=

Universidad
Continental

Escuela de Posgrado

MAESTRIA EN RECURSOS HUMANOS Y GESTION
ORGANIZACIONAL

Trabajo de Investigacion

Optimizacion del sistema administrativo de
recursos humanos del pliego O11: Ministerio
de Salud - 2021

Delcy Gabi Pretel Palomino
Aura Elisa Quifiones Li
Diomar Hugo Rojas Trujillo

Para optar el Grado Académico de
Maestro en Recursos Humanos y Gestion Organizacional

Lima, 2021




Repositorio Institucional Continental
Trabajo de investigacion

O)

Esta obra esta bajo una Licencia "Creative Commons Atribucion 4.0 Internacional” .




Asesor

Mg. Alfonso Gutiérrez Aguado



Dedicatoria
A mi madre Vitalia, por su ejemplo,
dedicacién y amor permanente, por ser mi

angel de la guarda. Aura.
A mi hija Ariana, por su paciencia y
comprension en mis horas de ausencia.

Delcy.

A mis hijos Alexander, Cristopher y Hitoshi,

mi adoracion. Hugo.



Agradecimiento

A la Universidad Continental por la
iniciativa de llevar a cabo la Maestria en
Recursos Humanos y Gestidn
Organizacional, en la persona de la
Ingeniera Elizabeth Izquierdo Quea y Mg.
Alfonso Gutiérrez Aguado, quienes con su
dedicacion y asesoria constante nos han
permitido lograr el producto el producto

final.



indice

ST o PRSP PPPPRPUPPTRR i
= To | 03= 1o ] - U il
F Yo = Lo [=Tox ] 41T o1 o S UPPPPTSPPRR v
13T0 [[oT=No (=Y =T o =Y TSRO viii
TNOICE FIGUIAS ...ttt ettt ettt ettt e et e e et et eseeereeaaes iX
RESUMEN ...t e e e e e e e e e e e e e X
Y 0L 1 = T PRSPPI Xi
] 0o [T o1 T o ST Xii
Capitulo | Generalidades ............coiieiiiiiiiiie e e 14
1.1. Identificacion de la realidad problema .............ccooovviiiiiiiiiiii e, 14
1.1.1. Problematica nivel internacional...............cccccceeeiieieeeiiiiiininnnn, 14

1.1.2. Problematica nivel latinoamericano.............cccoeeeeeeeeeeeeiiiennnnnns 19

1.1.3. Problematica Nacional...........cccceeeeiiiiiiiiiiiiiiiiieee e 22

1.2. Justificacion del Trabajo de Investigacion.............ccoeeevvvvviiiieceeeeinnnnnnn. 34

1.3. ASpPectoS MetodOIOQICOS. ... .uuuuuieiiieee ettt 35

1.4. Alcances y limitaciones del Trabajo de Investigacion ......................... 36
Capitulo [ MArCO TEOFCO ... .cceeeiiie ettt e e e e e e e e 37
P2 R Y T oo I I =To ] o o PSP 37
2.1.1. Investigaciones Previas Relacionadas................ccccceevvvivnnnnnns 41

R = Y- YT =Yoo L PO 43
(@F= o1 (0] (o N I B F=To [ [0 1S £ o o PSSR 53
3.1. Determinacion del Problema ..., 53
3.1.1. Problema General........ccccccoeiiiiiiiiiiiiiiiie e 53

3.1.2. Problemas ESpecCifiCoS. ........ccooeiiiiiiiiiiiiiiieeeeeee 53

3.2. Sustento de eVIdeNCIa. ........uuvieiiiiiiiiie e 54

3.3. Analisis Organizacional ................ciiieiiiiiiiiii e 59
3.3.1. La OrganizacCiOn...........coeeeeiieiiiiee e e 59

3.3.2. MarCo LeQal.......coieiiiiiiiie et 60

3.3.3.  EStructura OrganiCa........ccceeeeeeeeeeiiiiieieeeeeeeeeeeeeeeee 61

3.3.4. Analisis FODA (INtern0) .........eeeeeiiiiiiiii e, 64

3.3.5. Entorno Organizacional de la Oficina General de Recursos

[ 181 7= 1 0 1 67



A, Entorno INMEAIAto .....cuovenieiee e 68

B.  ENtorno INtermedio ..........cceeeiiiieiiiiiiiiiiieiiiiii e 72

Capitulo IV La FOrMUIACION ........uuiiiiieieeecceeee e 74
4.1. Determinacion de Objetivos Y MediOsS ............uuuvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiaaaeeeeenn, 74
4.1.1. ODbjetivo GeNeral........cccoooiiiiiiiiieeeeie e 74
4.1.2. Objetivos ESPecCifiCoS..........coiviiiiiiiiiiiiccece e, 74
4.1.3. Arbol de Objetivos Y MELAS ........cc.ccveeuriieeiieiiecie i 74
414, ESHAIEGIAS . .uuuuuui e ettt ettt 75

4.2, ACHVIHAUES ... oo e e et e e e e e e eeees 75
4.3, PrOUUCTIOS .....coiiiieiiiiiiiieee et e et a e e e e e 76
Capitulo V La Propuesta de Implementacion .............cccceeevviiiiiieeeeieiiiie e, 78
5.1. Descripcion de la propuesta de Implementacion ............ccccccvvvvvvinnnnnn. 78
5.2. Identificacion de ReCUrsoS CritiCOS. ........uuuuuurmuiiriiiiiieiiieiieeiaieeaaeeeeeeens 79
5.2.1. Comunicacion Estratégica ............cccuvvvieeeiiiiiiiiieeeece e, 79
5.2.2. Incidencia de Stakeholders............ccccceeiiiiiiiiiiiiiiieiin 80
5.2.3. ReCUrsoS HUMANOS ........ccooeuiniiiiiiiieiiie et 80
5.2.4. ReCUrsos FINANCIEIOS .........ccuuuiiieiieiiiiiieeeeeiiiie e e eeeiin e e eeeennns 81
5.2.5. LOQISLICOS ....ccoiitiiieciiice e 81
5.2.6. RECUISOS TIi€MPO......cuuuiiieiiiiiiiie e e e e e e 81

5.3. Arquitectura INSHItUCIONAN ...........coooiiiiiiiiiiiii e 82
5.4. Metas periodo de 01 afO..........coeeeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiee e e e 82
5.5, ASPECLOS ELICOS ......eeiviiivieiriecte e ecie et eae e teenae e e 82
Capitulo VI Analisis de Viabilidad...............ccooviiiiiiii e 84
6.1. Analisis de Viabilidad...........cccoooiiiiiiiiiiiiiiii e 84
6.1.1. Viabilidad POItICa ........uuviiieieieeeeeeieeeeeecee e 84
6.1.2.  Viabilidad TECNICA.......uuuuiiiiieei e e e e e e eeeeaaens 84
6.1.3. Viabilidad Social ............coiiiiiiiiii 84
6.1.4. Viabilidad Presupuestal ..........ccccoooeiiiiiiiiiiiiiiiie e 84
6.1.5. Viabilidad Operativa............ccccuuuiiiiiiiiiiiie e 85

6.2. Andlisis de Viabilidad segun analisis de actores..........cccccccveeeeeeeeeen.n. 85
6.3. Andlisis de Viabilidad segun evaluacion estratégica gerencial............ 85
6.3.1. Generacion de Valor PUDIICO ............oovviviiiiiiiiiieiis 86

6.4. Matriz de RUMEIL ........ooumiiiiiii e 88

Vi



Capitulo VII SEQUIMIENTO .....cceiiiiii e 89

7.1. Desarrollo de Indicadores para seguimiento..........c..ccevvvvvieeeeeeennnnnnnn. 89
7.2. MeCanismos de MONITOIEO ......ccvveuvuiieeeeeeeiiii e e e e e e et e e e eeeee e 89
7.3. Desarrollo de Indicadores de resultados..............cooeeeeeiiiieiiiiiiiiinnnn. 90
(O] T4 8157 1= RSP PR 95
RECOMENUACIONES ...t e e e e e e 97
Referencias bibliografiCas .............uiii i 99
AANEXOS ..ttt e e et e e et e e e e aes 102
Anexo A: Matriz de CONSISIENCIA .......uieiiiiiiiiiee e 102

Anexo B: Directiva Administrativa para la contratacion de personal bajo los
alcances del Decreto Legislativo N° 1057 en el Ministerio de Salud. 104

Anexo C. Reglamento Interno de Seguridad y Salud en el Trabajo .......... 146

Anexo D: Reglamento Interno de los Servidores del Ministerio de Salud.. 211

Vi



indice de Tablas

Tabla 1 Situacion del Servicio Civil Peruano respecto de los paises de América

Latina (18 PAiSES)...ccceeeeiieiiiiie e 24
Tabla 2 Resultados de la evaluacion de indice de Desarrollo Civil. Perti 2011-

2000 Lttt ittt e e aaaaaaaaaaas 26
Tabla 3 Diagnéstico situacional de la Oficina General de Recursos Humanos del

MiNISterio de Salud............uiiiiiiiiie e 29
Tabla 4 N° de recursos humanos de la Administracion Central - MINSA............. 67
Tabla 5 Presupuesto de Personal D.L. 276 del por Afios y Ejecutora................. 69
Tabla 6 Presupuesto en Contrato Administrativo de Servicios.............cccceeeeees 70
Tabla 7 ACHVIAAAES .......uueiiiei e 75
Tabla 8 Presupuesto de la implementacién de la Propuesta..............cccccevvvvvnnnn, 81
Tabla 9 Cronograma de implementacidn de la propuesta. ...........cccceeeeeeevevveennnns 81

Tabla 10 Niveles de Intervencion respecto al personal de salud. Ministerio de

SAIU ..o 82
Tabla 11 ASPECLOS ELICOS .....ccveieeeeeceeeeiecie ettt 82
Tabla 12 Posicion de los Actores respecto de los productos propuestos?.......... 85
Tabla 13 Relaciones de Poder - Influencia total Actor por Actor ...........c.ccceuvnnene. 86
Tabla 14 Indicadores por ProdUCTO .........coeuuviiieiieiiie e e e 90

Tabla 15 Objetivos de desarrollo - Objetivo General: Fortalecer el sistema

administrativo la Gestion de Recursos Humanos en la sede

administrativa del Ministerio de Salud ............ccoooiiiiiii . 91
LI 101 = W K I T == PSS UUPPPPRPRPPPPN 92
Tabla 17 Formulario D1 — DCI desde el punto de vista de las Reglas de Juego

(I€YES, NOIMIAS) ...ttt e e e e e e eeeeeaes 93
Tabla 18 Matriz de CONSIStENCIA.........oiiiiieiiiiiieeeeieie e 102

viii



indice Figuras

Figura 1.indice de Desarrollo Civil 2004-11/2013 (16 PAISES). ....c.cevvvvvereeeeerennnns 20
Figura 2. Diagnostico del personal del sector pUblico. ... 25
Figura 3. Arbol de probIEMAS. ...........c.coveiieieeieee e, 54
Figura 4. Estructura organica del Ministerio de Salud...........cc...c.ocoovviiiiiieennnnnnnn. 63

Figura 5. Organigrama de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos.

........................................................................................................... 64
Figura 6. Fortalezas y Debilidades / Oportunidades y Amenazas de la Oficina

General de Gestion de Recursos Humanos — MINSA ............ccceeeeee 65
Figura 7. Matriz MEFI (Factores Internos) del MINSA. .........cccoooiiiiiiiiiii e, 66

Figura 8. Perspectivas futuras de la Direccion General de Recursos Humanos. 66

Figura 9. Proporcién segun régimen laboral. Administracion Central — MINSA .. 68

Figura 10. AlIad0S EXIEINOS .....ccouuuniiiiiiiiiie ettt e et eeeeeanns 73
Figura 11. Arbol de MEIOS. .......coviiviiee et 74
Figura 12. Stakeholders de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos
........................................................................................................... 80
Figura 13. Matriz de RUMEIt ... 88



Resumen

El sistema administrativo de gestion de recursos humanos establece, desarrolla e
implementa la politica publica de servicio publico; e incluye el conjunto de
estandares, principios, recursos, métodos, procedimientos y técnicas que utilizan
las entidades publicas en la gestion de los recursos humanos. En la Sede
Administrativa del Ministerio de Salud se analizd la problemética respecto a la
Gestion de Recursos Humanos, identificandose debilidades debido a la
desactualizacién de los documentos normativos que orientan la gestion, en ese
sentido se planea el presente trabajo de Investigacion aplicada: “Optimizacién del
sistema administrativo de recursos humanos del Pliego 011: Ministerio de Salud —
2021”, con la finalidad de mejorar la Gestién de Recursos Humanos, considerando
gue es un pilar importante dentro la Modernizacién de la Gestion Publica, la cual

busca satisfacer las necesidades de la poblacion.

Palabras Claves: Seleccion de personal, Reglamento, seguridad, Salud.



Abstract

The Administrative System of Human Resources Management establishes,
develops and executes the State policy regarding the civil service; and, it includes
the set of standards, principles, resources, methods, procedures and techniques
used by public sector entities in the management of human resources. At the
Administrative Headquarters of the Ministry of Health, the problem regarding
Human Resources Management was analyzed, identifying weaknesses due to the
outdating of the normative documents that guide the management. Administrative
system of human resources of Statement 011: Ministry of Health - 2021”7, in order
to improve Human Resources Management, considering that it is an important pillar
within the Modernization of Public Management, which seeks to satisfy the needs

of the population.

Keywords: Selection of personnel, Regulation, Security, Health
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Introduccion

El presente trabajo de investigacion, OPTIMIZACION DEL SISTEMA
ADMINISTRATIVO DE RECURSOS HUMANOS DEL PLIEGO 011: MINISTERIO
DE SALUD - 2021, a traves del disefio de instrumentos normativos institucionales
para el desempefio de las buenas practicas en la gestion y direccion de personas,
correspondiente al pliego 011 del Ministerio de Salud. MINSA, sea hace necesario
mencionar que cuando sefialamos Pliego 011 nos referimos a la sede central en
funcidn de que es una ejecutora presupuestal y esta es la codificacion que le da el
Ministerio de Economia — MEF, razon por lo cual el diagnéstico en de sede central
MINSA, con la finalidad observar las mejores précticas dentro del Estado para ver
la urgente necesidad de contar con instrumentos normativos actualizados a los
nuevos tiempos y alineados a la nueva ley del Servicio Civil, esto nos permite

reducir errores y riesgos en la gestién de los recursos humanos de la entidad.

Debemos tener en cuenta en los ultimos tiempos de emergencia sanitaria
mundial, donde el Perl no est4 al margen de la pandemia del Covid-19, esto no
has tocado en lo mas profundo de las debilidades del sistema de salud en el pais,
las brechas que existen en el personal de la salud, infraestructura, medicamentos
y equipos de ultima generacién, se ha sentido mucho mas en este momento de
emergencia en la salud publica, adicionalmente todo el peso de las respuestas
operativas las ha tenido las oficinas de recursos humanos en la gestion publica,
lo que nos obliga a repensar como estamos llevando los procesos en especial los
de seleccién de personal, las directivas internas, seguridad y salud en el trabajo.
Por otro lado, debemos estar atentos a las nuevas tecnologias y su desarrollo, asi
como meétodos que se nos permitan ser mas efectivos y agiles como la
modernidad no ofrece los procesos de industria 4.0 y que se las actividades y
ofrecer servicios y atencion de calidad en época de crisis sanitaria, como es el
caso de la nueva normalidad en la que nos encontramos hoy, con la pandemia
mundial del COVID-19, que nos ha obligado a confinamiento a todos los

ciudadanos, en la busqueda de seguridad fisica y de no contaminarnos con el

Xii



virus.

El presente trabajo de investigacion consta de Xll capitulos, en los que se desarrolla
en cada capitulo lo siguiente: En el capitulo | se argumenta las generalidades
detallando la identificacion de la Realidad Problema, en el Capitulo Il Marco tedrico,
comprende investigaciones previas y modelos conceptuales basados en evidencias
sobre la realidad del problema, en el Capitulo Il se desarrolla el diagnéstico general
de la entidad y especialmente de la oficina general de recursos humanos y es statu
qguo en la que se encuentran los instrumentos de gestion, en el Capitulo IV se
propone La formulacion de la determinacion de objetivos y medios, en el Capitulo
V se plantea la propuesta de implementacion en el Ministerio de Salud y se sefiala

los recursos criticos.

En el Capitulo VI se realiza el analisis de la viabilidad de la propuesta de Directivas
actualizadas y debidamente alineadas a la Ley del Servicio Civil y a la realidad de
la entidad. En el Capitulo VII se presenta el seguimiento, a través del desarrollo de
indicadores, En el Capitulo VIII, se muestra las conclusiones y en el Capitulo 1X, se

emite las recomendaciones del presente trabajo de investigacion

Xiii



Capitulo |
Generalidades

1.1. Identificacién de larealidad problema

En estos nuevos tiempos el mundo, inicio el afio 2020, con un grave problema

de salud publica, como es la pandemia del coronavirus a través del virus mas

letal y agresivo que ha vivido la humanidad en los ultimos 100 afios, el COVID

—19. Que ha afectado, al mundo entero y donde los recursos humanos han

tomado un papel valiosisimo, desde el sector salud, el grupo denominado

personal de la salud, teniendo presencia en la primera linea de atencién a los

ciudadanos afectados por esta enfermedad, o que nos pone como reto la

optimizacion de la gestion de recursos humanos en el sector salud.

1.1.1.

Problematica nivel internacional

El estado crea organizaciones permanentes que deben ser
administradas por personas para el desempefio de sus funciones. La
calidad de las politicas, su estabilidad, capacidad de adopcién y
caracteristicas de implementacion dependen en parte de estas
organizaciones. En la medida en que el estado es el que organiza y
regula las actividades publicas y la interaccion entre individuos y
organizaciones de diversa indole de la mas alta calidad, y dado que
las condiciones estructurales en las que el estado, los individuos y los
grupos se desarrollan y se relacionan cambian continuamente, el
estado debe cambiar constantemente. las condiciones para sus
acciones y especificamente como se disefian e implementan las

politicas para cumplir con sus diferentes roles (CEPAL, 2014).

Por lo tanto, lo que se necesita es un grupo de funcionarios
competentes que permitan a estas organizaciones adaptarse a las
condiciones cambiantes del entorno interno y externo. Dadas las

limitaciones presupuestarias, las demandas ciudadanas de mas y
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mejores servicios y la necesidad de evitar escandalos politicos debido
a la corrupcién, el modelo burocratico tradicional ha tenido en cuenta
algunos de los principios operativos del sector privado como la

satisfaccion, la eficiencia y la eficiencia del usuario como resultados.

La implementacion de un sistema con estas caracteristicas implica la
creacion de un cuerpo normativo especial o la modificacion del
primero. Ademas, la rapida disponibilidad de personal significa la
aplicacion de criterios, métodos y técnicas que aseguren el acceso a
los mas aptos, su adecuado lugar en las obras, la evaluacion
periddica de su desempefio y su posible comercializacion, el
reconocimiento de una compensacion justa por sus servicios y la
vigencia de derechos y obligaciones que permitan su cumplimiento
profesional y su estabilidad en el empleo siempre que cumplan y
ratifiquen sus meritorios logros y su conducta honesta y transparente,
(Ozlak, 2009).

La profesionalizacién del servicio publico se propone entonces como
una intervencion sistémica que contribuya al desarrollo institucional,
entendida como la medida en que una intervencion fortalece la
capacidad de un pais para utilizar sus recursos humanos, financieros
y financieros de manera mas eficiente, justa y sostenible.
Naturalmente. Esta intervencién sistémica es en realidad una politica

publica de modernizacion del estado.

En el aflo 2006 el Banco Interamericano de Desarrollo realizo
evaluaciones realizados en América Latina y el Caribe las mismas que
fueron sintetizadas por (Lacoviello, 2009), las cudles se presentan a

manera de conclusién:
A. Debilidad en la planificacion de Recursos Humanos

- Falta de articulacion con la estrategia organizacional
- Dificultades para consolidar sistemas de informacion

15



fiables que permitan su utilizacion para la gestion en

general y para la gestion de personal

Organizacion del trabajo

El plan de organizacion y la definicibn de puestos de
trabajo presentan graves deficiencias en la mayoria de los
paises de la region.

No existe una explicacion clara de cargo y roles en las
organizaciones publicas y no existen manuales de trabajo
basados en habilidades y operacion.

En Paraguay, Peru y Bolivia no se ha logrado desarrollar
una clasificacion de puestos. En Guatemala, Honduras,
Panama, Ecuador, Nicaragua y El Salvador los manuales
de cargo explicito no han sido implementados plenamente.
En Argentina, Chile, México y Brasil, la gestion de puestos,
ya sea formalmente a través de sistemas de clasificacion
de puestos o de manera informal mediante la definicién de
puestos y perfiles ad hoc para su cobertura, se
complementa con la implantacion de la gestion por

competencias.

Gestién de empleos

Los procesos de alistamiento y eleccion varia entre
polarizacion extrema, intentos de desarrollar sistemas de
meéritos con dificultades de implementacién y algunos
sistemas de méritos robustos con elementos de
flexibilidad.

Los aspectos ligados a la movilidad interna y a la
desvinculacién no han sido desarrollados en ningun pais.
Sin embargo, en los servicios civiles con mayor grado de
clientelismo, se han dado masivas desvinculaciones con
cada cambio de gobierno.

La incorporacion por mérito resulta el aspecto mas elaborado

16



desde el punto de vista normativo en la mayoria de los paises, y
en muchos casos es un principio de rango constitucional.

En casi todos los sistemas de servicio civil de la region
existe una planta de personal politico o de confianza del
gobierno nacional, de libore nombramiento y remocion, que
no adquiere estabilidad y debe renunciar a su cargo
cuando se produce la desvinculaciéon del ministro o

superior inmediato.

D. Gestion del Rendimiento

La gestion del rendimiento no se ha implementado, cuando
se aplica es en un proceso formal y sujeto a
comportamientos adaptativos. ElI seguimiento del
desempeiio individual, grupal e institucional, tienen
incidencia directa sobre la motivacion y retencion de los

funcionarios.

E. Gestion de la compensacion salarial.

Baja articulacion con la estrategia organizativa.

Inequidad interna en el sistema salarial

sistemas de incentivos con baja presencia, asociada al
bajo desarrollo de los mecanismos de evaluacién, con
limitaciones en su implementacion debido a las presiones
para la contencion del gasto.

Problemas con la situacién de los sistemas de pensiones
Baja incidencia de la implementacion de sistemas de
remuneracion variable en relacion con el rendimiento o el

cumplimiento de metas.

F. Gestién del desarrollo

En este subsistema confluyen los mecanismos de promocién de

los empleados y las actividades de formacion a través de

capacitacion y programas de desarrollo de competencias.
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- El principio habitualmente aplicado en la promocion por
antigtiedad.

- Las iniciativas de capacitacion estan sujetas a restricciones
presupuestarias, esto debido a la falta de vinculacion con
la estrategia organizacional.

- En general los sistemas de capacitacion no se orientan a
necesidades determinadas desde la organizacion, sino a la

demanda de los funcionarios.

G. Gestion de las relaciones humanas y sociales

- Generalizada ausencia de politicas de gestidon del clima y
la comunicacion

- La mayoria de los paises cuenta con un paquete de
prestaciones laborales que corresponde a las de su
contexto nacional.

- La cobertura de beneficios sociales generalmente no
alcanza a los contratos transitorios, que precarizan la

relacion de empleo.

El mundo se ha encontrado enfrentando una crisis de salud, con la
pandemia con el COVID-19, que se ve reflejada en la falta de
personal de salud entre otras cosas para brindar un mejor servicio,
por ello se hizo necesario estudiar la gestién de recurso humanos,
con lafinalidad de acortar la brecha de recursos humanos en el Sector
Salud, la falta de profesionales, técnicos y auxiliares de salud que
existe, ha hecho imposible poner al servicio de la comunidad en su

requerimiento de salud, las acciones de salud publica.

Para que esto se cristalice y se haga realidad se tiene que disefar
estrategias y una buena planificacién de recursos humanos para que
la institucién tenga éxito por ello se deben generar cambios en
estructura, servicios, procesos y personal idoneo que responda a las
exigencias tecnolégicas del mundo actual Largarcha, Kimakowitz,

Pirson, Spitzeck, Dierksmeier, & Amann, 2014). Los directivos de las
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1.1.2.

entidades tienen un rol protagdnico, activo y la capacidad de
reconocer el talento de los colaboradores que conlleven al éxito
organizacional (Koontz, Weihrich, y Cannice, 2012). Este debe
aportar al desarrollo de la calidad humana que contribuya a fortalecer
la cultura de calidad y compromiso del trabajador en desarrollar sus
competencias y fortalecer sus capacidades en beneficio propio e

institucional (Ortiz Cancino, Rendon y Atehortta, 2012).

Problematica nivel latinoamericano

En una secuencia de estudios, el BID llevé a cabo mediciones en la
regién y comparo el desarrollo del servicio civil en el afio 2013 con los
resultados obtenidos en el diagnostico regional del afio 2004.

El promedio regional del indice de Desarrollo del Servicio Civil se ha
incrementado entre 2004 y 2013 de 30 a 38 puntos. Del universo de
16 paises cubiertos en 2011/2013, casi la mitad esta por mayor del
promedio: Chile (67), Brasil (65), Costa Rica (54), Colombia (52),
Uruguay (52), México (41) y Republica Dominicana (39). Los nueve
restantes se ubican por debajo del promedio: Nicaragua (35), El
Salvador (34), Panama (29), Peru (29), Paraguay (26), Guatemala
(24), Ecuador (21), Bolivia (21) y Honduras (12).

De acuerdo con los diagnésticos realizados entre 2011 y 2013, en el
nivel de bajo desarrollo (entre 0 y 39 puntos) se ubicaban Honduras
(12), Ecuador (21), Bolivia (21), Guatemala (24), Paraguay (26), Peru
(29), Panama (29), El Salvador (34), Nicaragua (35) y Republica
Dominicana (39). Al momento de su evaluacidén, este grupo se
caracterizaba por niveles importantes de discrecionalidad en las
decisiones de GRH, una presencia del mérito muy reducida o
inexistente, severas dificultades para atraer y retener personal, y

escasa coherencia estratégica general. (BID, 2014)
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Figura 1.indice de Desarrollo Civil 2004-11/2013 (16 paises).

Fuente: Tomado de Resultados recalculados segun Longo e lacoviello (2010) para
2004 sobre la base de BID (2006) y hallazgos de los diagndsticos nacionales 2011—
13

En el nivel de desarrollo medio, que corresponde a sistemas mixtos
en los que coexisten segmentos profesionales y cierto grado de
politizacién (entre 40 y 59 puntos), se ubicaban México (41), Colombia

(52), Uruguay (52) y Costa Rica (54).

Finalmente, a nivel de sistemas de alto nivel o profesionales (de 60 a
100 puntos), solo se ubicaron Brasil (65) y Chile (67), también lideres
en la evaluacion de 2004. Este grupo se caracteriza por una Fuerte
coherencia estratégica y mayor presencia de criterios de mérito y
flexibilidad (pero con un énfasis diferente en cada caso, como

veremos a continuacion). (BID, 2014)

Es importante destacar que los servicios publicos que mas avanzaron
entre 2004 y 2011/2013 son los que provienen de una base mas débil.
Al instalarse en puntos de partida menos exigentes, estos paises
lograron mayores avances en el corto plazo debido a las innovaciones
normativas, procedimentales e instrumentales fundamentales de las
gue anteriormente carecian.

Se analizaron las principales medidas que han tenido impacto en la
puntuacion de cada pais, los cuales se ordenan por la magnitud de la

variacion entre la primera medicion y la mas reciente:
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El Salvador se caracteriza por un aumento de 23 puntos (de 11 a 34).
Como uno de los dos paises peor posicionados de la regién (junto a
Honduras) con debilidades estructurales como inestabilidad
institucional, corrupcion y patrimonialismo, El Salvador dio un salto
importante gracias a los avances logrados. Si bien aun quedan
muchas preguntas sin respuesta en cuanto a disefio e
implementacion, El Salvador es un buen ejemplo de como un pais con
poco desarrollo en su servicio publico puede mejorar gracias a la
combinacion de trabajo técnico y sustentabilidad del proceso. Otro
pais con mejora significativa es Panama, 16 puntos por delante (de
13 a 29). (BID, 2014)

Perd, crecio en 15 puntos (de 14 a 29), constituyendo un ejemplo de
cdmo un diagnostico claro de una situacion de debilidad (dispersién
regulatoria, falta de planificacion estratégica y de capacidades
técnicas e institucionales) se dio en la agenda politica y desencadeno
un proceso de profesionalizacién basado inicialmente en unos pilares
gue sin embargo resultaron estratégicos. Esto es lo que sucedio a
partir de 2008, cuando tomando como referencia el diagndstico
realizado en 2004, avanzo en un proceso paulatino de reforma
esquematizado en la denominada “agenda minima”. La reforma,
cuyos primeros afios de madurez se tradujeron en un crecimiento de
14 a 29 puntos en 2011, acaba de tener como hito reciente la
aprobacion de una nueva ley sobre la funcion publica, (Ley 30057 de
julio de 2013). (BID, 2014)

Paraguay obtuvo un progreso de 14 puntos (de 12 a 26), resultado de
un proceso sostenido de instrumentos existentes. Dada la larga
historia de herencia de Paraguay, los exdmenes de ingreso se han
convertido en la maxima prioridad. Nicaragua aument6 en 13 puntos
entre 2004 y 2012 (de 22 a 35). El sistema presentaba varias
debilidades, como la baja presencia de mérito, la inadecuada

clasificacion de los puestos, las desigualdades salariales y la muy
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1.1.3.

precaria institucionalidad, entre las principales. El progreso es el
resultado de la implementacion gradual pero efectiva de varios
aspectos de la GRH, especialmente desde 2007 (BID, 2014).

Problematica nacional

La pandemia COVID-19, ha desnudado la falta de Recursos Humanos
en el sector Salud, en nuestra realidad el maximo ente rector es el
Ministerio de Salud - MINSA, se propuso el reto de generar cambios
en el sistema de salud, pero estas acciones por ser de mayor
exigencia se pensd en reclutamiento de personal con unas
determinadas competencias que les permita enfrentar los objetivos y
metas institucionales, es evidente que esto exigi6 mayores
conocimientos, habilidades y actitudes para la nueva fuerza laboral
en el sector salud, por lo tanto, se hace necesario alinear el
desemperiio profesional del personal de salud con los objetivos y
estrategias del sector en tal sentido, las contribuciones de cada
personal de salud al logro de las metas y objetivos planteados por el
MINSA (2020).

Los recursos humanos de salud constituyen un elemento fundamental
en la atencién de los ciudadanos que exigen mayores y mejores
servicios de salud; pero para lograr ello, se ha hecho necesario el
ejercicio del reclutamiento por competencia, aunque este sea de
manera directa, por abreviar pasos estando en un estado de
emergencia en salud publica en el pais, un referente en el ambito de
recursos humanos es el reclutamiento de personal sefalada como
un conjunto de procedimientos orientados a atraer e identificar
candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos
dentro de la organizacion, asi mismo hay que tener en cuenta que el
reclutamiento es para obtener posibles postulantes ante nuestra
oferta de plazas vacantes, para ir brindando solvencia laboral en las
gestiones a realizar de parte del personal reclutado por competencia,

ellos seran los candidatos a la evaluacion de selecciéon de personal, a
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cubrir las vacantes que se concursen, en especial en los hospitales
regionales de Lima, se debid tomar en cuenta que la mayor debilidad
en los hospitales no solo fue su infraestructura, su equipamiento si no
también la falta de personal calificado y otra debilidad personal muy
antiguo y mayores de 60 afios, que los volvidé vulnerables ante la
pandemia, todo ello ha hecho repensar en que pasos seguir para
reducir la brecha de personal asistencia en los hospitales, una
alternativa es el Reclutamiento por competencias, para dar una mayor

fuerza y dinamismo al sector.

Frente a esta situacion la Secretaria de Gobierno Digital de la
Presidencia del Consejo de Ministros viene liderando los procesos de
innovacion tecnologica y de transformacion digital del Estado.

La SGDE, el ente rector del Sistema Nacional de Transformacion
Digital y administra las Plataformas Digitales del Estado Peruano.
Para ello existe la Ley de Gobierno Digital, aprobada por Decreto
Legislativo N° 1412, establece el marco de gobernanza del gobierno
digital para la adecuada gestién de la identidad digital, servicios
digitales, arquitectura digital, interoperabilidad, seguridad digital y
datos, que hoy en plena crisis de salud publica a jugado un rol vital,
en lo que relaciona al trabajo remoto que se realiza en la actualidad
por la fuerza laboral. Se aboca a los tres niveles de gobierno a sus
entidades y define el régimen juridico aplicable al uso transversal de
tecnologias digitales en la digitalizacion de procesos y prestacion de

servicios digitales que esta prestan.

Los origenes de una funcién publica institucionalizada en el Peru se
remontan a 1937, cuando comenzaron a funcionar las instituciones
responsables de la gestion de los recursos humanos en el Estado. En
un principio fue la Administracion General de Hacienda, que afios
después fue sustituida por la Direccién General de Escalafon y Listas
Pasivas, luego por la Direccién General de Servicio Publico, la Oficina

Nacional de Personal. (ONAP), el Instituto Nacional de Administracion
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Publica (INAP) vy, finalmente, por SERVIR, recientemente rector del

Sistema Administrativo de Recursos Humanos (lacovello, 2015).

Mercedes lacoviello y Laura Zuvanic sefialan que al 2004 no se
lograba consolidar un Sistema de Servicio Civil pues coexistian en el
Estado un régimen laboral publico y estatal, adicional a ello las
contrataciones temporales, falta de practicas en la organizacion de
trabajo, del empleo, del rendimiento y del desarrollo. Presentandose
asi las mayores disfuncionalidades en los subsistemas de
planificacién y gestién de la compensacion, regidos principalmente
por practicas de negociacion interna, altamente politizados y sin

mecanismos que puedan mejorar su desempefio. (Echevarria, 2006)

Tabla 1
Situacién del Servicio Civil Peruano respecto de los paises de

América Latina (18 paises)

indices de Evaluacion Puesto
Eficiencia 15
Mérito 13
Consistencia Estructural (practicas de gestion, capacidad directiva) 15
Capacidad funcional (Competencia del personal) 15
Capacidad integradora (clima laboral) 15

Fuente: Echebarria 2006

En el afio 2008 se produce una confluencia de factores que abren la
ventana de oportunidad para iniciar la reforma de Servicio Civil
peruano: el tema gana importancia y cuenta con aceptacion politica,

iniciandose la reforma.
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Figura 2. Diagnéstico del personal del sector publico.

Fuente: Elaborado por el Equipo de reforma de Servicio Civil, 2008

En el afio 2011, el servicio publico peruano vivié un punto de inflexion
con la creacién de la Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR),
la politica de Estado para introducir la profesionalizacion del servicio
publico y el cuerpo de administradores publicos, una iniciativa
innovadora para fortalecer los niveles de gestion. (lacovello, 2015)

En el afio 2013, se aprobd la politica nacional de modernizacion de la
administracion publica, que se enfoca en la meritocracia del estado
como parte fundamental de la modernizacion. En esta linea, sefiala
como una reforma fundamental del servicio publico cuyo objetivo
principal es establecer un sistema de derechos y obligaciones para
un buen funcionamiento del servicio publico, la seleccién de personal
idoneo para cada uno de los puestos y el fortalecimiento del
establecimiento del sistema de gestion. por la administracion civil.

(Presidencia de Consejo de Ministros , 2013)

En el tiempo transcurrido desde entonces hasta junio de 2015, en el
que realiza nuevamente un diagnostico a cargo del BID, el indice de
Desarrollo del Servicio Civil (IDSC), calculado como el promedio de
los cinco indices de condicion del servicio civil, ha aumentado

significativamente, pasando de 29 a 41 puntos, superando el
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promedio regional, ubicado en 38 puntos (BID, 2014). Este
perfeccionamiento es notable si se toma como punto de inicio el
referente regional establecido en la evaluacion de 2004. En ese
momento, Per habia obtenido 14 puntos, por encima de solo cuatro
paises de los 18 evaluados. Durante la ultima década, ha aumentado
en 27 puntos en total.

Los cinco indices de calidad de los servicios publicos muestran
avances, aunque de diferente intensidad. El avance mas marcado se
evidencia en los indices de eficiencia (40) y coherencia estructural
(48), que se han incrementado en 15 puntos gracias a la disciplina
fiscal en un contexto macroeconémico fuerte ya la progresiva
orientacién estratégica. un eje de orientacion con una alta impronta
de capacidad y legitimidad. Justo debajo, le sigue la mejora en el
indice de mérito (53), que se incrementd en 13 puntos, debido a la
renovada voluntad de fortalecer las garantias que preservan los
criterios meritocraticos en el servicio publico. Con menor intensidad,
observamos mejoras en el indice de competencia funcional (37), que
se increment6 en 8 puntos debido al aumento en la tecnificacion del
personal y la reorganizacion de incentivos que implica la reactivacion
de la carrera administrativa. Finalmente, el indice de capacidad
integradora (25) solo se increment6 en 5 puntos, debido a la debilidad
de los sindicatos y los desafios pendientes en cuanto a la gestion del

clima laboral. (lacovello, 2015)

Tabla 2
Resultados de la evaluacion de indice de Desarrollo Civil. Per(
2011-2015

indice 2011 2015 Diferencial 2011-2015
Eficiencia 25 40 15
Mérito 40 53 13
Consistencia Estructural 33 48 15
Capacidad Funcional 29 37 8
Capacidad Integradora 20 25 5
indice desarrollo del Servicio Civil 29 41 12

Fuente: BID
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En el afio 2019 segun la informacion de SERVIR, 432 entidades se
encontraban en Transito al Régimen de la Ley del Servicio Civil; entre
ellas, 19 Ministerios, 28 entidades regionales, 188 municipalidades,
77 organismos publicos, 21 hospitales, 39 universidades y 60 otras
entidades. De ellas, solo 71 entidades contaban con resoluciéon que
declaraba iniciado el desarrollo de implementacion del régimen del
Servicio Civil, entendiéndose que son entidades que han alcanzado
un avance significativo; es decir, haber realizado el mapeo de
puestos, el mapeo de procesos y haber elaborado el informe que
contenga el listado de mejoras identificadas, y priorizadas y otras
mejoras segun los lineamientos establecidas por la Autoridad
Nacional del Servicio Civil - SERVIR.

