener la persona que lo ocupe.

» Un perfil de puesto no debe de ser un manual de operacion o guia
detallada.

» Existen varios formatos y métodos para su elaboracion, todos validos
siempre y cuando se ajusten a la realidad y a los requerimientos
establecidos por la organizacion.

Lic. Quim. Ma. Célica Borca
Especialista en Gestion de la Calidad UNIT
Especialista en Gestidn de Servicios de Salud




| PERFILES DE PUESTO

Componentes minimos:

Servicio

Nombre del Puesto
Dependencia jerarquica
Objetivo del Puesto
Funciones/responsabilidades
Formacion requerida
Competencias/habilidades

Experiencia

UNIDAD DE CALIDAD Y DESARROLLO ORGANIZACIOMAL

Lic. Quim. Ma. Célica Borca
Especialista en Gestion de la Calidad UNIT
Especialista en Gestidn de Servicios de Salud
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— Documento del Sistema de Gestion de Calidad

asse DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTO

Gl Extaso

1. DESCRIPCION DEL PUESTO

FO.UCDO.09

Version 02

— Documento del Sistema de Gestion de Calidad

se DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTO

as

det Extado

FO.UCDO.09

Version 02

1.1. Servicio/Unidad Organizativa

1.2 Nombre del Puesto

1.3 Relacion de Dependencia

1.3.1. Reporta a:

1.3.2. Supervisa a:

1.4. Objetivo del Puesto

2. PERFIL DEL PUESTO

2.1 Formacion

[l
aa
ho

2.2 Habilidades/ Conocimientos basicos requeridos

221,
222

2.3 Experiencia de Trabajo

2.3.1.

3. COMPETENCIAS

| ]

3.1. Liderazgo
I 3.2. Orientacion a resultados

3.3. Manejo de crisis y contingencia
. 3.4. Comunic: n asertiva

1.5. Principales Funciones y Responsabilidades

Pagina 1 de 2

3.5. Compromiso con la organizacion
Orientacion al usuario
3.7. Trabajo en equipo

_—
(%]
(=3

— ] — ] _— ] — ] _— ] — ] _— ] — ] _— ]
Nombre Cargo Fecha Firma

™1 Elabarade por:

I Revisado por:

[ ] Aprobade por:
— L] — L] — L] — L] — L] — L] — L] — L] — L]

Elaborado por:
(formato del $GC)

Directora de la Unidad de Marzo
Calidad y Desarrollo
Organizacional

Lic. Quim. Esp. Cal.
Ma. Célica Borca
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| I Perfiles de Puesto

“hace referencia a las
caracteristicas de personalidad,
devenidas en comportamientos,
gque generan un desempeno

exitoso en un puesto de trabajo.”
(Alles, 2009)

Competencia

ic. Quim. Ma. Célica Borca
tion de la Calidad UNIT



Competencias Ejemplos
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Planificacion y Organizacién: Habilidad para establecer eficazmente acciones, plazos y
recursos para el logro de los objetivos definidos, estableciendo su seguimiento y
verificacion

Orientacion a Resultados: Capacidad para orientar sus acciones hacia el logro de los
objetivos previstos, gestionando los recursos y atendiendo a la calidad, los costos y los
beneficios

Trabajo en Equipo: Capacidad de integrarse a grupos de trabajo, colaborando y
aportando para el logro de objetivos

Liderazgo: Habilidad para influir en otros, promoviendo que el trabajo fluya con
entusiasmo hacia el logro de los objetivos

Negociacion: Capacidad de buscar el beneficio de todas las partes, planificando
alternativas para lograr los mejores acuerdos

Delegacion: Condicion por la cual las personas transfieren y guian la posibilidad de actuar
con distintos grados de autonomia

Relaciones Interpersonales: Habilidad para establecer relaciones humanas positivas,
basadas en el respeto y la confianza, aun con personas con épticas diferentes a la suya

Comunicacién: Capacidad de escuchar y entender al otro, expresando conceptos e ideas
en forma efectiva, con el fin de alcanzar los objetivos institucionales

Orientacion al Usuario: Compromiso para conocer y satisfacer las necesidades de los
usuarios, anticipdndose a las mismas en tiempo y forma
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Documento del Sistema de Gestion de Calidad FO.UCDO.09 — Documento del Sisterna de Gestion de Calidad FO.UCDO.09
DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTO i6n 0 asse DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTO Version 02
1. DESCRIPCION DEL PUESTO 2. PERFIL DEL PUESTO
2.1 Formacion
1.1. Servicio/Unidad Organizativa
1.2 Nombre del Puesto 2.1.1.
212

2.2 Habilidades/ Conocimientos basicos requeridos

1.3 Relacion de Dependencia

2.2.1.

222
1.3.1. Reporta a:

2.3 Experiencia de Trabajo
1.3.2. Supervisa a: 2.3.1.

3. COMPETENCIAS

3.1. Liderazgo

3.2. Orientacion a resultados

3.3. Manejo de crisis y contingencia
3.4. Comunicacion asertiva

3.5. Compromiso con la organizacion
3.6. Orientacion al usuario

3.7. Trabajo en equipo

INSTITUCIONAL

S ¥ Responsabilidades

Mombre Cargo Fecha Firma

Elabarade por:

Revisado por:

Aprobade por:

Elaborado por:
(formato del $GC)

Lic. Quim. Esp. Cal. Directora de la Unidad de Marzo [}
Ma. Célica Borca Calidad y Desarrollo 2022 4
Organizacional
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“Unidad/Gerencia /Servicio” PR.1ICDO. XX, U C DQ

“Numbre del Procedimiento” : UNIDAD DE CALIDAD Y DESARROLLO ORGANIZACIOMAL
Version 01

1.  Objetivo

PROCEDIMIENTOS

2. Alcance

3. Referencias
4. Definiciones y abreviaturas
5. Responsabilidades

6. Desarrollo de las actividades
6.1.
6.2,
6.3.

7. Registros que se generan
E.  Anexos

9. Histdrico de modificaciones

00 Primera emision

Directora Unidad de
Elaborads por: Lic, Quim. Célica Borea Calidad y Desarrollo Mayo 2023
Organizacional
codigo | FO. UCDO.14

Version | Version 02
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Direccion
Administrativa

Jefatura de Servicio
de Alimentacion y
Nutricion

UNIDAD DE CALIDAD Y DESARROLLO ORGANIZACIOMAL

Area Asistencial Area de Produccién

Servicio de Servicio de Recepcion y Elaboracién de
Paoliclinica Hospitalizacion Almacenamiento alimentos

l Lic. En Nutricion

Area Administrativa

Aux.
Administrativo/Co
ntable

|

Tizaneria Tizaneria

Aux. Servicio y Aux. Servicio y - ’ Aux. Servicio y
ocinero

Tizaneria
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UNIDAD DE CALIDAD Y DESA

