GESTION INTEGRAL DE RECURSOS HUMANOS

1 Hospital Costa del Sol nace como centro

piloto para la introduccién de reformas en el
entorno de la gestion hospitalaria de Andalu-
cia liderando cambios que no serian viables de
forma rapida en el resto del sistema publico.

El Hospital adopta la forma juridica de Empre-
sa Publica y se constituye en agosto de 1993.
Los pilares que centran su actividad son los de
una asistencia de calidad orientada al paciente
| cliente y hacia el medio comunitario, utili-
zando las herramientas de gestion que brinda
el ambito empresarial, habiendo desarrollado
un sistema de Gestion Integral de Recursos Hu-
manos que basa su €xito en el trabajo con per-
sonas responsables, comprometidas, con alta
cualificaciéon y motivacion, con capacidad de
gestion y con una formacion adecuada.

Es por tanto una innovacién y un reto introdu-
cir nuevas herramientas de gestion de Recursos
Humanos en el sector sanitario ptblico (la di-
reccion de RRHH es la gran olvidada en el mun-
do sanitario) contando con profesionales for-
mados especificamente en este campo.

En nuestro medio cobra especial importancia el
papel de los profesionales, responsables de la
gran mayoria de las decisiones y por tanto don-
de es basico que exista una convergencia entre
los intereses y los objetivos de la empresa; es-
to implica coherencia y congruencia entre filo-
sofia, estrategia, estilos, valores y accién de la
organizacion.

Es en las personas por tanto, en sus conoci-
mientos, competencias, actitudes y compromi-

so, donde debe estar nuestra ventaja competi-
tiva y por ello nuestro reto: UN RETO HUMA-
NO capaz de hacer frente al futuro mostrando ca-
pacidad de adaptacion a las cambiantes formas
de trabajo o a la aceptacion del peso real que su-
pone el cambio tecnoldgico.

Las herramientas o elementos estratégicos de
gestion de RRHH que se utilizan en el Hospital
Costa del Sol, muestran la diferencia entre una
Gestion Integral de Recursos Humanos y las cla-
sicas Jefaturas de Personal.

HERRAMIENTAS DE GESTION
= Asignacion y adecuacion de la plantilla
Desde su apertura se opto por:

o Asignar la estructura de puestos a la activi-
dad real prevista en el Plan de Empresa, incor-
porandose las personas necesarias en funcion
de la actividad y de la ampliacidn de la Carte-
ra de Servicios.

o Adecuar las personas a los puestos en funcién
de su perfil de competencias.

o Analizar y describir los puestos de trabajo re-
alizando una correcta identificacion de los mis-
mos, completando un catalogo de puestos y de-
finiendo el organigrama de la organizacion.

o Determinar las necesidades de plantilla (in-
culcando el concepto de horas necesarias) y te-
niendo en cuenta las diferentes necesidades da-
das a lo largo del afio (gestion previsional)

o Benchmarking.
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e Desarrollar un sistema de apreciacion del de-
sempefio de la persona en su puesto.

m Seleccion de personas

El Objetivo de los procesos de seleccion es in-
corporar al Hospital a los profesionales mas cua-
lificados y motivados capaces de empujar a nues-
tra organizacion hacia los mejores estandares
de calidad.

Los procesos de seleccidon son internos o exter-
nos, y se realizan para todas las categorias pro-
fesionales.

Siempre que es posible, tendemos a favorecer
la promocion interna, realizando la seleccién
con el objetivo de ajustar la persona al puesto
y también para detectar personas con alto po-
tencial de desarrollo.

Los procesos externos pretenden no solo captar
los mejores profesionales en base a sus compe-
tencias, sino también para formar un grupo es-
table que trabaje el mayor tiempo posible y se
adapte mejor a la cultura de la organizacidn.

En funcion de las necesidades se plantean di-
ferentes métodos de seleccion (tradicional, as-
sessment center, etc.)

n Formacion Integral (Formacion, Docencia e In-
vestigacion)

La formacion es hoy el elemento estratégico cla-
ve en cualquier empresa con vision de futuro.

El presupuesto de formacion es el 0,7% de la
masa salarial y ademas nos acogemos a las sub-
venciones existentes a nivel autonémico, na-
cional y de la Comunidad Europea.

Consideramos la formacién un instrumento pa-
ra conseguir que los profesionales dirijan sus
esfuerzos al logro de los objetivos, para ello he-
mos de realizar:

e Plan de deteccién de las necesidades indivi-
dualizadas, en relacion a necesidades estratégi-
cas globales, de dreas o de personas.

e Acciones formativas.

o Estudio cualitativo desde la Direccion de RRHH
que con una visién global de analisis propon-
drd un presupuesto para cubrir acciones indi-
viduales y horizontales. Cada Direccién tiene
una parte del presupuesto de formacién para
aspectos peculiares del drea (ejemplo: la Di-
reccion Médica tiene un sistema por el que los
profesionales pueden conseguir créditos que sir-
ven para financiar actividades formativas).

e Puesta en marcha de las acciones formativas.
La finalidad de la formacion es potenciar:

o Adquisicion de conocimientos.

e Desarrollo o modificacion de actitudes.

e Desarrollo de habilidades.