El (MINSA), Decreto Legislativo N° 1161 que aprueba la Ley de
Organizacion y Funciones del Ministerio de Salud, establece que el
Ministerio de Salud es el organismo rector del Sector Salud que tiene
como una de sus funciones rectoras, formular, planear, dirigir,
coordinar, ejecutar, supervisar y evaluar la politica nacional y sectorial
de Promocion de la Salud, Prevencion de Enfermedades,
Recuperacion y Rehabilitacion en Salud, bajo su competencia,
aplicable a todos los niveles de gobierno; asi como realizar el
seguimiento y evaluacion respecto del desempefio y obtencién de
resultados alcanzados de las politicas, planes y programas en materia

de su competencia, en los niveles nacionales, regionales y locales.

Asimismo, en el marco de sus facultades especificas, la citada entidad
regula la organizacion y prestacion de servicios de salud; y, promueve
y participa en el desarrollo y fortalecimiento de las capacidades y

competencias de los recursos humanos en salud, entre otros.

(Decreto Supremo N° 008-2017/SA, 2017 ) De acuerdo a lo
establecido en el articulo 47° del Reglamento de Organizacion y
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Funciones del Ministerio de Salud, aprobado, modificado por Decreto
Supremo N° 011-2017/SA, la Oficina General de Gestién de Recursos
Humanos es el 6érgano de apoyo del Ministerio de Salud, dependiente
de la Secretaria General, encargada de gestionar los procesos de los
Subsistemas del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos
Humanos dirigidos al personal que labora en los Organos de
administracion interna y de linea del Ministerio de Salud. Asimismo,
esta encargada de proponer y gestionar el monitoreo de los
Subsistemas del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos
Humanos desarrollados por los Organos desconcentrados del

Ministerio de Salud.

Se realizé un diagnostico situacional en el afio 2019 encontrandose

los siguiente:
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Tabla 3

Diagnostico situacional de la Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de Salud

Unidades Sub-Sistema Procesos Sub-Procesos Productos Dlag'nosnco
Abril 2018
Politicas y procedimientos internos,
- Subsistema Plan de Gestion de Personas (plan de
Oficina de P . )
L C Planificacion de Estrategia, trabajo), Reglamento Interno de
Administracion P L ; S
Politicas de politicas y 0 Servidores Civiles, Presupuesto Anual
de Recursos - .
HUMaNos Recursos procedimientos: de.Recursos Humapos, Cuadrq _de
‘ Humanos Indicadores de Gestion de la Oficina
de Recursos Humanos, entre otros.
Oficina de Subs_,lfstemg Informe de analisis de necesidad de
L C Planificacion de .
Administracion o Planificacion  de personal, el mapeo de puestos, la -
Politicas de 0 L i Inicial
de Recursos recursos humanos dotacién y la formulacion del Cuadro
Recursos :
Humanos. de Puestos de la Entidad.
Humanos
Oficina de Subsistema
Administraciéon  organizacién del Disefio de los El Manual de Perfiles de Puestos
. 0 .
de Recursos  trabajo y su puestos. (MPP) y perfiles de puesto
Humanos. distribucion
Oficina de Subsistema . o
Administracién  organizacién del Administraciéon de Matr_|z_de vglonzacmn de puestos y la
. 0 administracion del Cuadro de Puestos
de Recursos trabajo y su puestos. i
NIt de la Entidad (CPE).
Humanos. distribucién
Bases de concursos de seleccion,
Oficina de avisos de convqcatorla, relamones_c,je
7 s . candidatos segun etapa de seleccion
Administracion - Subsistema Gestion de la hasta la conformacién de los
/Desarrollo de  gestién del . - Seleccién . . En progreso
incorporacion. candidatos que llegan a la entrevista
Recursos empleo : . .
final, actas finales de comité de
Humanos =
seleccion o el que haga sus veces,
entre otros
Oficina de .
Administracion Sub$|,stema Gestion de la , . .
gestion del . - Vinculacion Contratos y resoluciones En progreso
de Recursos empleo incorporacion.

Humanos.
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Diagndstico

N Unidades Sub-Sistema Procesos Sub-Procesos Productos Abril 2018
Oficina de .
Subsistema . . L .
Desarrollo de 9 Gestion de la s Planes de induccion y registro de -
7 gestion del . - Induccién . . Inicial
Recursos incorporacion. inducciones
empleo
Humanos
Of]c!na d‘?, Subsistema . Formatos y reportes de evaluacion de
Administraciéon . Gestion de la . .
8 de RecUrsos gestion del incorporacién Periodo de prueba periodo de prueba y actas de
empleo ' retroalimentacion.
Humanos.
Oficina de :
Administracion Subg}stema Administracion de Administracion de Legajos de servidores civiles (digital o
9 gestion del . - En progreso
de Recursos Personas Legajos fisico).
empleo
Humanos.
Of]c!na d'”?, Subsistema - L Reportes de asistencia, Rol de
Administracion iy Administracion de Control de : ; . .
10 de Recursos gestion del Personas Asistencia vacaciones, registro de licencias y En progreso
empleo permisos, entre otros.
Humanos.
Oficina de : Registro de desplazamiento de
7 P Subsistema - . : o
Administraciéon . Administracién de . servidores (rotacion, destaque, -
11 gestion del Desplazamiento . = : Inicial
de Recursos emoleo Personas designacién, encargo de funciones y
Humanos. P comisioén de servicios) entre otros.
Secretaria Subsistema - . -
P i Administraciéon de Procedimientos .
12  Técnica PAD/  gestion del Lo Informes y resoluciones Desarrollado
Personas disciplinarios
MAD empleo
A d(r)r:cilﬁligt?;ceién Subsistema Administracién de Formato y registro de entregas de
13 gestion del Desvinculacion cargo, resoluciones de desvinculacion, Desarrollado
de Recursos Personas .
empleo encuestas de salida.
Humanos.
Plan anual de evaluacion
(comunicacion del proceso en la
- entidad, capacitacion a evaluadores),
Oficina de . : :
Subsistema - herramientas y metodologias de
Desarrollo de 9 Evaluacion de S : -
14 gestion del ~ 0 evaluacién ajustadas a la entidad de Inicial
Recursos - desempefio ! -
HUMAnos rendimiento acuerdo a las disposiciones de

SERVIR, registro de calificaciones,
matriz de monitoreo, Plan de mejora
de acuerdo a los resultados obtenidos,
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Diagndstico

N° Unidades Sub-Sistema Procesos Sub-Procesos Productos .
Abril 2018
reportes a SERVIR, entre otros.
Oficina de . Reportes de planillas, resoluciones de
Subsistema

15

16

17

18

19

20

Administracién
de Recursos
Humanos.
Oficina de
Administracion
de Recursos
Humanos.

Oficina de
Desarrollo de
Recursos
Humanos

Oficina de
Desarrollo de
Recursos
Humanos

Oficina de
Administracion
de Recursos
Humanos.

Oficina de
Desarrollo de
Recursos
Humanos

gestion de la
compensacion

Subsistema
gestibon de la
compensacion

Subsistema
gestion del
desarrollo y la
capacitacién

Subsistema
gestion del
desarrollo y la
capacitacién
Subsistema
gestion de
relaciones
humanas y
sociales

Subsistema
gestion de
relaciones
humanas y
sociales

Administracién de
compensaciones

Administracion de
pensiones

Capacitacion

Progresién en la
carrera

Relaciones
laborales
individuales y
colectivas

Seguridad y Salud
en el Trabajo
(SST)

beneficios, boletas de pago, reporte de

compensaciones
entre otros

no econdémicas,

Registro de pensiones, resoluciones
de otorgamiento de pensiones, boletas
de pensiones (en caso corresponda
por ley a la entidad), entre otros.

Diagnostico  de

necesidades de

capacitacion, Plan de Desarrollo de las

Personas (PDP),

ejecucion de las

Formatos de la
capacitaciones

(registro de asistencia, formato de
compromiso o0 devolucién de la

capacitacién, etc.,

Evaluacion de

capacitacion (reaccion, aprendizaje,
aplicacion e impacto), Registro de
capacitaciones internas

Plan de linea de carrera, Diagnéstico
de Potencial de Desarrollo, entre otros

Registro de Sindicatos, Resolucién de

asuntos

laborales

individuales vy

colectivos, registro de pliegos de
reclamos y de convenios colectivos,

entre otros.

Plany programas de seguridad y salud
en el trabajo, Plan de capacitaciones
en SST, Registro de incidentes por
seguridad y salud en el trabajo,
Diagnéstico de SST (Identificacion de
Peligros y Evaluacion de Riesgos-

IPER), entre otros.

Desarrollado

Desarrollado

En progreso

Inicial

Inicial
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Diagndstico

N° Unidades Sub-Sistema Procesos Sub-Procesos Productos .
Abril 2018
Oficina de Subsistema Plan de bienestar social, convenios
Desarrollo de gestion de con instituciones para facilidades del
21 RECUISOS relaciones Bienestar Social 0 servidor civil, evaluacion de En progreso
HUMANoS humanas y satisfaccion de las actividades
sociales sociales, entre otros.
- Subsistema . . .
Oficina de estion de Diagnéstico de cultura organizacional,
Desarrollo de 985X Cultura y Clima medicién de clima, planes de accion
22 relaciones o2 0 . .
Recursos humanas Organizacional de mejora del clima y cultura
Humanos . y organizacional, entre otros.
sociales
- Subsistema L, .
Oficina de estion de Plan de comunicacion interna (incluye
Desarrollo de ~ J%5'X Comunicacién implementacion de técnicas de
23 relaciones 0 T L
Recursos Interna comunicacién institucional), entre
humanas y
Humanos . otros.
sociales

Fuente: Elaboracion propia.
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Estado situacional del disefio de normas y directivas internas para la
buena practica en la gestion de recursos humanos del Ministerio de
Salud — MINSA, Lima, Pera 2017,

La Directivas y normas internas de recursos humanos, que son
necesarias para la gestion son muy antiguas o no existen, que es peor
aun, por ejemplo: el Reglamento de Control de Asistencia y
Permanencia del personal del Ministerio de Salud, aprobado por
Resolucién Ministerial N° 132-92-SA-P, la Directiva interna de
contratacion de servicio, data del 2008 y en el caso de Salud y
Seguridad en el Trabajo no existe Directiva aprobado

Segun (Garcia, 2013), en su disertacion titulada "Analisis de la gestion
de recursos humanos segun competencias y sus efectos en el
desempeio laboral del personal administrativo y de servicios del
Instituto Superior Pedagdégico Ciudad de San Gabriel" indica que fue
posible determinar que no se han desarrollado instrumentos para los
procesos de reclutamiento y seleccion que permitan una
implementacion eficiente y asi ofrecer a la institucién el mejor talento.
Sefala (La Torre, 2012) "La hipoétesis del apoyo organizacional, el
contrato idiosincrasico y las practicas que se apoyan en el
compromiso; también muestran que los directivos de recursos
humanos lo hacen a través de la aplicacién de practicas de recursos
humanos orientadas al compromiso aumenta la satisfaccion y el
desempeiio laboral y reduce el ausentismo a través del clima y el

contrato psicolégico ".

(Ponce, 2014) en su tesis titulada "La gestion del talento humano y su
impacto en el desempefio laboral en el Ministerio de Justicia,
Derechos Humanos y Culto, Fabrica Central - Quito", "todos Los
funcionarios no ingresan por merito, sin embargo, la mayoria de ellos
tienen conocimientos y experiencia para el cargo; otra de las
conclusiones extraidas es que en la mayoria de los casos las

deficiencias en se cumpla la formacion de los funcionarios.
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(Cevallos, 2013) el Departamento de Talento Humano debe adherirse
periddicamente a un plan de seguimiento y evaluacion para todos los
empleados El plan de capacitacién en el que participé6 depende del
puesto que ocupen para poder aplicar lo estudiado. Si han recibido
una formacion que no es adecuada para el puesto, no se pueden

aplicar lo aprendido”

(Flores, 2016) sobre el bienestar general de los trabajadores en el
desempefio de sus tareas, es decir los factores del desempefio

laboral y la calidad del trabajo estan relacionados”

Por otro lado, tenemos a la PCM, con sus avances del gobierno digital,
liderando los procesos de innovacion tecnoldgica y de transformaciéon
digital del estado peruano, creando un ente rector a la Secretaria de
Gobierno Digital de la PCM, quienes administran de manera
transversal las plataformas nacionales, ello muestra un gran avance
en la gestién publica con un impacto en la gestion de los procesos de

recursos humanos.

1.2. Justificacion del Trabajo de Investigacion
La importancia del presente trabajo de investigacion radica en que se
contextualiza en uno de los pilares de la Modernizacion de la Gestion Publica
y en la Reforma del servicio civil que busca una gestion de recursos humanos

eficaz y eficiente.

La Gestion de Recursos Humanos, esta basado en el desarrollo del servidor,
fomentar una cultura de orientacion al ciudadano y la satisfaccion de sus
necesidades, asimismo, esta basado en el logro de los objetivos de la
institucion.

El Ministerio de Salud, autoridad nacional en salud, se encuentra inmerso en
el proceso de integracion a la Ley de Servicio Civil, con el objetivo de mejorar

sus procesos en beneficio de la salud de las personas, en ese sentido el
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1.3.

presente trabajo propone tres instrumentos valiosos para la gestion de
recursos humanos que bien aplicados ayudarian a la optimizacion del sistema
administrativo de recursos humanos a través del instrumento normativo
institucionales para el desempefio del talento humano en el ministerio de

salud.

Hemos venido observando, que en el sector salud, dificultades en la gestidon
de recursos humanos en especial con el personal de la salud en sus
diferentes especialidades, asi como el personal administrativo, para que
puedan llevar una buena administracién en su entidad, para cumplir con los
fines para los que han sido creados, en lo que refiere a una atencion a los
pacientes que asisten en busqueda de solucion a sus problemas de salud,
mas aun en estos tiempos de emergencia sanitaria por la Pandemia del
COVID -19, donde normar y reglamentar se hace necesario con la finalidad
de alinear las conductas laborales es la busqueda de los resultados
esperados en sus objetivos y metas, a pesar del trabajo remoto al cual
estamos obligados a realizar para mantener la distancia social como uno de

las estrategias para evitar nuevos o mayor contagio.

Debemos tomar en cuenta (Fernandez, 2015) que no podemos estar a
espalda de las nuevas exigencias del mundo como son la economia digital, o
conocida como la economia en internet o web, es una nueva forma de generar
riqueza su distribucidon y consumo mediante bienes y servicios con la finalidad
de atender las necesidades sentidas de la comunidad, actualmente en plena
pandemia el Minsa se encuentra en trabajo remoto, con la finalidad de
salvaguardar la vida y la salud de sus empleados. Segun (Fernandez, 2015)
menciona que “La economia digital no solamente ha logrado el cambio en la
concepcion de la educacion en los ultimos afios, sino que ha impulsado el
desarrollo de métodos alternativos para lograrla, sin importar las capacidades

o los titulos que se pueden obtener en las instituciones educativas regladas.”

Aspectos Metodoldgicos

De acuerdo con la Guia para el Desarrollo de Trabajos de Investigacion para
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1.4.

Post Grado, el presente trabajo corresponde a investigacion aplicada,
considerando que esta busca la generacién de conocimiento con aplicacion
directa a los problemas de la sociedad o el sector productivo. Este tipo de
investigacion se basa fundamentalmente en los hallazgos tecnologicos de la
investigacion basica, ocupandose del proceso de enlace entre la teoria y el

producto.

Dentro de este tipo de investigacion se subdivide en dos, propuesta y
aplicada. El presente trabajo corresponde a la modalidad Investigacion
propuesta, toda vez que se focaliza en la identificaciébn de cadenas de valor
gue contengan relaciones causales entre las principales causas y los efectos
de la problematica que se desea cambiar y en base a ello hacer una propuesta

de intervencién sustentada en evidencias.

Alcances y limitaciones del Trabajo de Investigacion

El trabajo de Investigacion se ha realizado dentro del Pliego del Ministerio de
Salud, en el Sistema Administrativo de Recursos Humanos del Pliego 011:
Ministerio de Salud, en el que se encuentra la Sede Central como una unidad
ejecutora presupuestal de acuerdo con lo establecido por el Ministerio de

Economia y Finanzas — MEF.
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Capitulo Il
Marco Teérico

2.1. Marco Tedrico
Hemos realizado “Estado del Arte” en funcion de la Gestidn de recursos
humanos de la sede central, que es nuestro escenario de estudio, basado en
Criterios de inclusion por ser la sede central del Minsa y desde alli se irradia

a las demas ejecutoras.

La Pandemia COVID — 19, Segun el (Instituto Nacional de Cancer de los
EE.UU., 2020) es una enfermedad respiratoria muy contagiosa causada
por el virus SARS-CoV-2., y que se trasmite de persona a persona con
las gotas o particulas de la saliva al tocarnos la boca, nariz u 0jos, y que
se gqueda en la superficie de maderas o metales, aun se sigue

investigando para la obtencion de la vacuna al 100% efectiva.

La pandemia COVID-19, nos ha golpeado a todos los peruanos, en la
falta de Recursos Humanos en el sector Salud, obligando a tener
estrategias como pais con la finalidad de salvaguardar la vida y la salud
de los ciudadanos, como la cuarentena y el distanciamiento social, con
la finalidad de evitar mayores contagios y por ende pérdidas humanas.
es evidente que esto exigid mayores conocimientos, habilidades y
actitudes para la nueva fuerza laboral en el sector salud, por lo tanto, se
hace necesario alinear el desempeifo profesional del personal de salud
con los objetivos y estrategias del sector en ese sentido, las
contribuciones de cada personal de salud al logro de las metas y
objetivos planteados por el MINSA, debemos tomar en cuenta lo
sefialado por Dolan y otros respecto a que un factor clave de éxito para
cualquier institucién es la disposicion de un personal idéneo y la
motivacién para que este ejerza bien sus funciones (Dolan, Schuler,
Jackson, y Valle, 2011).
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De otro lado nos hemos visto obligados a realizar trabajo remoto, con la
finalidad de no permitir que caigan las organizaciones, ingresando a una
nueva normalidad, para los trabajadores y al uso de nuevas herramientas
tecnoldgicas, como las desarrolladas por la PCM con la finalidad de que
el estado fortalezca el gobierno digital, (CEPAL, 2019) en su trabajo de
investigacion INDUSTRIA 4.0 Oportunidades y desafios para el
desarrollo productivo de la provincia de Santa Fe, sefiala que uno de los
factores relevantes es la inversion en la capacitacion del personal, si
gueremos adoptar las tecnologias 4,0, y los procesos para desarrollarlos
y poder incorporarlos de manera en el dia a dia en los sistemas

productivos.

El Perd, no es ajeno a la INDUSTRIA 4.0, que nos estaria llevando a la
nueva revolucién industria, en donde la gestién de recursos humanos
juega un gran papel en la formacién y capacitacion de los recursos

humanos en salud, para poder aplicar en las acciones de salud.

Adicionalmente cumpliremos con lo solicitado, Es asi, que como producto
de la necesidad de ingresar al (OCDE, 2008) , el estado peruano establece
la urgente necesidad de generar un (https://www.gob.pe/servir, 2008),
sistema administrativo de Gestién de Recursos Humanos (SAGRH), que
tiene como principal accion el de migrar o transitar a un nuevo régimen
laboral, para todos los trabajadores con la finalidad de obtener el
reconocimiento de la meritocracia y mejoras salariales para los
trabajadores del estado, para ello se establecid 4 etapas para el transito
de al servicio civil, de los trabajadores y de las entidades en el Peru.
Entonces, hablar de la modernizacién del estado, es ineludible hablar de
las personas que integran una organizacion y que representan la fuerza
laboral, que seran ellos, quienes dinamicen la gestion en cada una de las
organizaciones. (Ley del Servicio Civil) (30057, 2013), “Cuya objetivo es
establecer un régimen Unico y exclusivo para las personas que prestan
servicios en las entidades publicas del estado”, en la busqueda de alcanzar

niveles de eficacia y eficiencia de las entidades y buscar el desarrollo de
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las personas que la integran. Hay que tomar en cuenta que el empleo
publico viene a ser una relacion de subordinacién laboral de una persona
respecto de la entidad o empresa publica, que cumple las funciones por la
cual fue contratado por dicha institucion gubernamental, sin tener en
cuenta el nivel, categoria, funciéon del cargo que se ocupe en ella. La
Gestion de Recursos Humanos en el estado podria tener los mejores
planes estratégicos institucionales y operativos, todos los recursos
financieros, o recursos logisticos, pero si le falta o fallan las personas, nada
se podra hacer realidad, tampoco alcanzar las metas u objetivos
establecidos en cada plan que aprueben las diferentes entidades o
empresas publicas, es asi donde volteamos la mirada hacia los recursos
humanos con que se cuenta en cada una de ellas, es necesario sefialar
que no es suficiente tener un grado o mas de uno, la experiencia es muy
importante, pero mas importante sera la voluntad de querer hacer las cosas
y hacerlas bien, teniendo una mirada hacia la comunidad y buscando el
bien comuan. Sin embargo, muchas veces hemos escuchado sefialar por
alguna autoridad “Los recursos humanos es lo mas valioso, en la
organizacion”, pero pareciera que quienes lo dicen y repiten ni si quieran
ellos mismos lo creen, y se hace sentir en toda la administracién publica,
generando frustracion entre los empleados. Una de las estrategias, mas
valiosas de la Gestién de Recursos Humanos, deberia ser la capacitacion
de su fuerza laboral, porque es la Unica garantia de tener preparado y
actualizado para los nuevos retos a cualquier organizacion en el pais, es
asi que vemos que en los ultimos tiempos las entidades de gobierno en los
tres niveles nacional, regional o local no cumplen con sus planes
estratégicos institucionales y menos con sus planes operativos
institucionales, esto es un indicador de que no se cuenta con el personal
indicado o preparado, para afrontar los retos de la gestion que estan

asumiendo.
Situacién actual de Sistemas Administrativo Gestién de Recursos Humanos

y el COVID - 19, (https://covid19.minsa.gob.pe/sala_situacional.asp, 2020)

en una coyuntura actual, como la pandemia no podemos dejar de hablar del
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rol de los gestores de recursos humanos, quienes tenemos en nuestros
hombros la responsabilidad que en la emergencia de salud que vive el pais 'y
la cuarentena que nos tocd vivir tenemos una presencia importante en
nuestras entidades, en especial el de resguardar la seguridad y salud mental
de los servidores y de mantener el aislamiento social y evitar la propagacion
y el contagio del COVID — 19, y por sobre todo velar por el bienestar delos
servidores. Es necesario realizar actividades que ademas de fortalecer la
motivacion de los colaboradores e incrementar los niveles de productividad
en el trabajo remoto, en especial de los que se encuentra lejos de la capital y
son zonas de emergencia, SAGRH debe estar en la busqueda de actividades
gue les permita una reduccion en la incidencia de problemas en las relaciones
interpersonales dentro y fuera de los espacios laborales y en sus propios
hogares. Urge contar con directivos fuertes emocionalmente, para que
puedan brindar el apoyo y asesoria que los otros servidores esperan de sus
directivos, con la finalidad de acabar con la incertidumbre que podria existir
entre la masa laboral, para ello es importante una comunicacion asertiva con
todos los servidores de su entidad sin importar la jerarquia, nivel o categoria
del mismo. Adicionalmente, directivos que lideren la transformacion digital
desde el area de Tecnologia de la Informacion y Comunicacién - TIC, y no
que quien lidere sea la pandemia del COVID — 19, caminemos hacia la
blusqueda de nuevas y mas tecnologia y tendremos que confiar mas en el
talento de las personas y el dominio de las TIC, asi como otras competencias
como la inteligencia emocional y social. como ya lo he sefialado urge en esta
situacion de emergencia sanitaria de contar con personal mas preparado y
fuerte psicol6gicamente, son momentos muy duros de donde la salud mental
de los ciudadanos frente a cuarentena y el distanciamiento social obligatorio,
debemos preparar a nuestros trabajadores desde el Sistema Administrativo
de Gestion de Recursos Humanos — SGRH., a sobre llevar y superar esta
realidad y poder estar saludable para el ejercicio laboral en cada puesto de

trabajo.

Segun (Jyoti Acharya, 2020) sefiala que la gestion de recursos humanos y la

pandemia obligara lentamente a la organizacion a realizar modificaciones en
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nuestras politicas y estrategia de recursos humanos, el trabajo desde casa es
la nueva dimension que se desarroll6 con el brote de COVID-19 y que
debemos aprender a comunicarnos dentro del margen del distanciamiento
social. (Armijos Mayon, Franklin Brian, 2019) concluye que las personas son
“el principal activo de una empresa, es un conjunto de conocimientos,
experiencias, motivaciones, conocimientos, habilidades, capacidades,
competencias y técnicas que poseen y pueden aportar las personas a una
organizacién para garantizar el funcionamiento de las diversas areas de la
empresa’. (Tonelli, , 2001) recursos humanos, desde sus procesos principales
como seleccion, capacitacion, remuneracion y motivacion desde una
perspectiva de género. (Gelabert, Carlos Macias, 2012) sefiala que existe una
correlacion de la gestion de recursos humanos y la gestion del conocimiento
en favor de la evolucién de los recursos humanos en una entidad con un

impacto al desarrollo humano.

2.1.1. Investigaciones Previas Relacionadas
Una meta fundamental para los paises de la region consiste en
mejorar la calidad de los servicios civiles puesto que son
fundamentales para el desarrollo de capacidades estatales que
faciliten la implementacion de las politicas prioritarias de los
gobiernos. Los avances hacia una burocracia profesionalizada
difieren en cada uno de los casos, pero, en lineas generales, se
observa que las leyes de servicio civil no siempre se traducen en
aplicaciones concretas y donde se las implementé, con frecuencia, se
las asocié a nuevas practicas informales distorsivas de las reglas

formales. (Chudnovsky & lacovello, 2015)

Segun (ALVA, 2017) Con Industria 4.0 estamos viviendo la cuarta
revolucion industrial, en cuyo contexto las empresas pasaran de la
automatizacion a la cyber industria. En ese sentido creemos que la
industria, en un lapso de cuatro 0 cinco afos, va a estar inmersa en
este tipo de tecnologia; y nosotros estamos enfocados en desarrollar

el talento que pueda estar adecuadamente preparado para asimilar
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esos procesos en la Industria. Con estas importantes acciones
demostramos que es indeclinable nuestro propdsito de mantenernos
a la altura de las grandes innovaciones que se producen en el mundo
industrial, apoyando a las diversas empresas locales que buscan

perfeccionarse en la medida que las tecnologias van avanzando.

Segun (CEPAL, 2019), debemos tomar en cuenta que el internet
juega un rol importante en la Industria 4.0, en relacién al dominio de
aplicacién Digital, en tecnologia como Big Data, computacién en la

nube, inteligencia artificial, etc.

Segun (Massaro, 2015), en su tesis “; Cémo definen el aporte de la
gestién de desempefio a la rentabilidad del negocio, empresas de
tecnologia en Colombia?, sefiala que para retener el talento es
importante el rol de los lideres y de la gestidn que estos realizaran y
de la implementacion en sus areas de trabajo, estandarizando

procesos propios de la gestion de los recursos humanos.

Segun (Granara, 2008), en “Lecciones aprendidas en la inspeccion
de trabajo y seguridad y salud”, sefiala que “se debe tener en cuenta
las nuevas formas de organizar el trabajo, tomando en cuenta que

existen riesgos nuevos en el trabajo”.

Segun la tesis “Disefio e implementacion de un Sistema de gestion en
Seguridad y Salud Ocupacional basado en la norma OHSAS 18001:
2007 en el Proyecto “Cambio de Tuberia y valvulas de poliducto Santo
Domingo — Elveaterio”, Quito 2011, sefala que cuando se habla de
salud laboral, se refiere a este “estado” refiriéndose al estado
completo de bienestar, sea este el fisico, social y mental; y que no
debemos permitir que sea afectada por factores que ponen en riesgo
a la salud del trabajador. (Aguilar Valverde, 2011)

Segun Perea Guerra (2014), manifestdé en su tesis “Estudio de las
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competencias de los recursos Humanos en la buenas préacticas del
sistema de administracion financiera en las municipalidades distritales
de Soplin Capelo de la Provincia de Requena, afio 2014”, sefala que
hay trabajadores que consideran que solo deben trabajar en un
horario fijo, otros que consideran que pueden trabajar horarios
adicionales y otro el tiempo que fuera necesario, en relacion a las
buenas practicas del sistema de administracion financiera, pero que
esta vinculado a la competencia de los recursos humanos y a la

performans de los trabajadores que se deben contratar.

En su trabajo de investigacion (Rojas & Vilchez, 2018) , sefialan que
la gestién del talento humano y el desempefio laboral del personal de
la salud, estan directamente relacionadas, y se puede ver en los

resultados de evaluaciones efectuadas en diferentes entidades.

(PIZANGO, 2016) concluye que la mayoria del personal no conoce
sobre las competencias del talento humano que son necesarias en su
posicién laboral, asi mismo que esto se da porque existe poca

comunicacién al interior de la organizacion.

2.2. Bases Teoricas

Segun la Constitucion Politica del Pert, (Asamblea Constituyente, 1993), en
el contexto nacional sefiala dentro de los derechos sociales y econémicos el
articulo 22° establece que “El trabajo es un deber y un derecho. Es base del
bienestar social y un medio de realizacion de la persona”, de tal modo que
partiendo de la premisa que el trabajo no sélo es un deber, sino un derecho,
es que las entidades del sector publico reglamentan las diversas
circunstancias y situaciones en las que se desenvuelve el servidor publico, a
efectos de garantizar una buena administracion publica. (Asamnblea
Constituyente, 1993)

Segun el Decreto Legislativo N° 1023 en el articulo 2 sefala que el Sistema

Administrativo de Gestion de Recursos Humanos, dispone, desarrolla y
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ejecuta la politica de Estado respecto del servicio civil; y, comprende el
conjunto de normas, principios, recursos, metodos, procedimientos y técnicas
utilizados por las dependencias del sector publico en la direccion de los
recursos humanos.

Segun el articulo 5 el sistema comprende:

Planificacion de recursos humanos

La organizacion del trabajo y su distribucion

Gestion del empleo.

Gestion del rendimiento

Gestion de la compensacion.

-~ ® a0 T p

Gestion del desarrollo y la capacitacion.

Gestion de Relaciones Humanas

- @

La resolucién de controversias.

El subsistema de Planificacidon de Recursos Humanos permite organizar la
gestion interna de los recursos humanos de acuerdo con los objetivos
estratégicos de la empresa. Asimismo, posibilita la definicion de las politicas,
lineamientos y lineamientos de la empresa con una vision integral en materia

de personal.

(Ley N° 29158, Ley Organica del Poder Ejecutivo), Ley Organica del Poder
Ejecutivo, dispone en su articulo que todas las entidades del Poder Ejecutivo
deben contar con documentos de gestién, los cuales deben cumplir los
criterios que establece la referida norma R. M. N° 07-2016-MINSA se aprobo
el Reglamento de Organizacion y Funciones, de acuerdo con la estructura del

Ministerio de Salud.

MOF, el Manual de Organizacion y Funciones, se constituye en el
documento que desarrolla la parte funcional de la organizacién, guia del
personal en general de la estructura organizacional, comunmente llamada
organigrama y la descripcién de las funciones de todos los puestos en la

empresa.
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(La Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil) el MOF esta siendo comprendida en
el MPP, Manual de Perfil de Puestos. CAP, el Cuadro de Asignacion de
Personal, documento que tiene caracter técnico administrativo de gestion de
las instituciones, que contiene que una institucién requiere como necesarios
para su funcionamiento normal, basdndose en su estructura organica de un

periodo determinado.

Asimismo, ha determinado que el CAP juntamente con PAP son absorbidas
por el CPE. PAP, documento de gestion institucional que considera el
presupuesto para gastos de personal permanente y eventual, en funcion de
la disponibilidad presupuestal y el cumplimiento de las metas de los
subprogramas, actividades y/o proyectos de cada Programa Presupuestario,
previamente definidos en la estructura programéatica, teniendo en cuenta los

CAP y lo dispuesto por las normas de austeridad en vigencia.

La gestion del empleo, iincorpora muchas politicas y practicas de personal
destinadas a dirigir los flujos de los servidores civiles en el Sistema
Administrativo de Gestion de Recursos Humanos desde la incorporacion

hasta la desvinculacion.

(Hilario M), “Analisis y Comentarios a la Ley del Servicio Civil” Gaceta Juridica,
pp. 350, La Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion Pdublica,
comprende la reforma del servicio civil en materia de gestion de los recursos
humanos y para identificar su rumbo se debe conocer las debilidades del
sistema y la busqueda de soluciones que se orienten a mejorar los servicios
prestados a los pobladores, siendo el ciudadano el objetivo principal del
Estado.

(Catillo A, EI Derecho de acceso a la Funcion Publica” , 2016) Instituto
Pacifico, pp.265. Las entidades publicas, en los concursos publicos de méritos
evallan la capacidad, mérito, habilidades e idoneidad, comportamiento ético,

entre otros, del postulante pare el cargo y especialidad, debiendo ser
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trasparente y objetivo la evaluacion de los postulantes, evitando dudas sobre
sus acciones de seleccion.

(Ulloa, 2016) “El Reglamento Interno de Trabajo como fuente de Derecho:
importancia y vision jurisprudencial”. Revista lus Et Veritas, N°53, El
Reglamento Interno de Trabajo es una norma que puede ser creada por el
empleador. En ese sentido, su posicion en el sistema de fuentes es residual
dado que no puede contravenir el contenido de las normas de cumplimiento
obligatorio, ni tampoco al convenio colectivo. Sin embargo, la jurisprudencia
lo ha considerado muchas veces para evaluar la validez de un despido o la

existencia de una relacion laboral.

Asimismo, la importancia del Reglamento Interno de Trabajo radica en la
posibilidad de regular aspectos que no estan contemplados en las normas y
su elaboracion deberia ser especifica, segun cada empleador, no siendo
recomendable copiar modelos existentes pues con ello se pierde la posibilidad
de establecer reglas. Asimismo, y dada la practica jurisprudencial, que el tema
disciplinario deberia regularse de manera muy precisa pues ello siempre va a
ser utilizado como referente en cada evaluacion de sancion. Cabe precisar
que, si bien el articulo encuentra su origen en las normas relacionadas al
sector privado, sirve de base para aquellas que la Autoridad nacional del
Servicio Civil -SERVIR, como entidad rectora del Sistema Administrativo de
Gestion de Recursos Humanos del estado, establece; como por ejemplo la

precision a que se refiere el régimen disciplinario.

(Caro P), “Manual de Seguridad y Salud en el Trabajo” Gaceta Juridica,
pp.319., 2015 La seguridad y salud en el trabajo, tiene su fundamento en el
articulo 23 de la Constitucion de 1993, que sefiala que las relaciones laborales
no pueden limitar, los derechos constitucionales (en este caso el derecho a la
salud), asi como no puede desconocer o rebajar la dignidad del trabajador; de
tal modo que, la obligacion del empleador de otorgar al trabajador las
condiciones de trabajo que protejan su vida e integridad, surge con el contrato

de trabajo, que da inicio a la relacién laboral.
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(Tovalino C, 2017), “Obligaciones del Empleador sobre Salud y Seguridad en
el Trabajo” Gaceta Juridica, pp. 47 La Seguridad y Salud en el Trabajo en el
Peru se consolida a partir de la Ley N° 29783, Ley de Seguridad y Salud en
el Trabajo, orientada a favorecer el desarrollo de entornos de trabajo seguros

y saludables, en el marco de una cultura de prevencion.

Respecto al Reglamento de Seguridad y Salud en el Trabajo, la Ley N° 29783,
Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo y su reglamento aprobado por Decreto
Supremo N° 005-2012-TR disponen entre otros, la obligatoriedad del
empleador, que cuenta con veinte o0 mas trabajadores a elaborar un
reglamento, bajo una estructura minima. Debiendo dicho reglamento ponerse
en conocimiento de cada uno de los trabajadores, sea en fisico o virtual y bajo

cargo.

(Ugaz, 2012), El servicio de seguridad y salud en el trabajo. Derecho PUCP —
Revista de la Faculta de derecho. N° 68, pp. 571-584. A partir de la aprobacion
de la ley N° 29783, Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo, se viene
interiorizando la importancia de la implementacién de regulaciones y medidas

gue refuercen o enfaticen la seguridad y salud en el trabajo.

En esa linea, el objetivo principal de esta, es promover una cultura de
prevencion de riesgos laborales en el Peru; por tal razon el articulo | del titulo
preliminar de la ley prevé que los empleadores se encuentran obligados a
garantizar «en el centro de trabajo, el establecimiento de los medios y
condiciones que protejan la vida, la salud y el bienestar de los trabajadores y
de aquellos que, no teniendo vinculo laboral, prestan servicios o se

encuentran dentro del &mbito del centro de labores».

Esta obligacion encuentra asidero en un documento técnico, que no es mas
que el Reglamento Interno de Seguridad y Salud en el Trabajo, el cual debera
contener normas de prevencion y regulaciones que permitan integrar e
implementar un servicio adecuado y apropiado de vigilancia en la salud de los

trabajadores, evitando riesgos y afrontandolos cuando estos se concreten.
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(SERVIR, 2019) Autoridad Nacional del Servicio Civil — Procedimiento
Administrativo Disciplinario, Escuela Nacional de Administracion Publica,
pp.207

El Reglamento Interno de Servidores Civiles - RIS, fija las condiciones sobre
las que se desarrolla el servicio civil en cada entidad publica, contiene las
sanciones en caso de incumplimiento, asi como el procedimiento de
incorporacion, jornada de trabajo, control de asistencia, permisos, licencias,
inasistencias, faltas que acarrea la sancion de amonestacién, asi como los
derechos y obligaciones de los servidores y del empleador, entre otros. EI RIS

reemplaza al Reglamento Interno de Trabajo,

(Valderrama, 2014) proceso de contratos son los siguientes:

a) Preparatoria:
Comprendido por el pedido del érgano o la unidad organica usuaria,
gue contiene el perfil del servicio a realizar, competencias que debe
reunir el postulante y requisitos minimos.

b) Convocatoria:
Comprende la publicacion de la convocatoria en el portal institucional,
La publicacion de la convocatoria debera realizarse y mantenerse al
menos cinco (5) dias habiles antes del inicio de la fase de seleccion.
Contiene el cronograma y etapas del proceso contractual, los
mecanismos de evaluacion, los requisitos minimos que debe cumplir
el solicitante y las principales condiciones contractuales, incluyendo
el lugar donde se presta el servicio, la duracién del contrato y el monto
de la compensacion a pagar.

C) Seleccion:
Incluye la valoracién objetiva del solicitante. Dada la especificidad del
sistema, necesariamente se realizara mediante evaluacion curricular
y entrevistas, pudiendo las empresas utilizar voluntariamente otros
mecanismos como valoracién psicoldgica, valoracién técnica o
valoracion de competencias especificas que se adapten a las

caracteristicas del servicio especializado.
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d)

En cada caso, la valoracion se realizar4 teniendo en cuenta los
requerimientos de las necesidades del servicio y asegurando los
principios de mérito, capacidad e igualdad de oportunidades. El
resultado de la evaluacion se publica en cada etapa de la misma
forma que se publica la convocatoria en forma de listado por orden de
mérito, que debe incluir los nombres de los postulantes y las

evaluaciones que han recibido uno de ellos.