¢CUENTA CON LA DEFINICION DE SU
PERFIL DE PUESTO?.....
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UNIDAD DE CALIDAD Y DESARROLLO ORGANIZACIOMAL

Estructura
Organizativa

Dotacion

Evaluacion del

— Clima Laboral

_ selecmon_? Orientacion
incorporacion

Evaluacion del

- Desempefio

Retroalimentacion

Reclutamiento, Induccion y

Designacion de
puestos y tareas

Capacitacion Evaluar



—_— Direccién General Administrativa
- a S S e I Seriion oo s el B Gerencia de Recursos Humanos de ASSE

FORMULARIO

we. | v [ W [ ade |

| tne |
=asSe . 2]

FORMULARIO PARA ACUMULACION DE EMPLEOS PUBLICOS

Art. 32 de ta Loy 11823 g facka 17/03/1953

[4: Excupciones Mormativa: Ley W°_ Normateva: Ley N°.
B: NO APLICABILIDAD Mormativa: Lay H°. Mormativa: Ley N°
B use [

MANUAL DE
PROCEDIMIENTOS
ADMINISTRATIVOS DE
RECURSOS HUMANOS

1. UNIDAD EIECUTORA

1.1, OFICIMA DBE PERSOMAL/RRHN
Mombre completo del funcionario Cédula de Identidad

Bomicilio Telifona/ Colular

Meza ge tntrade < DGA | | ” |

. i E-mail
[ i J
1.2, Carge y Funcién que desenpeiha:

Horas

[ I | I
Esc.  Gdo. 1
[ LI | |
Vinculo Juridice. | Bresupuestade | Contratada | Suplents (| Gtro

Version 5
Octubre - Afio 2023

151 I e

Vincula Juridico. || Presupusstads || Contratade |_| Suplents Um,i

] —

| : I | —
]| I S ]
Vinculo Juridico () Presupuestado | Contratade [ Suplente -:‘-m,—

| Sub total de horas (1.2.1.) = ]

Gerencia de Recursos Humanos
Direccion General Administrativa

Direccidn General Administrativa - Gerencia de Recursos Humanos de A.5.5.E.
Av. Luis Alberto de Herrera 3326 Piso 49: Direccidn Oficina 404

Teléfono (+598) 24865008 Interno 1129: direcciongeneraladm@asse.com.uy




HOSPITAL DEL CERRO

Oficina de
Recursos Humanos

Proceso de Incorporacion del Personal a la U.E. por Art. 256
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. Procedimiento RRHH con permisos PC conred a los
Sistema Lotus Notes FS acceso P ’
documentado de acceso sistemas




Nombre del funcionario incorporado

Cl

Servicio

N2 de funcionario

Fecha de ingreso

Documentacién/accidén

Si Responsable

Observacion

Firma del contrato

Firma de toma de posesién

Firma declaracion jurada de BPS

Firma formulario 3100 de DGI

Firma formulario inclusion financiera

Alta en Historia Laboral de formulario BPS y DGI

Firma compromiso funcional

Registro de huella para marca en reloj

Creacion de ficha en FSacceso

Gestion de permiso correo zimbra

Gestion de permiso en Geo Salud

Informar a farmacia para gestién de recetarios

Curso de induccion laboral institucional virtual

Reglamentos internos y operativos de RR. HH

Recorrida crientativa por planta fisica

Creacion de ficha en Lotus Notes y asociacidn con correlativo asignado

Realizar ficha para control de licencias y Libres por feriado

Control final de actividades Fecha

Nombre

Firma

Unidad de Calidad y Desarrollo Organizacional. Octubre 2023.

Paginalde 1

UCbo
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UNIDAD DE CALIDAD Y DESARROLLO ORGANIZACIOMAL

Estructura
Organizativa

Dotacion

Evaluacion del

— Clima Laboral

Perfiles de Puesto selecciéon e Orientacion
incorporacion

Evaluacion del

- Desempefio

Retroalimentacion

Reclutamiento, Induccion y

Designacion de
puestos y tareas

Capacitacion Evaluar



: UuCDo
| | DESIGNACION DE TAREAS

Cada una de las personas que integran el servicio/organizacion debe tener
asignado un cargo (Lic. en Enfermeria), una funcion (Supervisora de area) y
un puesto (cuidados moderados).

Complementariamente a los perfiles de Puesto, es recomendable contar con
una descripcion detallada y comprensible de las tareas especificas de cada
persona, de modo que estas, sean responsables de un conjunto de
actividades limitadas, en lugar de “tareas en general”.

Lic. Quim. Ma. Célica Borca
Especialista en Gestion de la Calidad UNIT
Especialista en Gestion de Servicios de Salud



FO.UCDO. 29

Documento de Calidad Wersion 01

DISTRIBUCION DE TAREAS Pigina 1 de 1

SERVICIO: Departamento de Farmacia Febrero a julio 2023

F ree | e [ [
Fraccionamiento de PE.FA (0D
Juan Pérez Auxiliar de Farmacia Dosis Unitaria Matuting | medicamentos Instructivo de Marcos Paz
Control de vencimientos fraccionamiemnto
Control de stock PE. control de stock
Ana Karen Auxiliar de Farmacia Despacho Vespertino | Feposicion Listado de zolicitndes Clara Gonzalez
ambulatorio ..
Gestion de errores PE de errores

PE. cronicos

Clara Gonzalez Auxiliar de Farmacia Despacho Vespertino | Atfencidon al pablico PE. agudos Suplente externo
ambulatorio Instructivo web farma
Ingreso de facturas Instructivo SIFF
Marcos Domingnez Administrativo Administracién Matutino | Feclamo a proveedores Listado de Proveedores QF. Lorena Clac
Canjes PE de canjes

Elaborado por:
Revisado por:
Aprobado por:
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| | ; UcCbDo
ANALISIS DE BRECHA: GAP

Es el analisis metodico de comparacion entre las competencias actuales de
las personas (conocimiento y habilidades) y las necesidades actuales y futuras
del servicio (definidas en el Perfil de Puesto).

Nos permite identificar las personas que requieren ser capacitadas para el
desarrollo de sus competencias.

De esta forma, se identifica la brecha existente entre lo necesario y lo presente
(normalmente denominado GAP).

Recién ahora comienzo a vincular personas, con puestos.

Lic. Quim. Ma. Célica Borca
Especialista en Gestion de la Calidad UNIT
Especialista en Gestidn de Servicios de Salud



UCbho

|_| ANALISIS DE BRECHA

Un analisis de brecha metddico y alineado con los objetivos de la organizacion, nos
permite identificar a tiempo cuales son las necesidades en materia de capacitacion,

priorizarlas y trabajarlas de forma conjunta y transversal a toda la organizacion.