El Hospital estd acreditado para la formacién
de especialistas en Medicina Interna, Trauma-
tologia, Ginecologia y Obstetricia y Medicina
Familiar y Comunitaria.

Desde el afio 1993, los profesionales del Hospi-
tal han realizado o estan en marcha, diversos
proyectos de investigacion tanto del FIS como
de la Junta de Andalucia, ademds de otras pu-
blicaciones, tesis doctorales, etc.

u Direccion por Objetivos

Es un pilar basico del sistema de control de
gestion ya que el Hospital tiene unos objetivos
asistenciales, econdmicos, de calidad, etc. que
figuran en el Contrato Programa que se firma
con la Consejeria de Salud.

Los objetivos globales se articulan a través de
objetivos departamentales pactados con cada
responsable y que establecen objetivos grupa-
les o individuales.



Los objetivos son especificos, medibles, vinculan
los individuales con los de la organizacidn, se
revisan periodicamente, tienen un plazo de cum-
plimiento, son flexibles y estdn ponderados.

Evaluacion de factores de desempefio: es una
parte obligada del proceso de DPO y una he-
rramienta clave para hacer evolucionar nuestra
organizacion a través de las personas median-
te planes de desarrollo individuales. Es un fac-
tor de motivacion que compensa el valor afia-
dido de cada profesional y repercute en todas
las areas de Recursos Humanos aqui expuestas.

Evaluacion del resultado: en cada area se rea-
liza una valoracién del cumplimiento de obje-
tivos y del desempefio entre la persona evalua-
da y su inmediato superior. El fin es identificar
dreas de mejora, planes de actuacion y deter-
minar la parte variable de los incentivos.

u Sistema retributivo
La estructura retributiva consta de tres elementos:
o Salario base en funcion del grupo profesional.

e Complemento funcional segun el nivel del
puesto de trabajo.

e Incentivos: concepto no consolidable cuya fi-
nalidad es compensar el valor afiadido de cada
persona y su contribucién en la consecucion de
los objetivos.

g Plan de Comunicacion Interna

Se dirige a apoyar el conocimiento de la mi-
sion, valor, cultura, objetivos, etc. del Plan de Em-
presa del Hospital, motivando, cohesionando e
involucrando a los profesionales.

Son aspectos fundamentales:
e Analisis del Clima Laboral.

o Integrar la comunicacion en el management
del Hospital.

o Identificar y segmentar los ptblicos objetivo.
o Establecer canales de comunicacion.

e Determinar y definir acciones.

m Politica de Relaciones Laborales

La regulacion se realiza a través del:

o Convenio Colectivo (mejorado y firmado en
1997) especifico para la Empresa Publica.

o Estatuto de los trabajadores.
e Derecho del trabajo.

o Acuerdo de otros aspectos con el Comité de
Empresa.

s Administracion de personal

En este campo lo innovador es dar un resulta-
do 6ptimo de forma continua. Objetivos:

o Cumplimiento presupuestario.

e Atencion personalizada y de calidad y con
cortos espacios de tiempo.

e Error cero.

o Cumplimiento estricto de plazos.
o Cumplir la normativa laboral.

o Salud laboral

Cumplimiento de lo establecido en la Ley de
Prevencién de Riesgos Laborales 31/1995 y el
reglamento de los Servicios de Prevencion re-
gulados en el Real Decreto 39/1997.

Se ha constituido el Comité de Seguridad y Sa-
lud y estudio del mapa de riesgos.

CALIDAD TOTAL EN LA GESTION INTEGRAL DE
RECURSOS HUMANOS

Dado que nuestro objetivo principal es la satis-
faccion de nuestros clientes, parece obvio que la
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mejora continua de calidad debe presidir nues-
tras actuaciones, siendo preciso implicar a to-
dos los profesionales en un plan de calidad mul-
tidisciplinar.

El Hospital Costa del Sol sigue el modelo de
mejora continua de la calidad de la Joint Com-
mission, esperando conseguir la acreditacion
en un corto plazo de tiempo. Este modelo se
basa en estdndares funcionales que evaluan al
centro hospitalario en su conjunto y se ajusta
a un concepto moderno de calidad total y me-

jora continua aplicado a un centro sanitario.

Si consideramos la informacién y el conoci-
miento, como bases de la creatividad, la inno-
vacion, del replanteamiento de los procesos y
del papel de la tecnologia, es evidente que hay
que contar con profesionales formados, moti-
vados, organizados y retribuidos. Es por tanto
imprescindible la coordinacion entre direccién
estratégica, calidad total y gestion de recursos
humanos.