Suscripcion y registro del contrato:

Comprende la suscripcion del contrato dentro de un plazo no mayor
de cinco (5) dias habiles, contados a partir del dia siguiente de la
publicacion de los resultados. Si vencido el plazo el candidato
seleccionado no suscribe el contrato por causas objetivas imputables
a él, se debe declarar seleccionada a la persona que ocupa el orden
de mérito inmediatamente siguiente, para que proceda a la
suscripcion del respectivo contrato dentro del mismo plazo, contado a
partir de la respectiva notificacion. De no suscribirse el contrato por
las mismas consideraciones anteriores, la entidad convocante puede
declarar seleccionada a la persona que ocupa el orden de mérito

inmediatamente siguiente o declarar desierto el proceso.

Finalmente, hay que puntualizar que los funcionarios o servidores publicos

gue efectlien contratacién de personas que presten servicios no autbnomos

fuera de las reglas del presente régimen, incurren en falta administrativa y, en

consecuencia, son responsables civiles por los dafos y perjuicios que le

originen al Estado.

-~ ® a0 T @

©

Contrato,

Perfil

Convocatoria

Seleccion

Necesidad de Area usuaria
Prorroga de contrato

Extincién de contrato
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La Gestion de las Relaciones Humanas y Sociales, comprende la relacion que
se establece entre la organizacion y sus funcionarios con respecto a las

politicas y préacticas de personal, incluye procesos:

a. Relaciones laborales individuales y colectivas.
b Seguridad y Salud en el trabajo.

c Bienestar Social.

d. Cultura y Clima Organizacional

e Comunicacion interna.

(Ley N° 29783) Segun el articulo 1°, Ley de Seguridad y Salud en el
Trabajo, tiene como objeto, “promover una cultura de prevencion de riesgos
laborales en el pais, sobre la base de la observancia del deber de prevencion
de los empleadores”

Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, es un conjunto de
elementos interrelacionados o interactivos que tienen por objeto establecer
una politica, objetivos de seguridad y salud en el trabajo, mecanismos y
acciones necesarias para alcanzar dichos objetivos, estando intimamente
relacionados con el concepto de responsabilidad social empresarial, en el
orden de crear conciencia sobre el ofrecimiento de buenas condiciones
laborales a los trabajadores mejorando, de este modo, su calidad de vida, y
promoviendo la competitividad de los empleadores en el mercado. (Caro
Paccini, 2015)

Clima organizacional: Segun (Chiavenato, 2016), Es el conjunto de
percepciones de los trabajadores respecto al entorno y trato que reciben de
su empleador, adicionalmente es importante sefalar que el Clima
organizacional tiene gran importancia y valor, ya que si tenemos en cuenta
que el Clima organizacional depende de las percepciones debemos
esforzarnos por brindar equidad y justo trato, de alli la importancia de las
directivas y reglamentos propuestos como las reglas de comportamiento

esperado de cada trabajador.
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Segun (Vera, 2019), en su trabajo de investigacidon manifiesta que se debe
crear un clima organizacional adecuado, ya que este tendra incidencia en la

motivacion del trabajador, de esta forma mejorar el desempefio laboral.

De acuerdo a (Chiavenato, 2016), es muy valioso que las organizaciones
identifiquen su entorno interno y externo y evaluar como funciona, para tomar
en cuenta las aristas del ambiente interno y su micro ambiente de acuerdo a

los grupos de interés internos.

La cultura Organizacional: sobre esto (Chiavenato, 2016), establece que se
debe priorizar el desarrollo de la cultura organizacional, y que deberia
enfocarse en el desempefo de los trabajadores y que deberia socializarse
entre ellos, y que una de las estrategias es la recompensa por el desempefio

esperado.

Entonces el éxito de toda organizacion dependera del proceso de recursos
humanos, tales como reclutamiento y seleccién del personal, capacitacion,
desempefio y administracion de personal (legajos, Control de asistencia,
compensaciones, etc.), en atencion a las competencias profesionales para

desempeiiar determinada funcion laboral (De la Calle y Ortiz, 2014).

Un factor clave de éxito para cualquier institucion es la disposicion de un
personal idoneo y la motivacion para que este ejerza bien sus funciones
(Dolan, Schuler, Jackson, y Valle, 2011).

(Leon, 2016) En su articulo “El trabajador del conocimiento y emocional”, en
el Diario Gestion, sefala que el trabajador del conocimiento sera mas
valorado en el tiempo, pero que debera contar con armas muy valiosas como
la inteligencia emocional, la tolerancia a la frustracion y saber manejar la
resiliencia a su favor, mas aun en un mundo donde el estrés siempre esta
presente en nuestras actividades diarias, debemos esforzarnos en lograr
convertir el estrés negativo a estrés positivo para que este a favor nuestro, y
nos permita tener lucidez para la toma de decisiones laborales, mas aun en

estos momentos tan dificiles para el personal de salud quienes son la primera
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linea en enfrentar la pandemia como es el COVID- 19, deben manejar muy

bien sus conocimientos pero mas aldn sus emociones.
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Capitulo Il
Diagndéstico

3.1. Determinacién del Problema
Para el presente trabajo de investigacion del Sistema Administrativo de
Gestion de Recursos Humanos, abordaremos de los 7 subsistemas y 23
procesos, unicamente 3 de los subsistemas y 3 procesos, por ser mas
relevantes en la gestion, desde nuestra perspectiva y responsabilidad
funcional siendo los siguientes:
o Planificacion de Politica de Recursos Humanos y su proceso

Estrategia, politicas y procedimientos,

o Gestion del Empleo su proceso Gestion de la incorporacion,
o Relaciones Humanas y Sociales su proceso Seguridad y Salud en el
Trabajo.

En tal sentido, se identifico que existe un desface en las directivas y
reglamentos internos, en la contratacion administrativo de servicios — CAS, el
Reglamento Interno de Servidores Civiles (RIT) y el Reglamento de Seguridad
y Salud en el Trabajo (RSST), Yy no de todos los procesos que el nuevo
regimen laboral del Decreto Supremo N° 040-2014-PCM que comtempla el
Sistema administrativo de Gestion de Recursos Humanos en el estado

peruano.

3.1.1. Problema General
¢, Como optimizar el sistema administrativo de recursos humanos del

pliego 011: ministerio de salud — 20217

3.1.2. Problemas Especificos.
a) Problema especifico 1:
- Debilidad en la Estrategia, Politicas y Procedimientos

b) Problema especifico 2:
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- Limitada gestion del empleo — Seleccién

c) Problema especifico 3:

- Debilidad en la gestion de seguridad y salud en el trabajo

Como optimizar el sistema
administrativo de recursos humanos
del pliego 011: ministerio de salud —

2021

Debilidad en la Limitada gestion del Debilidad en la
Estrategia, Politicas y empleo gestion de seguridad
Procedimeintos (Seleccion) y salud en el trabajo

Figura 3. Arbol de problemas.

Fuente: Elaboracién propia

3.2. Sustento de evidencia.
El Ministerio de Salud — MINSA, como autoridad de salud a nivel nacional, ha
emitido reglamentos y directivas de caracter administrativo en la gestion de
los recursos humanos, documentos normativos que han sido tomados por los
organos ejecutores del sector salud a nivel nacional y cuya aplicacién ha sido
considerada obligatoria. Sin embargo, estos no se han actualizado a lo largo
del tiempo, precisando que se emitieron como consecuencia de un marco
normativo nacional que actualmente esta desfasado o superado por la dacién
de nueva legislacion y por la misma necesidad de la administracién de los

servicios de salud.

Al respecto, con relacion al Reglamento Interno de Trabajo, fue aprobado con
Resolucion Directoral N° 0076-2006-OGGRH/SA, cuyo alcance comprende a
los trabajadores de la Administracion Central del MINSA, DIGESA vy
DIGEMID, estableciéndose en él las condiciones en las que debe
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desarrollarse el servicio civil, seflalando los derechos y obligaciones del
servidor civil, asi como las sanciones por su incumplimiento; y, es el caso que
al no haber sido actualizado, el MINSA presenta debilidad en la organizacion

del trabajo.

(Decreto Legislativo N° 1057), Asimismo, al momento de vincular a los
servidores civiles bajo el régimen laboral del Decreto Legislativo N° 1057, a
través de Contratos Administrativos de Servicios, el MINSA no contaba con
directrices claras para efectuar este procedimiento; generandose debilidades
en torno a la gestién del empleo. Sin embargo, se logré emitir una directiva
que ha traido como consecuencia impedir conflictos éticos, de intereses y
disciplinarios en la contratacion de servidores bajo dicho marco legal; no
obstante, a la fecha se han emitido normas nacionales de observancia
obligatoria a considerar en los procedimientos de este tipo de contratacion, lo

cual trae como consecuencia la necesidad de actualizarla.

Por otro lado, la infraestructura de la Administracion Central del MINSA ha
sufrido de un crecimiento o ajuste improvisado; toda vez que, al ser antigua,
ha sido adecuada progresivamente para albergar a mas servidores,
colocandose cableados sobrepuestos, tanto de luz, teléfono como de
cOmputo y disefios de nueva arquitectura con paredes de material
prefabricado, que genera filtraciones en los servicios higiénicos. Esto ha
desencadenado una problematica en torno al Sistema de Seguridad y Salud
en el Trabajo, por lo que se viene proponiendo una directiva que se encamine
a establecer lineamientos y responsabilidades para el Comité de Seguridad y

Salud en el Trabajo.

En tal sentido, se delimita este estado existente negativo (arbol de la
problematica), como el hecho que las normas Internas del Ministerio de Salud
no han sido actualizadas; siendo que ellas, se han mantenido sobre la base
de normas nacionales, desfasadas o superadas en el tiempo, generando una
debilidad en la organizacion del trabajo, en la gestion del empleo y la

seguridad y salud de los trabajadores.
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Generandose como problema “Debilidad en el sistema administrativo de la
Gestion de Recursos Humanos en la sede administrativa del Ministerio de

Salud”, identificandose 03 causas:

o Debilidad en la Estrategia, Politicas y Procedimientos.
o Debilidad en la gestion del empleo.
o Debilidad en la seguridad y salud de los trabajadores.

Planificacién de Politicas de Recursos Humanos - Estrategia, Politicas
y Procedimientos:

Es un subsistema de Planificacion de Politicas de Recursos Humanos -
Estrategia, Politicas y procedimientos, se encuentra el control como una etapa
importante de la gestiébn, para lo cual sefiala (Chiavenato, 2018)
la administracion es "el proceso de planear, organizar, dirigir y controlar el
uso de los recursos para lograr los objetivos organizacionales"

Es asi, que no existia un Reglamento Interno de Servidores Civiles - (RIT),
actualizado

en el MINSA

Gestion del empleo “Este subsistema de la GRH incorpora el conjunto de
politicas y préacticas de personal destinadas a gestionar los flujos mediante los
cuales las personas entran, se mueven y salen de la organizacion. Es un
subsistema complejo, dentro del cual deben ser analizadas algunas de las

areas mas relevantes de la GRH” (Longo, 2002).

Se identifico desactualizacion de la Directiva de Seleccién de Personal bajo

la modalidad de Contrato Administrativo de Servicios (CAS).

Gestion de la Seguridad y Salud en el trabajo

o Se identificé la necesidad de actualizar la Matriz de Identificacion de
Peligros, Evaluacion y Control de Riesgos (IPERC), a partir del cual
puede generar la actualizacion de:

o Mapa de Riesgos.
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o Documentacion del SG-SST: planes, programas, procedimientos,
registros, Reglamento Interno de Seguridad y Salud en el Trabajo,
entre otros.

o Asimismo, se requiere aprobar por parte del Comité de Seguridad y

Salud en el Trabajo los documentos del Sistema de Gestion de SST:

o Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo del afio 2018.
o Programa Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo 2018.
o Plan Anual de Capacitaciones de SST del afio 2018.

Esta problematica se debe posiblemente a:
1. La alta rotacion de los funcionarios encargados de la Gestion de

Recursos Humanos en el Ministerio de Salud.

2. Directores de establecimientos de salud no consideran como
prioridad la necesidad de mantener actualizada la normativa interna

para la gestion de los recursos humanos.

3. Los funcionarios responsables de la aplicacion o ejecucion de las
normas no mantienen informado a los superiores inmediatos sobre
problemas en su aplicacién y vacios existentes en las mismas,
generando una atencion desorientada y limitada en la racionalizacién

y actualizaciéon de normativa que incide en Recursos Humanos.

La alta rotacion de los funcionarios encargados de la Gestion de

Recursos Humanos en el Ministerio de Salud.

En los ultimos afios existe evidencia de la rotacion de los Gestores de la
Direccion General de Gestion de Recursos Humanos, tomando como ejemplo
el periodo comprendido entre los afios de 2017 a 2020.

Es presumible en torno a ello, la dilacion en la aprobacién del nuevo
Reglamento de Organizacién y Funciones de los Servidores Civiles del
Ministerio de Salud- RIS, toda vez que si bien, este se aprobd con Resolucion
Ministerial N° 734-2017/MINSA, de fecha 31 de agosto de 2017; en virtud de
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la R.M. N° 927-2017/MINSA, se suspendié su vigencia restableciéndose el
reglamento fenecido y disponiéndose acciones administrativas para la

elaboracion de uno nuevo; sin embargo, a la fecha no se ha materializado.

Directores de establecimientos de salud no consideran como prioridad
la necesidad de mantener actualizada la normativa interna para la

gestion de los recursos humanos.

La desactualizacion normativa en el Sector Salud, ha sido observada por la
Contraloria General de la Republica - CGR, quien con Oficio N° 002319-2019-
CG/DC, comunicé al MINSA que se ha identificado la situacion adversa
contenida en el Informe de Orientacidn de Oficio N° 2077-2019-CG/SALUD-
SOO, relacionada con el horario de trabajo del personal administrativo de los
hospitales e institutos del MINSA (15 Hospitales y 6 Institutos del Ministerio
de Salud, han incumplido el marco legal vigente sobre la jornada de trabajo
para el personal administrativo, al laborar menos de las ocho horas al dia),
solicitando la remision de un Plan de Accion que permita adoptar

oportunamente las acciones preventivas y correctivas que correspondan.

Al evaluarse los informes técnicos de las unidades ejecutoras observadas por
la CGR, éstos sustentan el horario laboral del personal administrativo en la
citada Resolucion Ministerial N° 0132-92-SA-P, que aprueba el Reglamento
de Control de Asistencia y Permanencia del personal del Ministerio de Salud;

asi como otras emitidas con relacion a este.

Los funcionarios responsables (Jefes de Equipo) de la aplicacion o ejecucién
de las normas no mantienen informado a los superiores inmediatos sobre
problemas en su aplicacion y vacios existentes en las mismas, generando una
atencion desorientada y limitada en la racionalizacion y actualizacion de

normativa que incide en Recursos Humanos

Mediante Resolucién Ministerial N° 595-2008/MINSA, de fecha 27 de agosto

de 2008 y sus modificatorias, se aprobo el Manual de Clasificacion de Cargos
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3.3.

del MINSA, a través del cual se establecen los requisitos minimos y funciones.

De acuerdo con ello, es posible evidenciar que los responsables de los
diferentes equipos de trabajo de la Oficina General de Gestién de Recursos
Humanos del MINSA, si bien tienen dentro sus funciones “d) Proponer normas
técnicas, metodologia, procedimientos e instrumentos metodoldgicos en el
campo de su competencia y f) Coordinar y evaluar la asistencia técnica para
la implementacion de la normatividad técnica bajo su competencia”. No se
establece con determinacion el deber de mantener informada a la gestion o a
sus superiores sobre la necesidad de actualizacion de las normas que utilizan
dentro su campo de accion como parte de su propia gestion, siendo

aparentemente responsables solo de proponer nuevas e implementarlas.

Entonces, si bien se consideran aquellas referidas exclusivamente para el
ambito de recursos humanos, tales como: gestiéon de recursos humanos
gestion de capacitacion y Regimenes laborales, no se observa alguna referida
a la racionalizacioén y actualizacion de normativa laboral propiamente dicha o
del mismo topico, para los instrumentos normativos propios de la Oficina

General de Gestion Recursos Humanos.

Andlisis Organizacional

3.3.1. La Organizacién
El Ministerio de Salud es el 6rgano rector de la autoridad sanitaria a
nivel nacional. Es responsable de la formulacion, gestion y
administracion de la politica de salud y actia como la maxima
autoridad supervisora en materia de salud.
El Decreto Legislativo N ° 1161 aprueba, establece y regula el &mbito
de competencia, funciones y estructura organica del Ministerio de
Salud, asi como su articulacién y coordinacién con otras unidades.
Las funciones rectoras del Ministerio de Salud son:
1. Formular, planificar, dirigir, coordinar, ejecutar, monitorear y

evaluar politicas nacionales y sectoriales de promocién de la

salud, prevencion de enfermedades, recuperacion y
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3.3.2.

rehabilitacion dentro de su jurisdiccion, las cuales aplican a

todos los niveles de gobierno.

2. Establecer normas y lineamientos técnicos para la adecuada
implementacion y seguimiento de las politicas nacionales y
sectoriales, el manejo de los recursos del sector, el otorgamiento
y reconocimiento de derechos, fiscalizacidon, sancion y ejecucion
en materias de su competencia.

3. Conducir el Sistema Nacional Coordinado y Descentralizado de
Salud.

4. Monitorear y evaluar el desempefio y obtener los resultados
alcanzados de las politicas, planes y programas en el area de su
competencia, a nivel nacional, regional y local, asi como otros
actores del Sistema Nacional Coordinado de Salud vy
Descentralizar en todo el territorio nacional y adoptar las
acciones requeridas de conformidad con la ley.

5. Otorgar, reconocer derechos a través de autorizaciones y
permisos, de acuerdo con las normas de la materia, en el &mbito
de su competencia.

6. Las demas funciones que se establezca por Ley.

Marco Legal

1. Decreto Supremo N° 034-82-PCM, que establece la obligacién
de los organismos de la administracion publica de formular
Planes Operativos Institucionales (POI) que orienten su
gestion.

2. Quinta politica de Estado del “Acuerdo Nacional” que establece
la necesidad del planeamiento al interior de las instituciones
publicas.

3. Ley N° 27657, Ley del Ministerio de Salud
Ley N° 27658, Ley Marco de la Modernizacién de la Gestion
del Estado.

5.  Ley N° 8411, Ley General del Sistema Nacional de

Presupuesto
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3.3.3.

6. Ley N° 30372, Ley de Presupuesto del Sector Publico para el
afno fiscal 2016

7. Decreto Legislativo N° 1088, que crea el Sistema Nacional de
Planeamiento Estratégico.

8. Decreto Supremo N° 054-2011-PCM, aprobacién del Plan
Estratégico de Desarrollo Nacional — Plan Bicentenario Pera
hacia el 2021.

9. Decreto Supremo N° 023-2005-SA, Reglamento de
Organizacion y Funciones del Ministerio de Salud.

10. Resolucion Ministerial N° 666-2013-MINSA “Plan Estratégico
Institucional 2012- 2016”

11. Directiva N° 001-2014-CEPLAN “Directiva General del Proceso
de Planeamiento Estratégico - Sistema Nacional de

Planeamiento Estratégico”

Estructura Orgéanica

La Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de Salud,
dirige el sistema administrativo de gestion de recursos humanos.
Es una unidad organica encargada de dirigir, ejecutar y controlar los
procesos técnicos y acciones de gestion de recursos humanos del
Ministerio de Salud, para el desarrollo del personal de salud y

administrativo.

Los profesionales que gestion recursos humanos, deberan apoyarse
en las capacidades de su personal, asi como en los recursos que
pueda emplear, para optimizar la gestion. La optimizacién de la
gestibn debe tener una sola orientacion, fortalecimiento de las
acciones internas del personal, para lograr alcanzar los objetivos
de la entidad.

Las exigencias futuras comprenden el identificar las mejores
practicas, para fortalecerlas y sistematizarlas, hasta lograr de ellas
un comportamiento laboral con impacto en el cambio de conducta de

los servidores de la entidad. Se debera tener en cuenta la diversidad
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de profesiones, las mismas que deben hacer sinergia para obtener

una en favor de los ciudadanos, en la busqueda de valor publico.
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ORGANIGRAMA DEL MINSA
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Figura 4. Estructura organica del Ministerio de Salud.
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Dismcdidn de Intercambio

Senvicios de Salud

Direccion de Servickos de
Atenddén Mévil de Ungencie

Direccién de Planificaciée dal
Personsl de la Salud

Saiud
| Diseccion de Equipambnts y : 'w" 9 dome :-"m"""
[ ——
e o Satud

Fuente: Aprobado con Decreto Supremo N° 008-2017-SA, Modificado con Decreto Supremo N° 011-2017-SA

4 nl
I

INSTITUTO RACIOMAL [l SUPERINTEN OENCIA
e curemscinnes [ acomar o saofl SIS TESAAL
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3.3.4.

OFICINA GENERAL
DE GESTION DE

RECURSOS
HUMANOS

Oficina de Oficina de

Desarrollo de Administracion de
Recursos Humanos Recursos Humanos

Figura 5. Organigrama de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos.
Fuente: ROF-MINSA

Analisis FODA (Interno)

En la actualidad, el Ministerio de Salud cuenta con instrumentos de
gestion entre ellos el Reglamento de Organizacion y Funciones —
ROF, asi como una estructura organizacional donde se establece la
existencia de la Oficina General de Recursos Humanos, con un nivel
de Direccion General y dos oficinas ejecutivas como la Oficina de
Administraciéon de Recursos Humanos y Oficina de Desarrollo de
Recursos Humanos. Esta estructura atiende todo el sistema y
subsistemas de la gestion de los recursos humanos de conformidad

con la Ley del Servicio Civil.

Los reglamentos, directivas lineamientos, se encuentran
desactualizados y no alineados a la realidad actual del sistema de
recursos humanos, este desfase ocasiona la dificultad de alinear las
conductas laborales, funcionales y éticas de los trabajadores del
Ministerio de Salud, bajo los regimenes laborales de los Decretos
Legislativos N° 276 y N°1057.

La regulacion incompleta de los nuevos procesos del sistema de

recursos humanos, emitidos por la Autoridad del Servicio Civil, tales

como la Ley N° 29783, Ley de Seguridad y Salud en el trabajo,
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dificultan una gestion eficaz y eficiente a favor de los servidores

publicos, la misma que repercute en una buena atencién a los

ciudadanos.

Fortalezas

Debilidades

D Personal con mucha experiencia

O

Equipo humano, motivados a la
mejora

Cuenta con un Plan de
Desarrollo de las Personas -PDP

Oportunidades

Aliniar las politicas de Seleccién
de personal de Contratos
Administrativo de Servicios - CAS

Establecer Politicas, objetivos vy
directivas en relacion a Seguridad,

Salud en el Trabajo - SST
Actualizacion del Reglamento

Interno de los Servidores Civiles -
RIS

O

No contar con normas y
D directivas internas de
procedimientos relevantes.

Alta conflictividad sindical -
laboral

O

Amenazas

Que el ente rector SERVIR, cambie
D las Directivas de Gestion de

Recursos Humanos.

Alta rotacién de Altas

Funcionarios del Sector.

D Asignacion de poco recursos
presupuestales.

Figura 6. Fortalezas y Debilidades / Oportunidades y Amenazas de la Oficina

General de Gestién de Recursos Humanos — MINSA

Fuente. Elaboracién propia
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Matriz de factores internos (MEFI)

FACTOR CRITICO DE EXITO | VALOR CALIFICACION PONDERADA

FORTALEZAS -.-
I
010 3 030
005 3 015
005 4 020
015 3 045
PERSONAL CON COMPROMISO SOCIAL 0,05 3 015

DEBILIDADES

NO CONTAR CON NORMAS Y DIRECTIVAS INTERNAS DE
PROCEDIMIENTOS RELEVANTES.

ALTA CONFLICTIVIDAD SINDICAL - LABORAL
PERSONAL CON BAJAS REMUNERACIONES

ATRASOENT.LC.

PERSONAL DE LA SALUD MAYOR A 65 ANOS, VULNERABLES
DEFICIT DE PERSONAL DE LA SALUD

TOTAL

Figura 7. Matriz MEFI (Factores Internos) del MINSA.

Fuente: Elaboracién propia

A\

Figura 8. Perspectivas futuras de la Direccion General de Recursos Humanos.

Fuente: Elaboracién propia
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3.3.5.

Entorno Organizacional de la Oficina General de Recursos
Humanos.

En el Ministerio de Salud, sus recursos humanos, son el principal valor
institucional, determinante para asegurar la eficiencia y eficacia en

nuestros procesos de atencién a los usuarios internos y externos.

La Oficina General de Recursos Humanos - OGRH tiene como
objetivo gestionar el sistema de recursos humanos para dotar al
MINSA de personal idoneo generando condiciones para su desarrollo
y bienestar, que promuevan la prestacion y entrega de servicios de
salud con calidad, oportunidad, eficacia y eficiencia, atendiendo las
expectativas de la poblacion.

La Oficina General de Recursos Humanos -OGRH, es la unidad
organica que garantiza el logro de los objetivos del Ministerio de
Salud, a través de su gente, esta OGRH debe garantizar el
mantenimiento de un buen clima laboral, el actuar de la OGRH se
encuentra especialmente enfocado en administrar el sistema de
Recursos Humanos y los Sub Sistemas como las éarea de
planificacion de politicas de recursos humanos, organizacién de
trabajo y su distribucion, gestion del empleo, compensacion,
capacitacion y desarrollo, rendimiento y relaciones humanas, en
estos subsistemas se realizan una serie de actividades para brindar

el soporte necesario a la Oficina General de Recursos Humanos.

Tabla 4

N° de recursos humanos de la Administraciéon Central - MINSA

Unidad ejecutora D. Leg N° 276 D. Leg N° 1057  Total

001-117: Administracion Central
- MINSA
Fuente: Elaboracién propia

2,669 1,169 3,838
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001-117: ADMINISTRACION
CENTRAL - MINSA

ml

m2

Figura 9. Proporcion segun régimen laboral. Administracién Central — MINSA

Fuente: Elaboracién Propia

A. Entorno Inmediato

La Oficina General de Recursos Humanos — OGRH, tiene en su

estructura:

a. Oficina de Administracion de Recursos Humanos

b.  Oficina de Desarrollo de Recursos Humanos
Una de las oficinas de mayor importancia, en la OGRH viene a ser la
Oficina de Administracion de Recursos Humanos, ya que administra
una gran cantidad de informacién y procesamiento de datos de
trabajadores activos y pensionistas, siendo una de las areas

mayormente expuestas a errores de fondo y de forma.

Los factores de mayor riesgo que se ha podido identificar se
encuentran basada en la falta de actualizacion de los documentos de
gestion, directivas y normas que dan soporte a la informacion
administrativa de la OGRH, esta oficina tiene un riesgo ya que de
tener desconocimiento de los objetivos principales y de las funciones
del trabajo que realiza, podria dificultar el cumplimiento de obijetivo,
en especial de la gestion del presupuesto de personal, o sea con el
presupuesto con el que se realiza el pago de las planillas tanto de

personal activo y pensionistas, en la genérica 5-21: Personal y

68



Obligaciones Sociales, presentamos el cuadro que contiene el
Presupuesto Inicial Modificado — PIM de los afios 2017, 2018, 2019,
por Unidad Ejecutora, asi como la sub - genérica 8, Contrato
Administrativo de Servicios — CAS por Unidad Ejecutora presentamos
el cuadro que contiene el Presupuesto Inicial Modificado — PIM de los

afnos 2017, 2018, 2019.

Tabla 5

Presupuesto de Personal D.L. 276 del por Afos y Ejecutora

Genérica 5-21: Personal y obligaciones sociales

Unidad Ejecutora PIM 2017 PIM 2018 PIM 2019
OO1 L17: Administracion Central - 583,335,138 637,871,070 701,521,545
'(\)/IOeSr;t?Il: Instituto Nacional de Salud 18,450,481 23531839 25,713,960
007-123: Instituto Nacional de 22,017,193 29349944 29,720,846
Ciencias Neurolégicas
008-124: In,st|tuto Nacional de 11,243,931 13930267 14,661,979
Oftalmologia
009-125: Instituto Nacional de 15,094,146 19571032 20,263,011
Rehabilitacion
010-120: Instituto Nacional de Salud g5179,821 114956439 110,024,721
011_-127: Instituto Nacional Materno 64.258,495 80048373 86,936,087
Perinatal
016-132: Hospital Nacional Hipolito 66,723,764 86513664 92,730,139
Unanue
017-133: Hospital Hermilio Valizan 18,361,411 24300047 26,096,025
020-136: Hospital Sergio Bernales 42,643,488 56496590 58,754,959
021-137: Hospital Cayetano Heredia 71,188,079 86081164 91,580,946
022—138:_ Direccién de Salud De Lima 13,327,208
Metropolitana
025-141: Hospital de Apoyo 65,105,040 83713174 87,755,718
Departamental Maria Auxiliadora
Eg;;,lz‘;& Hospital Nacional Arzobispo g8 844 009 126451817 136,300,062
‘,3/@';44: Hospital Nacional Dos de 76,125,285 102887729 113,195,332
029- 145: Hospital de Apoyo Santa 42,160,933 50467040 56,761,331
030-146: Hospital de Emergencias 27,788,319 38637085 42,007,939
Casimiro Ulloa
031-147: Hospital de Emergencias 19,973,149 26646583 28,413,954
Pediatricas
032-148: Hospital Nacional Victor 29,013,068 36683727 39,054,404
Larco Herrera
033-149:_l—|osp|tal Nacional Pocente 49,076,644 62331340 67,377,952
Madre Nifio - San Bartolomé
036-522: Hospital Carlos Lanfranco La 18,578,279 26666550 29,120,746

Hoz
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Genérica 5-21: Personal y obligaciones sociales

Unidad Ejecutora PIM 2017 PIM 2018 PIM 2019
042-1132_3: I-'I‘osp|tal "José Agurto Tello 11,471,688 14695684 16,819,253
De Chosica
043_-1151: Red de Salud San Juan De 25.504,215
Lurigancho
044-1152: Red de Salud Rimac - San
Martin De Porres - Los Olivos 26,735,765
045-1153: Red de Salud Tupac Amaru 30,759,845
046-1154: Red de Servicios de Salud "
Barranco-Chorrillos-Surco” 20,851,328
047-1155: Red de Servicios de Salud
"San Juan de Miraflores-Villa Maria 28,274,976
del Triunfo"
048-1156: Red de Servicios de Salud
"Villa El Salvador - Lurin - 26,680,061
Pachacamac-Pucusana"
049-1216: Hospital San Juan de 23,292,960 32196031 36,051,751
Lurigancho
050-1217: Hospital Vitarte 21,353,832 31225706 34,275,691
053-1264: Red de Salud Lima Ciudad 41,657,784
139-1?12: Instltuto. Nacional de Salud 5 445,388 10213175 12,671,469
del Nifio - San Borja
140-1528: Hospital de Huaycan 8,560,146 10823244 11,493,386
141-1531: Red de Salud Lima Norte Iv 9,561,157 2,700
143-1683: Direccion de Redes
Integradas de Salud Lima Centro 36,460,005 135067346 135,973,601
144-1684: Direccion de Redes
Integradas de Salud Lima Norte 38,356,482 139991403 148,103,843
145-1685: Direccion de Redes
Integradas de Salud Lima Sur 47,557,811 170198186 184,889,720
146-1686: Direccion de Redes
Integradas de Salud Lima Este 23,706,300 82171732 84,479,552
147-1673: Red de Salud Lima Este 36,497,883

Metropolitana

Fuente: Elaboracién Propia

Tabla 6

Presupuesto en Contrato Administrativo de Servicios

Detalle Sub-Genérica 8: Contrato Administrativo de Servicios

Unidad Ejecutora PIM 2017 PIM 2018 PIM 2019

001-117: Administracion Central - Minsa 91,167,285 92,534,554 100,710,817
lc\)/|0e5n-t%a12|1: Instituto Nacional de Salud 2724474 2661111 4.276,358
007—12,3:_Inst|tuto Nacional de Ciencias 3.003532 3,623,543 5 265,055
Neurol6gicas

008-124: In,st|tuto Nacional de 5017,748 8.786.668 6.919,542
Oftalmologia

009-125: Instituto Nacional de 4988478 5,612,116 6,652,657
Rehabilitacion

%};});)126: Instituto Nacional de Salud del 10,208,294 12,067,241 10,668,743
011-127: Instituto Nacional Materno 0,262,788 7.685174 10,972,900

Perinatal
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Detalle Sub-Genérica 8: Contrato Administrativo de Servicios

Unidad Ejecutora PIM 2017 PIM 2018 PIM 2019
016-132: Hospital Nacional Hipdlito 7662,312 8819102 13,413,943
Unanue
017-133: Hospital Hermilio Valdizan 2,271,484 2,099,000 2,942,420
020-136: Hospital Sergio Bernales 6,113,952 9,108,334 8,317,709
021-137: Hospital Cayetano Heredia 19,056,946 22,307,617 22,534,493
022-138:. Direccién de Salud de Lima 2.820,148
Metropolitana
025-141: Hospital de Apoyo 5,341,941 12,798,400 13,636,872
Departamental Maria Auxiliadora
852;124;3: Hospital Nacional Arzobispo 10,260,712 16,201,060 11,733,103
028-144: Hospital Nacional Dos de Mayo 11,259,091 14,183,387 14,306,767
029-145: Hospital de Apoyo Santa Rosa 2,699,470 5,289,026 8,879,451
030-146: Hospital de Emergencias
Casimiro Ulloa 4,679,157 5,170,258 6,584,440
031-147: Hospital de Emergencias
Pediatricas 3,972,929 6,941,236 5,160,033
032-148: Hospital Nacional Victor Larco 2359429 3,966,976 3.564,707
Herrera
033-149:'l-|osp|tal Nacional Pocente 7239862 9.128,958 8.621,286
Madre Nifio - San Bartolomé
E':;(Z—SZZ: Hospital Carlos Lanfranco la 4100297 5.962,443 5.318,184
042-1_13'2‘3: Hospital "José Agurto Tello de 2251.841 2.430,046 1,925.410
Chosica
043-1151: Red de Salud San Juan de
Lurigancho 5,385,176
044-1152: Red de Salud Rimac - San
Martin de Porres - Los Olivos 3,333,645
045-1153: Red de Salud Tupac Amaru 15,660,081
046-1154: Red Qe SerV|C|(?Is de Salud " 4,509,199
Barranco-Chorrillos-Surco
047-1155: Red de Servicios de Salud
"San Juan De Miraflores-Villa Maria del 6,879,985
Triunfo"
048-1156: Red de Servicios de Salud
"Villa El Salvador - Lurin -Pachacamac- 4,891,642
Pucusana"
049_-1216: Hospital San Juan de 6,519,706 8,478,512 7536,760
Lurigancho
050-1217: Hospital Vitarte 11,589,387 14,276,763 13,928,551
053-1264: Red de Salud Lima Ciudad 1,740,875
124-1345: Centro Nacional de
Abastecimientos de Recursos 8,629,318 6,284,318 5,612,127
Estratégicos de Salud
125-1(_555: Programa Nacional de 8.400,000 8,600759 14308518
Inversiones en Salud
1:_%?-1512: Inst|_tuto Nacional de Salud del 44,281,688 58,203,390 59.593,307
Nifio - San Borja
140-1528: Hospital de Huaycan 4,001,994 4,187,709 3,660,939
141-1531: Red de Salud Lima Norte Iv 1,887,301
142-1670: Hospital de Emergencias Villa 0.863,214 33,824,762 43,566,390

El Salvador
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Detalle Sub-Genérica 8: Contrato Administrativo de Servicios

Unidad Ejecutora PIM 2017 PIM 2018 PIM 2019

143-1683: Direccién de Redes
Integradas de Salud Lima Centro
144-1684: Direccién de Redes
Integradas de Salud Lima Norte
145-1685: Direccién de Redes
Integradas de Salud Lima Sur
146-1686: Direcciéon de Redes
Integradas de Salud Lima Este
147-1673: Red de Salud Lima Este

Metropolitana 5,516,921

3,383,586 13,413,811 12,342,327
8,669,381 32,404,323 29,448,455
15,910,829 25,288,665 25,247,145

2,636,710 10,834,150 20,907,927

Fuente: Elaboracién Propia

Entorno Intermedio

Alianzas Estratégicas, dentro de las Alianzas Estratégicas de la
Oficina General de Gestion de Recursos Humanos del MINSA,
cuenta con alianzas estratégicas internas y alianzas estratégicas
externas:

INTERNAS:

Despacho Ministerial

Despacho Viceministeriales y sus Direcciones de Linea.
Secretario General

Oficina General de Administracion

Oficina General de Presupuesto, Planificacion y Modernizacion
Oficina General de Tecnologia de la Informacion

Oficina General de Comunicaciones

Oficina General de Transparencia y Tramite Documentario

Oficina General de Asesoria Juridica.

EXTERNOS:

SERVIR — Autoridad Nacional del Servicio Civil

MEF — Ministerio de Economia Finanzas

ONP - Oficina de Normalizacion Previsional AFP — Asociacion
de Fondos de Pension

MINTRA — Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo
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ESSALUD - Seguro Social de Salud

SUNAT - Superintendencia Nacional de Administracion
Tributaria

RENIEC — Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil
GOBIERNOS REGIONALES - DIRESAS

Entes rectores

Administrados

FEDE
RACI
ONES

Agrupaciones
sindicales

Figura 10. Aliados Externos

Fuente: Elaboracion Propia
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Capitulo IV

La Formulacién

4.1. Determinacién de Objetivos y Medios
4.1.1. Objetivo General

o Fortalecer el sistema administrativo la Gestion de Recurs

0s

Humanos en la sede administrativa central del Ministerio de

Salud

4.1.2. Objetivos Especificos.
o  Objetivo especifico 1: Fortalecer la Planificacion de Politic
de Recursos Humanos
o  Objetivo especifico 2: Mejorar la gestion del empleo
o  Objetivo especifico 3: Fortalecer la gestién de seguridad

salud en el trabajo

4.1.3. Arbol de Objetivos y Metas

Fortalecer el sistema administrativo
la Gestion de Recursos Humanos en
la sede administrativa del
Ministerio de Salud

Fortalecer la
Planificaciéon de Mejorar la gestion
Politicas de Recursos del empleo
Humanos

Fortalecer la gestion
de seguridad y salud
en el trabajo

Figura 11. Arbol de medios.
Fuente: Elaboracion propia

as

y
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4.1.4. Estrategias

Para obtener los objetivos y los productos propuestos,

desarrollaremos las siguientes estrategias:

4.2. Actividades

Tabla 7

Actividades

Identificar los procesos vitales de la gestion de recursos
humanos en el Minsa, como son el proceso de seleccion CAS,
Seguridad y salud en el trabajo, y el reglamento interno de
trabajo.