Estado Expectativa
Brecha
actual a futuro

Lic. Quim. Ma. Célica Borca
cialista en Gestién de la Calidad UNIT
alista en Gestidn de Servicios de Salud
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ANALISIS DE BRECHA UCDo

UNIDAD DE CALIDAD Y DESARROLLO ORGANIZACIOMAL

Documento de Calidad FO. UCDO. 21

WERSION 02

Andlisis de la Brecha existente entre formacion y competencias
requeridas para el puesto y las actuales Pizina 1dal

SERVICIO Departamento de Farmacia FECHA ! !

Puesto: Auxiliar de Farmacia Dosis Unitaria

Formacion y competencias requeridas para el gareo:

Nombre del funcionario Gap de formacion y competencias
Calidad

- . Fraccionamiento de
Curso Audiliar de Farmacia

medicamentos & i l
Juan Pérez o o X Formacion en Calidad
Ana Méndez ur‘ + v Mo existe GAP . ‘
i Formacicn en Calidad
Clara Gonzélez v X X Conocimiento en Fraccionamiento
—
Luis Rodrisuez vy N X »‘ Formacicn en Calidad
Mombre Cargo Fecha Firma

Elaborado por: . , -

- Lic. Quim. Ma. Célica Borca
Revisado por: Especialista en Gestién de la Calidad UNIT
Aprobado por: Especialista en Gestidn de Servicios de Salud




| | ANALISIS DE BRECHA ucbo

¢, conoce su GAP?

« En cuanto a su Formacion
 En cuanto a sus Habilidades
« En cuanto a sus Competencias

élic rca
Id d UNIT
s de Salud

QO
On
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UNIDAD DE CALIDAD Y DESARROLLO ORGANIZACIOMAL
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Evaluacion del

— Clima Laboral
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Evaluacion del

- Desempefio

Retroalimentacion

Reclutamiento, Induccion y

Designacion de
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| | Uucbo
PLANES DE CAPACITACION

k

4

El desarrollo de las personas dentro de la organizacion, debe ir
acompanado de un fuerte componente de capacitacion.

La capacitacion permite a las personas mejorar en sus habilidades,
competencias y crecer en lo funcional, asi como en lo profesional,
contribuyendo positivamente en la satisfaccion personal y grupal.

Mediante las capacitaciones se busca minimizar la brecha entre el perfil
de la personay lo requerido para el puesto de ocupa.

Lic. Quim. Ma. Célica Borca
Especialista en Gestion de la Calidad UNIT
Especialista en Gestidn de Servicios de Salud




| | UCbDo
PLANES DE CAPACITACION

> Si bien, el andlisis de brecha es el principal insumo para la
elaboracion de planes de capacitacion, no es el Unico.

» En ocasiones, son los propios funcionarios quienes manifiestan su
Interés por capacitarse en temas vinculados al desarrollo de sus
funciones u orientados al desarrollo personal quizas no expresados
en su perfil de cargo, pero que también podran ser considerados
como insumo para la elaboracion del plan de capacitacion.

» También pueden existir determinados indicadores que nos estén

Informando la necesidad de capacitar en determinado
proceso/area.
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Adquirir nuevos
conocimientos que Gestion de la
Tuan, Clara v Luis | permitan avanzar en la Calidad en los Junio 40hs Fx3 U 3
implantacion de un SGC | Servicios de Salud 2023
en el Departamento
Capacitar en materia de | Fraccionamiento
Clara fraccionamiento de medicamentos Agosto Shs Convenio FU 1
medicamentos de 2023
acuerdo con las
necesidades del servicio
Actualizacion de las
Todo el equipo herramientas Sistemas de Setiembre | 4hs - Intefo 25
informaticas del servicio Informacion i jca)
e institucién
Elaborado por:
Revisado por:

robado por:
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Mejorar
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cadores de Calidad

Logro de
objetivos

Indicadores (UPP, errores de
dispensacion)

Disminuir GAP
Indicadores

la Calidad UNIT
Servicios de Salud
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‘ | INDUCCION Y ORIENTACION = === :

En el ambito de la salud, son procesos de mucha importancia dado que es la
instancia donde la persona podra conocer la organizacion en su conjunto
(Induccidn) y el funcionamiento del servicio en particular (Orientacion).

Los procesos de Induccion se dan en cada oportunidad que se incorpora
una persona a la Institucion.

Los procesos de Orientacion, se dan en cada oportunidad que ingresa la
persona a la unidad/servicio (sin importar que ya pertenezca o no a la
institucion). A & 7%

<

;s:” —

VA "L Q y 2
Q
>
§ A,
%
°
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Especialista en Gestion de la Calidad UNIT
Especialista en Gestidn de Servicios de Salud

Lic. Quim. Ma. Célica Borca




| | ' , Uucbo
\ INDUCCION Y ORIENTACION ~ ———

INDUCCION:

» Refiere a un proceso institucional.

« Se trata de un unico proceso disefiado para todos los nuevos
integrantes de la organizacion, sin discriminacion de modalidad y
periodo de contratacion.

« Generalmente se brinda a distancia (plataformas interactivas).

 En general es responsabilidad de Recursos Humanos disefarlo e
implementarlo.

« Web ASSECapacita.

Lic. Quim. Ma. Célica Borca
Especialista en Gestion de la Calidad UNIT
Especialista en Gestidn de Servicios de Salud




‘ | INDUCCION Y ORIENTACION = === :

ORIENTACION:

-+ Refiere a un proceso interno, propio de cada servicio.
» Debe disefiarse un proceso de Orientacion para cada cargo.

« Consiste en explicarle al colaborador qué debe hacer, como lo
debe hacer, qué resultados se esperan de lo que el haga, cuales
son los procedimientos que debe cumplir y con quién debe
relacionarse.

« Se brinda mediante la practica diaria (debidamente planificado) y
también se pueden incorporar plataformas interactivas.

 Es responsabilidad de los encargados de los servicios disefarlo,
Implementarlo y supervisarlo. e Quim. Ma. Célica Borca

Especialista en Gestion de la Calidad UNIT
Especialista en Gestidn de Servicios de Salud




Documento de Calidad PL. UCDO.XX.02

Pagina 1 de 2

PLAN DE INDUCCION y
ORIENTACION

Version 02

NOMBRE DEL SERVICIO/UNIDAD ORGANIZATIVA

UNIDAD DE CALIDAD Y DESARROLLO ORGANIZACIONAL

[ ] Documento de Calidad

PLAN DE INDUCFI()N y
ORIENTACION

PL.UCDO.02
Pagina 2 de 2

Version 02

Funcién y puesto Adjunta a la Direccion

DESARROLLO DE LA INDUCCION

El proceso de induccidn refiere a un proceso institucional, llevado a cabo por la Division de
Capacitaciones de ASSE.

Se trata de un Unico curso, denominado “Curso de Induccién laboral”, disefiado para todos los
nuevos integrantes de la organizacion, sin discriminacion del vinculo contractual y periodo de
contratacion.