Identificar y comprometer a las areas responsables de los
procesos con la finalidad que comprendan de la importancia de
la actualizacion de las directivas internas, que regulan sus
actividades.

Incrementar un nimero mayor de personal, con competencias
que les permita asumir mayores retos en la gestion.

Capacitar a los responsables de cada proceso vital, en la gestion
de recursos humanos, con la finalidad que brinden un mayor
servicio al cliente interno.

Elaborar las propuestas de los documentos de gestidén, que nos
permita alcanzar a contar con las directivas necesarias, para ser
mas eficientes y eficaces en el servicio de la oficina general de
gestidon de recursos humanos.

Lograr el apoyo de la alta direccion, en este proceso de
actualizar y/o generar nuevas directivas actualizadas a las
normas legales y los retos que la actualidad demanda en

recursos humanos meritocraticos.

Cédigo

Unidad administrativa

Descripcion de la actividad Total S/
responsable

Acopio y revision de normativa interna

Oficina General de

1.01 existente en la entidad 0 Gestion de Recursos
Humanos.
Proponer la actualizacién del Reglamento Of'c'f‘f" General de
1.02 : L 0 Gestion de Recursos
Interno de Trabajo del Ministerio de Salud. HUMaNos
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4.3.

Unidad administrativa

Cédigo Descripcién de la actividad Total S/
responsable
Acopio y revision de normativa interna Oﬁdf‘? General de
2.01 : . 0 Gestion de Recursos
existente en la entidad
Humanos.

Proponer el Reglamento de Seguridad y Oficina General de

2.02 Salud en el Trabajo del Ministerio de Salud. Gestion de Recursos
Humanos.
Acopio y revision de normativa interna Of'C'F‘f" General de
3.01 : . 0 Gestion de Recursos
existente en la entidad
Humanos.
. . ., Oficina General de
3.02 Proponer la Directiva de Contratacion Gestion de Recursos

Administrativa de Servicio — CAS.
Humanos.

Total 0

Fuente: Elaboracién propia

Productos

Entre los productos propuestos contamos con la:

Producto Especifico 1: El Reglamento Interno del Servidor de la
Administracién Central del Ministerio de Salud, la misma que se encuentra en
tramite de aprobacion, contempla los derechos y obligacién del personal que
labora en la Administracion Central del Ministerio de Salud,

independientemente del régimen laboral en la que se encuentra.

Producto Especifico 2: La Directiva Administrativa para la Contratacion de
Personal bajo los alcances del Decreto Legislativo N °1057 en el Ministerio de
Salud, la misma que fue aprobada mediante Resolucién Ministerial N° 076-
2017-MINSA, este producto contempla el procedimiento de la contratacién del
personal bajo los alcances del Decreto legislativo N° 1057, desde el
requerimiento, contando con la certificacion presupuestal hasta la etapa de

vinculacion.

Producto Especifico 3: El Reglamento Interno de Seguridad y Salud en el
Trabajo de la Administracion Central del Ministerio de Salud, fue aprobada
mediante Resolucion Ministerial N° 040- 2017-MINSA, a propuesta del Comité
de Salud y Seguridad en el Trabajo de la Administracion Central con la
finalidad de garantizar las condiciones de seguridad y salud a los trabajadores

en el establecimiento, area y puesto de trabajo. Hemos considerado para esta
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norma los factores socios laborales, biolégicos en funcion de género, en la

basqueda de lograr el bienestar de todos los trabajadores.
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Capitulo V
La Propuesta de Implementacién

5.1. Descripcion de la propuesta de Implementacion
Es evidente que hay que conocer al Minsa - sede central por dentro para
entender cudles son las carencias y necesidades normativas que tiene, en el
SGRH en los subprocesos de Estrategia, Politicas y Procedimientos, Gestion

del empleo, Seguridad y salud de los trabajadores.

En tal sentido, como es el caso de Normas y Directivas internas, entonces por
algunas debemos empezar, esto motivd hacer las propuestas que hemos
realizado respecto a que las herramientas de Gestién, como el Reglamento
Interno de trabajo estableciendo los Derechos y responsabilidades del
personal; Gestion de la incorporacion del personal — Seleccidon como la
Directiva de seleccion de personal y la gestibn de seguridad y Salud
ocupacional en el Reglamento interno de seguridad y salud. Razén por la cual
consideramos que, si bien no son todas las directivas y reglamentos que se
necesitan, pero si las mas relevantes y son necesarias para el ordenamiento

en la gestion de recursos humanos.

Objetivo General:
Fortalecer el sistema administrativo la Gestion de Recursos Humanos en la

sede administrativa del Ministerio de Salud.

Objetivo especifico 1: Fortalecer la Planificacion de Politicas de Recursos
Humanos
Objetivo especifico 2: Mejorar la gestion del empleo

Objetivo especifico 3: Fortalecer la gestion de seguridad y salud en el trabajo

Los productos resultantes seran las directivas y reglamentos propuestos,

como la Directiva de Contratacion Administrativa de Servicio, Reglamento
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5.2.

Interno de Trabajo del Ministerio de Salud y Reglamento de Seguridad y Salud
en el Trabajo del Ministerio de Salud, todos ellos actualizados acorde a la
normatividad vigente, y en atencion de cada objetivo especifico.

Objetivo especifico 1: Proponer el reglamento interno de los derechos y
obligaciones en la organizacion del trabajo

Producto 1: Reglamento Interno de los derechos y obligaciones de los
Servidores del MINSA.

Objetivo especifico 2: Mejorar la gestion del empleo a través de la
actualizacion de la normativa CAS.
Producto 2: Actualizacién de la Directiva de Contrataciéon Administrativa de

Servicios.

Objetivo especifico 3: Propuesta de mejora en la gestion de seguridad y
salud en el trabajo
Producto 3: Actualizacion del Reglamento de Seguridad y Salud en el

Trabajo

Identificacién de Recursos Criticos

5.2.1. Comunicacion Estratégica
Clasificar los objetivos de cada actor y evaluar las posibles tacticas
(interaccion de posibles convergencias y divergencias) en términos

de las prioridades de sus objetivos.

Evaluar las relaciones de poder y formular recomendaciones
estratégicas para cada actor, segun las prioridades de los objetivos

de cada actor y los recursos disponibles.

Realizar preguntas claves sobre el futuro, es decir, formular hipotesis
sobre las tendencias, eventos y discontinuidades que caracterizaran
la evolucion del equilibrio de poder entre los actores. En torno a estas
preguntas claves y a las hipétesis relativas a las respuestas

correspondientes, se construiran los escenarios.
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5.2.2.

5.2.3.

Incidencia de Stakeholders

Los Stakeholders, con mayor incidencia son los que se ha

denominado los administrados, entes rectores, agrupaciones

sindicales, federaciones y colegios profesionales.

Entes
rectores
Administrados i/
FEDERACI i/
R ONES
Agrupaciones

sindicales y Otros.

Figura 12. Stakeholders de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos

Fuente: Elaboracién Propia

Recursos Humanos

La amplitud de las funciones encomendadas tanto al personal

profesional y los directivos dificulta el nivel de comunicacion y

coordinacion entre las areas diversas a las que perteneces, ya que

participa las siguientes areas:

a)
b)

c)

d)

Ministra

Secretaria General

Organos de Asesoramiento

a. Oficina General de Asesoria Juridica

b. Oficina General de Planificacion, Presupuesto vy
Modernizacion

Organos de Apoyo

Oficina General de Gestion de Recursos Humanos

a. Oficina de Desarrollo de Recursos Humanos

b. Oficina de Administraciéon de Recursos Humanos
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5.2.4. Recursos Financieros

5.2.5.

5.2.6.

Tabla 8

Presupuesto de la implementacion de la Propuesta

Insumos Costo en soles
Computadora 1,500
Recursos Técnicos para la investigacion 15,000
Materia bibliografico y fotocopias 150
Tipeo 200
Mobilidad Local 100
Papeleria 150
Impresion 250
Empastado 300
Otros 200
Presupuesto Total 17,850

Fuente: Elaboracién Propia

Logisticos

La institucién, no incurre en falta de recursos logisticos, ya que cuenta

con equipos y material y una vez aprobado las propuestas éstas se

haran de conocimiento de la totalidad de trabajadores, para lo cual se

elaborara en folleto el conjunto de directivas y reglamentos internos

vigentes, siendo también publicado en la pagina web institucional.

Recursos Tiempo
Tabla 9

Cronograma de implementacion de la propuesta.

Cabdigo

Descripcion de la actividad

Afio 2020

Unidad administrativa

responsable

1.01

1.02

2.01

2.02

3.01

3.02

Acopio y revision de normativa
interna existente en la entidad

Proponer la actualizacién del
Reglamento Interno de Trabajo del

Ministerio de Salud.

Acopio y revision de normativa
interna existente en la entidad

Proponer el Reglamento de
Seguridad y Salud en el Trabajo del

Ministerio de Salud.

Acopio y revision de normativa
interna existente en la entidad

Proponer la Directiva de
Contratacion Administrativa de

Febrero

Marzo

Mayo

Junio

Agosto

Noviembre

Oficina General de
Gestion de Recursos
Humanos.

Oficina General de
Gestién de Recursos
Humanos.

Oficina General de
Gestion de Recursos
Humanos.

Oficina General de
Gestion de Recursos
Humanos.

Oficina General de
Gestiéon de Recursos
Humanos.

Oficina General de
Gestion de Recursos
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5.3.

5.4.

5.5.

Unidad administrativa
responsable
Servicio — CAS. Humanos.

Cddigo Descripcion de la actividad Afio 2020

Fuente: Elaboracién propia

Arquitectura Institucional
El Ministerio de salud, tiene nivel de intervencion a nivel nacional, respecto al
personal de la salud, en los gobiernos regionales y los gobiernos locales, a

través de su rectoria.

Tabla 10

Niveles de Intervencion respecto al personal de salud. Ministerio de Salud
Hospitales Categorias (I -II Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3

— 1l Centralizada Descentralizada Descentralizada
: ., Intervencion Intervencion Intervencion
Tipo de Intervencion ) ;
Nacional Regional Local

Formas de Intervencién Burocratico Auténomo Auténomo
Nivel de Intervencion Supervision Ejecucion Operativo

Fuente: Elaboracién propia

Metas periodo de 01 afio.

Aspectos Administrativos

En cada uno de estos productos y su implementacion tiene un punto de
partida: la Oficina General de Gestibn de Recursos Humanos, hasta su
aprobacion por el Despacho Ministerial, en relacién a las directivas y normas
internas, previstas en el presente trabajo de investigacion, que contara con el
apoyo administrativo para su difusion y capacitacion en la Sede central del
MINSA.

Aspectos Eticos
Tabla 11

Aspectos Eticos

Realidad Problematica Rigor Cientifico Apa
El trabajo de investigacién, que hemos La informacién fue
desarrollado ha sido realizado en la Utlizamos procesos de recolectada,
realidad problematica, verificada en la analisis de la informacion utilizada y citada y

informacion en el plano internacional, utilizada con referencias respetando lo
nacional y local del afio 2020, del sector fiables. establecido en las
salud. normas APA.
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Realidad Problematica

Rigor Cientifico

Apa

Lo hemos corroborado
cientificamente, en los
articulos cientificos y
trabajos de investigacion de
la comunidad cientifica
Nacional e internacional.

Fuente: Elaboracién propia
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Capitulo VI
Andlisis de Viabilidad

6.1. Andlisis de Viabilidad

6.1.1.

6.1.2.

6.1.3.

6.1.4.

Viabilidad Politica

Existe viabilidad politica para la implementacion de la propuesta, dado
que se encuentra en el marco de la Ley N° 30057 Ley del Servicio
Civil, en la cual establece, desarrolla y ejecuta la politica de Estado
respecto del servicio civil, a través del conjunto de normas, principios,
recursos, métodos, procedimientos y técnicas utilizados por las
entidades publicas en la gestion de los recursos humanos.

La propuesta abarca la mejora de los subsistemas de Planificacién,

Gestion del empleo y Gestion de las relaciones humanas.

Viabilidad Técnica

La propuesta cuenta con viabilidad técnica, considerando que tiene
marco normativo en el Decreto Legislativo N° 1023 Decreto
Legislativo que crea la Autoridad Nacional del Servicio Civil, Rectora

del Sistema Administrativo de Gestién De Recursos Humanos

Viabilidad Social
La propuesta a implementar tiene viabilidad social, considerando que
las mejoras en la gestién de los recursos humanos repercuten en la

atencion al usuario final, es decir la poblacion.

Viabilidad Presupuestal

Las propuestas son alcanzables y realizables, de acuerdo con los
objetivos, actividades y tareas, que se encuentran el Presupuesto
propuesto para la investigacion, no generando costos elevados ni

demandando presupuesto adicional a la entidad.
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6.2.

6.3.

6.1.5. Viabilidad Operativa
Solo con la viabilidad operativa podemos lograr eliminar los déficits
de la capacidad institucional, contando con los mejores gestores

publicos.

Andlisis de Viabilidad segun andlisis de actores
Para analizar la viabilidad segun los actores o aliados estratégicos se elaboro
la matriz con los actores principales, para evaluar la convergencia y

divergencia:

Tabla 12

Posicion de los Actores respecto de los productos propuestos?

Ne Actores Producto 1 Producto 2 Producto 3
O1Ministra de Salud +1 +1 +1
02Viceministros 0 0 0
03Secretario General +1 +1 +1
04Directores Generales +1 +1 +1
O5Directores Ejecutivos +1 +1 +1
06Jefes de Equipos 0 0 0
07Sindicato -1 -1 -1
08Servidores 0 0 0
Sumatoria de +1 +4 +4 +4
Sumatoria de -1 -1 -1 -1

Fuente: 1/ Elaboracion propia.

Signos

[0 +1: A favor de implementar el producto.
e -1: En contra de implementar el producto.

¢ 0: Neutral respecto a la implementacién del producto.

De las conclusiones de la presenta tabla 1, en los tres productos los actores
estan a favor por ser mayoria, siendo los que estan en contra una minoria.
Para los tres productos los actores tienen la misma posicién son mayoria a

favor en un 90%.
Andlisis de Viabilidad seglun evaluacion estratégica gerencial

Se ha realizado la evaluacion estratégica gerencial y presentamos los

resultados en la presente tabla.
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Tabla 13

Relaciones de Poder - Influencia total Actor por Actor

Influencia sobre [ 01 02 03 04 05 06 07 08 Sumatoria
01 Ministra de Salud - 3 4 4 4 4 1 2 22
02 Viceministros 3 - 3 4 4 4 1 2 21
03 Secretario General 2 3 - 4 4 4 1 2 20
04 Director General de Gestion de Recursos 5 1 3 - 4 4 2 3 19
Humanos

05 Directores Ejecutivos de Administracion 11 1 3 - 4 2 3 15
de Recursos Humanos

06 Jefes de Equipos 0 O 1 1 3 - 1 3 09
07 Sindicato 0 O o 2 2 2 - 3 09
08 Servidores 0 O o 1 1 1 1 - 04
Sumatoria 08 08 12 19 22 23 09 18 119
Fuente: Elaboracién propia. 1/ Simbologia:

. 0: Ninguna influencia.

° 1: Escasa influencia.

. 2: Influencia promedio.

° 3: Fuerte influencia

. 4: Muy fuerte influencia.

De la tabla Relaciones de Poder - influencia total de actor por actor
concluimos que los actores 07 y 08 son los de menor influencia en las
relaciones de poder para el logro de los tres productos, pero siendo actores
necesarios para la gestién se debe trabajar una estrategia de sensibilizacion

sobre los beneficios de estos tres productos.

El actor 01 es el de mayor poder ya que ejerce una muy fuerte influencia para
el resultado final de los productos, sin su aceptacién y aprobacién no se podria

alcanzar los productos propuestos.

6.3.1. Generacién de Valor Publico
Para generar Valor publico, es necesario el respeto y cumplimento de
las normas desde un punto de vista de control, al respecto el objetivo
general de actualizacion de normas y directivas de gestidon
administrativa institucional del Ministerio de Salud en Recursos
Humanos, Contraloria General de la Republica (2006) Normas de

Control Interno, se empezara analizando las normas de control interno
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aprobado mediante Resolucién de Contraloria General N° 320- 2006-
CG de fecha 03 de noviembre de 2006, en la cual en los numerales
1.5 indica que para la Administracion de los recursos humanos, es
necesario que el titular o funcionario designado establezca politicas y
procedimientos necesarios para asegurar una apropiada planificacion
y administracién de los recursos humanos de la entidad, de manera
gue se garantice el desarrollo profesional y asegure la transparencia,

eficacia y vocacion de servicio a la comunidad.

Asimismo, la eficacia del funcionamiento de los sistemas de control
interno radica en el elemento humano. De alli la importancia del
desempefio de cada uno de los miembros de la entidad y de cuan
claro comprendan su rol en el cumplimiento de los objetivos. En
efecto, la aplicacion exitosa de las medidas, mecanismos Yy
procedimientos de control implantados por la administracion esta
Sujeta, en gran parte, a la calidad del potencial del recurso humano

con que se cuente.

El titular o funcionario designado debe definir politicas vy
procedimientos adecuados que garanticen la correcta seleccion,
induccion y desarrollo del personal, y para eso es necesario que se
cuente con los reglamentos y directivas actualizadas para llevar a

cabo un reclutamiento y contratacion, de manera ética.

En el 3.8 de la misma norma establece que la documentacion de
procesos, actividades y tareas deben estar debidamente
documentados para asegurar su adecuado desarrollo de acuerdo con
los estandares establecidos, facilitar la correcta revision de estos y

garantizar la trazabilidad de los productos o servicios generados.
Cualquier modificacion en los procesos, actividades y tareas producto

de mejoras o cambios en las normativas y estdndares deben

reflejarse en una actualizacion de la documentacion respectiva,
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asimismo la documentacién correspondiente a los procesos,
actividades y tareas de la entidad deben estar disponibles para

facilitar la revision de los mismos.

6.4. Matriz de Rumelt
Con la finalidad, de verificar las estrategias de establecer reglamentos y
directivas en el MINSA, propuestas desde la OGGRH, para establecer
criterios de orden, disciplina y accién entre los trabajadores, se ha realizado
la Matriz de Rumelt, para verificar su aceptacion desde los aspectos de

consistencia, consonancia, factibilidad y ventaja.

Matriz de Rumelt
| ‘ Pruebas | | |
Estrategias: Consistencia | Consonancia | Factibilidad | Ventaja ﬂSe
cepta

Regl.?lmentn Interno del i Si si i Si
Servidor
Directiva CAS Si Si Si Si Si
Reglamento de
Seguridad y Salud en Si Si Si Si Si
Trabajo

Figura 13. Matriz de Rumelt
Fuente: Adaptado de (D’ Alessio, 2015)

88



Capitulo VI

Seguimiento

7.1. Desarrollo de Indicadores para seguimiento

7.2

El seguimiento y control permitird que el Ministerio de Salud cuente con sus

directivas y reglamentos actualizados de acuerdo con las modificaciones que

se vienen dando de la Autoridad Nacional del Servicio Civil

Mecanismos de monitoreo

El monitoreo consiste en cumplir con las actividades y metas propuestas en

el teniendo las siguientes actividades de control a implementar:

Verificacion de existencia de directivas y/o reglamentos

Como producto del diagnéstico permite identificar si se cuenta con
alguna directiva o reglamento vigentes de los mismos, determinando
ello la necesidad de su actualizacion.

Revision de documentacion

Permite verificar la documentacion que sustente la actualizacion o
desactualizacion de dichas directivas y/o reglamentos

Elaboracién de propuestas de mejora

Propuesta de instructivos normativos institucionales para lograr la
optimizacién del sistema administrativo de recursos humanos en la
sede central del Ministerio de Salud.

Aprobacion y aplicacion de directivas y/o reglamentos

Con la aprobacion de directivas y/o reglamentos se podra realizar las
acciones propias de la gestion de recursos humanos como la
contratacion de personal, seguridad y salud en el trabajo y la
reglamentacion desde el ingreso a la desvinculacion laboral del

trabajador.

Evaluacioén

Se evaluara el cumplimiento de los objetivos de los productos aprobados.
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Los directivos responsables, tendran en cuenta las nuevas directivas y/o
reglamentos con la finalidad de fortalecer tanto las acciones de los
colaboradores como el buen funcionamiento de la oficina en si y por ende la

entidad.

7.3. Desarrollo de Indicadores de resultados
Tabla 14

Indicadores por Producto

Producto Obijetivo Indicador de evaluacion de logro  Medida
Producto EIaboraciQp dela .Di.recti\./a de Numero d'e directivas )
1 Contratacion Administrativo de  desactualizados sobre el nimero N°
Servicios - CAS de directivas actualizadas.
Producto Elaboracién del Reglamento de NuUmero d_e reglamentos )
5 Seguridad y Salud en el desactualizados sobre el nimero N°
Trabajo de reglamentos actualizados.
Elaboracion del Reglamento Numero de reglamentos
Producto . g : , o
3 Intern.o 'de Serwdores Civiles desactualizados sobre_ el nimero N
del Ministerio de Salud de reglamentos actualizados.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 15

Objetivos de desarrollo - Objetivo General: Fortalecer el sistema administrativo la Gestion de Recursos Humanos en la sede

administrativa del Ministerio de Salud

Cddigo Descripcion de los objetivos de desarrollo égglnctigz:fs Impactos esperados Beneficiarios
El disefio del Reglamento de Contratacion : - L - -
o . . Reglamentar las actuaciones de la Administracion e Administracion
Administrativa de Servicios — CAS, para la buena Reglamento e . -

01 P o para la contratacién del personal bajo los alcances Publica.
practica en la gestion de recursos humanos del aprobado del Decreto Legislativo N° 1057 e  Ciudadanos
Ministerio de Salud- MINSA. 9 ' i
El disefio de la Directiva de Seguridad y Salud en el Actualizar los derechos y obligaciones de la fuerza Directivos

02 Trabajo, para el buen desempefio de funciones de  Directiva laboral con las normas vigentes para mejorar la e Servidores
los recursos humanos del Ministerio de Salud- aprobada cultura y clima organizacional en beneficio de los Ciudad
MINSA. ciudadanos ¢ (ludadanos
El disefio del Reglamento de Seguridad y Salud en Actualizar los derechos y obligaciones de la fuerza Directivos

03 el Trabajo, para el buen desempefio de funciones de Reglamento laboral con las normas vigentes para mejorar la e Servidores
los recursos humanos del Ministerio de Salud- aprobado cultura y clima organizacional en beneficio de los e Ciudadanos

MINSA.

ciudadanos

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 16

Tareas
Cédigo Descripcién de la tarea Producto de la Responsable de la
tarea tarea
Identificacion de Normas
01.01.001 desfasadas en — Contrato Revision OGGRH
Administrativo de Servicio - CAS.
Elaboracion de informe sobre Director Ejecutivo de
01.01.02 resultados de identificacién de Informe la Oficina de
normas desfasadas Desarrollo
Elaboracion de propuestas de la Director Ejecutivo de
1.02.001 directiva — Contrato Administrativo ~ Evaluacién la Oficina de
de Servicio - CAS. Desarrollo
Informe Técnico Director Ejecutivo de
01.02.002 Aprobar los informes técnicos remitido a la Oficina de
OGGRH Desarrollo
Evaluar contenidos y estandares
01.02.003 propuestos y el impacto en la Evaluacion OGGRH
entidad
Informe Técnico revisado y Informe
01.02.004 aprobado conteniendo el proyecto A OGGRH
de norma. probado
01.02.005 Elaborar proyecto de Resolucién e Proyect('),de OGGRH
Informe. Resolucién
Informe y
01.02.006 Informe Legal visacion de OGAJ
resolucion
01.02.007 Aprobar resolucién V|saC|o_n, de Secretaria General
resolucion
01.02.008 Firmar Resolucién Ministerial Resqlumon SMS
Publicada
e Comité de Seguridad
02.01.01 Idenhﬁcaqon de Normas desfasat_ia Revision y Salud en el Trabajo
en Seguridad y Salud en el Trabajo CcssT
Elaboracion de informe sobre Comité de Seguridad
02.01.02 resultados de identificacion de Informe y Salud en el Trabajo
normas desfasadas CSST
Elaboracion de propuestas de la Director Ejecutivo de
02.02.01 directiva en Seguridad y Salud en el Evaluacion la Oficina de
Trabajo Desarrollo
Informe Técnico Director Ejecutivo de
02.02.02 Aprobar los informes técnicos remitido a la Oficina de
OGGRH Desarrollo
Evaluar contenidos y estandares
02.02.03 propuestos y el impacto en la Evaluacion OGGRH
entidad
Informe Técnico revisado y Informe
02.02.04 aprobado conteniendo el proyecto A OGGRH
probado
de norma.
02.02.05 Elaborar proyecto de Resolucién e Proyectc_)’de OGGRH
Informe. Resolucion
Informe y
02.02.06 Informe Legal visacion de OGAJ
resolucion
0.02.07 Aprobar resolucion gzgfﬂg%ge Secretaria General
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Producto de la Responsable de la

Cddigo Descripcion de la tarea
tarea tarea
02.02.08  Firmar Resolucién Ministerial Resc_)lucmn SMS
Publicada
Identificacion de Normas desfasada
03.01.01 en Reglamento Interno del Servidor Revision OGGRH
Civil
Elaboracion de informe sobre Director Ejecutivo de
03.01.02  resultados de identificacion de Informe la Oficina de
normas desfasadas Administracion
Elaboracion de propuestas de la Director Ejecutivo de
03.02.01  directiva en Reglamento Interno del Evaluacion la Oficina de
Servidor Civil Administracion
Informe Técnico Director Ejecutivo de
03.02.02  Aprobar los informes técnicos remitido a la Oficina de
OGGRH Administracién
Evaluar contenidos y estandares
03.02.03  propuestos y el impacto en la Evaluacion OGGRH
entidad
Informe Técnico revisado y Informe
03.02.04  aprobado conteniendo el proyecto OGGRH
de norma. Aprobado
03.02.05 Elaborar proyecto de Resolucién e Proyectq}de OGGRH
Informe. Resolucion
Informe y
03.02.06  Informe Legal visacion de OGAJ
resolucion
03.02.07  Aprobar resolucién V|saC|o.n, de Secretaria General
resolucion
03.02.08  Firmar Resolucién Ministerial Resqlucmn SMS
Publicada

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 17

Formulario D1 — DCI desde el punto de vista de las Reglas de Juego (leyes,

normas)

Descripcion del DCl y
Caodigo Descripcién de la Tarea explicacién de sus Gravedad
impactos negativos

Identificacion de Normas desfasadas

01.01.001 en — Contrato Administrativo de Ninguno. 5
Servicio - CAS.
Elaboracion de informe sobre

01.01.02 resultados de identificacion de Ninguno. 5
normas desfasadas
Elaboracion de propuestas de la

01.02.001 directiva — Contrato Administrativo de Sobrecarga laboral. 4
Servicio - CAS.

01.02.002 Aprobar los informes técnicos Ninguno 5

01.02.003 Evaluar contenlc_ios y estandares. Ninguno. 5
propuestos y el impacto en la entidad

01.02.004 Informe_: Técnico revisado y aprobado Ninguno. 5
conteniendo el proyecto de norma.

01.02.005 Elaborar proyecto de Resolucién e Sobrecarga laboral 4

Informe.
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Descripcion del DCl y

Cdbdigo Descripcién de la Tarea explicacién de sus Gravedad
impactos negativos

01.02.006 Informe Legal Sobrecarga laboral 4

01.02.007 Aprobar resolucion Sobrecarga laboral 4

01.02.008 Firmar Resolucion Ministerial Sobrecarga laboral 4
Identificacion de Normas desfasada .

02.01.01 en Seguridad y Salud en el Trabajo Ninguno. 5
Elaboracion de informe sobre

02.01.02 resultados de identificacion de Ninguno. 5
normas desfasadas
Elaboracion de propuestas de la

02.02.01 directiva en Seguridad y Salud en el Sobrecarga laboral. 4
Trabajo

02.02.02  Aprobar los informes técnicos Ninguno 5

02.02.03 Evaluar contenu_jos y estandares_ Ninguno. 5
propuestos y el impacto en la entidad

02.02.04 Inform(_a Técnico revisado y aprobado Ninguno. 5
conteniendo el proyecto de norma.

02.02.05 Elaborar proyecto de Resolucién e Sobrecarga laboral 4
Informe.

02.02.06 Informe Legal Sobrecarga laboral 4

0.02.07  Aprobar resolucion Sobrecarga laboral 4

02.02.08 Firmar Resolucion Ministerial Sobrecarga laboral 4
Identificacion de Normas desfasada

03.01.01 en Reglamento Interno del Servidor Ninguno. 5
Civil
Elaboracion de informe sobre

03.01.02 resultados de identificacion de Ninguno. 5
normas desfasadas
Elaboracion de propuestas de la

03.02.01  directiva en Reglamento Interno del Sobrecarga laboral. 4
Servidor Civil

03.02.02  Aprobar los informes técnicos Ninguno 5

03.02.03 Evaluar contemdos y estandares. Ninguno. 5
propuestos y el impacto en la entidad

03.02.04 Informg Técnico revisado y aprobado Ninguno. 5
conteniendo el proyecto de norma.

03.02.05 Elaborar proyecto de Resolucion e Sobrecarga laboral 4
Informe.

03.02.06  Informe Legal Sobrecarga laboral 4

03.02.07  Aprobar resolucién Sobrecarga laboral 4

03.02.08  Firmar Resolucion Ministerial Sobrecarga laboral 4

Fuente: Elaboracién propia
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Conclusiones

Del andlisis y diagnéstico situacional de la Oficina General de Recursos
Humanos del Ministerio de Salud, se concluye que respecto de los procesos
gue conforman los diversos subsistemas del citado Sistema Administrativo, el
30.43% no han sido desarrollados, el 52.16 % se encuentran en desarrollo
inicial y en progreso y so6lo 17% estan desarrollados , identificando los de
mayor relevancia para la gestion como son 3 subsistemas y 3 procesos, por
ser mas importantes en la gestion, como son Planificacion de Politica de
Recursos Humanos y su proceso Estrategia, politicas y procedimientos,
Gestion del Empleo su proceso Gestion de la incorporacion, Relaciones
Humanas y Sociales con su proceso Seguridad y Salud en el Trabajo, porque
consideramos que son los subprocesos que alinean las conductas de los
servidores civiles en cualquier entidad publica.

En este trabajo de investigacion se fortalecieron:

El subsistema la Planificacién de Politicas de Recursos Humanos, logramos
la propuesta de un Producto Especifico El Reglamento Interno del Servidor de
la Administracion Central del Ministerio de Salud, la misma que se encuentra
en tramite de aprobacién, contempla los derechos y obligacion del personal
que labora en la Administracibn Central del Ministerio de Salud,
independientemente del régimen laboral en la que se encuentra.

La gestion del empleo, al establecer una directiva de seleccion de personal
CAS, que dio un mayor orden a los procesos de seleccion de personal,
garantizando la transparencia de los procesos para los postulantes.

Asi como la gestion de seguridad y salud en el trabajo, con un reglamento que

estableciera obligaciones y derechos de los trabajadores y de la entidad

La investigacion realizada determina que existe una alta rotacion del 60% de
los directivos en el sistema administrativo de recursos humanos del pliego
011: Ministerio de Salud, lo que imposibilita dar continuidad a las politicas,

procedimientos y esto se refleja por el nivel de rotaciébn de directores,
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haciendo un promedio de 3 directores por afio presupuestal, en el udltimo
quinquenio, lo que no permite dar continuidad en las politicas, planes, del
sistema de gestion de recursos humanos en la entidad, conllevando a que a
esta oficina general de gestion de recursos humanos se limite a operar y
administrar las actividades del dia a dia.

En este trabajo de investigacion se identificé que los siguientes sub sistemas
y Sus procesos, tales como Planificacién de Politicas de Recursos Humanos
— (Estrategias, politicas y procedimientos), Gestidén del empleo — (gestién de
incorporacion) y la Gestion de Relaciones Humanas y Sociales — (seguridad
y salud en el trabajo), no contaban con instrumentos de gestion actualizados
y que les permita articular entre subprocesos de los sistemas principales del
sistema de gestion de Recursos Humanos — SGRH, con la finalidad de que
los administrados vean que se respeta sus derechos, ademas que conozcan
sus obligaciones a cumplir, para el beneficio y logro de los objetivos

institucionales.
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Recomendaciones

Continuar trabajando los subsistemas y procesos del Sistema de Gestién de
Recursos Humanos, con la finalidad de lograr el desarrollo al 100% de cada
uno de ellos, en especial en la presente situacion en la que vivimos, la
pandemia del COVID-19, trabajar para establecer una cultura digital,
mediante el uso de internet, el buen uso de las TIC y el establecimiento del
trabajo remoto para el desarrollo laboral en una situacion de trabajo mixto
(presencial y remoto), en especial los subsistemas de Planificacion de Politica
de Recursos Humanos — Sub-proceso Estrategia, politicas y procedimientos.
Gestion del Empleo — Sub-proceso Gestion de la incorporacion, proceso de
Relaciones Humanas y Sociales — subproceso Seguridad y Salud, para ello
deben tener entre su personal especialistas en los temas para que permita
tener una accion proactiva de permanente actualizacion de sus instrumentos

de gestion.

Reducir la alta rotacion, si no se puede eliminar la alta rotacion de directivos,
por lo menos reducirla en 50 por ciento, el alto porcentaje que existe
actualmente es del 60 por ciento en cada ejercicio presupuestal, de los
directivos en el sistema administrativo de recursos humanos del pliego 011:
ministerio de salud, esta necesidad de reducir la rotacién de directivos es con
la finalidad de darle continuidad a las politicas, procedimientos, acciones
establecidas en las normas y directivas internas, acorde con la realidad y
alineadas a las normas vigentes en el pais, emitidas por el ente rector
SERVIR.

Con la finalidad de alcanzar las recomendaciones aqui sugeridas, como la
reduccién de alta rotacion de los directivos, asi como de contar con personal
especializado, es necesario establecer un Plan de Desarrollo de las Personas
-PDP institucional por cada afo presupuestal, como lo indica la normas de

SERVIR, brindando una cobertura del 100 por ciento de trabajadores

97



capacitados, PDP que debera incluir, las nuevas y ultimas tendencias en el
mundo para personal de la salud y personal administrativo, que les facilite el
trabajo remoto o mixto en la nueva normalidad en época de emergencia

sanitaria.

Estableciendo programas de capacitacion sincronicas enfocadas a desarrollar
competencias duras y que estén vinculadas a fortalecer el conocimiento de
los trabajadores responsables del sistema de gestion de recursos humanos y
de sus Sub sistemas, con la finalidad de contar con una oficina general de
gestion de recursos humanos solidad, fuerte en conocimientos y que pueda

ejercer una labor de acompafiamiento y asesoria a la gestion.
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Tabla 18

Matriz de Consistencia

Anexos

Anexo A: Matriz de Consistencia

Obijetivos de la

organizacion del
trabajo

organizacion del
trabajo

Interno de Trabajo
del Ministerio de
Salud.

Servidores del
MINSA

que garanticen el normal
desenvolvimiento de la
entidad de acorde a la
normatividad vigente

Problemas . Actividades Productos Conclusiones Recomendaciones
Intervencion

1. Que, todos los gestores
publicos que se encuentran en las
oficinas de recursos humanos deben
obligarse a reconocer su realidad

. interna y si es posible hacer un

Debilidad en el Fortalecer el ., ystesp .

. . 1.La Gestién de Recursos | benchmarking con otras entidades
sistema sistema Humanos no cuenta con nacionales y si es posible de otros
administrativo la administrativo la . . . > Y P ;

. ., herramientas normativas paises amigos, para realizar sus
Gestion de Gestién de i . ; .
eficaces actualizados, para | propias propuestas y mejorar la
Recursos Humanos | Recursos Humanos . . .
cumplir con su rol gestion de recursos humanos de su
en la sede en la sede o - >
L . L . administracion de estos, en | entidad, desarrollando normas
administrativa del administrativa del . . o
S L el Minsa Sede Central. flexibles y dinamicas y que cada
Ministerio de Sa Ministerio de Salud ) . :
cierto periodo se puedan revisar de
tal manera que la falta de
actualizacion no genere desfases y
se perjudique tanto el gestor publico
como los administrados.
. . 3. ue la plana profesional
2.E| Titular de la entidad o técnicothen anpuna rgaccic'm még
Proponer la funcionario designado rapida cuan%o se trate de actualizar
B actualizacién del | Reglamento define las politicas y piea, et e
Debilidad en la Fortalecer la o las normas y directivas internas,
Reglamento Interno de los procedimientos adecuados

basada en los dispositivos legales
gue decrete el gobierno nacional, con
la finalidad de facilitar en los
administrados sus derechos y
obligaciones en beneficio de lograr
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Problemas

Obijetivos de la
Intervencion

Actividades

Productos

Conclusiones

Recomendaciones

los objetivos institucionales con
satisfaccion.

Limitada gestion

Mejorar la gestion

Proponer la
Directiva de
Contratacion

Directiva de
Contratacion

4, Que los procesos de
seleccion de personal, permita
contratar a los mejores candidatos en
cada proceso de seleccién, con la
finalidad de profesionalizar la gestion

del empleo del empleo . ) Administrativa .

Administrativa de P y contar con un alto potencial de

de Servicios ; :

Servicio — CAS. profesionales que modernicen la
entidad con nuevos perfiles
académicos y de gestores publicos

P I

. roponer e Reglamento de 6.‘ . Qge las nuevas hormas y
Debilidad en la Fortalecer la Reglamento de . directivas internas que garantizan el
. - . Seguridad y Salud L
gestion de gestion de Seguridad y Salud ; derecho de la defensa y optimizan el
f : . en el Trabajo del ~ - .
seguridad y salud seguridad y salud en el Trabajo del Ministerio d desempenio del servidor publico, se
en el trabajo en el trabajo Ministerio de nisterio de difunda y socialice obligatoriamente

Salud.

Salud.

entre los integrantes en la entidad
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Anexo B: Directiva Administrativa para la contratacién de personal bajo los

alcances del Decreto Legislativo N° 1057 en el Ministerio de Salud.

DIRECTIVA ADMINSITRATIVA N° MINSA/2020/0GGRH

DIRECTIVA ADMINISTRATIVA PARA LA CONTRATACION DE PERSONAL
BAJO LOS ALCANCES DEL DECRETO LEGISLATIVO N° 1057, EN EL
MINISTERIO DE SALUD
l. FINALIDAD

Garantizar un eficiente, uniforme y transparente proceso de contratacion de personas

naturales bajo el Régimen Laboral Especial de Contratacion Administrativa de Servicios.

Il OBJETIVO

Establecer el procedimiento y condiciones para la seleccién, contratacion,
renovacion, prérroga, suspension y extincion de los contratos suscritos con personas
naturales bajo el Régimen Laboral Especial de Contratacion Administrativa de
Servicios, regulado por el Decreto Legislativo N° 1057, modificado por la Ley N°
29849, Ley que establece la eliminacion progresiva del Régimen Especial del Decreto
Legislativo N° 1057 y otorga derechos laborales; vy, su Reglamento aprobado
mediante Decreto Supremo N° 075-2008-PCM, modificado por Decreto Supremo N°
065-2011-PCM.

Il AMBITO DE APLICACION

Las disposiciones contenidas en la presente Directiva, son de cumplimiento

obligatorio en el Pliego 011 - Ministerio de Salud: Administracién Central y Organos

desconcentrados.

V. BASE LEGAL

v Ley N° 27444, Ley del Procedimiento Administrativo General.

4 Ley N° 27588, Ley que establece prohibiciones e incompatibilidades de

funcionarios y servidores publicos, asi como de las personas que presten servicios al

Estado bajo cualquier modalidad contractual y su Reglamento aprobado por Decreto
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Supremo N° 012-2002-PCM.

v Ley N° 29849, Ley que establece la eliminacion progresiva del régimen
Especial del Decreto Legislativo 1057 y otorga Derechos Laborales.

v Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil

v Decreto Legislativo N° 1057, Regula el Régimen Especial de Contratacion

Administrativa de Servicios.

v Decreto Legislativo N° 1161, Ley de Organizacion y Funciones del Ministerio
de Salud.

v Decreto Supremo N° 075-2008-PCM, Reglamento del Decreto Legislativo N°
1057.

v Decreto Supremo N° 065-2011-PCM, Modificaciones al Reglamento del
Régimen Especial de Contratacién Administrativa de Servicios.

v Decreto Supremo N° 007-2016-SA, que aprueba el Reglamento de
Organizacion y Funciones del Ministerio de Salud.

v Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 107-2011-SERVIR/PE

v Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 108-2011-SERVIR/PE

v Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 141-2011-SERVIR/PE

v Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 161-2011-SERVIR/PE

V. DISPOSICIONES GENERALES

51 El Decreto Legislativo N° 1057 y su reglamento establecen que el ingreso al
régimen de Contratacion Administrativa de Servicios — CAS, se realiza obligatoriamente
mediante concurso publico, con excepcion de aquel personal que se encuentra calificado
como funcionario publico, empleado de confianza y directivo superior de libre designacion
y remocion, disponiéndose ademas que solo puede ser contratado para ocupar una plaza
organica contenida en el Cuadro para Asignacion de Personal Provisional- CAP-P de la
entidad.

52 El Contrato Administrativo de Servicios - CAS constituye una modalidad
especial de contratacion laboral, privativa del Estado. Se regula por el Decreto Legislativo
N° 1057, no se encuentra sujeto a la Ley de Bases de la Carrera Administrativa, el
régimen laboral de la actividad privada ni a otras normas que regulan carreras
administrativas especiales. El Régimen laboral especial del Decreto Legislativo 1057
tiene caracter transitorio.

La duracién del Contrato Administrativo de Servicios - CAS no puede ser mayor al afio
fiscal en el cual se efectla la contratacion; no obstante, puede ser prorrogado o renovado

cuantas veces lo considere necesario la entidad contratante en funcibn a sus

105



necesidades. Dicha renovacion o prérroga no puede exceder de un afo fiscal.

53 Toda documentacion o informacion presentada tendra caracter de Declaracion
Jurada sujeta a fiscalizacion posterior, conforme a lo dispuesto en los numerales
32.1y 32.3 del articulo 30 de la Ley N° 27444, Ley del Procedimiento Administrativo

General.

54 Los supuestos relacionados con el contenido de la presente Directiva que no
hayan sido contemplados, se rigen por las disposiciones emitidas por la Autoridad

Nacional del Servicio Civil y las normas legales correspondientes.

55 El Comité de Seleccion es el érgano colegiado, encargado del proceso de
seleccion para la contratacion respectiva. Esta integrado por tres (3) miembros titulares
y tres (3) suplentes: (i) representante de la Oficina General de Recursos Humanos, quien
la preside; (i) representante de la Oficina General de Recursos Humanos; v, (iii)

representante del area usuaria.

56 El area usuaria es el 6rgano o unidad organica que requiere contratar el

personal.

VI. DISPOSICIONES ESPECIFICAS

6.1 CRITERIOS PARA CONTRATAR PERSONAL
6.1.1 Criterios:
a) Necesidad del servicio.- El area usuaria evalta el namero y perfil del

personal con el que cuenta, la carga administrativa y las funciones que le compete
ejercer. Producto de este andlisis, justifica la necesidad de la contratacién y solicita la
autorizacion correspondiente, detallando los requisitos, competencias y exigencias que

se demanda al personal a contratar.

b) Disponibilidad presupuestal.- El area usuaria evalia su presupuesto
asignado, solicitando a la Oficina General de Administracion la disponibilidad
presupuestal respectiva, comunicando si el servicio requerido corresponde a una nueva
necesidad o a un reemplazo.

C) La Oficina de Recursos Humanos, a través del area competente, gestiona
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la creacion del registro en el Aplicativo Informético para el Registro Centralizado de
Planillas y de Datos de los Recursos Humanos del Sector Publico que administra el
Ministerio de Economia y Finanzas, de acuerdo a lo establecido en la Directiva N° 001-
2016-EF/53.01, con la disponibilidad presupuestal otorgada por la Oficina General de

Administracion.

6.1.2 Limitaciones:

a) No pueden celebrar contratos administrativos de servicios, las personas
con inhabilitacién administrativa o judicial para contratar con el Estado o para

desempefiar funcién publica.

b) Es aplicable al personal contratado bajo el régimen CAS, la prohibicién de
doble percepcién de ingresos establecida en el articulo 3 de la Ley N° 28175, Ley Marco
del Empleo Publico, asi como el tope de ingresos mensuales que se establezca en las

normas pertinentes.

C) La presentacion de documentos falsos y/o adulterados, datos, asi como la
falsedad en las declaraciones juradas durante el proceso de seleccion y posteriores a
este, sera causal de anulacién de la participacion en la convocatoria o resolucién del

contrato, sin perjuicio de las acciones administrativas y judiciales a que hubiere lugar.

6.2 DEL PROCEDIMIENTO DE CONTRATACION

6.2.1 Consideraciones en la Etapa Preparatoria

El &rea usuaria utilizara los formatos “Autorizacion Requerimiento Personal CAS” (Anexo
N° 01) y “Perfil del Puesto” (Anexo N° 02) para la Contratacion Administrativa de

Servicios.

En el Anexo N° 01 “Autorizacién requerimiento de personal CAS”, se precisara si el
servicio a contratar es nuevo o constituye un reemplazo, justificando el mismo, asi como
el plazo y la propuesta del importe mensual, adjuntandose el correspondiente Pedido de

Servicio.
En el Anexo N° 02 “Perfil de Puesto”, se consignara la ubicacién del puesto dentro de la

estructura organica, asi como su mision, funciones, requisitos y exigencias que se

demandan para que el personal pueda desempefiarse adecuadamente en el puesto. Las
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funciones que se consignen en el “Perfil de Puesto” deberan encontrarse en verbo

infinitivo.

De encontrarse conforme el “Perfil de Puesto propuesto”, la Oficina de Recursos

Humanos coordinara la validacién correspondiente con el area usuaria.

6.2.2 El requerimiento de personal CAS debera contar con la certificacion de
crédito presupuestario para el servicio requerido, solicitada por el area usuaria a la

Oficina General de Planeamiento, Presupuesto y Modernizacién segun el

Formato del Anexo N° 03, precisando si el servicio a contratar es nuevo o constituye un
reemplazo.

6.2.3 Con la autorizacion correspondiente y el informe de certificacion de crédito
presupuestario, el area usuaria solicitara a la Oficina de Recursos Humanos llevar a cabo
el procedimiento de contratacidon, proponiendo a un (1) miembro titular y a un (1) miembro

suplente para la conformacion del Comité de Seleccién (Anexo N° 04).

6.3 Consideraciones en la Convocatoria

6.3.1 Los miembros del Comité de Seleccion seran designados por Resolucion

Directoral de la Oficina General de Recursos Humanos y estara conformado por:

a) Director o Profesional de la Oficina General de Recursos Humanos,

quien lo presidira, y un suplente.

b) Servidor de la Oficina General de Recursos Humanos, quien actuara

como primer miembro, y un suplente.

C) Representante del 4rea usuaria, quien actuarda como segundo

miembro, y un suplente.

6.3.2 El Comité de Seleccion cumplira las siguientes actividades:
a) Conducir las etapas de evaluacién del proceso CAS.
b) Proponer a la Oficina General de Recursos Humanos, para su

conformidad, las Bases Generales para la Contratacién Administrativa de Servicios CAS,

las mismas que estaran sujetas a los lineamientos establecidos por la normatividad
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vigente.

C) Elaborar, en coordinacion con el &rea usuaria, la convocatoria que
tendra un plazo de cinco (5) dias calendarios contados a partir de la recepcion de la

documentacion de los requerimientos autorizados.

d) Solicitar a la Oficina General de Recursos Humanos la publicacién de
la convocatoria en el portal del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo de acuerdo
al cronograma aprobado.

e) Publicar en la pagina institucional del Ministerio de Salud Ila
convocatoria CAS de acuerdo al cronograma establecido.

f) Dirigir y orientar las evaluaciones de los postulantes.

0) Registrar las acciones y decisiones del Comité de Seleccion mediante

las actas de evaluacion curricular y entrevista personal.

h) Preparar el cuadro de méritos del proceso.

i) Emitir informe final del proceso, dentro de las 48 horas de culminado

el proceso, remitiéndose el expediente de contratacion debidamente ordenado y foliado

)] Solicitar el apoyo de cualquier otro érgano del Ministerio de Salud para

el mejor desarrollo de sus labores.

6.4 Consideraciones en la Etapa de Seleccion

6.4.1 Conjunto de actos orientados a la evaluacion objetiva del postulante que
relna las condiciones exigidas por el area usuaria a fin de prestar los servicios

requeridos. Esta conformado por:

a) Evaluacion Curricular: Revision de la hoja de vida y verificacion de

los requisitos minimos (obligatoria).

b) Evaluacién Técnica, Conocimientos y/o de competencias
especificas:
4 Verificacion de las habilidades, conocimientos, actitudes y
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aptitudes del postulante.

v Evaluacion Psicoldgica (opcional).
C) Entrevista Personal (obligatoria).
6.4.2 Las etapas del proceso son cancelatorias y los resultados de cada una de

ellas tendré caréacter eliminatorio.
6.4.3 Son de aplicaciébn a los procesos de seleccion CAS, las siguientes

disposiciones:

a) Articulo 48° y Séptima Disposicion Complementaria Final de la Ley N°
29973, Ley General de la Persona con Discapacidad.- La persona con discapacidad que
haya participado en el concurso publico de méritos, llegando hasta la evaluacién de
entrevista final (puntaje final), y que haya alcanzado el puntaje minimo aprobatorio en
esta evaluacion, tiene derecho a una bonificacién del 15% en la entrevista final.

b) Ley N° 29248 y su Reglamento.- Los licenciados de las Fuerzas
Armadas que hayan cumplido el Servicio Militar bajo la modalidad de Acuartelado que
participen en un concurso publico de méritos, llegando hasta la evaluacion de entrevista
final y que hayan alcanzado el puntaje minimo aprobatorio en esta evaluacion, tienen

derecho a una bonificacién del 10% en la entrevista final.

Si el candidato tiene derecho a las dos (2) bonificaciones mencionadas,
éstas se suman y tendra derecho a una bonificacion total de 25% sobre

el puntaje de la entrevista final.

Las bases de los concursos publicos de méritos deben consignar la

aplicacion de las bonificaciones, de forma expresa.

6.5 Operatividad en la Etapa Preparatoria

6.5.1 EIl area usuaria debera presentar a la Oficina General de Recursos
Humanos el requerimiento por escrito, justificando la necesidad de
contratacion y remitiendo, asimismo, la autorizacion y disponibilidad
presupuestal correspondiente. Comunicara también, la designacion
del representante que formard parte del Comité de Seleccion.

6.5.2 Los requerimientos de contratacion, deberan contar con la

conformidad previa (V°B°) segun lo siguiente:
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6.6

6.5.3

6.5.4

a) Los drganos de linea deberan contar con la conformidad previa
(V°B°®) de los Viceministerios de Salud Publica y/o de Prestaciones
y Aseguramiento en Salud, del cual dependan.

b) Los requerimientos de contratacion de la Alta Direccion, Organos
de Asesoramiento, de Apoyo, Procuraduria Publica u otro no
previsto en el parrafo precedente, deberan contar con la

conformidad previa (V°B°) de la Secretaria General.

La Oficina General de Recursos Humanos recibe el requerimiento de
contratacion y verifica que el mismo cuente con toda la documentacion
sustentatoria. De ser asi, remite el expediente de contratacion
debidamente aprobado al Comité de Seleccién que conducira el

proceso de seleccion.

Los requerimientos que no cuenten con la autorizacion y disponibilidad
presupuestal respectiva, seran devueltos por la Oficina General de
Recursos Humanos al area usuaria, dentro del término de dos (02)

dias.

Operatividad en la Etapa de Convocatoria

6.6.1

6.6.2

6.6.3

6.6.4

El expediente de contratacion CAS debera contar con la conformidad
de la Oficina General de Recursos Humanos (Anexo N° 05), luego de
lo cual serd remitido al Comité de Seleccién para el tramite

correspondiente.

Las bases del proceso CAS deberan contar con la conformidad de la
Oficina General de Recursos Humanos (Anexo N° 06), luego de lo cual
seran remitidas al Comité de Seleccion para el trdmite

correspondiente.

El Concurso Publico se inicia con la publicacion de las Bases de la
Convocatoria a través del portal Web Empleos Peru del Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo www.empleosperu.gob.pe, por un

lapso de diez (10) dias habiles previos al inicio del proceso.

La convocatoria CAS debera contener la siguiente informacion:
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o Nombre de la entidad

o Numero de proceso CAS en lo que va del afio

o Generalidades

o Perfil del puesto

o Caracteristicas del puesto y/o cargo

o Condiciones esenciales de contrato

o Cronograma y etapas del proceso

o De la etapa de evaluacion

o De la declaratoria de desierto o de la cancelacion del
proceso

o Bases generales para el proceso de seleccion

6.6.5 Sera potestad de la entidad la publicacion de la convocatoria en un

diario de mayor circulaciéon nacional, regional y/o local.

6.6.6 Al dia siguiente de cumplirse el plazo de publicacion en el Ministerio
de Trabajo y Promocion del Empleo, el Comité de Seleccién
coordinard la publicacion de la convocatoria en la pagina institucional
de la entidad, durante cinco (5) dias habiles. El registro de
participantes se llevard a cabo durante los cinco (5) dias habiles que

dure la convocatoria.

6.6.7 El Comité de Seleccion deberd solicitar a la Oficina General de
Tecnologias de la Informacion, la publicacion de la convocatoria en el
portal del Estado Peruano por el lapso de los cinco (5) dias habiles que

dure la convocatoria en la pagina institucional.

6.6.8 El Comité de Seleccién, mediante acuerdo colegiado, podra regular
aspectos no contemplados en la presente Directiva, para cada caso
concreto.

6.7 Operatividad en la Etapa de Seleccién

6.7.1 Soélo formaran parte del proceso de seleccion los candidatos que

cumplan con los requisitos minimos del Perfil del Puesto.

6.7.2 Los postulantes deberan presentar en las fechas establecidas y via

correo electrénico, los formatos de Curriculum Vitae (Anexo N° 07) y
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6.7.3

6.7.4

6.7.5

6.7.6

Declaracién Jurada (Anexo N° 08).
Los datos que se consignen en los referidos formatos tendran caracter
de declaracion jurada y estan sujetos a la fiscalizacion posterior,
conforme a las disposiciones contenidas en los numerales 32.1y 32.3
del articulo 30 de la Ley N° 27444, Ley del

Administrativo General.

Procedimiento

El plazo de presentacion de los formatos cerrara a las 11.59 p.m. del
ultimo dia indicado en la convocatoria para la presentacion. Por ningan
motivo  serdn  considerados los  formatos

que ingresen

extemporaneamente, teniéndose como NO PRESENTADOS.

Es responsabilidad del postulante presentar los formatos consignados
como Anexos N°s 07 y 08, asi como su D.N.l. y demas documentos
sefialados en la convocatoria, consignando ademas, el nimero de
convocatoria a la que se presenta. De omitirlo, quedara
automaticamente descalificado para continuar en el proceso de

seleccion.

No seran considerados para la siguiente etapa los postulantes que
hayan presentado los formatos sin precisar su experiencia laboral y/o
profesional, el nombre de la entidad, cargo desempefiado, tiempo

(afios y meses) y funciones realizadas.

Cada convocatoria contendra los ponderados de las etapas de la

evaluacién u otros criterios de acuerdo a lo siguiente:

Evaluacion de la Hoja de Vida (Anexo N° 07): tendrd un puntaje

méaximo de 40 puntos (40/100), segun los criterios siguientes:

PUNTAJ [PUNTAJ
EVALUACIONES PESO | E E
MINIMO | MAXIMO
EVALUACION DE LA HOJA DE VIDA
a.| Experiencia 20% 35 70
b.| Formacién académica 20 % 15 30
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Puntaje Total de la Evaluacion de la
Hoja de Vida 40 % 50 100

b) La entrevista personal, se encuentra a cargo del Comité de

Seleccion y comprende tres criterios de apreciacion:

e Evaluacion de competencias: Aplicacion de preguntas de
exploracién, mediante las cuales se logra conocer las capacidades,
acciones y pensamientos concretos que evidencian una

informacién espontanea, valida y objetiva.

e Evaluacién cognoscitiva: Prueba que mide un conjunto de
operaciones mentales que permiten al postulante mostrar los

conocimientos adquiridos a través de su experiencia y/o formacion.

e Evaluacién psicotécnica: Prueba que permite medir las aptitudes
y caracteristicas potenciales de los candidatos para la realizacién
de actividades concretas relacionadas con sus habilidades, tales
como: razonamiento ldgico, habilidad mental no verbal,

comprensiénverbal.

Criterios

PUNTAJ | PUNTAJE
EVALUACIONES PESO | E MAXIMO

MINIMO

ENTREVISTA PERSONAL

a.| Evaluacién de Competencias 30 % 20 40
b.| Evaluacion Cognoscitivas 20 % 20 40
c.| Evaluacién Psicotécnica 10 % 10 20

Puntaje Total de la Entrevista
Personal 60 % 50 100

PUNTAJE TOTAL 100% 100 100
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6.7.7

6.7.8

6.7.9

6.7.10

6.7.11

El puntaje del proceso de seleccion es de 100 puntos. El puntaje
minimo para pasar a la entrevista personal es de 50 puntos y el puntaje
minimo aprobatorio para declarar ganador a un candidato al proceso

de convocatoria es de 80 puntos, la formula aplicable es:

PT = 0.4 (EC) + 0.6 (EP)

Donde:
PT = Puntaje total
EC = Puntaje obtenido en la evaluacion curricular EP = Puntaje

obtenido en la entrevista personal

Los resultados preliminares y finales de los procesos de seleccion se
publicaran a través de la pagina institucional del Ministerio de Salud
en forma de lista por orden de mérito, conteniendo los nombres y
apellidos de los postulantes, asi como los puntajes obtenidos por cada

uno de ellos y el nombre del ganador.

El Comité de Seleccion declarara desierto el proceso de seleccion en

los siguientes casos:

a) Cuando no se presenten postulantes

b) Cuando ninguno de los postulantes cumpla con los requisitos
minimos.

¢) Cuando habiendo cumplido los requisitos minimos, ninguno de los
postulantes obtiene el puntaje minimo en las evaluaciones llevadas

a cabo.

En los casos que se declare desierto el proceso de seleccion, no sera
necesario tramitar una nueva autorizacion (Anexo N° 02), bastando
que el area usuaria ratifique la necesidad de contratacién y solicite

efectuar la segunda convocatoria.

La Oficina General de Recursos Humanos dispondra la cancelacion

del proceso de seleccion en los siguientes supuestos:

a) Cuando desaparece la necesidad del servicio con posterioridad al

inicio del proceso, segun comunicacion del area usuaria.
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6.7.12

b) Por restricciones presupuestales.

c) Otras debidamente justificadas.

En dichos supuestos, la Oficina General de Recursos Humanos
debera informar al Comité de Seleccién para que dé por culminado el

proceso de seleccion.

El Comité de Seleccién podra disponer de manera justificada y publica
la postergacion del proceso de seleccién, debiendo tenerse presente
gue dicha postergacion solo procede hasta antes de la entrevista. La
reanudacion de la etapa seguird siendo dirigida por el Comité de

Seleccion que efectud la postergacion.

6.8 Etapade suscripcién y registro del Contrato

6.8.1

6.8.2

6.8.3

6.8.4

Las suscripcion del contrato y su registro estan a cargo de la Oficina
General de Recursos Humanos, debiéndose ejecutar en los plazos

previstos en la convocatoria.

La Oficina General de Recursos Humanos debera verificar
obligatoriamente en el Registro Nacional de Sanciones de Destitucion
y Despido (RNSDD) si los ganadores de los procesos de seleccion
registran sanciones por destitucion y despido, asi como infracciones al
Cadigo de Etica e inhabilitaciones ordenadas por el Poder Judicial y
sanciones impuestas por la Contraloria General de la Republica, entre

otras que disponga la ley.

Si el ganador del proceso de seleccion se presenta a suscribir el
contrato encontrdndose inhabilitado para ejercer la funcién publica, la
Oficina General de Recursos Humanos llamara al accesitario, quien
debera

apersonarse y acreditar la documentacion necesaria en el mismo plazo

contado a partir de la respectiva notificacion.

La Oficina General de Recursos Humanos, conforme al Principio de
Presuncion de Veracidad regulado en el numeral 1.7 del articulo 1V del
Titulo Preliminar de la Ley N° 27444, presume que los documentos

presentados y las declaraciones formuladas por los administrados
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6.8.5

6.8.6

6.8.7

6.8.8

6.8.9

responden a la verdad de los hechos que ellos afirman, reservandose,
en virtud de lo establecido en el numeral 1.16 del citado dispositivo, el
derecho de verificar posteriormente la veracidad y autenticidad de los

mismos.

Si el ganador no se presenta injustificadamente a suscribir el contrato
en el plazo establecido, se notificara a la persona que ocupé el
segundo lugar en el orden de mérito a fin que se acerque a firmar el
contrato, dentro del mismo plazo contado a partir de la respectiva

notificacion.

Constituye requisito para la suscripcién del contrato CAS, que la

persona seleccionada presente la siguiente documentacion;

a) Hoja de Vida narrativa y documentos originales y en copia
fedateada, que acrediten el cumplimiento de los requisitos minimos
requeridos. Dicha documentacion formara parte de su legajo
personal.

b) Declaracion Jurada segun Anexos 09, 10, 11, 12, 13, 14y 15.

La Oficina General de Recursos Humanos es la encargada de la
suscripcion de los contratos asi como de sus prérrogas, renovaciones,

rescision o resolucion de los mismos.

La Oficina General de Recursos Humanos registrara los datos
personales y laborales de los postulantes ganadores en el Aplicativo
Informético para el Registro Centralizado de Planillas y de Datos de
los Recursos Humanos del Sector Publico, contando previamente con
los créditos presupuestarios suficientes que financien las acciones y
conceptos que se registren en el mencionado Aplicativo, bajo

responsabilidad del titular del pliego.

Una vez suscrito el contrato CAS, el expediente y el legajo personal
del contratado seran remitidos al area archivo de legajos de la Oficina
de Recursos Humanos para su custodia y control.

En caso de estimarlo necesario, la Oficina General de Recursos
Humanos solicitara al contratado la actualizacién de la documentacién

de su legajo personal.
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7. DISPOSICIONES POSTERIORES A LA SUSCRIPCION DEL CONTRATO

7.1 Renovacion y/o Prérroga y/lo No Renovacion de los

7.2

7.3

Contratos Administrativos de Servicios

En caso que el area usuaria decidiera renovar y/o prorrogar un contrato CAS,
comunicard dicha decisién a la Oficina General de Recursos Humanos con
una anticipacién no menor de quince (15) dias habiles antes de la fecha de

vencimiento del contrato.

La Oficina General de Recursos Humanos elaborara y suscribird por
duplicado la adenda y/o prorroga del contrato CAS, entregando un ejemplar
al servidor y archivando el otro en su legajo personal.

En el supuesto que el area usuaria decidiera no renovar un contrato CAS,
comunicara dicha decisién a la Oficina General de Recursos Humanos con
una anticipacién no menor de quince (15) dias habiles antes de la fecha de
vencimiento del contrato.

La Oficina General de Recursos Humanos elaborara la carta de no
renovacion de contrato, la cual debera ser notificada al servidor con una
anticipacion no menor de cinco (05) dias habiles previos al vencimiento del

contrato.

Resolucién de Contratos Administrativo de Servicios

Si el area usuaria decidiera resolver un contrato CAS lo comunicara por
escrito y motivado a la Oficina General de Recursos Humanos, para lo cual
se procedera a su resolucion de acuerdo a los términos establecidos en el
contrato 0 a lo establecido en la normativa que regula la Contratacion

Administrativa de Servicios.

Registro de las bajas de servidores

La Oficina General de Recursos Humanos registrara la baja de los servidores
CAS en el T-REGISTRO, en el AIRHSP - Aplicativo Informatico para el

Registro Centralizado de Planillas y de Datos de los Recursos Humanos del

Sector Publico, en el Registro de Asistencia y en la Base de Datos u otros

118



gue maneje la entidad.

La Oficina General de Recursos Humanos comunicard las bajas de los
servidores CAS a las Oficinas de Abastecimiento y Control Patrimonial,
Oficina General de Tecnologia de la Informacién y al area usuaria para los

fines correspondientes.

8. RESPONSABILIDAD

La Oficina General de Recursos Humanos es responsable de cumplir y hacer
cumplir lo dispuesto en la presente Directiva.

9. FLUJOGRAMA

10. ANEXOS
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De

Asunto

ANEXO N° 1

AUTORIZACION REQUERIMIENTO PERSONAL CAS

Requerimiento CAS

Se solicita la contratacion de nuevos servicios bajo la modalidad de CAS, segun el

siguiente detalle:

NO

NO
PLAZAS

CARGO AREA USUARIA MONTO

MESES
SOLICITADOS

Director solicitante

Secretario General / Viceministro de Salud Publica

Viceministro de Prestaciones y Aseguramiento en Salud
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ANEXO N° 02

PERFIL DEL PUESTO

CONTRATACION ADMINISTRATIVA DE SERVICIOS - CAS

IDENTIFICACION DEL
PUESTO

Unidad Organica:

Denominacién:

Nombre del puesto:

Dependencia Jerarquica Lineal:

Dependencia Jerarquica funcional:

Puestos que supervisa:

MISION DEL

PUESTO

FUNCIONESDEL

PUESTO

COORDINACIONES
PRINCIPALES

Coordinaciones Internas

Coordinaciones Externas

FORMACION ACADEMICA
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A.) Formaci 6n Académica

Incompleta Completa

Secundaria

Técnica Basica
(16 2afios)

Técnica
Superior (3 6 4

Universitario

OO
HEnn
HEnn

C.) éSe requiere
Colegiatura?

st I:INO

éRequiere
habilitacion

[

profesional?

-]~

CONOCIMIENTOS

B.) Grado(s)/si tuacién académica y estudios requeridos para el puesto

|:|Egres ado(a)
DBachiller

X |Titulo/ Licenciatura

Dsg,esado Dmlado

A.) Conocimientos Técnicos principales requeridos para el puesto (No requieren documentacion sustentaria) :

B.) Programas de especializacidn requeridos y sustentados con documentos.

Nota : Cada curso de especializacion deben tener no menos de 24 horas de capacitacion y los diplomados no menos de 90 horas.

Indique los cursos y/o programas de especializacién requeridos:

C.) Conocimientos de Ofimatica e Idiomas.

Nivel de dominio

OFIMATICA No aplica

Basico

ntermedic| Avanzado

Word

Excel

Powerpoint

EXPERIENCIA

IDIOMAS

Nivel de dominio

No aplica

Basico |ntermedio

Avanzado

Inglés
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Experiencia general

Indique la cantidad total de afios de experiencia laboral; ya sea en el sector publico o privado.

Experiencia especifica

A.) Marque el nivel minimo de puesto que se requiere como experiencia; ya sea en el sector publico o privado:

|:| Prac I:IAuiniar o I:lAnaIista/ I:I Supervisor / IZIJefe de Area I:I Gerente o
tican Asistente Especialista Coordinador o Dpto Director

te
prof
esio

nal

B.) Indique el tiempo de experiencia requerida para el puesto; ya sea en el sector publico o privado:

Experiencia profesional en Recursos Humanos

C.) En base a la experiencia requerida para el puesto (parte B), marque si es o no necesario contar con experiencia en el Sector Publico:

I:I sI, el puesto requiere contar con experiencia en el sector publicD NO, el puesto no requiere contar con experiencia en el sector

publico.

* En caso que si se requiera experiencia en el sector publico, indique el tiempo de experiencia en el puesto y/o funciones equivalentes.

* Mencione otros aspectos complementarios sobre el requisito de experiencia; en caso existiera algo adicional para el puesto.

HABILIDADES O COMPETENCIAS

CONTRAPRESTACION MENSUAL

Sl (R con 00/100 soles)
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ANEXO N° 03

Memorandum N° -2020......... /[MINSA
A
DE .
ASUNTO : Disponibilidad presupuestal — Contratacion personal CAS
REFERENCIA: Memorandum N°  -2020 ........ /MINSA
FECHA

Me dirijo a usted, en atencién al documento de la referencia a través del cual solicita se
emita disponibilidad presupuestal para la contrataciéon de personal bajo los alcances del
Decreto Legislativo N° 1057, Régimen Especial que regula la Contratacién Administrativa

de Servicios — CAS, los mismos que cuentan con la autorizacion correspondiente.
Al respecto, de la revision efectuada en las especificas de gasto se determina que vuestra
direccion cuenta con los recursos necesarios que permita solventar el gasto que

demandaria dicha contratacion, razon por la cual se emite DISPONIBILIDAD
PRESUPUESTAL segun detalle:

Atentamente,
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ANEXO N° 04

Memorandum N° -2020............ MINSA-
AT
DE .
ASUNTO : Requerimiento de Servicios bajo la modalidad de Contrato
Administrativo de Servicios
FECHA

Me dirijo a usted, a fin comunicarle que el Despacho a mi cargo, requiere contar con

personal que brinden asistencia técnica en la digitacion de informaciénen el............. , de
tal

manera que nos permita cumplircon ................coooiL , segun perfil de puesto
adjunto.

En tal sentido, se solicita disponer a quien corresponda continuar con el tramite
respectivo, para lo cual se acompania la autorizacion y certificacion presupuestal
correspondiente.

Por otro lado, se designaadon ........................ Y o como miembro

titular y suplente de esta Oficina para ser miembros del Comité de Seleccién CAS.

Atentamente,
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ANEXO N° 05

“CONTRATACION DE UN .....cccooiiiiiiiiiiieeee e ”

CARACTERISTICAS TECNICAS

Segun términos de referencia adjunto Memorandum N° ...............cooeieenenn.

DISPONIBILIDAD PRESUPUESTAL:

Memorandum N° ...,

CONFORMIDAD DE EXPEDIENTE DE CONTRATACION

Aprobado por: Directora de la Oficina General de Recursos Humanos

Fecha:

Firmay sello
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ANEXO N° 06

CONFORMIDAD DE BASES CONTRATO ADMINISTRATIVO

DE SERVICIOS
N° PROCESO OBJETO DE LA CONVOCATORIA
...-2016-MINSA-.......... “CONTRATAR LOS SERVICIOSDE UN .................. ?
CONFORMIDAD
FECHA
FIRMA

Bases aprobadas por la Oficina General de Recursos Humanos en virtud a las atribuciones

concedidas mediante Resolucion Ministerial N° ...................

Bases elaboradas porel ....... Comité CAS
R.D.N°...... -2016-MINSA-OGRH
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ANEXO N° 07 FORMULARIO DE CURRICULUM VITAE

N° DE CONVOCATORIA:

I. DATOS PERSONALES

Apellido Paterno

Apellido Materno

Nombres

LUGARY FECHA DE NACIMIENT®r:

Lugar

/mes/afo

NACIONALIDAD: ESTADO CIVIL:

DOCUMENTO DE IDENTIDAD: RUC:

N° BREVETH:

dia

DIRECCION:

Avenida/Calle

NO

CIUDAPDISTRITO:

TELEFONOELID

CEL UL AR:

CORREO ELECTRONICO:

COLEGIO PROFESIONAL: (SI APLICA)

Dpto.

REGISTRO N°

LUGAR DEL REGISTR

II.PERSONA CON DISCAPACIDAD
El postulante es discapacitado:
Sl

N° REGIST
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Si la respuesta es afirmativa, indicar el nimero de inscripcion en el registro

nacional de las personas con discapacidad.

LICENCIADO DE LAS FUERZAS ARMADAS

El postulante es licenciado de las fuerzas armadas:

Si la

respuesta

es afirma
autoridad competente que acredite su condicion de licenciado.

V.

tiva, adjuntar copia s

N"\

imple del

EORMACION ACADEMICA

documento oficial emitido por la

(En el caso de Doctorados, Maestrias, Especializaciones y/o Postgrado, referir sélo

los que estén involucrados con el servicio al cual se postula).

Titulo (1)

Especialidad

Universidad,
Instituto o
Colegio

Ciudad
[ Pais

Estudios
Realizados
desde / hasta

(mes/afno)

Fecha de
Extension del
Titulo(2)

(mes/afo)

Doctorado

Maestria

Titulo

Bachillerato

Estudios

Técnicos

Secundaria

Nota:

(1) Dejar en blanco aquellos que no apliquen.

(2) Si no tiene titulo especificar si esta en tramite, es egresado o aun esta cursando
estudios (OBLIGATORIO)

ESTUDIOS COMPLEMENTARIOS

Estudios Fecha de

: Realizados extension
. L Ciudad

Concepto Especialidad | Institucion i desde/ hasta | del titulo
ais
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mes / afio

(total horas)

(mes/aino)

Segunda
Especializacién

Post-Grado o

Especializacion

Post-Grado o

Especializacién

Post-Grado o

Especializacion

Cursos y/o

capacitacion

Cursos y/o

capacitacion

Cursos y/o

capacitacion

Cursos y/o
capacitacion

Informéatica

Informéatica
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Idiomas

Idiomas

ESPECIFICAR PROGRAMAS O APLICATIVOS QUE DOMINA:

Marcar con un aspa donde corresponda:

Idioma T:
Muy
Bien
Habla
Lee
Escribe

Regular

Idioma 2

V. EXPERIENCIA LABORAL Y/O PROFESIONAL

Detallar en cada uno de los siguientes cuadros, la experiencia laboral y/o profesional

en orden cronoldgico.

Muy Bien

Escribe

Bien

Regular

Fecha de Fecha de Tiempo en el
N° | Nombre de la inicio culminacion cargo
(1) Entidad o Cargo (dia/mes/ (dia/ (afios y
Empresa ano) mes/ Afio) meses)
1

Breve descripcion de la funcién desempefiada:

Marcar con aspa segun corresponda:

Puablica (_), Privada (__), ONG (__), Organismo Internacional (__),Otro( )_
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Breve descripcién de la funcion desempefada:

Marcar con aspa segun corresponda:
Publica (__), Privada (__), ONG (__), Organismo Internacional (__), Otro( )

Breve descripcion de la funcién desempefiada:

Marcar con aspa segun corresponda:
Publica (_), Privada (__), ONG (__), Organismo Internacional (__), Otro( )

Breve descripcion de la funcién desempefiada:
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Marcar con aspa segun corresponda:
Pdblica (_), Privada (__), ONG (__), Organismo Internacional (__), Otro( )

Tiempo en el
Nombre de la Fecha de Fecha de sl
Ne entidad o Cargo inicio (mes/ culminacion (afos 'y
empresa ano) (mes/afio) meses)
5

Breve descripcion de la funcién desempefiada:

Marcar con aspa segun corresponda:
Publica (_), Privada (__), ONG (__), Organismo Internacional (__), Otro( )

Nota: Se podra afadir otro cuadro si es necesario.

VI. REFERENCIAS PERSONALE
Detallar como minimo las referencias personales correspondientes a las tres

Ultimas instituciones donde estuvo trabajando.

N° Nombre de la entidad o Cargo de la Nombre de la Teléfono
empresa referencia persona actual

1

2

3

4

5

6

Lima,......cooovvevvvnnnns de 20.....

Firma
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ANEXO N° 08 DECLARACION JURADA

La (El) QUE SUSCIIDE ...t e

Identificada (0) con DNIN®...........ooiiiiiiii, , domiciliada (o) en .....................

DECLARO BAJO JURAMENTO

v" No registrar Antecedentes Penales?, Policiales, ni Judiciales.

v' Gozar de Buena Salud Fisica y Mental.

v" No estar inhabilitado para contratar con el Estado.

v" No tener deudas por conceptos de alimentos, ya sea “por obligaciones alimentarias
establecidas en sentencias o ejecutorias, 0 acuerdos concilia torios con calidad de
cosa juzgada, asi como tampoco mantengo adeudos por pensiones alimentarias
devengadas en un proceso cautelar o en un proceso de ejecucién de acuerdos
conciliatorios extrajudiciales sobre alimentos, que haya ameritado, la inscripcion

del suscrito en el Registro de Deudores Alimentarios creado por la Ley N° 28970.

v" No estar registrado en el Registro Nacional de Sanciones de Destitucién y Despido
RNSDD

En caso de resultar falsa la informacién que proporciono, me someto a las disposiciones
sobre el delito de falsa declaracion en Procesos Administrativos — Articulo 411° del Cédigo
Penal y Delito contra la Fe Publica — Titulo XIX del Codigo Penal, acorde al articulo 32° de

la Ley N° 27444, Ley del Procedimiento Administrativo General.
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Firma

Lima, de del 20

1Ley N° 29607, de fecha 22 de octubre del 2010.
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ANEXO N° 09 DECLARACION JURADA DE NEPOTISMO

El que
suscribe

identificado con DNI NO s , con RUC

............................................................ domiciliado en

declara bajo juramento: No tener grado de parentesco alguno de consanguinidad, afinidad
0 por razén de matrimonio o uniones de hecho, con personal que preste y/o presté servicio
en la Sede Central del MINISTERIO DE SALUD y Riego, bajo cualquier modalidad:
Contrato de Servicios No Personales o Locacion de Servicio o Contratos de Administracion
de Servicios; designacién o nombramiento como miembros de Organos Colegiados,

designacién o nombramiento en cargos de confianza; o en actividades Ad-Honorem.