El acceso al mencionado curso debera ser facilitado por la jefatura inmediata, al momento de la
incorporacion al servicio.

Link de acceso a la Induccién: https://moose.asse.com.uy/cursoinstancia
Resp: ble de la : Capacitaciones de ASSE

Responsable de la supervision de la Induccion: jefatura a cargo

Periodo de induccion: a definir por Capacitaciones de asse

DESARROLLO DE LA ORIENTACION

1.2. En el Directorio de ASSE:
Periodo: 1 semana
Estructura
Objetivos
Vinculacién

13. Enla068:
Periodo: 2 semanas
Estructura
Vinculos
Cometidos y referentes de cada unidad

14. EnlasU.E.:
Periodo: 1 mes
Estructura
Vinculos
Cometidos y referentes de cada unidad
Referentes de Calidad

1. CRONOGRAMA:

UCbDo

UNICAD DE CALIDAD ¥ DESARROLLO ORGAMIZACIONAL

Documento de Calidad PL.UCDO.02

Pagina Z de 2

PLAN DE INDUCFION y
ORIENTACION

Version 02

. RESPONSABLE DE LA ORIENTACION

. CRITERIOS DE ACEPTACION

1. ALCANCE

1.1.  Enla Unidad de Calidad:
Periodo: 2 meses
Conocimiento de Objetivos y metas de la UCDO
Desarrollo de Planes, Programas y Proyectos
Mecanismos de comunicacion, Organigrama
Proceso de Asesoramiento
Modelos de Calidad utilizados

Semana 1 | Semana 2 | Semana 3 | Semana 4 | Semana 5 | Semana 6 | Semana 7 | Semana 8

il

ek

L2}

1.4.

3.2.7. Indicadores institucionales

33. Bibliografia:
3.3.1. Manual de Calidad de ASSE
3.3.2. Principios de Avedis Donavedian
3.3.3. Guia de Proyectos PMO Book

- Alcances Técnicos: Direccidn de la UCDO
- Alcances operativos y organizativos: Adjunta a la UCDO

Al finalizar el periodo de induccidn, se realiza una instancia de intercambio entre la persona
orientada y la Direccion de la Unidad de Calidad, donde se valorard la comprension de los
temas tratados durante el proceso de orientacidn.

Se valorara también |a calidad y cantidad de los productos alcanzados durante el transcurso
de su orientacion.

Pagina 1 de 3

Formato del SGC Nombre C Firma
Directora Unidad de Calidad y Setiembre

Elaborado por: Lic. Quim. Ma. Célica Borca Desarrollo Organizacional 2022

Codigo PL. UCDO.XX.02

Version Version 02

3. DOCUMENTACION PARA PROPORCIONAR:

3.1. Propios del Servicio:
3.1.1. Perfil de Puesto
3.1.2. Matriz de Objetivos
3.1.3. Planes de Trabajo
3.1.4. Proyectos en Curso
3.1.5. Guia de Proyectos de la UCDO

3.2. Detoda lainstitucion:
3.2.1. Organigrama
3.2.2. Ejes estratégicos
3.2.3. Manual de RRHH
3.2.4. Proyectos institucionales en curso
3.2.5. Definiciones de competencia de cada unidad organizativa

Octubre 2021 |Primera versidn

Se incorpora la diferenciacion entre Induccidn y Orientacidn.

Setiembre 2022
\embre Se modifica el alcance de la orientacién.

3.2.6. Nombres de responsables a caro de cada unidad organizativa

Pégina 2de 3

Elaborado por:
Revisado por:
Aprobado por:

Lic. Esp. Cal. Célica Borca

Directora UCDO

Setiembre 2022

Lic. Ma. Noel Peisino

Adjunta

Setiembre 2022

Lic. Esp. Cal. Célica Borca

Directora UCDO

Setiembre 2022
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GESTION DOCUMENTAL

Documento de Calidad FO. UCDO.XX.00
REGISTRO DE INDUCCION Y ORIENTACION Versién 02

Pagina | de 1

U.E. ‘068

Servicio/unidad/gerencia ‘Unidad de Calidad y Desarrollo Organizacional

Efectividad de la

Nombre Funcién Fechade |Resolucion| Fechade |Periodo de Orientacién| Responsable Documentos Orientacién Firma
funcionario Ingreso nuamero Induccién Fecha de Fecha de dela proporcionados ~ funcionario
inlclo finalizacien | Orientacién Aceptable | aceptable orientado

Perfil de Puesto
Adriana Barlocco | Secretaria |10.06.2021 | 2540/2021 | Marzo.2020 | 14.06.2021|15.07.2021| Célica Borca Agendas X
Organigrama

Definida en el Plan de
Lic. Noel Peisino Adjuntaa |14.10.2021 4799/2021 | Marzo 2018 |20.10.2021|20.12.2021| Célica Borca Induccién X
Direccidn PL. UCDO0.02; V.01

Definida en el Plan de
Silvia Gauthier Adjunta a 24.08.2022 | 4303/2022 N/C 19.09.2022 | 19.11.2022 Ma. Noel Induccién PL.
Direccién Peisino UCDO0.02; V.02

Fecha de 1ltima actualizacion Diciembre 2022
Registrado por Lic. Célica Borca. Directora

Formato del SGC Nombre Cargo Fecha Firma
Elaborado por: Lic. Quim. Ma. Célica Borca Directora Unidad de Calidad y Desarrollo Organizacional Junio.2021 “:'-. ey
Codigo FO. UCDO.XX.00 3
Version Version 02
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UNIDAD DE CALIDAD Y DESARROLLO ORGANIZACIOMAL

Evaluacion del
Clima Laboral
Reclutamiento, Induccion y

Perfiles de Puesto seleccion e Orientacién o= i

Estructura

Organizativa Dotacion
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incorporacion -
P _1 Evaluacién del |
| Desempefio I
Designacion de L — — J4

puestos y tareas

Capacitacion Evaluar
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4| EVALUACION DEL DESEMPENO Uucbo

Para Chiavenato (1999), (...) la evaluacion de desempeiio es una apreciacion
sistematica del desempeno de cada persona en el cargo o del potencial de
desarrollo futuro.

Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia, las
cualidades de alguna persona.

También busca asegurar y mantener las habilidades y las competencias
requeridas para cada cargo y promover continuamente el desarrollo de las

personas. =

ﬁ F ﬁ
w e - Lic. Quim. Ma. Célica Borca

Especialista en Gestion de la Calidad UNIT
Especialista en Gestidn de Servicios de Salud
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__| EVALUACION DEL DESEMPENO ucbo

¢, Como medir el desempenqio individual y grupal ?