EN CASO DE TENER PARIENTES EN LA SEDE CENTRAL DEL MINSA

Declaro bajo juramento, que en la Oficina y/o Dependencia
........................................................................................... , de la Sede Central del
MINISTERIO

DE SALUD, presta y/o presto6 servicios cuyos apellidos y nombres indico, a quien o

quienes me unen el grado de parentesco o vinculo conyugal sefialados a continuacion:

PARENTESCO O OFICINA Y/O
APELLIDOS NOMBRES VINCULO DEPENDENCIA
CONYUGAL

Lo que declaro para su verificacion y fines pertinentes, de acuerdo a lo establecido en la
ley N° 27444 — Ley del Procedimiento Administrativo General.

Firma
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Lima, de del 20
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ANEXO N° 10 DECLARACION JURADA

El que suscribe

identificado con DNI NO , con RUC
NO

............................................................ domiciliado en ...

...................................................................................................... contratado /nombrado

con

Resolucion/contrato Nro. ........ccccooveeeriiieeniieee e de

fecha

bajoelcargode ...

declara bajo juramento:

a) No tener impedimento para ocupar un cargo de confianza en el Estado.

b) Conozco, acepto y me someto a las leyes vigentes.

c) Soy responsable de la veracidad de los documentos e informacién que presento.

d) Me comprometo a cumplir con las funciones asignadas.

e) No me encuentro inhabilitado administrativa o judicialmente para contratar con el
Estado.

f) No percibir otra remuneracion o ingreso del Estado

Firma

Lima, de del 20
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ANEXO N° 11 DECLARACION JURADA REGIMENES PREVISIONALES LLENAR EN
CASO DE NO SER PENSIONISTA:
El que suscribe

identificado con DNI NO , con RUC
NO

...................................................................................................... , declaro bajo juramento
que no soy Pensionista de ningun régimen Publico o Privado (DL. 20530 - DL.19990 o
AFP).

Firma

Lima, de del 20

LLENAR EN CASO DE SER PENSIONISTA:
En caso de pertenecer a algun régimen pensionario, declaro bajo juramento ser

pensionista (marcar con X segln corresponda):

1 ] 2 01570 TR
Entidad
DL. 19990 - Oficina de Normalizacién Provisional
3 (@ (o T3 Lo [T

Me comprometo a suspender mi pension detalla en lineas arriba, con el fin de poder
prestar servicios en la entidad baja la modalidad de Contrato Administrativo de Servicio
(CAS)

NOMDBIES Y QPEIIAOS: ....ceeeeeeee e e e e e e e e e e s e e e s ennennnees

D.NLLNO e

3 T o 41T | o P EERURRRR
Firma

Lima, de del 20
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ANEXO N° 12 DECLARACION JURADA DE AFILIACION AL REGIMEN DE PENSIONES

Yo

Identificado con DNI N° declaro bajo juramento:

v" Mi consentimiento de afiliarme :
D Régimen Nacional de Pensiones ONP

D Régimen Privado de Pensiones - AFP
* AFP _

v" Que me encuentro afiliado al siguiente régimen :

D Régimen Nacional de Pensiones ONP Fecha de
Inscripcion:

D Régimen Privado de Pensiones
—AFP

v" Que soy pensionista actualmente en:
D Régimen Nacional de Pensiones ONP

D Régimen Privado de Pensiones -
AFP

Y Proceder asi, a los descuentos respectivos por ser un nuevo contrato Administrativo de
Servicio, segun Decreto Legislativo 1057 (Articulo N° 6, indice 6.2) y su Reglamento
aprobado con Decreto Supremo 075-2008-PCM (Articulo N° 10 indice 10.2; y en el caso
de ser pensionista no es obligatorio la afiliacion.

Firma
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ANEXO N° 13 DECLARACION JURADA CODIGO DE ETICA
(Ley N° 27815 “Ley de Etica de la Funcién Publica” y Decreto Supremo N° 033-2005-PCM
“Reglamento de la Ley del Cédigo de Etica de la Funcién Publica”)

DECLARACION DE CONOCIMIENTO Y COMPROMISO DE CUMPLIMIENTO DE LOS
LINEAMIENTOS QUE PRECISAN EL CODIGO DE ETICA DE LA FUNCION PUBLICA
Y SU REGLAMENTO

POF A PrESENLE YO, . e ittt e
Identificado CONDNI ......coovviiiiiveinnn... , domiciliado en el distrito de
contratado.

DECLARO QUE:

1. He recibido un ejemplar de la Ley N° 27815 “Ley del Cédigo de Etica de la Funcion
Publica”; asi como del Decreto Supremo N° 033-2005-PCM “Reglamento de la Ley
del Cadigo de Etica de la Funcion Publica”.

2. Tengo conocimiento del contenido y lo alli estipulado del Codigo de Etica de la
Funcién Pudblica y su Reglamento.

3. Me comprometo a cumplir los principios, deberes y prohibiciones éticos que se

establecen en el presente Codigo de Etica de la Funcion Publica.

Declaro bajo juramento que tengo pleno conocimiento de las disposiciones establecidas
enla Ley N° 27815 “Ley del Cédigo de Etica de la Funcién Publica” y el Decreto Supremo
N° 033- 2005-PCM “Reglamento de la Ley del Cédigo de Etica de la Funcién Publica”,
donde declaran los principios, deberes y prohibiciones, asumiendo el compromiso de
cumplir estrictamente el citado reglamento, bajo responsabilidad.

Lima, de del

Firma
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ANEXO N° 14 RECOMENDACIONES DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

De conformidad con lo sefialado en el literal ¢) del articulo 35 de la Ley N° 29783, Ley de
Seguridad y Salud en el Trabajo, detallamos las recomendaciones de Seguridad y Salud
en el Trabajo implementadas por el MINSA, cuya atencion y cumplimiento resultan

obligatorios para los trabajadores

v' Cumplir con las disposiciones del Reglamento Interno de Seguridad y Salud en el
Trabajo.

v" Cumplir y respetar las sefializaciones de Seguridad y Salud en el Trabajo,
distribuidas en la MINSA.

v' Usar adecuadamente los instrumentos y los materiales de trabajo, asi como los
equipos de proteccion personal.

v Participar en las capacitaciones de materia de seguridad y Salud en el Trabajo.

v Participar en los simulacros de evacuacion, en las fechas programas por la
MINSA.

v'Informar de forma inmediata al responsable de la Seguridad y Salud en el Trabajo
y/o a su Jefe Inmediato sobre cualquier accidente o incidente ocurrido.

v' Colaborar eficazmente en las investigaciones de accidentes cuando se le solicite.

v' Comunicar de forma inmediata cuando observe alguna condicién o acto que crea
ponga en riesgo a los miembros de su unidad o de la comunidad MINSA engeneral.

v" No bloguear la visibilidad de sefializacién y equipos de respuesta a emergencias
tales como extinguidores, herramientas contra incendio, entre otras.

v" No bloguear por ningin motivo pasadizos de transito de personal o salidas de
emergencia.

v" No manipular equipos o instrumentos que no sean parte de sus funciones o para
los que no haya siso capacitado y autorizado.

v' En caso de emergencia debera actuar con calma y segur las instrucciones del
brigadista de su Unidad y evacuar las instalaciones sin correr o gritar, guiando a
posibles visitas que se encuentren en el lugar.

v’ Participar en las elecciones de los representantes de los trabajadores en el Comité
de Seguridad y Salud en el trabajo del MINSA

Mediante la suscripcién del presente documento declaro haber leido y entendido las
recomendaciones de seguridad en las que he sido instruido y mis responsabilidades en

relacion a mi seguridad personal y las de mis compafieros de trabajo.

Lima, de 20
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ANEXO N° 15 DECLARACION JURADA DE CONFIDENCIALIDAD E INCOMPATIBILIDAD

Yo,_

_, identificado con DNI N° en calidad de trabajador del Ministerio de Salud,

declaro bajo juramento:

Guardar la reserva del caso respecto de informacion privilegiada a la que pudiera aceder
y a no divulgar ni utilizar informacién que pese a no tener caracter de reserva por norma
expresa, pudiera resultar privilegiada en su contenido y ser utilizada en beneficio propio o
de terceros con el consiguiente perjuicio al MINSA y al Estado.

Del mismo modo, en tanto mantenga relacion laboral con el MINSA, declaro bajo juramento

que aceptaré los impedimentos sefialados en la Ley N° 27588.

En caso incumpla lo declarado en la presente, me someteré a las medidas y sanciones
administrativas y legales que correspondan conforme a lo sefialado en la Ley N° 27588 y
su Reglamento aprobado por el DS. N° 019-2002-PCM, sin perjuicio de las

responsabilidades administrativas, civiles o penales a que hubiera lugar.

Lima, de del
2017

Apellidos y nombres DNI__
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Anexo C. Reglamento Interno de Seguridad y Salud en el Trabajo

REGLAMENTO INTERNO DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL
TRABAJO

MINISTERIO DE SALUD

Unidad Ejecutora 001 - Administracion Central

INDICE
TITULO I: RESUMEN EJECUTIVO
TITULO II: FINALIDAD, OBJETIVOS, ALCANCE Y REFERENCIAS.
Capitulo 1.- Resultados esperados..
Articulo 1.- Finalidad.

Articulo 2.- Objetivos.

Articulo 3.- Alcance.

Articulo 4.- Referencias.
TITULO IlI: LIDERAZGO, COMPROMISO, Y POLITICA DE SEGURIDAD Y
SALUD EN EL TRABAJO
Capitulo 1.- Liderazgo y compromiso.

Articulo 5.- Liderazgo y compromiso del Ministerio de Salud -

Administracién Central.

Articulo 6.- Compromiso de los trabajadores.

Capitulo 2.- Politica de seguridad y salud en el trabajo.

Articulo 7.- Politica de seguridad y salud en el trabajo.

TITULO IV: ATRIBUCIONES Y OBLIGACIONES

Capitulo 1.- Del Ministerio de Salud.
Articulo 8.- Obligaciones y atribuciones del Ministerio de Salud —
Administracién Central.

Capitulo 2.- De los trabajadores.
Articulo 9.- Obligaciones y atribuciones de los trabajadores.

Capitulo 3.- De los servicios de seguridad y salud en el trabajo.
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Articulo 10.- Obligaciones y atribuciones del servicio de seguridad y salud
del MINSA-AC.
Capitulo 4.- Del Comité de Seguridad y Salud en el Trabajo (CSST),
Subcomité o Supervisor.
Articulo 11.- Obligaciones y atribuciones del Comité de Seguridad y
Salud en el Trabajo, Subcomité o Supervisor.
Articulo 12.- Organigrama del Comité de Seguridad y Salud en el
Trabajo.
Capitulo 5.- Del Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo, y el
Mapa de Riesgos.
Articulo 13.- El Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo.
Articulo 14.- EI Mapa de Riesgo.
Capitulo 6.- De las empresas que brindan servicios en MINSA-AC.

Articulo 15.- De las empresas que brindan servicios en el MINSA-AC.

TITULO V: ESTANDARES DE SEGURIDAD Y SALUD EN LAS
OPERACIONES

Capitulo 1.- Seguridad en trabajos administrativos

Articulo 16.- Instalaciones, areas de trabajo y edificio en general.
Articulo 17.- Organizacion del trabajo y ergonomia.
Articulo 18.- Aplicacion de la ergonomia en general.
Articulo 19.- Seguridad ergonémica en el uso de computadoras.
Capitulo 2.- Seguridad en el lugar de trabajo
Articulo 20.- Condiciones generales de seguridad en el lugar de trabajo.
Articulo 21.- Orden y limpieza en el lugar del trabajo.
Articulo 22.- Vias de escape.
Capitulo 3.- Condiciones especificas de los lugares de trabajo.
Articulo 23.- Lugares de transito.
Articulo 24.- Acceso a las salidas.
Articulo 25.- Seguridad en las escaleras.
Articulo 26.- Seguridad en el uso de armarios y archivadores.

Articulo 27.- Seguridad en el uso de ascensores.
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Articulo 28.- Seguridad en almacenes y archivos.
Capitulo 4.- Proteccion de instalaciones eléctricas.
Articulo 29.- Disefio de las instalaciones eléctricas.
Articulo 30.- Implementacién de las instalaciones eléctricas.
Articulo 31.- Servicio de operacion y mantenimiento.
Articulo 32.- Respuesta ante problemas eléctricos.
Articulo 33.- Prohibiciones en las instalaciones eléctricas.
Articulo 34.- Acciones con las instalaciones eléctricas al finalizar la

jornada.

Capitulo 5.- De los equipos de proteccion personal
Articulo 35.- Equipos de proteccion personal.

Articulo 36.- Equipos de proteccion para personal de contratistas.

Capitulo 6.- Higiene del personal y de locales: condiciones
ambientales
Articulo 37.- Cumplimiento del Reglamento Nacional de Edificaciones.
Articulo 38.- Servicios higiénicos.
Capitulo 7.- Sustancias quimicas y manejo seguro de liquidos
inflamables.
Articulo 39.- Hoja de seguridad por producto quimico.

Articulo 40.- Manejo de liquidos inflamables.

TITULO VI: ESTANDARES DE SEGURIDAD Y SALUD EN LOS
SERVICIOS Y ACTIVIDADES CONEXAS
Capitulo 1.- Del comedor.
Articulo 41.- Ambiente del comedor.
Capitulo 2.- Del estacionamiento.
Articulo 42.- Estacionamiento.

Articulo 43.- Estandares de seguridad en el estacionamiento.

Capitulo 3.- Del transporte.

Articulo 44.- Transporte
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Articulo 45.- Obligaciones para el uso de vehiculos.
Capitulo 4.- De los servicios de mantenimiento.
Articulo 46.- Mantenimiento.
Capitulo 5.- De los servicios de seguridad.
Articulo 47.- Servicios de vigilancia.

Articulo 48.- Estandares en los servicios de vigilancia.

Capitulo 6.- De la limpieza de oficinas e instalaciones.
Articulo 49.- Personal de limpieza.
Articulo 50.- Capacitacion del personal de limpieza.

Articulo 51.- Informacién para personal de limpieza.

Capitulo 7.- Del Manejo de residuos

Articulo 52.- Manejo de residuos.

TITULO VII: PELIGROS EXISTENTES Y RIESGOS EVALUADOS
Capitulo 1.- Inspecciones para verificar estandares de seguridad
Articulo 53.- Inspecciones de SST.
Capitulo 2.- Riesgos evaluados.
Articulo 54.- Identificacion de peligros y evaluacién de riesgos.
Capitulo 3.- Accidentes de trabajo.
Articulo 55.- Investigacién de accidentes de trabajo.
Capitulo 4.- Enfermedades profesionales.
Articulo 56.- Enfermedad profesional.
Capitulo 6.- Labores de mujeres gestantes o periodo de lactancia.

Articulo 57.- Proteccion de mujeres gestantes.

TITULO VIII: PLANES DE CONTINGENCIA Y RESPUESTA ANTE
EMERGENCIAS

Capitulo 1.- Planes de contingencia

Articulo 58.- Elaboracion de planes de contingencia.

Articulo 59.- Plan de evacuacion de instalaciones.
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Articulo 60.- Brigadas de emergencia.

Articulo 61.- Capacitacion de actuacion en emergencias.

Articulo 62.- Comunicacion en casos de emergencia.
Capitulo 2.- Prevencidn y proteccién contraincendio

Articulo 63.- Proteccion contra incendios.

Articulo 64.- Sistemas y equipos para el combate de incendios.

Articulo 65.- Identificacion de riesgos de incendio.

Articulo 66.- Obligaciones de prevencion de incendios.

Articulo 67.- Extintores de incendio.

Articulo 68.- Brigada de emergencia.

Articulo 69.- Precauciones en zonas de seguridad.
Capitulo 3.- Prevencién ante sismos.

Articulo 70.- Zona de seguridad interna.

Articulo 71.- Zona de seguridad externa.

Capitulo 4.- Acciones a considerar por todo trabajador.
Articulo 72.- Acciones de los trabajadores en situaciones de emergencia.
Articulo 73.- Evacuacion de las instalaciones.
Capitulo 5.- Avisos y sefiales de seguridad.
Articulo 74.- Avisos y sefales de seguridad.

Capitulo 6.- Servicio médico.

Articulo 75.- Servicio médico.

Capitulo 7.- Botiquines.

Articulo 76.- Botiquines.

Capitulo 8.- Atenciones y emergencias médicas en el trabajo.
Articulo 77.- Primeros auxilios.
Articulo 78.- Reglas generales en la atencion de emergencias médicas.
Articulo 79.- Tratamiento en Shock.
Articulo 80.- Tratamiento en Heridas con Hemorragias.
Articulo 81.- Tratamiento en Fracturas.

Articulo 82.- Tratamiento en Quemaduras.
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Articulo 83.- Respiracion boca a boca.

Articulo 84.- Compresiones Toracicas

TITULO IX: INVESTIGACION E INFORMACION DE ACCIDENTES DE
TRABAJO Y ENFERMEDADES OCUPACIONALES
Capitulo 1.- Disposiciones generales.

Articulo 85.- Accidentes de trabajo.

Articulo 86.- Accidentes de personal de contratistas.

Articulo 87.- Investigacion de accidentes de trabajo.

Articulo 88.- Notificacion de accidentes de trabajo.
TITULO IX: MEDIDAS DISCIPLINARIAS, INFRACCIONES Y
SANCIONES

Capitulo 1.- Disposiciones generales.

Articulo 89.- Infracciones administrativas.

Articulo 90.- Potestad disciplinaria.

Articulo 91.- Razonabilidad de las sanciones.

Articulo 92.- Determinacién del tipo de infraccion.

Articulo 93.- Responsabilidades de empresas contratistas.
Capitulo 2.- Infracciones

Articulo 94.- Infraccién leve.

Articulo 95.- Infraccién grave.

Articulo 96.- Infraccidbn muy grave.

Articulo 97.- Sanciones.
TITULO XI: DISPOSICIONES FINALES Y

COMPLEMENTARIAS
ANEXO 1.- GLOSARIO DE TERMINOS
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REGLAMENTO INTERNO DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

TITULO | RESUMEN EJECUTIVO

El Ministerio de Salud es un organismo del Poder Ejecutivo. Es el ente rector
del Sector Salud que conduce, regula y promueve la intervencion del Sistema
Nacional Coordinado y Descentralizado de Salud, con la finalidad de lograr el
desarrollo de la persona humana, a través de la promocion, proteccion,
recuperacion y rehabilitacion de su salud y del desarrollo de un entorno
saludable, con pleno respeto de los derechos fundamentales de la persona.
La Unidad Ejecutora 001 del Ministerio de Salud tiene domicilio legal en la Av.
Salaverry N°801, Jesus Maria, Lima.

El presente Reglamento Interno de Seguridad y Salud en el Trabajo (RISST),
se sustenta y fundamenta en la Ley N° 29783, Ley de Seguridad y Salud en el
Trabajo y sus modificatorias, asi como en el Decreto Supremo N° 005-2012-TR
Reglamento de la Ley N° 29783, Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo y sus
modificatorias. Las mencionadas normas tienen como objeto promover e
implantar una cultura de prevencion de riesgos laborales, para ello comprende
a todos los trabajadores y funcionarios del Sector Publico, al personal de las
empresas prestadoras de servicios, a los usuarios y visitas que asisten a las

instalaciones de la Unidad Ejecutora 001 del Ministerio de Salud.

El MINSA-AC implementa un Sistema de Gestidon de la Seguridad y Salud en
el Trabajo, complementandolo con un enfoque de promocion de la salud, que
busca la participacion y colaboracion de todos los actores importantes, a
efectos de organizar y emprender programas de seguridad y salud, orientados
a mejorar la organizacion y las condiciones de trabajo, y fomentar el desarrollo

individual de los trabajadores.
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TiTULO Il
FINALIDAD, OBJETIVOS, ALCANCE Y REFERENCIAS

Capitulo 1.- Resultados esperados.
Articulo 1.- Finalidad.

Contar con un instrumento que establezcan las normas de prevencion de

riesgos laborales que regulen la Seguridad y Salud en el Trabajo, dentro de los

centros de trabajo que conformar la Unidad Ejecutora 001: Administracién

central del Ministerio de Salud.

Articulo 2.- Objetivos.

Este Reglamento tiene como objetivos:

a)

b)

d)

e)

Garantizar las condiciones de seguridad y salvaguardar la vida, la
integridad fisica y el bienestar de los trabajadores, mediante la prevencion
de los accidentes de trabajo y las enfermedades ocupacionales.

Promover una cultura de prevencién de riesgos laborales en todos los
trabajadores, incluyendo al personal sujeto a los regimenes de
intermediacion y tercerizacion, modalidades formativas laborales y los que
prestan servicios de manera independiente, siempre que éstos desarrollen
sus actividades total o parcialmente en las instalaciones del Ministerio de
Salud, con el fin de garantizar las condiciones de seguridad y salud en el
trabajo.

Propiciar el mejoramiento continuo de las condiciones de seguridad, salud
y medio ambiente de trabajo, a fin de evitar y prevenir dafios a la salud, a
las instalaciones o a los procesos en las diferentes actividades ejecutadas,
facilitando la identificacidon de los riesgos existentes, su evaluacion, control
y correccion.

Proteger las instalaciones y bienes del Ministerio de Salud con el objetivo
de garantizar la fuente de trabajo y mejorar la productividad.

Estimular y fomentar un mayor desarrollo de la conciencia de prevencion

entre los trabajadores, incluyendo regimenes de intermediacion y
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tercerizacion, modalidad formativa e incluso entre los que presten servicios
de manera esporadica en las instalaciones del Ministerio de Salud, con el

Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Articulo 3.- Alcance.

El presente Reglamento comprende a todas las actividades, servicios y
procesos que se desarrollan en la Unidad Ejecutora 001 - Administracion
Central del Ministerio de Salud (MINSA-AC). ElI Reglamento establece las
funciones y responsabilidades que con relacién a la seguridad y salud en el
trabajo deben cumplir obligatoriamente los trabajadores y el Ministerio de
Salud, sus contratistas, personas bajo modalidad formativa y otros que no
teniendo vinculo laboral se encuentran en las instalaciones de la Unidad
Ejecutora 001 - Administracion Central del Ministerio de Salud sin excepcion
alguna.

Articulo 4.- Referencias.

Para efectos de la aplicacién del presente Reglamento en adelante debera

entenderse por:

e MINSA . Ministerio de Salud

e MINSA-AC : Ministerio de Salud — Unidad Ejecutora 001:
Administracion central

e SST . Seguridad y Salud en el Trabajo

e SSST . Servicio de Seguridad y Salud en el Trabajo

e CSST . Comité de Seguridad y Salud en el Trabajo

e RISST . Reglamento Interno de Seguridad y Salud en el
Trabajo

e PASST : Programa Anual de Seguridad y Salud en el
Trabajo

e SGSST . Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el
Trabajo

e lLaleyde SST . Ley N° 29783

e OGRH : Oficina General de Recursos Humanos del
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MINSA

En forma complementaria, en el Anexo 1 se presenta un glosario que precisa

el significado de algunos de los términos empleados en el presente
Reglamento.
TITULO NI
LIDERAZGO, COMPROMISOS, Y POLITICA DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL
TRABAJO

Capitulo 1.- Liderazgo y compromiso.

Articulo 5.- Liderazgo y compromiso del Ministerio de Salud -

Administracién Central.

Como consecuencia del liderazgo, MINSA-AC se encuentra comprometido a:

a)

b)

f)

)

Liderar y brindar apoyo administrativo y logistico necesario para la
implementacion del sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo.
Realizar acciones para la prevencion de accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales, teniendo en consideracion las normas de
ESSALUD y la Ley N° 26842 Ley General de Salud.

Investigar en actividad conjunta con el CSST sobre la determinacion de las
causas de los accidentes e incidentes de trabajo, de enfermedades
profesionales e incidentes.

Establecer programas de seguridad y salud en el trabajo, definidos y medir
el desempefio en la materia, llevando a cabo las mejoras que se justifiquen.
Fomentar una cultura de prevencioén de los riesgos laborales, para lo cual
se desarrollard programas de capacitacion para el desempefio seguro y
productivo de los trabajadores.

Establecer medidas de control para que los proveedores y contratistas,
cumplan con las normas en materia de seguridad y salud en el trabajo,
segun la naturaleza del servicio contratado.

Fomentar un adecuado nivel de preparacion para actuar en casos de
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emergencias, promoviendo su integracién con el Sistema Nacional de
Defensa Civil

h) Cumplir y hacer cumplir segun corresponda, las normas sobre la materia.

Articulo 6.- Compromiso de los trabajadores.

Los trabajadores para consigo mismos, para con su familia y para con el
Ministerio deben comprometerse a:

a) Eliminar todas las practicas peligrosas trabajando de una manera
segura en todo momento.

b) Cumplir con las normas y demas obligaciones explicitas o
implicitas que se deduzcan en la ejecucion de las labores que se
le encarguen.

c) Cooperar con el Ministerio en el cumplimiento de las disposiciones
del presente reglamento; asi como, las demas normas, estandares
y procedimientos de salud y seguridad.

Capitulo 2.- Politica de seguridad y salud en el trabajo.

Articulo 7.- Politica de seguridad y salud en el trabajo.

El Ministerio de Salud — Administracion Central (MINSA-AC) tiene como
politica, garantizar la seguridad y salud en el trabajo para contribuir con el
desarrollo y bienestar de nuestro personal, para lo cual se fomenta una cultura
de prevencion de riesgos laborales y un sistema de gestion que permita
proteger a todos los miembros de la organizacién, respecto a riesgos de
lesiones, dolencias, enfermedades e incidentes relacionados con el trabajo, de
conformidad con la normatividad pertinente.

Los principios de nuestra politica del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud,

son.

= Prevenir los riesgos laborales, lesiones, dolencias, enfermedades,
accidentes e incidentes relacionados con el trabajo de todos los
miembros del Ministerio.

= Establecer mecanismos que promuevan la consulta y participaciéon de

los trabajadores y sus representantes en materia de seguridad y salud
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en el trabajo.

Mejorar continuamente el desempefio del Sistema de Gestidn de
Seguridad y Salud en el Trabajo.

Cumplir con los requisitos legales aplicables en materia de Seguridad y
Salud en el Trabajo, integrando el Sistema de Seguridad y Salud en el
Trabajo a los demas Sistemas del Ministerio.

Identificar los peligros, evaluar y controlar los riesgos vinculados a las
actividades que se realicen.

Implementar progresivamente ambientes y condiciones de trabajos
seguros y saludables.

Promover la sensibilizacion y conciencia por la Seguridad y la Salud en
el Trabajo, mediante la implementacién de programas de capacitacion
en los trabajadores del MINSA-AC.

Exigir el cumplimiento de la normativa vigente en seguridad y salud en
el trabajo a los proveedores, contratistas, subcontratistas, empresas
especiales de servicios y cooperativas de trabajadores mientras sus
trabajadores se encuentren desarrollando actividades laborales dentro

del ambito del Ministerio de Salud Sede Central.
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TITULO IV ATRIBUCIONES Y OBLIGACIONES

Capitulo 1.- Del Ministerio de Salud.

Articulo 8.- Obligaciones y atribuciones del Ministerio de Salud -

Administraciéon central.

El MINSA-AC, asume su responsabilidad en la organizacion del Sistema de

Gestidon en Seguridad y Salud en el Trabajo, y garantiza el cumplimiento de

todas las obligaciones que sobre el particular establece las normas

correspondientes. Para lo cual:

a)

b)

f)

MINSA-AC sera responsable de la prevencién y conservacion del lugar de
trabajo asegurando que esté construido, equipado y dirigido de manera que
suministre una adecuada proteccién a los trabajadores, contra accidentes
gue afecten su vida, salud e integridad fisica.

Organizar un Servicio de Seguridad y Salud en el Trabajo, a cargo como
minimo de una persona, la cual reportara respecto a sus actividades a la
Oficina General de Recursos Humanos (OGRH)

Establecer, aplicar y evaluar un SGSST en la organizacion, de forma
eficiente y promoviendo en todos los niveles una cultura de prevencion de
los riesgos, incluidos los trabajadores y sus representantes.

Garantizar el real y efectivo trabajo del Comité de Seguridad y Salud en el
Trabajo.

Proporcionar de acuerdo a su disponibilidad presupuestal y acorde con lo
establecido en el Programa Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo, los
recursos adecuados para garantizar que las personas responsables de la
seguridad y salud en el trabajo, incluidos el Comité de Seguridad y Salud
en el Trabajo, puedan cumplir los planes y programas preventivos
establecidos.

Informar al Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo :

» Todo accidente de trabajo mortal

»= Los incidentes peligrosos que pongan en riesgo la salud y la integridad

fisica de los trabajadores o la poblacion.
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)

h)

K)

= Cualquier otro tipo de situacién gque altere o ponga en riesgo la vida,
integridad fisica del trabajador suscitado en el ambiente laboral.
Contar con la siguiente documentacion del SGSST, a efectos de exhibirla a
la autoridad competente en la oportunidad que corresponda:
= La politica y objetivos en materia de SST
= El Reglamento Interno de Seguridad y Salud en el Trabajo
* Laidentificacion de peligros, evaluacion de riesgos y medidas de control.
» El Mapa de Riesgo
» La planificacion de la actividad preventiva
= El Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo
La elaboracion de la documentacion mencionada sera elaborada
coordinadamente por la Alta Direccion, el encargado del Servicio de SST,
el CSST, y de ser necesario con el apoyo externo.
Transmitir a los trabajadores, de manera adecuada y efectiva, la informacion
y los conocimientos necesarios relacionados con los riesgos en el centro de
trabajo y en el puesto o funcion especifica; asi como las medidas de
proteccion y prevencion aplicables a tales riesgos.
Modificar las medidas de prevencién de riesgos laborales cuando resulten
inadecuadas e insuficientes para garantizar la salud y seguridad de los
trabajadores.
Garantizar la proteccion de los trabajadores que, por su situacién de
discapacidad, sean especialmente vulnerables a los riesgos laborales.
Estos aspectos deberan ser considerados en las evaluaciones de los
riesgos, en la adopcion de medidas preventivas y de proteccion necesarias.
Poner en conocimiento de todos los trabajadores, mediante fisico o
digital, bajo cargo, el RISST y sus posteriores modificaciones; asi como, a
los trabajadores de empresas tercerizadas, a los practicantes y a todo aquel
cuyos servicios subordinados o autébnomos se presten de manera
permanente o esporadica en las instalaciones del Ministerio.
Otras que estén contenidas en la Ley de SST y sus modificatorias y su
Reglamento y sus modificatorias o sean establecidos por norma legal

expresa.
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Capitulo 2.- De los trabajadores.

Articulo 9.- Obligaciones y atribuciones de los trabajadores.

En aplicacion del principio de prevencion, todo trabajador esta obligado a
cumplir las normas contenidas en este Reglamento y otras disposiciones
complementarias, incluyendo al personal sujeto a los regimenes de
intermediacion y tercerizacion, modalidades formativas laborales y los que
prestan servicios de manera independiente, siempre que éstos desarrollen sus
actividades total o parcialmente en las instalaciones del MINSA-AC. En ese
sentido, los Trabajadores tienen las siguientes obligaciones:

a) Cumplir las normas, reglamentos e instrucciones de los programas de
seguridad y salud en el trabajo que se apliquen en el lugar de trabajo y con
las instrucciones que les impartan sus superiores jerarquicos directos.

b) Usar adecuadamente los instrumentos y materiales de trabajo; asi como,
los equipos de proteccidn personal y colectiva, que le sean asignados e
inhibirse de operar o manipular aquellos que no le hayan sido autorizados.

c) Abstenerse de intervenir, modificar, desplazar, dafiar o destruir los
dispositivos de seguridad o aparatos destinados para su proteccién y la de
terceros, asimismo, no modificardn los métodos o procedimientos
adoptados por el Ministerio de Salud.

d) Mantener con condiciones de orden y limpieza, todos los lugares y
actividades de trabajo.

e) Informar a la brevedad sobre situaciones que no corresponden a los
estandares de seguridad y salud, asi como, alteraciones a los sistemas
implementados, que impliquen nuevos riesgos.

f)  Participar en los organismos paritarios, en los programas de capacitacion,
entrenamiento, simulacros y otras actividades destinadas a prevenir los
riesgos laborales que organice el CSST o la Autoridad Competente.

g) Comunicar al Servicio de SST todo evento o situacion que ponga o pueda
poner en riesgo su seguridad y salud y/o las instalaciones fisicas, debiendo
cooperar y participar en el proceso de investigacién de los accidentes de
trabajo y las enfermedades ocupacionales cuando la autoridad competente

lo requiera o cuando a su parecer los datos que conoce, ayuden al
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h)

)

k)

p)

esclarecimiento de las causas que lo originaron.

Aceptar los exdmenes médicos a que estén obligados por norma expresa,
siempre y cuando se garantice la confidencialidad del acto médico.

Evitar efectuar bromas que generen riesgo para la vida de otro trabajador
y de terceros, asimismo, bajo ninguna circunstancia, trabajar bajo el efecto
de alcohol o estupefacientes, o accion similar que represente una auto
exposicion al peligro.

Cumplir con los estandares, procedimientos y practicas de trabajo seguro
establecidos dentro del Sistema de Gestidén de Seguridad y Salud; de igual
forma, deben cumplir con las instrucciones impartidas por sus superiores
jerarquicos directos, los miembros del Comité de SST y/o el Servicio de
Seguridad y Salud en el Trabajo.

Serén responsables por su seguridad personal y la de sus compafieros de
trabajo.

Ser informados de los riesgos existentes en el lugar de trabajo que puedan
afectar su salud o seguridad, los accidentes ocurridos y las estadisticas de
seguridad disponibles.

Solicitar a través del CSST se efectlen inspecciones e investigaciones,
cuando las condiciones de seguridad lo ameriten; como del cumplimiento
de cualquiera de las disposiciones del presente reglamento.

Los trabajadores, en caso de un peligro inminente que constituya un riesgo
intolerable para su seguridad y salud, puede interrumpir sus actividades;
asimismo, de ser necesario, podra abandonar de inmediato el lugar fisico
donde se desarrollen las labores, comunicando dicha situacion a su jefe
inmediato. No se podran reanudar las labores mientras el riesgo no se haya
reducido o controlado.

Todo servidor civil tiene derecho de comunicarse libremente con los
inspectores de trabajo

Otras que estén contenidas en la Ley de SST y sus modificatorias y su
Reglamento y sus modificatorias 0 sean establecidas por norma legal

expresa.
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Capitulo 3.- De los servicios de seguridad y salud en el trabajo.

Articulo 10.- Obligaciones y atribuciones del servicio de seguridad y salud del

MINSA-AC.

El Servicio de Seguridad y Salud en el Trabajo del MINSA-AC tiene las

siguientes obligaciones y atribuciones:

a) Coordinar e informar a la Alta Direccion y al CSST, a través de la OGRH,
sobre las incidencias relacionadas con la SST, ocurridas en el MINSA-AC.

b) Participar en la elaboracion y/o modificacion de los instrumentos
documentales necesarios para la implementacion del SGSST, considerados
en los articulos N° 32 y N° 33 del Reglamento de la Ley de SST.

c) Asegurar que todos los trabajadores cumplan con el Reglamento Interno de
Seguridad y Salud en el trabajo, liderando y predicando con el ejemplo.

d) Levantar informacion y tener actualizados los registros que establece el
articulo N° 33 del Reglamento de la Ley de SST, conforme a los criterios
establecidos en dicho articulo y siguientes. EL MINSA-AC implementara los
registros y documentacién del sistema de gestion de seguridad y Salud,
para su evaluacion, en funcién de las necesidades del MINSA. Los formatos
de estos registros deben estar actualizados y contener por lo menos la
informacion minima que exige la normatividad correspondiente.

o Registros de accidentes de trabajo, enfermedades ocupacionales,
incidentes peligrosos y otros incidentes.

o Registro de Exdmenes Médicos Ocupacionales.

o Registro de monitoreo de agentes fisicos, quimicos, bioldgicos,
psicosociales y factores de riesgo disergonémicos.

o Registro de Inspecciones internas de seguridad y salud en el trabajo.

o Registro de estadisticas de seguridad y salud.

o Registro de equipos de seguridad o emergencia.

o Registro de induccién, capacitacion, entrenamiento y simulacros de
emergencia.

o Registro de Auditorias

e) Participar en las inspecciones periddicas a las areas administrativas,

operativas, a las instalaciones, maquinarias y equipos que realice el CSST.
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f)

)

h)

Capacitar al personal en la utilizacion adecuada de los estandares,
procedimientos y practicas de trabajo seguro.

Asegurar que los trabajadores cumplan con los estandares, procedimientos
escritos y practicas de trabajo seguro y usen adecuadamente el equipo de
proteccion personal apropiado.

Facilitar los primeros auxilios y la evacuacion del trabajador(es)
lesionado(s), o en peligro.

Verificar que las empresas contratistas cumplan con la Politica de
Seguridad y Salud en el Trabajo del MINSA-AC.

Capitulo 4.- Del Comité de Seguridad y Salud en el Trabajo (CSST),

Subcomité o Supervisor.

Articulo 11.- Obligaciones y atribuciones del Comité de Seguridad y Salud en

el Trabajo, Subcomité o Supervisor.

El Comité de Seguridad y Salud en el Trabajo, el subcomité o supervisor tienen

las siguientes obligaciones y atribuciones:

a)

b)

El CSST se constituye y estd integrado, conforme a los criterios
establecidos en el articulo N°43 y siguiente del Reglamento de la Ley de
SST, teniendo como objetivo principal promover la seguridad y salud en el
trabajo. No estan facultados a realizar actividades con fines distintos a la
prevencion y protecciéon de la seguridad y salud en el trabajo.

Vigilar el cumplimiento de la legislacion, las normas internas y las
especificaciones técnicas del trabajo relacionadas con la seguridad y salud
en el lugar de trabajo; asi como, el Reglamento Interno de Seguridad y
Salud en el Trabajo.

Asegurar que los trabajadores conozcan los reglamentos, instrucciones,
orientacion y/o disposiciones sobre SST, debiendo promover el
compromiso, la colaboracion y la participacion activa de todos los
trabajadores en la prevencion de los riesgos del trabajo, mediante la
comunicacion eficaz, la participacion de los trabajadores en la solucion de
los problemas de seguridad, la induccién, la capacitacion, el entrenamiento,

concursos, simulacros, entre otros.
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d)

f)

)

h)

Realizar sus actividades en coordinacion con el Servicio de Seguridad y
Salud en el Trabajo; inspecciones periddicas en las areas administrativas,
areas operativas, instalaciones, maquinas y equipos, a fin de reforzar la
gestion preventiva.
Considerar las circunstancias e investigar las causas de todos los
incidentes, accidentes y de enfermedades ocupacionales que ocurran en el
lugar de trabajo, emitiendo las recomendaciones respectivas para evitar la
repeticion de éstos, para cuyo efecto verificara el cumplimiento y eficacia de
los controles.
El CSST reporta a la Alta Direccidén del MINSA, la siguiente informacion:
e El accidente mortal o incidente peligroso de manera inmediata
e La investigacién de cada accidente mortal y medidas correctivas
adoptadas dentro de los 10 dias de ocurrido.
e Las estadisticas trimestrales de accidentes, incidentes vy
enfermedades ocupacionales.
e Las actividades trimestrales del CSST
e Llevar en el Libro de Actas el control del cumplimiento de los
acuerdos.
Reuniones mensuales en forma ordinaria para analizar y evaluar el avance
de los objetivos establecidos en el programa anual, y en forma
extraordinaria para analizar accidentes que revistan gravedad o cuando las
circunstancias lo exijan.
El CSST coordina y apoya las actividades de los Subcomités o del
supervisor de seguridad y salud, de ser el caso.
Los Subcomités o supervisor(es) de Seguridad y Salud en el Trabajo
reportan al Comité de Seguridad y Salud en el Trabajo en materia de
Seguridad y Salud en el Trabajo.
Otras que estén contenidas en la Ley de SST y sus modificatorias y su
Reglamento y sus modificatorias o sean establecidas por norma legal

expresa.

Articulo 12.- Organigrama del Comité de Seguridad y Salud en el

Trabajo.
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El CSST tendré la estructura organizacional que se presenta en el gréfico
adjunto, adicionalmente a sus miembros podra constituir Subcomités o
Supervisiones, conforme a las atribuciones que establecen las normas

pertinentes.

PRESIDENTE

SECRETARIO

MIEMBROS

SUBCOMITES

SUPERVISORES

Capitulo 5.- Del Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo, y el Mapa de

Riesgos.

Articulo 13.- El Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo.
El CSST aprobara el Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo, el cual es
elaborado por el Servicio de Seguridad y Salud en el Trabajo del MINSA-AC,
gue asimismo, debe ser revisado al menos una vez al afo.

Articulo 14.- EI Mapa de Riesgo.
El Mapa de Riesgo se actualizara por el SSST cada vez que se realicen

modificaciones en las estructuras, areas o procedimientos de trabajo.

Capitulo 6.- De las empresas que brindan servicios en MINSA-AC.

Articulo 15.- De las empresas que brindan servicios en el MINSA-AC.

Toda empresa especial de servicios, contratistas, subcontratistas vy
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cooperativas deberan garantizar:

a)

b)

d)

f)

9)

h)

Cumplir con los dispositivos legales vigentes en materia de seguridad y
salud en el trabajo, el presente reglamento, normas complementarias,
estandares, procedimientos de trabajo e instrucciones de los programas de
seguridad y salud en el trabajo que MINSA-AC establezca y le resulten
aplicables.

Capacitar y entrenar a sus trabajadores en materia de seguridad y salud en
el trabajo.

Suministrar a sus trabajadores los equipos de proteccion personal
adecuados a las labores que desempeiien.

Contratar los seguros de acuerdo a las normas vigentes durante la
ejecucion del trabajo; y en especial asegurar a sus trabajadores mediante
el Seguro Complementario de Trabajo de Riesgo(SCTR) por la cobertura
de accidentes de trabajo y enfermedades ocupacionales, y pensiones.
Informar inmediatamente a MINSA-AC cuando ocurra un incidente o un
accidente de trabajo del personal a su cargo y notificar directamente al
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo en los casos y plazos que
corresponda.

Consultar con el representante de MINSA-AC a cargo del control del trabajo,
cualquier duda que se pudiera presentar en la aplicacion o en la forma de
llevar a la practica el contenido de este reglamento.

Someterse a inspecciones, auditorias internas o externas que MINSA-AC
programe dentro del &mbito de su jurisdiccion.

Efectuar el analisis de riesgo antes de iniciar sus trabajos, implementar
medidas de mitigacion correspondientes y difundir a sus trabajadores el
resultado del analisis

Remitir sus estadisticas de accidentes mensuales al MINSA-AC.

Otras que estén contenidas en la Ley de SST y sus modificatorias y su
Reglamento y sus modificatorias 0 sean establecidas por norma legal

expresa.

Las obligaciones antes indicadas también resultan exigibles a los

subcontratistas, y cuanto les resulte aplicable a los proveedores, usuarios y

visitas.
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TITULO V
ESTANDARES DE SEGURIDAD Y SALUD EN LAS OPERACIONES

Capitulo 1.- Seguridad en trabajos administrativos

Articulo 16.- Instalaciones, areas de trabajo y edificio en general.

Todas las areas deberan reunir los requisitos minimos de seguridad

acercandose a llegar progresivamente a cumplir con lo establecido en el

Reglamento Nacional de Edificaciones (Norma A.130).

Articulo 17.- Organizacion del trabajo y ergonomia.

Todas las actividades administrativas tomaran en cuenta las recomendaciones

dadas por la Norma Basica de Ergonomia y de Procedimiento de Evaluacién

de Riesgo Disergondmico en cuanto a la organizacion en el Trabajo.

Articulo 18.- Aplicacion de la ergonomia en general.

En Ergonomia en general

a)

b)

d)

e)

Los colaboradores deben mantener una postura correcta, tanto sentado
como de pie, con las articulaciones en posicidon neutra o descansada, y
cambiar de posicion frecuentemente para disminuir la tensibn muscular y
lesiones osteomusculares.

Evitar que en el desarrollo de las tareas se utilicen flexiones y torsiones del
cuerpo en forma combinada; esta combinacion es el origen y causa de la
mayoria de las lesiones musculo esqueléticas.

Para las actividades en las que el trabajo debe hacerse utilizando la postura
de pie, se deberan tomar breves pausas para descansar.

Todo personal asignado a realizar tareas en postura de pie y/o sentado
debe mantenerse informado acerca de las técnicas de posicionamiento
postural y manipulacion de equipos, con el fin de salvaguardar su salud.
Levantar los objetos del suelo doblando las rodillas. Si el material es muy

pesado o voluminoso para ser manipulado por una sola persona, solicitar
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f)

ayuda.

No girar o torcer el cuerpo mientras carga un material pesado.

Articulo 19.- Seguridad ergonémica en el uso de computadoras.

En el uso de la computadora, debe observarse las siguientes indicaciones:

a) Ubicacion de la pantalla:

b)

Disponer la pantalla de manera perpendicular al techo (formando un
angulo de 90° con respecto al teclado), con el fin de no reflejar los puntos
de luz generados por los focos o fluorescentes ubicados en el techo.
Ubicar la pantalla de manera frontal al trabajador, con la finalidad de
evitar giros laterales y/o movimientos incomodos.

Tratar en lo posible de que la parte superior de la pantalla esté ubicada
a la altura de la vista del trabajador.

Orientar el puesto de trabajo de manera que las ventanas queden
situadas lateralmente. Esta disposicion tiene por objeto evitar el
deslumbramiento que se produciria si el usuario quedara frente a las
ventanas o los reflejos que se producirian en la pantalla si fuera ésta la
gue se situara frente a las ventanas.

Utilizar cortinas o persianas para atenuar la luz natural, en funcion de las
horas del dia.

Oriente la pantalla de manera que no se produzcan en ella reflejos

molestos.

Posicidn correcta de la persona que trabaja sentado:

o Adoptar una posicién relajada y erguida. Evitar inclinarse hacia
adelante o hacia atrés.

o Colocar los pies de forma plana sobre el piso.

o Apoyar la zona lumbar en el respaldar de la silla.

o No girar sobre la silla mediante movimientos bruscos del tronco; se
debe realizar el giro con ayuda de los pies.

o Evitar posturas excesivamente estéticas y a veces forzadas, ya que
pueden producir molestias en la nuca, cabeza y columna vertebral.

o Se recomienda realizar algunos ejercicios de relajacion vy
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estiramiento, durante el desempefio de sus actividades laborales.

Capitulo 2.- Seguridad en el lugar de trabajo

Articulo 20.- Condiciones generales de seguridad en el lugar de trabajo.
Todo el personal estd obligado a acatar los reglamentos, estandares,
procedimientos de trabajo, manuales y otros documentos que establezca el
MINSA-AC; asi como observara los cddigos de colores y sefializaciones que
estén ubicadas en los lugares de trabajo.

Articulo 21.- Orden y limpieza en el lugar del trabajo.

El orden y la limpieza es la primera actividad permanente que debe realizarse

en todas las fases de trabajo y en todas las areas de labores. Ningun trabajo

se considera bien hecho o terminado, si no se ha ordenado el area de trabajo,

para lo cual se debe:

a) Colocar los articulos e insumos de trabajo que se utilizan con mayor
frecuencia al alcance de las manos en el plano de trabajo.

b) No usar cajas, papeleria u otro tipo de elementos debajo de escritorios 0
mesas de trabajo, puesto que esta situacion impide la movilidad necesaria
o limita el acercamiento al plano de trabajo o escritorio, incrementando la
fatiga.

c) Comunicar al personal de limpieza si se ha derramado algun liquido para su
limpieza inmediata.

d) Desconectar los equipos para evitar su recalentamiento, al término de la

jornada y al inicio de la hora de refrigerio.

Articulo 22.- Vias de escape.
En el &rea de trabajo y en las vias de escape no se acumulara maquinarias ni
materiales en los pisos, debiendo existir los espacios necesarios para el
material a utilizarse.

Las rutas de evacuacion deben contar con iluminacion de emergencia.

Capitulo 3.- Condiciones especificas de los lugares de trabajo.
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Articulo 23.- Lugares de transito.
Los lugares de transito estaran libres de desperfectos u obstrucciones con los

gue exista el riesgo de tropezar o dificultar su desplazamiento.

Articulo 24.- Acceso a las salidas.
Las salidas estaran claramente sefalizadas, las sefiales se colocaran de tal
manera que sean facilmente visibles y accesibles, y estaran libres de

obstrucciones que interfieran el acceso a las mismas.

Articulo 25.- Seguridad en las escaleras.

En el uso de escaleras, se deben observar las siguientes pautas:

a) Colocar superficies antideslizantes en las escaleras, donde los escalones
puedan resultar peligrosos.

b) Implementar adecuada iluminacion en las zonas de escaleras.

c) Apoyarse de los pasamanos cuando se transite por una escalera.

d) Comprobar que las escaleras portétiles se encuentren en correcto estado
antes de utilizarlas (tirantes de seguridad, dispositivos de apoyo,
antideslizantes en la parte inferior).

e) En escaleras portatiles, no trabajar en el ultimo peldafio ni manejar pesos
elevados, procurar siempre mantener al menos una mano libre para poder
sujetarse.

f) Antes de usar las escaleras de tijera plegables verificar que estén abiertas,
completamente aseguradas y que posean zapatas antideslizantes.

g) Las escaleras portatiles deberan usarse en un angulo tal que la distancia
horizontal de apoyo al pie de la escalera sea % del largo de esta.

h) No utilizar sillas, mesas u otro objeto como escaleras.

Articulo 26.- Seguridad en el uso de armarios y archivadores.

En el uso de armarios y archivadores se deben observar las siguientes pautas:
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a) No intentar parar un archivador si comienza a volcarse. Apartarse 1o mas
rapido de su linea de caida.

b) Llenar los cajones de abajo hacia arriba, y de atras hacia adelante. Colocar
los elementos mas pesados en los cajones inferiores.

c) No colocar sobre los armarios objetos susceptibles de caerse.

d) Cerrar cada cajon después de utilizarlo, y siembre antes de abrir el

siguiente.

Articulo 27.- Seguridad en el uso de ascensores.

En el uso de ascensores se deben observar las siguientes pautas:

a) No exceder la capacidad de carga méaxima del ascensor.

b) Mantenerse alejado de las puertas, no saltar ni realizar movimientos
bruscos.

c) Accionar el boton de detencion sélo en casos de emergencia.

d) Sise observa alguna anomalia sobre el particular, comunicar al personal de
seguridad interna de la Oficina General de Administracion.

e) No utilizar los ascensores en caso de incendio o0 sismo.

f) Mantener la calma en caso de quedar atrapado.

g) Solo el personal entrenado efectuara el rescate de las personas atrapadas.

Articulo 28.- Seguridad en almacenes y archivos.

En el uso de almacenes y archivos se deben observar las siguientes pautas:

a) Apilar los materiales de manera ordenada en pisos estables y nivelados
capaces de soportar el peso de la pila.

b) Almacenar de manera separada las sustancias quimicas o materiales que
pudieran reaccionar entre ellas o contaminarse unas con otras.

c) Mantener los lugares de almacenaje bien ventilados e iluminados.

d) No usar un area proxima a instalaciones o equipos energizados como zona

de almacenamiento.
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e) Almacenar los objetos pesados en los lugares bajos. Las cargas
almacenadas en alturas deberan asegurarse para evitar su caida.
f) Usar diariamente los liquidos desinfectantes en casos de trabajar con

expedientes por periodos largos de tiempo.

Capitulo 4.- Proteccién de instalaciones eléctricas.

Articulo 29.- Disefio de las instalaciones eléctricas.

Las instalaciones eléctricas permanentes o provisionales en las areas de

trabajo deberan disefiarse e instalarse con los dispositivos de protecciones y

conforme al Codigo Nacional de Electricidad, asi como sefializarse la potencia

y la corriente de la carga instalada, atendiendo a la naturaleza de las

actividades laborales y procesos operativos del Ministerio de Salud.

Articulo 30.- Implementacion de las instalaciones eléctricas.

Las instalaciones eléctricas seran empotradas, aisladas, entubadas y/o

instaladas en canaletas (computadoras, impresoras u otros) evitandose

extensiones provisionales. Estos seran circuitos derivados en las salidas de
reserva de los tableros de distribucion, de manera tal que no sean visible los
cables eléctricos, acorde a lo establecido en el Cédigo Nacional de Electricidad.

Los conductores y cables eléctricos deberan estar:

a) Conservados en buenas condiciones, especialmente en lo que concierne a
aislamiento, enchufes y demas conexiones.

b) No sobrecargar los tomacorrientes con dispositivos eléctricos que superen
la capacidad permitida.

c) En las instalaciones eléctricas los conductores deberan encontrarse
adecuadamente cableados. Aquellos conductores que signifiquen peligro
(corto circuito o riesgo de choque eléctrico) por su deterioro, deben ser
inmediatamente reemplazados.

d) Todos los interruptores eléctricos, arrancadores magnéticos, cajas de
derivacion, tableros, deberdn mantenerse siempre debidamente cerrados,
asimismo no debe almacenarse ningun material dentro, frente, encima o
debajo de éstos.

e) En los lugares de alto riesgo eléctrico como grupos electrogenos o tableros
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generales, MINSA-AC colocara letreros como “ALTO VOLTAJE", “PELIGRO’,
“PROHIBIDO EL INGRESO” y otros referidos a la electricidad, que deberan ser

acatados por todos los trabajadores.

Articulo 31.- Servicio de operacion y mantenimiento.

En el servicio de implementacion, operacion y mantenimiento a las

instalaciones eléctricas de las areas de trabajo, se debera observar lo siguiente:

a) Solamente se realizara por personal capacitado y autorizado por el MINSA-
AC.

b) Se debe hacer mantenimiento periddico del pozo de puesta a tierra

c) Los trabajadores estan obligados a usar sus equipos de proteccion eléctrica
adecuados para la realizacion de trabajos con electricidad.

d) Se evitard que los cables entren en contacto con la humedad, aceite y
sustancias quimicas nocivas, manteniendo los pisos secos.

e) No debera tocarse nunca interruptores, cables, 0 maquinaria eléctrica con
las manos mojadas.

f) Los mangos de las herramientas portétiles eléctricas seran aislados o
estaran construidos de material aislante apropiados de acuerdo a la tensién

de trabajo.

Articulo 32.- Respuesta ante problemas eléctricos.
Todo problema eléctrico debera ser informado a la Oficina General de
Administracién, que dispondra la revision del especialista con las herramientas

y equipos adecuados.

Articulo 33.- Prohibiciones en las instalaciones eléctricas.
Estan prohibidas las conexiones eléctricas precarias, improvisadas, directas a
tomacorrientes y con conductores deteriorados que no cumplen con las normas

del Cddigo Nacional de Electricidad.
Articulo 34.- Acciones con las instalaciones eléctricas al finalizar la

jornada.

Todo empleado al finalizar su jornada, debera:
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a) Verificar que no queden encendidos (en su puesto de trabajo), los equipos
de computo, equipos y/o maquinas de trabajo, asi como cualquier otro
instrumento o aparato eléctrico/electronico.

b) No desconectar los artefactos eléctricos tirando el cable. No retirar ni
enchufar cuando los artefactos eléctricos se encuentren encendido o
funcionando para evitar la ruptura o creacion de arcos eléctricos.

c) No tocar los enchufes o cables con las manos mojadas, para evitar un

cortocircuito o descarga eléctrica.

Capitulo 5.- De los equipos de proteccion personal

Articulo 35.- Equipos de proteccion personal.
MINSA-AC procurard segun su disponibilidad presupuestal, proporcionar la
ropa de trabajo, los equipos de proteccion personal (EPP) y otras protecciones
especiales para los trabajadores, de acuerdo con la normatividad vigente y de

acuerdo a las condiciones de trabajo que asi lo ameriten.

Articulo 36.- Equipos de proteccion para personal de contratistas.
Cada empresa que preste Servicios al MINSA-AC, proveera a sus trabajadores
los equipos de proteccion personal necesarios de acuerdo con las condiciones
de trabajo.

Capitulo 6.- Higiene del personal y de locales: condiciones ambientales

Articulo 37.- Cumplimiento del Reglamento Nacional de Edificaciones.
MINSA-AC procurard que sus instalaciones retunan los requisitos establecidos
en el Reglamento Nacional de Edificaciones referente a iluminacién, ruidos,
vibraciones, ventilacion, temperatura, humedad e instalaciones sanitarias.

Articulo 38.- Servicios higiénicos.

El MINSA-AC implementar4d un numero suficiente de servicios higiénicos
adecuados, separados para cada sexo, teniendo en cuenta el caso de las

personas con discapacidad y procurando cumplir en forma progresiva con lo
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establecido en el Reglamento Nacional de Edificaciones (IS 010).

Capitulo 7.- Sustancias quimicas y manejo seguro de liquidos inflamables.

Articulo 39.- Hoja de seguridad por producto quimico.

Todo producto quimico debera contar con su hoja de datos de seguridad de

materiales (hoja MSDS) y debera observarse las siguientes pautas:

a)

b)

Guardar los productos quimicos (alcohol, lejias...) en recipientes claramente
etiquetados; no utilizar recipientes que puedan inducir a error (botellas de
refrescos, agua).

El transito por los lugares y el manipuleo de sustancias quimicas sera

restringido al personal estrictamente autorizado.

Articulo 40.- Manejo de liquidos inflamables.

Los liquidos inflamables pueden abarcar desde liquidos para limpieza, pintura

y otros hasta combustibles. Para evitar la ocurrencia de un incendio se deben

tener las siguientes consideraciones basicas:

a)

b)

d)

f)
9)

h)

)

Limpiar inmediatamente cualquier derrame de liquidos inflamables.

Leer con cuidado, antes de usarlos o almacenarlos, las etiquetas que los
fabricantes colocan sobre los recipientes que contienen liquidos
inflamables.

Mantener orden y limpieza en las areas donde se mantengan productos
inflamables.

Mantener cerrados los recipientes cuando no estén en uso.

Mantener los liquidos inflamables alejados de llamas y chispas.

No fumar en areas donde hay liquidos inflamables presentes.

Evitar cualquier otro acto que provoque la combustion de liquidos
inflamables.

Esta prohibido el uso de la gasolina, éteres, alcoholes y otras sustancias
altamente inflamables como disolventes para limpieza o0 mantenimiento de
piezas, debiéndose usar detergentes y otros disolventes no inflamables.

Deberan contar con la suficiente ventilacion, orden y medios de extincion.

j) Se trabajara teniendo siempre un extintor adecuado cerca.
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El presente articulo se aplicara a los servidores y otros que de acuerdo a las
condiciones de trabajo estén expuestos a las consideraciones antes descritas.
TiTULO VI
ESTANDARES DE SEGURIDAD Y SALUD EN LOS SERVICIOS Y
ACTIVIDADES CONEXAS

Capitulo 1.- Del comedor.
Articulo 41.- Ambiente del comedor.

El ambiente del Comedor debe ser supervisado por el encargado del servicio
de SST del MINSA-AC y un representante del CSST, a efectos de que
progresivamente se cumpla con los requerimientos establecidos en la Norma
para el Establecimientos y Funcionamientos de Servicios de Alimentos
Colectivos, aprobado por Resolucion Suprema N° 019-81-SA/DVM y la Norma
Sanitaria para el Funcionamiento de Restaurantes Y Servicios Afines,
aprobada por Resolucién Ministerial N° 363- 2005-MINSA.

Capitulo 2.- Del estacionamiento.

Articulo 42.- Estacionamiento.
Cuando se haya sefalado un espacio para el estacionamiento de los
automoviles del personal, se debe tender a cumplir en forma progresiva con lo
seflalado en la Ley N° 29461 Ley que regula el Servicio de Estacionamiento

Vehicular y el Reglamento Nacional de Edificaciones (Norma A.010).
Articulo 43.- Estandares de seguridad en el estacionamiento.
Los estandares de seguridad en los estacionamientos son:
e Respetar las sefales de seguridad.
e Conducir con precaucion y a la defensiva, cediendo el paso a los
transeuntes.

e Estacionar en lugares seleccionados respetando la via peatonal.

e No dejar encendido el vehiculo para evitar la emanacién de monoéxido de
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carbono.
e No tocar la bocina innecesariamente.

¢ No obstaculizar salidas, zonas de evacuacion o equipos de emergencia.

Capitulo 3.- Del transporte.

Articulo 44.- Transporte
La Institucion y los trabajadores que presten el Servicio de transporte en el
MINSA-AC deberan cumplir con el Reglamento Nacional de Responsabilidad
Civil y Seguros Obligatorios por Accidentes de Transito, aprobado, el
Reglamento Nacional de Transito, y el Reglamento de Licencias de Conducir
de Vehiculos Motorizados y no Motorizados, o similares de manera

correspondiente.

Articulo 45.- Obligaciones para el uso de vehiculos.
Es obligacion de todos los conductores autorizados por el MINSA-AC:

a)  Cumplir con las normas del Reglamento Nacional de Transito.

b)  Tener la licencia de conducir vigente y tarjeta de propiedad.

c)  Exigir que los ocupantes del vehiculo usen el cinturén de seguridad.

d) Constatar antes de conducir el vehiculo, que éste se encuentre en
buenas condiciones relacionadas con frenos, combustible, aceite,
liqguido de freno, luces, bateria, herramientas y equipos de seguridad,
bajo suresponsabilidad.

e)  Conducir sélo vehiculos cuya clase y categoria le permita conducir de
acuerdo a su licencia.

f) Reportar cualquier defecto que encuentre en el vehiculo al encargado
de transportes, quien se encargara de gestionar la reparacion.

g) Apagar el motor del vehiculo al proveerse de combustible.

h)  No conducir bajo los efectos del alcohol y/o drogas.

i) Esté prohibido el manejo del vehiculo por personas no autorizadas.

i No hablar por celular al momento de conducir; salvo la utilizacién del
sistema manos libres.

k)  Ante un incidente o accidente de transito, se debe obligatoriamente
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realizar la denuncia policial correspondiente. Esta estrictamente
prohibido realizar negociaciones con terceras partes o arreglos
materiales o monetarios.

1) Antes de retroceder con un vehiculo, el conductor se debe asegurar
que tiene espacio suficiente para efectuar la maniobra con seguridad
y que la via esté libre de personas y obstaculos, retrocediendo
despacio. Cuando no tenga suficiente visibilidad, el conductor pedira
ayuda de otra persona para que le guie en la maniobra.

m) La tolva de las camionetas es exclusiva para trasladar materiales, en
ella no se podré llevar al personal.

n)  Estacionar con el freno de mano puesto y enganchado, en un lugar
seguro donde no haya peligro para otro vehiculo, evitando el
congestionamiento.

o) Estéa prohibido dejar un vehiculo con el motor funcionando.

p) No estacionar los vehiculos junto a instalaciones de ambientes y
equipos (grupos electrégenos, subestaciones eléctricas y sala de
electrobombas).

q) Los vehiculos deben de contar con botiquin y extintores para
emergencias.

Ademas, es obligacion cumplir con la norma o disposiciones interna de la
institucion: Directivas, instructivos o normas administrativas de procedimientos
para el uso de vehiculos, control de combustible, mantenimiento, etc.

aprobadas a la fecha o de proyeccién futura segun corresponda.

Capitulo 4.- De los servicios de mantenimiento.

Articulo 46.- Mantenimiento.
Cuando se realice el mantenimiento de cualquier maguina o servicio de
reparacion o conservacion del edificio o estructura del ministerio, se debera
tomar en consideracion las recomendaciones del Reglamento de Seguridad
Industrial aprobado por Decreto Supremo N° 42-, y las normas de SST

correspondientes.
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Capitulo 5.- De los servicios de seguridad.

Articulo 47.- Servicios de vigilancia.

La empresa que preste el servicio de vigilancia en el MINSA-AC debera cumplir

con lo dispuesto en la Ley N°28879 Ley de Servicio de Seguridad Privada y su

Reglamento aprobado por Decreto Supremo N°003- 2011-IN.

Articulo 48.- Estandares en los servicios de vigilancia.

El personal que presta servicio de vigilancia debera cumplir como minimo lo

siguiente:

a)
b)

c)

d)

Utilizar el uniforme reglamentario del servicio.

Contar con la respectiva licencia si es que porta armas de fuego.

El personal que presta servicio de vigilancia debera cumplir con lo

siguiente en relacién con los trabajadores y personas visitantes que
ingresen al MINSA-AC:

Toda persona que ingrese o0 salga de las instalaciones de la
entidad portando maletas, maletines o paquetes, esta obligado a
mostrar el contenido del mismo al personal de vigilancia.

Todo vehiculo de la entidad o de particulares que ingrese o salga
de las instalaciones, sera inspeccionado por el personal de
vigilancia.

Estd terminantemente prohibido el ingreso de las personas en
estado etilico o bajo la influencia de drogas o sustancias
alucinogenas.

Todo visitante esta obligado a identificarse con su DNI, ante el
personal de vigilancia, a su solicitud, antes de ingresar al MINSA-
AC.

Todo trabajador esta obligado a mostrar su Identificacion al personal

de vigilancia antes de ingresar a las instalaciones y portarlo en un

lugar visible.
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Capitulo 6.- De la limpieza de oficinas e instalaciones.

Articulo 49.- Personal de limpieza.
El personal de limpieza se encargara de mantener los ambientes de trabajo y
mobiliario limpio de polvo, asi como de la eliminacion de desperdicios y basura

en general.

Articulo 50.- Capacitacion del personal de limpieza.
El MINSA-AC exigira que el proveedor cuente con personal capacitado para el
manejo de equipos de limpieza, cuya operacion pueda ocasionar dafios a

terceras personas o a las oficinas.

Articulo 51.- Informacion para personal de limpieza.
Durante los trabajos de limpieza, se sefalizaran las areas que estan en
mantenimiento, informando de los peligros a los que pueden estar sujetos los

transeuntes.

Capitulo 7.- Del Manejo de residuos

Articulo 52.- Manejo de residuos.
El personal que maneja residuos debe estar capacitado y disponer de
procedimientos especificos para sus labores, de acuerdo a la normatividad de
residuos sélidos, y demas normas vigentes aplicables en esta materia.
Asi mismo, el MINSA-AC debera disponer la cantidad suficiente de recipientes

para el manejo de residuos sélidos.

TITULO VII
PELIGROS EXISTENTES Y RIESGOS EVALUADOS

Capitulo 1.- Inspecciones para verificar estandares de seguridad.
Articulo 53.- Inspecciones de SST.
Las inspecciones en materia de seguridad y salud en el trabajo deberan seguir

los lineamientos establecidos por el MINSA-AC en base a las normas de SST
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vigentes y segun las consideraciones fijadas en el Plan Anual de Seguridad y

Salud en el Trabajo.

Capitulo 2.- Riesgos evaluados.

Articulo 54.- Identificacion de peligros y evaluacion de riesgos.
La identificacion de peligros y evaluacion de riesgo de SST se desarrollara en
base a los protocolos establecidos por el MINSA-AC, en base a las politicas

fijadas en el presente reglamento y otras normas concordantes.

Capitulo 3.- Accidentes de trabajo.

Articulo 55.- Investigacién de accidentes de trabajo.
Todo incidente o accidente que ocurra en el MINSA-AC debera seguir el
Estandar para la Investigacion de Accidentes de Trabajo, que establecen las
normas pertinentes.

Capitulo 4.- Enfermedades profesionales.

Articulo 56.- Enfermedad profesional.
Para la evaluacion y calificacion de una Enfermedad Profesional se tomara en
cuenta la Norma Técnica de Salud N°068-MINSA/DGSP-V01, aprobada por
Resolucion Ministerial N° 480-2008-MINSA.

Capitulo 5.- Labores de mujeres gestantes o periodo de lactancia.

Articulo 57.- Proteccion de mujeres gestantes.
El MINSA-AC deberd cumplir con lo establecido en la Ley N° 28848, Ley de
Proteccion a favor de la Mujer Gestante que realiza labores que pongan en
riesgo su salud y/o el desarrollo normal del Embrién o el Feto y su reglamento
aprobado por Decreto Supremo N° 009-2004-TR, cuando una trabajadora se

encuentre en periodo de gestacion.

TITULO VII
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PLANES DE CONTINGENCIA Y RESPUESTA ANTE EMERGENCIAS

Capitulo 1.- Planes de contingencia
Articulo 58.- Elaboracion de planes de contingencia.

MINSA-AC elaborara, implementara, actualizara y difundird los planes de
Contingencia que se pudieran producir en el &mbito, tendiente a minimizar las
consecuencias de las mismas.
Se debera considerar los siguientes Planes de Contingencia:

a) Contra Incendios y explosiones.

b) Contra Sismos

c) Contraincidentes con materiales peligrosos.

d) Se considera el Plan de Evacuacion para los casos mencionados.

El CSST verificara la existencia de planes de contingencia y su cumplimiento,
reportando al Servicio de Seguridad y Salud en el Trabajo.
Asimismo, el MINSA-AC es responsable de organizar a los empleados en tema
de respuestas a emergencias.

Articulo 59.- Plan de evacuacion de instalaciones.
Para las emergencias que requieran evacuacion, se establecera un plan de
evacuacion de las instalaciones, con una estructura de organizacion, funciones

especificas, pasos a seguir y controles necesarios para asegurar su eficiencia.

Articulo 60.- Brigadas de emergencia.

Los trabajadores que voluntariamente deseen participar en las brigadas de
emergencia MINSA-AC, deberan estar debidamente capacitados y entrenados
para apoyar en las situaciones de emergencia, siendo entrenado en las
siguientes especialidades:

a) Técnica de evacuacion

b) Combate contra incendios

c) Primeros auxilios

d) Bulsqueday rescate

Articulo 61.- Capacitacion de actuacion en emergencias.
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El MINSA-AC organizara charlas, seminarios y/o cursos de capacitaciéon de
actuacion en emergencias para los trabajadores, de manera tal que sepan
como actuar ante la ocurrencia de distintas emergencias.
Articulo 62.- Comunicacion en casos de emergencia.

En todas las sedes existiran directorios telefénicos en casos de emergencias
actualizados. La comunicacion en caso de emergencia es en primera instancia
al Centro de Control (anexo 2140), para su derivacion a las entidades
correspondientes segun sea el caso:

a) Policia Nacional del Peru.

b) Bomberos.

c) Serenazgo y Policia Municipal.

d) Hospitales y Clinicas cercanas.

e) Defensa Civil
f) SAMU (106)

Capitulo 2.- Prevencion y proteccidén contraincendio

Articulo 63.- Proteccion contra incendios.
El Servicio de SST, coordinara las acciones pertinentes para que las
instalaciones del MINSA-AC, progresivamente y conforme a la disponibilidad
presupuestal y las actividades fijadas en el PASST, cumplan con los requisitos
de seguridad establecida en el Reglamento Nacional de Edificaciones (Norma
A.130) sobre equipos y materiales para sistemas de agua contra incendios,

sistemas de detencién y alarma de incendio.

Articulo 64.- Sistemas y equipos para el combate de incendios.
En las operaciones de trabajo se debera contar con medidas de prevenciéon y

proteccion, asi como con sistemas y equipos para el combate de incendios.

Articulo 65.- Identificacion de riesgos de incendio.
Las areas de trabajo en donde se realicen procesos, operaciones y actividades
gue impliquen un riesgo de incendio o explosion, como consecuencia de las

materias primas, subproductos, productos, mercancias y desechos que se
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manejen, y/o almacén deberd estar disefiadas y controladas de acuerdo al tipo

y grado de riesgo.

Articulo 66.- Obligaciones de prevencion de incendios.
Para la prevencion y proteccién contra incendios, el MINSA-AC esta obligada
a
a) Elaborar el programa y los procedimientos de seguridad para el uso,
manejo, transporte y almacenamiento de los materiales con riesgo de
incendio.
b) Contar con sistemas para la deteccion y extincion de incendios, de
acuerdo al tipo y grado de riesgo conforme a las normas aplicables.
c) Contar con sefializacion visual y audible, para dar a conocer acciones y
condiciones de prevencion, proteccion y casos de emergencia.
d) Organizar y capacitar a las brigadas de emergencia en actividades de
prevencion y combate de incendios, debiendo haber por lo menos dos
voluntarios en cada area y/o piso del MINSA-AC debidamente

capacitado.

Articulo 67.- Extintores de incendio.
EI MINSA-AC, de acuerdo a su disponibilidad presupuestal dotara de extintores
de incendio adecuados al tipo de incendio que pueda ocurrir, considerando la
naturaleza de los procesos, y operaciones, asegurando que los extintores que
se adquieran cumplan con las Normas Técnicas Peruanas.
Los extintores portéatiles deberan inspeccionarse una vez al mes para verificar
la fecha de vigencia de uso, puesta del precinto de seguridad y el certificado de

prueba hidrostatica.

Articulo 68.- Brigada de emergencia.
EI MINSA-AC organizard, entrenara e informara a los miembros de las brigadas
de emergencia sobre los riesgos especiales existentes en sus instalaciones,
tales como el almacenamiento y uso de liquidos inflamables y gases, quimicos
téxicos, substancias reactivas, a los que pueden exponerse durante el fuego y

otras situaciones de emergencia. También se comunicara a los miembros de la
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brigada de cualquier cambio que ocurra con relacién a los riesgos especiales.
Articulo 69.- Precauciones en zonas de seguridad.

Esta prohibido introducir fésforos, dispositivos de llamas abiertas, objetos

incandescentes o cualquier otra sustancia susceptible de causar explosion o

incendio dentro de la zona de seguridad de los locales de trabajo, y ademas,

se colocaran en lugares visibles, avisos de precaucion apropiados.

Capitulo 3.- Prevencidn ante sismos.

Articulo 70.- Zona de seguridad interna.
Las zonas de seguridad internas, de salida y/o escape (estructuras estables)

deberan encontrarse sefializadas y libre de obstaculos.

Articulo 71.- Zona de seguridad externa.
Las zonas de seguridad externa, bajo control del MINSA-AC, deben
encontrarse sefalizadas e identificadas, mediante una circunferencia y/o
sefalizacion vertical, estableciéndose la misma como punto de reunion del
personal evacuado. La zona segura, debera ubicarse en un area abierta, libre

de desmoronamientos y de redes eléctricas aéreas.

Capitulo 4.- Acciones a considerar por todo trabajador.

Articulo 72.- Acciones de los trabajadores en situaciones de emergencia.
Ante la ocurrencia de una situacién calificada de emergencia las medidas y
acciones que se deberan adoptar dependeran de la naturaleza y magnitud del
evento, la oportunidad para reaccionar de manera adecuada y los medios
disponibles para hacerle frente.

a. En caso de ocurrir un incendio le corresponde a los trabajadores:

e Dar la voz de alarma. Comunicar al Circuito Cerrado de TV
(CCTV).
e Atender las indicaciones de los Brigadistas

e Sisabe utilizar el extintor, tome el mas cercano y combata el fuego.
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Evacuar el area donde se produce el incendio.

Si el humo es intenso desplacese lo mas cerca posible del piso y
coloquese trapo humedo a la nariz y boca.

Dirigirse a la zona de reunion o fuera de la edificacion.

Verificar la presencia de todo el personal fuera de la instalacion.
(tarea de brigadista)

Esperar disposiciones.

b. En caso de producirse un sismo corresponde a los trabajadores:

Mantener la calma y controlar el panico (evitar correr y gritar)
Atender las indicaciones de los brigadistas

No utilizar el ascensor

Alejarse de las ventanas y puertas de vidrio.

Ubicarse de manera ordenada, en la zona de seguridad interna de
su piso; dicha zona de seguridad deberd estar sefializada.
Posteriormente evacuar hasta llegar a la zona de seguridad

externa.

c. En caso de producirse un accidente de trabajo, la prioridad seré& brindar

auxilio al accidentado, tarea que deben ejecutar los brigadistas. Al

personal en general, le corresponde:

Dar la voz de alarma.
Proteger al accidentado.
Evitar mover al accidentado a menos de estar seguro de no

agravar su condicion.

Articulo 73.- Evacuacion de las instalaciones.

En caso de que sea necesario la evacuacion de las instalaciones del Ministerio

se activara la alarma de emergencia, en cuyo caso se deberé tener en cuenta

lo siguiente:

a)
b)
c)
d)
e)

f)

Mantener la calma

Suspender cualquier actividad que se esté realizando en ese momento.

Segquir las instrucciones de los brigadistas.

Abandonar las zonas de trabajo o instalaciones de forma ordenada.

Evacuar por las salidas de emergencia establecidas

Ir directamente a las zonas seguras o punto de reunién, alejandose de
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)

h)

las &reas con vidrios e inseguras.

Presentarse ante los brigadistas de evacuacion para hacer un recuento
del personal en el punto de reunion.

Evitar bloquear la calle o vias de acceso.

Permanecer en los respectivos puntos de reunién hasta que se brinde

otra indicacion.
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Capitulo 5.- Avisos y sefiales de seguridad.

Articulo 74.- Avisos y sefales de seguridad.
El Servicio de SST del MINSA-AC, coordinara con la Unidad de Servicios
Auxiliares a fin de que las sefales de seguridad cumplan con la Norma Técnica
Peruana NTP 399.010-1.2004 y otras normas pertinentes.

Capitulo 6.- Servicio médico.