Individual: A M

Monitoreando el logro de los objetivos y metas planteadas. "
(S"8)

Grupal:

Resultados de trabajos en equipo (proyectos, planes, programas)
Encuestas de satisfaccion del usuario

®c P a
Encuestas de satisfaccidn del cliente interno ﬁ (10 () mi,‘

Logro de objetivos generales del servicio A e Cuim. . el Borca

Especialista en Gestidn de la Calidad UNIT
Especialista en Gestidn de Servicios de Salud
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FECHA DE EVALUACION DEL SUFERVISOR

FECHA D HOTFICACKON DEL FURCIORARID

FECHA DE CALFICACION DEL TRBUMAL
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EVALUACION DEL DESEMPENO UCDo

4111 Objetivo General

EVALUACION ANUAL

Gestionar, administrar, planificar, coordinar y supervisar las actividades del Servicio, junto con &l
equipo de salud a su cargo y en coordinacién con la jefatura de enfermeria, organizando los

ﬂ recursos disponibles para una atencion integral, oportuna, segura, eficaz y de calidad.
4112  Objetivos Especificos

1. DESARROLLO DE COMPETENCIAS - Contar con las competencias requeridas para el desempefio de la funcidn.
” ” - Desarrollar, conducir e implementar acciones y estrategias orientadas a garantizar la
2. GESTION Y ORGANIZACION calidad y seguridad de los servicios prestados.
3. DESARROLLO DE PROYECTOS - Implementar el proyecto presentado en el proceso de seleccién y lograr los objetivos que
el mismao establece.




1 Liderazgo

Esla habilidad necesaria para orientar la accidon de los grupos humanos en una direccion

determinada, inspirando valores de accion y anticipando escenarios de desarrollo de la

Comp stencia Descripcion accidn de ese grupo. capacidad para entender la contribucidn de las personas a los
resultados de la gestion institucional. Es capaz de transmitir orientaciones, valores y
._k motivaciones, conformando equipos de alto desempefio, posibilitando el desarrollo del
—ohesidn v espiritu de equipo. Es |a habilidad para forjar chjetivos, el

GRA O DE CUMPLl MlENTO 05 objetivos y |a capacidad de dar retroalimentacion, integrando las

C O M P ET E N c | A ms.E‘stabIEcer claramente directivas, fijar objetivos, prioridades y
1. DESARROLLO DE COMPETENCIAS EN BN “d“ aptmizar 1 caitad de o decisomee s 1 efecinicad de 1
organizacion.

d para orientar a la accion de su grupo en una direccion
Li(ierazgo hada, inspirando valores de accion y anticipando escenarios . Habilidad
r objetivos a su equipo, realizar su seguimiento y brindar

1entacion sobre su avance integrando las opiniones de los diferentes
dores. Habilidad para desarrollar su energia ytransmitirla a otros en

Vision estrateg| ca n objetivo comin fijado por élfella mismo/a.

d para que el grupo lo o la perciba como lider, fijar
. - |y realizar un adecuado seguimiento brindando
Orientacion a resu lta dOS hentacion a los distintos integrantes. Capacidad para
ser escuchado.

| =asse sy Manejo de Crisis y Contingencias

Se valoraréd 1 para fijar objeti el grupo acepta,

Requisitos solicitados para el — lo un adecuado s nto de lo
desempefio de la funcion RujstivoldelRyesty Comunicacion Asertiva |\ dado.

Y
Descripcion de la funcién

Funciones

Competencias N egocia(‘,ié n

Oportunidades de Mejora

ibe como lider.
icultades para fijar objetivos

Compromiso con la Organizacion

huede ponerlos en marcha y
seguimiento.

Orientacion al usuario




Indicadores

Indicadores definidos para Jefatura Servicio de Cirugia

Sub

Dimension

Indicador

Grado de madurez

Nada
maduro

Parcialmente
maduro

Totalmente
maduro

Planificacion

Grado de madurez en el desarrollo de un Plan
estratégico que describa los principales
objetivos, acciones y metas a alcanzar para el
periodo de los 4 afios siguientes.

Grado de madurez en el desarrollo de un Flan
anual de guardias médicas y de enfermeria,
elaborado en conjunto con lJefe de
enfermeria.

Grado de madurez en el desarrollo de un Plan
de Gestion de lista de espera, disefiado de
acuerdo a pautas definidas por el MSP.

Grado de madurez en el desarrollo de un plan
de comunicacion interno (dentro de su
servicio] y externo (con otras unidades que
integran el Hospital) que garantice el flujo de

la informacion en tiempo y forma.

jue describa los principales objetivos, acciones
afios siguientes,
ardias médicas

para disminuir la lista de espera generada en el marco de |
cacion interno (dentro de su servicio) y externo (con o

el flujo de la informacion en tie
ipos que se encuentr; su servicio.

nsion Desarrollo de las Personas

Implementar algln insiuweetT0 para conocer la percepciommeedas funcionarios respecto al
clima laboral LgeT ejemplo, encuestas)

Implerpentar al menos una accion orientada a promover la calidad de vida labor™de sus
coiboradoras.

ontar con la descripcion de los perfiles de cargo y competencias para cada uno de los caxgos
que integran el servicio
Contar con la descripcion de tareas v responsabilidades para cada una de las personas a
cargo.

Grado de madurez en el desarrollo de un plan
de mantenimiente de los equipos que se
encuentran en su servicio.

Promedio de la sumatoria de las puntuaciones (71

Contar con un plan de capacitacion anual, gue contemple el perfeccionamiento y
actualizacién de los funcionarios y la propia dinamica del servicio (por ejemplo, incorporacifn
e huavas técnicas o equipos).

CoMsgr con un plan de licencia anual.

Realizar Yaqevaluaciones de desempefio del 100% de su personal a carga.




3. DESARROLLO DE

PROYECTOS

Guia para la construccion
de un Proyecto de Mejora

UCDhO

Unidad de Calidad y Desarrollo Organizacional

Version 02
Mayo 2022

eo del Probl

Solucién

Justificacion

Objetivos

Actividades

Recursos

Cronograma

Indicadore

Indicadores

a. Con relacion a las actividades propuestas en el proyecto

Se ha cumplido ampliamente con las actividades propuestas en el desarrollo del
proyecto.

o]

Si bien no se ha cumplido con la totalidad de las actividades propuestas en el
proyecto, las actividades incumplidas se encuentran justificadas de acuerdo con
los  supuestos planteados o al escenario actual que transita el
servicio/organizacion.

y/o

Se han definido e implementado nuevas acciones orientadas al cumplimiento
de los cometidos del proyecto.

Se ha cumplido parcialmente con las acciones propuestas en el desarrollo del
proyecto.

En las acciones no implementadas se evidencia determinado interés en su
implementacion, pero no se cuenta con los recursos requeridos dado que no
fueron considerados en el proyecto.

No existe evidencia de implementacion de las acciones definidas en el
proyecto, ni informes que justifiquen su ausencia.

inidad)




INSTRUMENTO EVALUACION

Sub dimension

Atributos

ler. afio

2do. afo

3er. afio

Resultados

Objetivos

especificos

50 % de los funcionarios del servicio
capacitados en metodologias Lean.

80 % de los funcionarios del
servicio capacitados en me-
todologia Lean.

70% de pacientes triagados

90 % de los funcionarios del
servicio capacitados en me-
todologia Lean.

8 Protocolos de patologias
mas frecuentes implementa-
dos

80% de pacientes triagados

100 % de los funcionarios del
servicio capacitados en me-
todologia Lean.

90% de pacientes triagados

Obijetivo

General

Mejorar en un 15 % los tiem-
pos de espera de ambulan-

Cias****

Mejorar en un 10% los tiem-

pos de espera segun clasifica-

Cién***#*.

Disminuir las re consultas en
un 10 %***

60 % de los funcionarios en-
cuestados satisfechos

85 % de los usuarios encues-
tados, satisfechos.

Mejorar en un 20 % los tiem-
pos de espera de ambulan-
cias****

Mejorar en un 15% los tiem-
pos de espera segun clasifica-
Disminuir las re consultas en
un 30 %

85 % de los funcionarios en-
cuestados satisfechos

85 % de los usuarios encues-
tados, satisfechos

Mejorar en un 20 % los tiem-
pos de espera de ambulan-
CiaS****

Mejorar en un 15% los tiem-
pos de espera segun clasifi-
cacion®*T**==
Disminuir las re consultas en
un 50 %

85 % de los funcionarios en-
cuestados satisfechos




Dimension

Objetivos especificos

Metas

Campetencias
asociadas al
Desempefio de la
funcidn

Contar con las
competencias
regueridas para el
desempefio de |z
funcion.

En primera evaluacion de medio camino:
Grado de deszarrollo entre "3" v “c”, en al menos el 70%
de las competencias definidas para el cargo.

En evaluaciones siguientes de medio camino y evaluacion
final-

Grado de desarrollo entre “2" y “b", en al menos el 70%
de las competencias definidas para el cargo.

Desarrollo de
actividades
vinculadas a |z
Gestidn y
Organizacidn

Desarrollar, conducir
e implemeantar
accignasy
astrategias
arientadas a
garantizar la calidad
y seguridad de los

servicios prestados.

En primera evaluacion de medio camino:
Fromedio del grado de madurez mayor o igual a 3 en
cada una de las subdimensiones.

En evaluaciones siguientes de medio camino y evaluacion
final:

Fromedic del grade de madurez mayor o igual a 4 en
cada una de |as subdimensiones.

Desarrcllo del
Froyecto
propuesto

Implementar el
proyecto presentado
an el proceso de
seleccidn y lograr los
objetives gue &l

mismo establac

En primera evaluacion (al afio)-

Puntuacion promedio mayor o igual @ 2 en subdimensicn
avance del proyectc (no se evalda sub dimension logros
alcanzados).

Segunda evaluacion (a los dos aiios):

Puntuacion promedic mayor o igual 2 2 en subdimension
avance del proyecto y puntuacion mayor o igual a 2 en
objetivas  especificos de la sub  dimensién  logros
zlcanzades (no se evalia logro del objetivo general).

En tercera y cuarta evaluacion:
Puntuacion promedic mayor o igual 2 2 en subdimension
avance del proyecto v puntuacién mayor o igual a 2 en
toda la sub dimensién lograos alcanzadeos (objetivos
especificos y objetivo general.




3. DESARROLLO DE LA EVALUACIGN

4AQUIEN SE EVALUA?
Encargados de lefaturas de los servicios de medicina, cirugia, emergencia y departamento de

enfermeria, gue hayan suscrito Compromiso de Gestion, en el marco del Proyecto de
Profesionalizacion de la Gestion impulsado por el Directorio de ASSE.

ACWIEN EVALOA?

La Ewaluacion del Compromizo de Gestion debe ser realizada por algin integrante del equipo de
Direccion y de |a Region correspondiente.

TR III

&CUANDO SE REALIZA LA EVALUACION?

La evaluacion debe realizarse en forma anual, durante el transcurso de 4 afios, desde la suscripcién
del correspondiente Compromiso de Gestidn.

yisieng

ok il
a2
e ETLA s

-'ix“u:':'s-,mu}asgg

LOUE SE EVALDA?

Se evalda el desempefio de las personas en cuanto al:
1. Desarrollo de |as competencias requeridas para el desempefio de sus funcicnes (Dimension 1)
2. Gestion y organizacion de los recursos y procesos a su cargo | Dimension 2).
3. Desarrollo del Proyecto propuesto en el marco del Proyecto de Profesionalizacion (Dimensicn 3)

ynalizacion
Compromisg

LAS EVALLY

La evaluacion debe realizarse de acuerdo con los criterios, metas e indicadores definidos en el
Compromiso de Gestion suscripto, para cada una de las dimensiones.

7" 1. Evaluacidn de la Dimensidn 1: DESARROLLD DE COMPETENCIAS

Mediante esta dimension, se evaluard si la persona cuenta o ha logrado desarrollar las
competencias requeridas para el desempefio de sus funciones.

La dimensidn se encuentra compuesta por un conjunto de competencias, de acuerdo con el
puesto de trabajo asignado (en este caso Encargado jefe de Servicio). Las competencias se
definen con wvistas a los objetivos orgamnizacionales y se traducen en comportamientos
observables para alinear a la persona hacia la concrecion de los mencionados abjetivos.

Competencia que serdn evaluadas:
Competencia

idad necesaria para orientar la accidn de los grupos humanos en una direcrién deter minada,
inspirando valores de accidn y anticipando escenarios de desarrollo de |a accidn de ese grupo. capacidad
para entender |a contribucdn de |a% personas a los resultados de |a gestion institucional. Ex capas de
transmitir crientaciones, walores y motivaciones, conformando eguipos de alta desempefio,
pasibilitando el desarrallo del talento y generando cohesitn y espiritu de equipo. Es la habilidad para
farjar objetives, el seguimiznto de dichios objetivos v la capacidad de dar retroalimentacion, integrands
kas opiniones de los ofros. Establecer claramente directivas, fijar objetivos, prioridades y comunicarias.
Tener energia y ranémitirla a otros. Moativar e insprar confianza. Plantear claramente los conflictos para
optimitar la calidsd de las decisiones y la efectividad de [a organizacitn.

Wigicn estralégica e la habilidad para comprender ripidamente los cambios del entorno, las
aportunidades del mercado, las amenazas competitivas y Las fortalezas y debilidades de su propia
arganizacitn a ks hora de identificar la mejor respuesta estratégica.

Capacidad para detectar y analizar bas s=fales sociales, politicas scondmicas, ambientales, tecnoldgicas,
culturales v de politica pablica, del entarno global v kacal & incorporarias de manera coberente a la
esiralegia v gestion institucional. Capacidad para detectar nuevas oportunidades. Induye la capacidad
jpara saber cudnda hay que shandanar un negocio o reemplazarks por obro.




Evaluaciones

d e a concursado — Solo Proyecto

M ed | O Cam | n O Concursado en el marco del Proyecto

Evaluacion de Medio Camino

Planifizacicn Dimensiones

(6 meses)

Contacto a los

Facha
reslizada
Crigenoterapia 1111522

Damiciliaria mComp.
1812722

incomp
Unidad de una 11122
Unidad de 1
Cirugia 181222
Endécrina e
Implementacicn PR
de Protocolos




=asse DESARROLLO DE LAS PERSONAS UCD®O

UNIDAD DE CALIDAD Y DESARROLLO ORGANIZACIOMAL

Estructura -
S Dotacion
Organizativa [ | i S S S I

Evaluacion del ]
Clima Laboral I

Reclutamiento, Inducciony | S —— 4

Perfiles de Puesto selecciéon e Orientacion
Evaluacion del
Desempefio

incorporacion

c
9
(&)
©
i
c
Q
E
'©
o
i
QO
e

Designacion de
puestos y tareas

Capacitacion Evaluar
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| | CLIMA LABORAL UCDo

Clima laboral se le conoce al ambiente que se desarrolla entre las personas dentro
de la organizacion.

La calidad del clima laboral influye directamente con la satisfaccion de los
trabajadores y con ello mejora notablemente la calidad de los servicios brindados.

La satisfaccion es una actitud general del individuo hacia su trabajo.

La motivacion son los comportamientos que un individuo realiza
para alcanzar las metas organizacionales.

w
et "\
“ dA ‘ Lic. Quim. Ma. Célica Borca

Especialista en Gestion de la Calidad UNIT
Especialista en Gestidn de Servicios de Salud
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| CLIMA LABORAL UucbDo

Existen estrategias que, de acuerdo a los objetivos, la cultura y la realidad de la
organizacion contribuyen a generar un ambiente laboral favorable para el desarrollo
de las personas:

AN NI N N N N Y NN

Desarrollar politicas de motivacion y canales de expresion de los trabajadores.
Reconocer el trabajo bien realizado.

Definicion de perfiles de puesto y distribucion de tareas y responsabilidades.
Comunicar y compartir los objetivos y logros alcanzados.

Fomentar la responsabilidad autbnoma del trabajador.

Asegurar un entorno fisico de trabajo seguro y confortable.

Promover la formacion para el desarrollo profesional y personal. ‘if . /‘:‘\ﬁ;&
Fomentar el trabajo en equipo y cooperacion. ‘\ @g Ji"l"*
Mantener canales de comunicacion fluidos. .

@

Lic. Quim. Ma. Célica Borca
Especialista en Gestion de la Calidad UNIT
Especialista en Gestidn de Servicios de Salud
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CLIMA LABORAL UucbDo

[sERVICIO ] [FECEA |
. . .
. 1. En relacién a las condiciones laborsles de su puesto de frabajo (iluminacian
. temperstura, ventilacian, ruido, etc.) usted considera que es?
~ I I
-, ) ) @] )
Muy confortable Confortable ~ Medianamente Confortable  Incomodo Muy Incomodo

2. Cansiders gue las funciones que cumple estén clarsmente definidss?

I ~ ~ ~ ~
n L o/ o/ L/ \
C u e S a Muy bien definidas  Bien definidas  Medianamente definidas  Poco definidas  Nada definidas

2. Cansiders que los mecanismes de comunicacion qus existen an ol sactor san los

d spropiados y suficentes pare el buen funcionamiento del mismo?
L J L) - L/
- Muy suficients Suficient= Medianamente suficiente  Poso Suficients Nada suficiente
‘ | I I l l a I ab O ral 4. Considers usted frebajar en un smbiente laborsl agradable?
~ ) ~ )
./ - - / L
Siempre Casi siemgre Con ciena frecuencia Aveces Nunca

5. ;Considera que en &l senvicio se foments &l frabsjo en equipe?

) . L . .
Siempre  Casisiempre  Con cierta frecuencia Aveces Nunca

8. ;Gomo califica su nivel de satisfaccidn por permanecer & la organizecidn?
) W ) L/ L
Muy st Alto Regular | Baie Muy bajo

* Andonima
* Requiere compromiso de la Direccion y de la Jefatura del servicio a efectos de
Implementar acciones de mejora de acuerdo a los resultados obtenidos.

* Debe estar formulada en términos claros y sencillos. Lic. Quir. Ma, Célica Borcs

Especialista en Gestidn de la Calidad UNIT
Especialista en Gestidn de Servicios de Salud



@ aledebarbieri

LO QUE LAS EMPRESAS HACEN PARA
MEJORAR EL CLIMA LABORAL

Poner mesas
de fulbito

Jugo de frutas

Charlas

Pizzas y organizar
motivacionales

“after office”

Yoga
y baile

LO QUE REALMENTE QUIERE LA GENTE

Cultura de apoyo Buenos lideres

Ambiente laboral
Reconocimiento

positivo
Reglasy Carga de trabajo
procesos claros razonable
Comunicacion Oportunidades de
abierta crecimiento

V
UCDho

OLLO ORGANIZACIONAL



DESARROLLO DE LAS PERSONAS UCD®O

UNIDAD DE CALIDAD Y DESARROLLO ORGANIZACIOMAL

Estructura

Organizativa Dotacion

Evaluacion del
Clima Laboral

Reclutamiento,

Perfiles de Puesto selecciéon e
incorporacion

Induccion y
Orientacion

Evaluacion del
Desempefio

Retroalimentacion

Designacion de
puestos y tareas

N . N . . ..y,

Capacitacion Evaluar
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RECONOCIMIENTO UCD

Motivacion

Y - ¢+ Sueldo o%
¢+ Estima, Apoyo [ D D
. organizacional [
_ g G + Estatus, Seguridad \' ,
| \

Alto esfuerzo t ’ ecompensa
l Deseqylllbrlo Baja recompensa °
Extrinseco I Intrinseco

Q
+ Demandas + Motivacion El

¢ obligaciones || ¢ Pambﬂgme_ﬂlg_

Esfuerzo

Lic. Quim. Ma. Célica Borca
Especialista en Gestion de la Calidad UNIT
Especialista en Gestion de Servicios de Salud




RECONOCIMIENTO ~

1. Sistema de Premiacion y Reconocimientos:

/‘ cmz‘b (ﬁ .\é\\

» Reconocimiento a la trayectoria PR =\

» Incentivo por ausentismo Y \
» Incentivos por logro de objetivos ' Mm\\ @ ’“"‘*

» Desarrollo de acciones innovadoras B fﬁ}*\

> Practicas de Calidad j

2. Recursos:

» Bono obsequio

» Certificados

» Medallas

» Dias libres

» Ascensos laborales (Carrera functional)
» Jornada anual

» Reconocimiento en publico




UNIDAD DE CALIDAD Y DESARROLLO ORGANIZACIOMAL

P
RESUMEN uCD

D N N N N NN

Definicion de estructura organizativa: Organigrama
Conocer dotacion requerida y brecha

Descripcion de los Perfiles de Puesto y brecha

Contar con programas de perfeccionamiento y formacion
Contar con procesos de induccion

Contar con instrumentos de evaluacion del desempefio

Lic. Quim. Ma. Célica Borca
Especialista en Gestion de la Calidad UNIT
Especialista en Gestion de Servicios de Salud



P
)
RESUMEN UCD‘-'

Propiciar ambientes de trabajo confortables

Fomentar el trabajo en equipo (establecer objetivos comunes)
Promover la participacion de las personas: crear espacio para
las sugerencias, nuevas ideas, para el intercambio, para
Informar.

Contar con programas de reconocimiento

Medir y evaluar el clima laboral e Quim. M. Célica Borca

Especialista en Gestion de la Calidad UNIT
Especialista en Gestion de Servicios de Salud




1550 HERRAMIENTAS UCDO

UNIDAD DE CALIDAD Y DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Capitulos del Manual
1. Liderazgo pag. 16
S a] u d 1.1. introduccion pag. 17
1.2. Gestion del Cambio pag. 18
1.3. La Mision pag. 22
. 1.4. La Vision. pag. 22
Manual de Calidad 15 Pl do Gl pie 23
1.6. Valore: pag. 23
1.7. Estructura Organizativa pag. 24
1.8. Contexto de la Organizacion pag. 25
1.9. Alcance del Sistema de Gestion de Calidad pag. 27
1.10. Compromiso y Cultura de la Calidad pag. 28
1.11. Comite de Calidad pag. 29
1.12. Planificacion Estratégica pag. 32
1.13. Revisiones pag. 38

2. Desarrollo de las Persona: pag. 40

2.1. Deteccion de necesidades para su incorporacion a la unidad ....... ... PAQ. 41
2.2. seleccion e ingreso del personal alaunidad ..................... ... pag. 42
2.3. Perfiles de Puesto pag. 42

Manual de Calidad - ASSE [ ]

N .
2.4. Analisis de Brecha pag. 45
2.5, Capacitacion pag. 47
2.6. Induccion y Orlentacion del Personal pag. 51
2.7. Evaluacion del Personal pag. 53
2.8. Clima Laboral pag. 54




=235se HERRAMIENTAS UCDO

LLO ORGANIZACIONAL

PROTOCOLIZACION INSTITUCIONAL

. Establece reglas, criterios y directrices, que
Protocolizacion para la - . _ .
Elaboracién y Control de facilitan la formulacion e implementacion de

Documentos del Sistema de
Gestion de la Calidad planes, proyectos, programas y
S procedimientos, entre otras herramientas de
calidad, contribuyendo a mejorar la gestion,

organizacion y calidad de los servicios

prestados.

UCDO

Unidad ¥ Desarrollo Organizscional




Nivel

Tipo de documento Detalle
Politica de Calidad, Describe el SGC y A

UCD?

Misidn, Vision. define las estrategias Manual UNIDAD DE CALIDAD ¥ DESARROLLO ORGANIZACIONAL
Manual de Gestion de  y las responsabilidades Mision, Vision
Calidag senerales. ==

— . r . q Planes
Planificacion Define quien, que, Estratigicos,Operativs
Estratégica, Planes como, cuando, .
Operativos recursos requeridos.

Protocolos, Procedimientos,
Instructivos, Guias

Protocolos,
Procedimientos,
Instructivos, Mapas
de Procesos

Define en detalles el
desarrollo de las
Actividades.

Define estructura
organizacional.

Son la evidencia de la
ejecucion de las
actividades
desarrolladas.

Registros

Macroprocesos

Procesos

Sub procesos

Actividades







) Uucbo
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UCcbo

Direccion
T a S S e UNIDAD DE CALIDAD Y DESARROLLO ORGANIZACIONAL
Asesor Secretaria
Legal
Subdireccién
Comités
Asesores
. | I
Gerencia Servicios Servicios de
Financiera Asistenciales Apoyo
Dpto. Cuidados q
~
Tesoreria — RRAIR Enfermeria Moderados IR
| Servicio de Cuidados ;
Contaduria  — a Transporte Cirugia Especiales Laboratorio
. . .ntenimiento Despensa Block Quirargico Ser\./ic’io. ee Imagenologia
Patrimonial — Policlinica
. Alimentacion Lavadero Ginecoobtetricia Servicio de Hemoterapia
Recaudac Emergencia
. . . . el Registros
Lenceria Asistencia Integral Anestesia Servicio de £
Pediatria Médicos
Intendencia Tercerizadas
Unidad de Calidad y Desarrollo Organizacional
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UNIDAD DE CALIDAD Y DESARROLLD ORGANIZACIONAL

TALLER PRACTICO

Unidad de Calidad y Desarrollo Organizacional
XXXVII CONGRESO NACIONAL DE ADASS
ORGANIGRAMA

= dSS€

PROYECTANDO EL FUTURO

1. De acuerdo con el organigrama propuesto de acuerdo con la Res. Directorio 1482/2013, describa cuales servicios que se encuen-
tran a su cargo debieran ser modificados y cuales entiende que debieran ser incorporados. En caso de suprimir algun servicio, definir
nuevo lugar en la estructura organizativa.

Servicios/areas que no debieran depender Lugar que debiera ocupar en el Servicios/reas que no se encuentran a cargo del director
del director administrativo. Organigrama. administrativo, pero que entiende que debieran estarlo.

2. Enaspectos generales, mencione otros cambios de la estructura organizativa que entienda necesarios.

Integrantes

Nombre U.E. Cargo
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1. DESCRIPCION DEL PUESTO

TALLER PRACTICO

1.1. Servicio/Unidad Organizativa

1.2 Nombre del Puesto

1.3 Relacion de Dependencia

1.3.1. Reporta a:

1.3.2. Supervisa a:

1.4. Objetivo del Puesto

1.5. Principales Funciones vy Responsabilidades
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2. PERFIL DEL PUESTO

2.1 Formacion

211
212

2.2 Habilidades/ Conocimientos bdsicos requeridos

221,
222

2.3 Experiencia de Trabaio

231,

3. COMPETENCIAS

Liderazgo

Orientacion a resultades

Manejo de crisis y contingencia
Comunicacion asertiva
Compromiso con la organizacion
Orientacion al usuario

Trabajo en equipo

[N R R RN
=W o=

Elaborado por:

Revizadao por:

Aprobado por:

[llib‘"::“upr;‘ﬁc Lic. Quim. Esp. Cal. Directora de la Unidad de Marzo |
(formato del $GC) Ma. Célica Borca Calidad y Desarrollo 2022 7
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i MUCHAS GRACIAS !
Equipo de Calidad

unidad.calidad@asse.com.uy
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