Articulo 75.- Servicio médico.

El MINSA-AC garantiza la atencion médica durante las horas de jornada
laboral, con las referencias si lo amerita el caso a los diferentes
establecimientos de la Red de Salud. Para casos de emergencias son referidos
a los establecimientos de mayor complejidad para su atencién correspondiente.
La OGRH a través del Servicio Médico, adicionalmente a los examenes
médicos que conforme a Ley corresponden, prepara actividades de caracter
preventivo- promocional tales como: campafas de inmunizaciones, de
despistaje de enfermedades crénicas degenerativas y examenes de
laboratorio. Y, prepara actividades para prevenir enfermedades ocupacionales
o debido al trabajo.

Asimismo, se considerara contar con los servicios médicos especializados en

salud ocupacional que sefale el marco normativo.

Capitulo 7.- Botiquines.

Articulo 76.- Botiquines.
El MINSA-AC abastecera de manera que haya siempre un stock permanente
de los siguientes medicamentos y materiales en el botiquin:
a) Instrumentos: Tijeras, pinzas, navaja hoja de afeitar, termémetro bucal,
torniquetes.
b) Vendas: gasa esterilizada, rollo de tela adhesiva o esparadrapo, caja de
curitas, paguetes de algoddn absorbente.

c) Agua oxigenada, alcohol, yodo, mercurio, jabon germicida, antibioticos,
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calmantes de dolor, entre otros

Capitulo 8.- Atenciones y emergencias médicas en el trabajo.

Articulo 77.- Primeros auxilios.

Los primeros auxilios, son las primeras atenciones que se toman con las

victimas de accidentes o enfermedades repentinas, se pueda disponer de la

atencion médica idonea para el caso. La persona que los proporcione debe

estar apropiadamente preparada, debe recibir entrenamiento tedrico y practico

y que es tan importante saber qué hacer en una emergencia, como saber qué

no hacer, pues una mala ayuda puede tener consecuencias tan severas como

el accidente mismo. Ademas, debe ser consciente que primero esta su propia

seguridad.

Articulo 78.- Reglas generales en la atencion de emergencias médicas.

En las emergencias médicas, debe observarse lo siguiente:

a)

b)

f)

Mantener la calma. Si uno no se controla asi mismo, menos podra controlar
la situacion de emergencia.

Antes de intervenir, se debe asegurar la escena del accidente tanto para el
accidentado como para las personas que lo ayuden.

La funcién principal del socorrista es que las condiciones del accidentado no
se deterioren.

Pedir ayuda profesional.

Todo cambio de posicion del accidentado, debe ser evitado a fin de no
agravar las lesiones que presente, salvo que la vida del accidentado esté
en riesgo inminente.

El socorrista debe tranquilizar a la victima, debe darle confianza y hacerle

saber que la ayuda esta en camino.

Articulo 79.- Tratamiento en Shock.

Cuando ocurra un “shock” se debe seguir estas reglas basicas:
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d)

Acostar al paciente con la espalda hacia abajo, esto se puede conseguir
levantando los pies de la camilla o0 banca, donde esté acostado el paciente,
30 centimetros més alto que la cabeza.

Constatar que la boca esté libre de cuerpos extrafios y que la lengua esté
hacia adelante.

Suministrarle abundante cantidad de aire fresco u oxigeno, si existe
disponible.

Evitar el enfriamiento, se le debe abrigar al paciente con una frazada

Articulo 80.- Tratamiento en Heridas con Hemorragias.

Segquir el siguiente tratamiento:

a)

b)

c)
d)

Se puede parar o retardar la hemorragia, colocando una venda o pafiuelo
limpio sobre la herida, presionando moderadamente.

Se presionara la herida y se levantara el miembro afectado.

Acostar al paciente y tratar de mantenerlo abrigado.

Conduzca al herido al hospital.

Si el vigje es largo, suelte el torniquete cada 15 minutos para que circule la

sangre.

Articulo 81.- Tratamiento en Fracturas.

Siga el siguiente tratamiento:

a) No doble, ni tuerza, ni jale el miembro fracturado.

b) Mantenga al paciente descansando y abrigado.

c) Por fracturas de espalda, cuello, brazo o pierna, no mueva al
paciente.

d) Por fracturas de cualquier otra parte del cuerpo, lleve al
accidentado al Médico.

e) Si hay duda acerca de que, si un hueso esta o no fracturado,
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tratese como fractura.

Articulo 82.- Tratamiento en Quemaduras.

Son lesiones que se producen a causa del calor seco o del calor himedo y se
clasifican de acuerdo al grado de lesién que causa en los tejidos del cuerpo
en el ler, 2do y 3er Grado:

a) Para quemaduras leves o de ler grado, sélo se debe aplicar agua por un
tiempo de 20 minutos y puede ser cubierta por una gasa esterilizada.

b) Para quemaduras de 2do y 3er grado, quitar la ropa suelta, sélo se debera
aplicar agua por un tiempo de 20 minutos y cubrir con gasa esterilizada
suficientemente grande para cubrir la quemadura y la zona circundante y lo
suficientemente larga para evitar el contacto del aire con laquemadura.

Articulo 83.- Respiracion boca a boca.

Es un método efectivo, mediante el cual se asiste a una persona que no puede
respirar por si misma, su aplicacion nunca dafa a la victima, aunque la falta de
ésta puede resultar fatal, ya que cualquier demora puede producir
consecuencias graves o fatales:

a) Acostar al paciente de espaldas, en su posicion horizontal y coléquese junto
a la cabeza del lesionado.

b) Levantar la mandibula inferior del lesionado, para asegurar el paso del aire.

c) Presionar el mentdn hacia adelante, siempre y cuando no haya lesion de
columna cervical. Con la otra mano, tape los orificios nasales (esto evita la
pérdida del aire).

d) Respire y coloque su boca sobre la de la victima y sople en forma suave y
regular.

e) Retire su boca para permitir que la victima exhale, vuelva a soplar y repita
12 veces por minuto como minimo. Algunas veces, la victima cierra la boca
fuertemente y resulta dificil abrirla, en estos casos sople el aire por la nariz,
selle los labios con el indice de la mano que contiene la barbilla.

Articulo 84.- Compresiones Toracicas

Es un método efectivo mediante el cual se asiste a una persona que ha sufrido
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un paro cardiaco, cualquier demora, puede producir consecuencias graves o

fatales. Las compresiones crean un flujo de sangre vital y permite que llegue

oxigeno y energia al corazon y cerebro:

a) La compresion se realizara en el centro del térax, con una profundidad de 5
centimetros en adultos, 4 centimetros en lactantes y 5 centimetros en nifios.

b) Colocar adecuadamente las manos, en el centro del pecho, se puede tomar
como referencia en la linea media de los pezones.

c) Dar 30 compresiones toracicas, fuertes y rapidas, dejar recuperarse al torax.

d) Frecuencia 100 por minuto.

e) Luego de 30 compresiones dar 2 respiraciones.

f) Reevaluar después de 5 ciclos completos de 30 X 2.

TITULO IX
INVESTIGACION E INFORMACION DE ACCIDENTES DE TRABAJO Y
ENFERMEDADES OCUPACIONALES

Capitulo 1.- Disposiciones generales.

Articulo 85.- Accidentes de trabajo.
Todo accidente de trabajo por mas leve que éste sea debera ser informado a
la brevedad posible al jefe inmediato y al Servicio de Seguridad y Salud en el
Trabajo del MINSA-AC, debiendo proveerse la informacion necesaria para su
atencion, seguimiento y posterior evaluacion.

Articulo 86.- Accidentes de personal de contratistas.

En el caso de aquellos accidentes ocurridos con relacion a las actividades de
las empresas contratistas, la investigacion recaerd en el responsable de SST
conforme a la organizacién interna del contratista.
Articulo 87.- Investigacion de accidentes de trabajo.

Los accidentes de trabajo seran investigados en tiempo oportuno, debiendo
adoptarse las medidas preventivas y/o correctivas necesarias segun lo
establezca el procedimiento de investigacidbn de accidentes, incidentes vy
enfermedades ocupacionales de MINSA-AC.

Las investigaciones, tendran como fin determinar la causa basica y descubrir
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las practicas y condiciones peligrosas existentes, a fin de evitar que vuelva a

ocurrir por causas similares.

Articulo 88.- Notificacién de accidentes de trabajo.
En caso de accidentes mortales y los incidentes peligrosos MINSA-AC debera

notificar al Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo dentro de las 24

(veinticuatro) horas de ocurrido los mismos.
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TITULO X
MEDIDAS DISCIPLINARIAS, INFRACCIONES Y SANCIONES

Capitulo 1.- Disposiciones generales.

Articulo 89.- Infracciones administrativas.
Constituyen infracciones administrativas en materia de relaciones laborales, de
seguridad y salud en el trabajo y de seguridad social, el incumplimiento
mediante accion u omision de las obligaciones contenidas en la Ley de SST y
su Reglamento, y en el presente reglamento, por parte de los distintos sujetos

responsables, a quienes les alcanza la referida ley.

Articulo 90.- Potestad disciplinaria.
En ejercicio de la potestad disciplinaria que la legislacion laboral vigente le
reconoce al MINSA-AC en su calidad de entidad Publica, puede sancionar a
los trabajadores segun su régimen laboral, por el incumplimiento de las
obligaciones que tienen a su cargo conforme al presente Reglamento o

disposiciones complementarias que establezca el MINSA-AC.

Articulo 91.- Razonabilidad de las sanciones.
Al imponer una medida disciplinaria, el MINSA-AC tendra en cuenta las
circunstancias y los antecedentes del trabajador, y aplicara los siguientes
criterios:
a) Debe ser adecuada, oportuna y razonable.
b) Debe ser proporcional a la gravedad de la falta cometida y a las
circunstancias en que se produjo.
c) De ser el caso, también se evaluaran los factores que contribuyeron a crear
la situacion irregular.
d) En ningun caso se aplicard al mismo trabajador dos sanciones por una

misma falta.
Articulo 92.- Determinacion del tipo de infraccion.

El tipo de falta, gravedad y frecuencia, sera previamente investigado y evaluado

en el CSST, el cual determinara si la infraccion, constituye una falta leve, grave
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0 muy grave.

Articulo 93.- Responsabilidades de empresas contratistas.
Las empresas contratistas son responsables frente al MINSA-AC y ante
terceros respecto al cumplimiento del Reglamento de Seguridad y Salud en el
Trabajo. Este lineamiento sera expreso en los contratos correspondientes,
también se precisaran las causas o motivos de las penalidades, suspensiones
0 rescision de contrato.
Capitulo 2.- Infracciones

Articulo 94.- Infraccion leve.

A las faltas leves les corresponde la sancion de amonestacién verbal o escrita,

a criterio del CSST, el cual es el encargado de aplicarlas, debiendo en el caso

de la amonestacién escrita, remitir copia de la misma a la Oficina General de

Recursos Humanos para su oficializacibon mediante la resolucion

correspondiente. Se considera como infraccion leve lo siguiente:

a) La falta de orden y limpieza del ambiente de trabajo de la que no se derive
riesgo para la integridad fisica o salud de los trabajadores.

b) No reportar oportunamente los accidentes

c) No asistir a la capacitacién programada en SST

d) No adoptar las disposiciones, recomendaciones o medidas SST

Articulo 95.- Infraccidn grave.

A las faltas graves les corresponde la sancion de suspensiéon de uno (01) a
quince (15) dias, sin goce de retribucion, es determinada por el CSST. Se
considera como infraccién grave lo siguiente:
a) Obstaculizar o impedir el desarrollo y aplicacion Programa de
Seguridad y Salud en el Trabajo.
b) No asistir a los exdmenes médicos ocupacionales programados de
caracter obligatorio en SST

c) No informar a los trabajadores de los riesgos a que estan expuestos

195



durante la ejecucién de su labor
d) No entregar a los trabajadores equipos de Proteccion personal (EPP)
e) Asignar trabajos a personal que no posea la calificacion.

f) No supervisar o no disponer la supervision de los trabajos asignados.

Articulo 96.- Infraccibn muy grave.

Se considera como infraccion muy grave lo siguiente:

a)  Cualquier accién de imprudencia o negligencia que cause la muerte
o lesién muy grave al trabajador.

b) Proporcionar informacion inexacta de forma deliberada durante el
proceso, andlisis e investigacion del accidente.

c) No paralizar ni suspender en forma inmediata los trabajos con riesgo
inminente o reanudarlos sin haber subsanado previamente las causas
gue motivaron dicha paralizacion.

d) No utilizar los equipos de proteccién personal o no hacerlo en forma
adecuada.

Articulo 97.- Sanciones.
Los infractores del presente Reglamento seran sancionados por la entidad de
acuerdo a la falta, previa evaluacion del Comité de Seguridad y Salud en el
Trabajo, debiendo estar comprendidas dentro del marco legal que los
regimenes tienen sobre la materia.
Las sanciones al personal de la entidad seran las siguientes:
a) Amonestacion verbal
b) Amonestacion escrita
c) Suspension
d) Despido.
Las sanciones al personal de empresas contratistas, seran impuestas por su
Empresa, previa recomendacién del Comité de Seguridad y Salud en el
Trabajo.
A los usuarios y visitantes que infrinjan el presente reglamento se les prohibira

el ingreso a las instalaciones de la entidad.
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Las sanciones, a las que se refiere el articulo anterior se efectuaran sin perjuicio
de la responsabilidad civil o penal que originen los actos sancionados,

responsabilidades que se estableceran conforme a las leyes respectivas.
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TITULO XI
DISPOSICIONES FINALES Y COMPLEMENTARIAS

PRIMERA.- El presente reglamento entrara en vigencia desde el dia de su
aprobacion por el Comité de Seguridad y Salud en el Trabajo y el Ministerio de
Salud.

SEGUNDO.- Corresponde a la Alta Direccién del MINSA y al Comité de
Seguridad y Salud en el Trabajo velar por el cumplimiento del presente
Reglamento, en coordinacion con las diferentes Direcciones y Oficinas del
MINSA-AC, cuidando de que sea explicado adecuadamente a todos los
trabajadores y que éstos estén siempre informados sobre sus cambios y
ampliaciones.

TERCERO.- Los casos no previstos de manera expresa en el presente
reglamento, se regird conforme a las normas establecidas por la Ley de SST y
su Reglamento, de resultar insuficientes, en concordancia con los principios y
normas establecidos y referidos a la materia.

CUARTO.- Las normas laborales que se emitan con posterioridad a la entrada
en vigencia del presente Reglamento que establezcan nuevas o distintas reglas
sobre SST, de observancia obligatoria, seran aplicadas como si estuvieran
contempladas en el presente reglamento, mientras se tramita su modificacion.
QUINTO.- Cuando en el presente reglamento se refiera a alguna obligacion del
empleador que demanden recursos econémicos, dichos actos se cumpliran de
acuerdo a su disponibilidad presupuestal y criterios contenidos en el Plan Anual
de Seguridad y Salud en el Trabajo del MINSA-AC, debiéndose aplicar igual
criterio en los casos en que la Norma Técnica o Reglamentos de observancia

obligatoria, exijan que se cumpla con determinados parametros o estandares.
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Glosario de Términos

Para efectos de contenido del presente Reglamento se aplicaran las siguientes

definiciones:

1.

Accidente de Trabajo: Todo suceso repentino que sobrevenga por causa o
con ocasion del trabajo y que produzca en el trabajador una lesion organica,
una perturbacion funcional, una invalidez o la muerte. Es también accidente
de trabajo aquel que se produce durante la ejecucién de ordenes del
empleador, o durante la ejecucion de una labor bajo se autoridad, aun fuera

del lugar y horas de trabajo.

Segun gravedad, los accidentes de trabajo con lesiones personales pueden

ser:

A. Accidente leve: Suceso cuya lesion, resultado de la evaluacion médica,
genera en el accidentado un descanso breve con retorno maximo al dia
siguiente a sus labores habituales.

B. Accidente incapacitante: Suceso cuya lesién, resultado de la
evaluacion médica, da lugar a descanso, ausencia justificada al trabajo y
tratamiento. El dia de la ocurrencia de la lesion no se tomara en cuenta,
para fines de informacion estadistica.

1. Total temporal: Cuando la lesibn genera en el accidentado la
imposibilidad de utilizar su organismo, da lugar a tratamiento médico
al término del cual estar4 en capacidad de volver a las labores
habituales plenamente recuperado.

2. Parcial permanente: Cuando la lesién genera la pérdida parcial de
un miembro u 6érgano o de las funciones del mismo.

3. Total permanente: Cuando la lesién genera la pérdida anatomica o
funcional total de un miembro u 6rgano; o de las funciones del mismo.
Se considera a partir de la pérdida del dedo mefiique.

A. Accidente mortal: Suceso cuyas lesiones producen la muerte del
trabajador. Para efecto de la estadistica se debe considerar la fecha del

deceso.
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no

10.

11.

Actividad: Ejercicio u operaciones industriales o de servicios desempefiadas

por el empleador en concordancia con la normatividad vigente.

Actividades, procesos, operaciones o labores de alto riesgo: Aquellas
cuya realizacién implica un trabajo con alta probabilidad de dafio a la salud del
trabajador. La relacion de actividades calificadas como de alto riesgo sera

establecida por la autoridad competente.

Actividades Insalubres: Aquellas que generan directa o indirectamente

perjuicios para la salud humana.

Actividades Peligrosas: Operaciones o servicios en las que el objeto de
fabricar, manipular, expender o almacenar productos o substancias son
susceptibles de originar riesgos graves por exposicion, combustién, radiacion,
inhalacibn u otros modos de contaminacion similares que impacten

negativamente en la salud de las personas o los bienes.

Ambiente, centro o lugar de trabajo y unidad de produccioén: Lugar en
donde los trabajadores desempefian sus labores o donde tienen que acudir
por razon del mismo.

Auditoria: Procedimiento sistematico, independiente y documentado para

evaluar un Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Autoridad Competente: Ministerio, entidad gubernamental o autoridad
encargada de reglamentar, controlar y fiscalizar el cumplimiento de las
disposiciones legales.

Archivo Activo: Es el archivo fisico o electronico donde los documentos se
encuentran en forma directa y accesible a la persona que lo va a utilizar.

Archivo pasivo: Es el archivo fisico o electrénico donde los documentos no

se encuentran en forma directa y accesible a la persona que lo va a utilizar.

Capacitacion: Actividad que consiste en transmitir conocimientos tedricos y
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practicos para el desarrollo de competencias, capacidades y destrezas acerca

del proceso de trabajo, la prevencion de los riesgos, la seguridad y salud.

12. Causas de los accidentes: Es uno o varios eventos relacionados que

concurren para generar un accidente. Se dividen en:

1.

Falta de control: Son fallas, ausencias o debilidades administrativas en
la conduccion de la empresa o servicio y en la fiscalizacion de las medidas
de proteccion de la salud en el trabajo.

Causas basicas: Referidas a factores personales y factores de trabajo.
2.1. Factores Personales: Referidos a limitaciones en experiencia,
fobias, tensiones presentes de manera personal en el trabajador.

2.2. Factores de Trabajo: Referidos al trabajo, las condiciones y medio
ambiente de trabajo; organizacion, métodos, ritmos, turnos de
trabajo, maquinaria, equipos, materiales, dispositivos de seguridad,
sistemas de mantenimiento, ambiente, procedimientos,
comunicacion.

Causas inmediatas: Debidas a los actos y/o condiciones sub

estandares.

3.1. Condiciones Subestandares: toda condicion en el entorno del
trabajo que pueda causar un accidente

3.2. Actos Subestandares: Es toda accion o practica incorrecta

ejecutada por el trabajador que puede causar un accidente.

13. Comité de Seguridad y Salud en el Trabajo: Organo paritario constituido

por representantes del empleador y de los trabajadores, con las facultades y

obligaciones previstas por las normas vigentes, destinado a la consulta regular

y periddica de las condiciones de trabajo, a la promocion y vigilancia del

programa de gestion en seguridad y salud en el trabajo de la empresa.

14. Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo: Aquellos elementos, agentes

o factores presentes en el proceso de trabajo que tienen influencia en la

generacion de riesgos que afectan la seguridad y salud de los trabajadores.

Quedan especificamente incluidos en esta definicion:
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15.

16.

17.

18.

19.

20.

a) Las caracteristicas generales de los locales, instalaciones, equipos,
productos y demas elementos materiales existentes en el centro de
trabajo.

b) La naturaleza, intensidades, concentraciones o niveles de presencia de
los agentes fisicos, quimicos y biolégicos, presentes en el ambiente de
trabajo y sus correspondientes intensidades, concentraciones o niveles
de presencia.

c) Los procedimientos métodos de trabajo, tecnologia, establecidos para la
utilizacién o procesamiento de los agentes citados en el apartado anterior,
gue influyen en la generacion de riesgos para los trabajadores.

d) La organizacion y ordenamiento de las labores, relaciones laborales,

incluidos los factores ergonémicos y psicosociales.

Condiciones de Salud: El conjunto de determinantes sociales, econdmicos
y culturales que determinan el perfil sociodemografico y de morbilidad de la

poblacion trabajadora.

Contaminacion del ambiente de trabajo: Es toda alteracion o nocividad que
afecta la calidad del aire, suelo, agua del ambiente de trabajo cuya presencia
y permanencia puede afectar la salud, la integridad fisica y psiquica de los
trabajadores.

Contratista: Persona o empresa que presta servicios remunerados a un
empleador con especificaciones, plazos y condiciones convenidos.

Control de riesgos: Es el proceso de toma de decision, basado en la
informacion obtenida en la evaluacion de riesgos. Se orienta a reducir los
riesgos, a través de proponer medidas correctoras, exigir su cumplimiento y
evaluar periodicamente su eficacia.

Cultura de Seguridad o cultura de prevencion: Conjunto de valores,
principios y normas de comportamiento y conocimiento respecto a la
prevencion de riesgos en el trabajo que comparten los miembros de una
organizacion.

Emergencia: Evento o suceso grave que surge debido a factores naturales
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21.

22.

23.

24.

25.

26.

0 como consecuencia de riesgos y procesos peligrosos en el trabajo que no

fueron considerados en la gestion de seguridad y salud en el trabajo.

Enfermedad profesional u ocupacional: Es el dafio organico o funcional
infringido al trabajador como resultado de la exposicidn a factores de riesgos

fisicos, quimicos, bioldgicos y ergondmicos, inherentes a la actividad laboral.

Empleador: Toda persona natural o juridica que emplea a uno o varios

trabajadores.

Entidades Publicas componentes en materia de Seguridad y Salud en el
Trabajo: Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, Ministerio de Salud,
Ministerio de Energia y Minas, Ministerio de la Produccién, Ministerio de
Transportes y Comunicaciones, Ministerio de Vivienda, Construccion vy
Saneamiento, Ministerio de Agricultura y Riego, Seguro Social del Pera y otras

que la Ley sefale.

Equipos de Proteccion Personal (EPP): Son dispositivos, materiales, e
indumentaria especificos o personales, destinados a cada trabajador, para
protegerlo de uno o varios riesgos presentes en el trabajo que puedan
amenazar su seguridad y salud.

El EPP es una alternativa temporal, complementaria a las medidas preventivas

de caracter colectivo.

Ergonomia: Llamada también ingenieria humana, es la ciencia que busca
optimizar la interaccion entre el trabajador, maquina y ambiente de trabajo con
el fin de adecuar los puestos, ambientes y la organizacién del trabajo a las
capacidades y caracteristicas de los trabajadores, a fin de minimizar efectos

negativos y con ello mejorar el rendimiento y la seguridad del trabajo.
Estadistica de accidentes: Sistema de registro y andlisis de la informacion

de accidentes orientada a utilizar la informacién y las tendencias asociadas en

forma proactiva y focalizada para reducir los indices de accidentabilidad.
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27.

28.

29.

30.

31.

32.

Estandares de Trabajo: Son los modelos, pautas y patrones establecidos
por el empleador que contienen los parametros y los requisitos minimos
aceptables de medida, cantidad, calidad, valor, peso y extension establecidos
por estudios experimentales, investigacion, legislacion vigente y/o resultado
del avance tecnoldgico, con los cuales es posible comparar las actividades de
trabajo, desempefio y comportamiento industrial. Es un parametro que indica
la forma correcta de hacer las cosas. El estandar satisface las siguientes
preguntas: ¢ Qué?, ¢Quién?y ¢ Cuando?

Evaluacion de riesgos: Proceso posterior a la identificacion de los peligros,
gue permite valorar el nivel, grado y gravedad de los mismos, proporcionando
la informacion necesaria para que la empresa esté en condiciones de tomar
una decision apropiada sobre la oportunidad, prioridad y tipo de acciones

preventivas que debe adoptar.

Examenes Médicos de Preempleo: Son evaluaciones meédicas de salud
ocupacional que se realizan al trabajador antes de que éste sea admitido en
un puesto de trabajo. Tiene por objetivo determinar el estado de salud al

momento del ingreso y su mejor ubicacion en un puesto de trabajo.

Exdmenes Médicos Periddicos: Son evaluaciones médicas que se realizan
al trabajador durante el ejercicio del vinculo laboral. Estos examenes tienen
por objeto la promocion de la salud en el trabajo a través de la deteccion precoz
de signos de patologias ocupacionales. Asimismo, permiten definir la eficiencia
de las medidas preventivas y de control de riesgos en el trabajo, su impacto y

la reorientacion de dichas medidas.

Examenes de Retiro: Son evaluaciones médicas realizadas al trabajador
una vez concluido el vinculo laboral. Mediante estos examenes se busca
detectar enfermedades ocupacionales, secuelas de accidentes de trabajo y en

general lo agravado por el trabajo.

Exposicidon: Presencia de condiciones y medio ambiente de trabajo que
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33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

implican un determinado nivel de riesgo a los trabajadores.

Fiscalizador: Es toda persona natural o juridica autorizada de manera
expresa por el Ministerio o autoridad competente y domiciliada en el pais,
encargada de realizar exdmenes objetivos y sistematicos en centros de
trabajo, sobre asuntos de seguridad y salud, siempre y cuando esté autorizado

de manera expresa por el Ministerio o autoridad competente.

Gestion de Seguridad y Salud: Aplicacion de los principios de la
administracion moderna a la seguridad y salud, integrandola a la produccién,

calidad y control de costos.

Gestidn de Riesgos: Es el procedimiento, que permite una vez caracterizado
el riesgo, la aplicacion de las medidas mas adecuadas para reducir al minimo
los riesgos determinados y mitigar sus efectos, al tiempo que se obtienen los

resultados esperados.

Identificacion de Peligros: Proceso mediante el cual se localiza y reconoce

gue existe un peligro y se definen sus caracteristicas.

Incidente: Suceso acaecido en el curso del trabajo o en relaciéon con el
trabajo, en el que la persona afectada no sufre lesiones corporales, o en el que

éstas solo requieren cuidados de primeros auxilios.

Incidente Peligroso: Todo suceso que puede causar lesiones o

enfermedades a las personas en su trabajo, o a la poblacion.
Induccién u Orientacién: Capacitacion inicial dirigida a otorgar
conocimientos e instrucciones al trabajador para que ejecute su labor en forma

segura, eficiente y correcta. Se divide normalmente en:

Induccidén General: Capacitacion al trabajador sobre temas generales como

politica, beneficios, servicios, facilidades, normas, practicas, y el conocimiento
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41.

42.

43.

44,

45.

46.

47.

48.

49.

del ambiente laboral de la empresa, efectuada antes de asumir su puesto.

Induccidn Especifica: Capacitacion que brinda al trabajador la informacion
y el conocimiento necesario que lo prepara para su labor especifica.

Inspector: Funcionario Publico encargado de fiscalizar el cumplimiento de

una norma o reglamento.

Investigacidén de Accidentes e Incidentes: Proceso de identificacion de los
factores, elementos, circunstancias y puntos criticos que concurren para
causar los accidentes e incidentes. La finalidad de la investigacion es revelar
la red de causalidad y de ese modo permitir a la direccion de la empresa tomar

las acciones correctivas y prevenir la recurrencia de estos.

Inspeccidn: Verificacion del cumplimiento de los estdndares establecidos en
las disposiciones legales. Proceso de observacion directa que acopia datos
sobre el trabajo, sus procesos, condiciones, medidas de proteccion y

cumplimiento de dispositivos legales en Seguridad y Salud en el Trabajo.

Lesion: Alteracion fisica u organica que afecta a una persona como

consecuencia de un accidente de trabajo o enfermedad ocupacional.

Lugar de trabajo: Todo sitio o area donde los trabajadores permanecen y
desarrollan su trabajo o adonde tienen que acudir para desarrollarlo.

Mapa de Riesgos: Es un plano de las condiciones de trabajo, que puede
utilizar diversas técnicas para identificar y localizar los problemas y las propias
acciones de promocion y proteccion de la salud de los trabajadores a nivel de

una empresa o Sservicio.
Medidas coercitivas: Constituyen actos de intimidacién, amenaza o
amedrentamiento realizados al trabajador, con la finalidad de desestabilizar el

vinculo laboral.

Medidas de prevencion: Acciones que se adoptan ante los riesgos

identificados con el fin de evitar lesiones a la salud y/o disminuir los riesgos

206



50.

51.

52.

53.

54.

55.

56.

57.

presentes en el trabajo, dirigidas a proteger la salud de los trabajadores.
Medidas cuya implementacion constituye una obligacion y deber de parte de

los empleadores.

Observador: Aquel miembro del sindicato mayoritario a que se refiere el
articulo 29 de la Ley, que cuenta unicamente con las facultades sefialadas en

el articulo 61 del Reglamento.

Peligro: Situacion o caracteristica intrinseca de algo capaz de ocasionar

dafios a las personas, equipo, proceso y ambiente.

Pérdidas: Constituye todo dafio, mal o menoscabo que perjudica al

empleador.

Plan de emergencia: Documento que guia de las medidas que se deberan
tomar ante ciertas condiciones o0 situaciones de envergadura incluye
responsabilidad de personas y departamentos, recursos de la empresa
disponibles para su uso, fuentes de ayuda externas, procedimientos generales
a seguir, autoridad para tomar decisiones, las comunicaciones e informes

exigidos.

Programa anual de seguridad y salud: Conjunto de actividades de
prevencion en seguridad y salud en el trabajo que establece la organizacion

servicio, empresa para ejecutar a lo largo de un afio.

Prevencion de accidentes: Combinaciébn de politicas, estandares,
procedimientos, actividades y practicas en el proceso y organizacion del
trabajo, que establece una organizacion en el objetivo de prevenir riesgos en
el trabajo.

Primeros auxilios: Protocolos de atencién de emergencia que atiende de
inmediato en el trabajo a una persona que ha sufrido un accidente o
enfermedad ocupacional.

Proactividad: Actitud favorable en el cumplimiento de las normas de
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seguridad y salud en el trabajo con diligencia y eficacia.

58. Procesos, Actividades, operaciones, equipos o productos peligrosos:
Aquellos elementos factores o0 agentes fisicos, quimicos, bioldgicos,
ergonémicos 0 mecanicos, que estan presentes en el proceso de trabajo,
segun las definiciones y parametros que establezca la legislacién nacional,
gue originen riesgos para la seguridad y salud de los trabajadores que los

desarrollen o utilicen.

59. Reglamento: Conjunto de normas, procedimientos, practicas o disposiciones

detalladas, elaborado por la Institucién y que tiene caracter obligatorio.

60. Representante de los trabajadores: Trabajador elegido de conformidad con
la legislacion vigente para representar a los trabajadores, ante el Comité de
Seguridad y Salud en el Trabajo.

61. Riesgo: Probabilidad de que un peligro se materialice en unas determinadas
condiciones y sea generador de dafos a las personas, equipos y al ambiente.

62. Riesgo Laboral: Probabilidad de que la exposicion a un factor o proceso

peligroso en el trabajo cause enfermedad o sesion.

63. Salud: es un derecho fundamental que supone un estado de bienestar fisico,

mental y social, y no meramente la ausencia de enfermedad o de incapacidad.

64. Salud Ocupacional: Rama de la salud publica que tiene como finalidad
promover y mantener el mayor grado de bienestar fisico, mental y social de los

trabajadores en todas las ocupaciones prevenir riesgos en el Trabajo.

65. Seguridad: Son todas aquellas acciones y actividades que permiten al
trabajador laborar en condiciones de no agresion tanto ambientales como
personales, para preservar su salud y conservar los recursos humanos y

materiales.
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66.

67.

68.

69.

70.

Servicio de Salud en el Trabajo: Dependencia de una empresa con

funciones esencialmente preventivas, encargada de asesorar al empleador, a

los trabajadores y a los funcionarios de la empresa acerca de:

a) Los requisitos necesarios para establecer y conservar un medio ambiente
de trabajo seguro y sano que favorezca una salud fisica y mental éptima
en relacion con el trabajo.

b) La adaptacion del trabajo a las capacidades de los trabajadores, habida
cuenta de su estado de salud fisica y mental.

c) La vigilancia actividad en salud ocupacional que involucra el
reconocimiento de los riesgos, las evaluaciones ambientales y de salud del
trabajador (médico ocupacional, toxicolégico, psicoldgico, etc.), y los
registros necesarios (enfermedades, accidentes, ausentismo, etc.) entre

otros.

Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo: Conjunto de
elementos interrelacionados o interactivos que tienen por objeto establecer
una politica, objetivos de seguridad y salud en el trabajo, mecanismos y
acciones necesarias para alcanzar dichos objetivos. Estando intimamente

relacionado con el concepto de responsabilidad social empresaria, en el orden

de crear conciencia sobre el ofrecimiento de buenas condiciones laborales a

los trabajadores, mejorando de este modo la calidad de vida en los mismos,
asi como promoviendo la competitividad de las empresas en el mercado.

Supervisor de Seguridad y Salud en el Trabajo: Trabajador capacitado y

designado entre los trabajadores de las empresas con menos de 20

trabajadores.

Trabajador: Toda persona, que desempefa una actividad de manera regular,

temporal o no, por cuenta ajena y remunerada, o de manera independiente o

por cuenta propia.
Vigilancia en Salud Ocupacional: Es un sistema de alerta orientado a la

actuacion inmediata, para el control y conocimiento de los problemas de salud

en el trabajo. El conjunto de acciones que desarrolla proporcionarian
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conocimientos en la deteccion de cualquier cambio en los factores

determinantes o condicionantes de la Salud en el Trabajo.
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Anexo D: Reglamento Interno de los Servidores del Ministerio de Salud.

CAPITULO I-. DISPOSICIONES GENERALES

Articulo 1.- De la Entidad

El Ministerio de Salud es la entidad del Estado Peruano responsable de velar por la proteccion y
defensa de los derechos de la salud de los ciudadanos peruanos.

La persona es el centro de nuestra mision, a la cual nos dedicamos con respeto a la vida y a los
derechos fundamentales de todos los peruanos, desde antes de su nacimiento y respetando el
curso natural de su vida, contribuyendo a la gran tarea nacional de lograr el desarrollo de todos
nuestros ciudadanos. Los servidores del Ministerio de Salud somos agentes de cambio en

constante superacion para lograr el maximo bienestar de las personas.

Articulo 2.- Objetivos
El presente Reglamento Interno de Servidores Civiles, en adelante el RIS, tiene los siguientes
objetivos:

a) Facilitar, fomentar y mantener las buenas relaciones entre los servidores civiles y el
MINSA, mediante el conocimiento y respeto a los derechos y obligaciones que regulan
las relaciones laborales.

b) Establecer las normas esenciales para las relaciones laborales entre el MINSA y sus
servidores civiles.

¢) Regular el comportamiento laboral de los servidores durante el desempefio de sus
labores.

Articulo 3.- Ambito de aplicacién

El presente RIS es de aplicacion a los servidores civiles del Ministerio de Salud y sus Organos
Desconcentrados (en adelante servidores), bajo los regimenes laborales de los Decretos
Legislativos N° 276, N° 1057 y de la Ley N° 30057, desde su primer dia de ingreso al trabajo,
teniendo la obligacion de leerlo y conocerlo.

Su cumplimiento es obligatorio y su aceptacion se produce al establecerse la relacién laboral,
cualquiera fuere su condicién o régimen, se trate de personal administrativo o asistencial, o segun
lo dispuesto de forma expresa en norma especial. Se aplica a los funcionarios publicos, servidores
de confianza y personal directivo siempre que no resulte incompatible con las disposiciones
especiales.
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No es aplicable a las personas sujetas a practicas pre y profesionales, al personal sujeto al servicio

rural y urbano marginal de salud — SERUMS, al servicio civil de graduandos — SECIGRA

DERECHO, ni a los que forman parte de los programas de residentado médico.

Articulo 4.- Base legal

Sin que la enumeracién sea limitativa, el presente Reglamento se basa principalmente en las

siguientes normas:

a)

b)

c)

d)

e)

f)

a)

h)

)
k)

s)

Constitucion Politica del Estado.

Decreto Legislativo N° 276, Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de
Remuneraciones del Sector Publico, y su Reglamento, aprobado por Decreto Supremo
N°005-90-PCM.

Ley N° 27444, Ley del Procedimiento Administrativo General, y sus modificaciones
Decreto Legislativo N° 1272

Ley N° 27815, Ley del Cédigo de Etica de la Funcion Publica, y su Reglamento,
aprobado por Decreto Supremo N° 033-2005-PCM.

Ley N° 28175 — Ley Marco del Empleo Publico.

Decreto Legislativo N° 1057, Decreto Legislativo que regula el régimen especial de
contratacion administrativa de servicios.

Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil y su Reglamento General aprobado con Decreto
Supremo N°040-2014-PCM.

Ley N° 26790, Ley de modernizacién de la Seguridad Social en Salud.

Ley N° 26644, que precisa el goce del derecho de descanso prenatal y post-natal de la
trabajadora gestante. y sus modificatorias.

Ley N° 27403, Ley que precisa los alcances del permiso por lactancia materna.

Ley N° 28561, Ley que regula el trabajo de los técnicos y auxiliares asistenciales de
salud.

Ley N° 23536, Ley que establece las normas generales que regulan el trabajo de la
carrera de los profesionales de la salud.

Decreto Legislativo N° 559, Ley del Trabajo Medico.

Ley N° 27240, Ley que otorga permiso por lactancia materna, modificado por la Ley
27591.

Ley N° 27409, Ley que otorga licencia laboral por adopcion

Ley N° 27942, Ley de Prevencion y Sancién del Hostigamiento Sexual.

Ley 29409, Ley que concede el derecho de licencia por paternidad a los trabajadores de
la actividad publica y privada.

Ley N° 29896, Ley que establece la implementacion de lactarios en las instituciones del
sector publico y del sector privado promoviendo la lactancia materna.

Ley N° 29992, Ley que modifica la ley 26644, estableciendo la extensién del descanso

postnatal para los casos de nacimiento de nifios con discapacidad
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t) Decreto Legislativo N° 1153, Decreto Legislativo que regula la politica integral de
compensaciones y entregas econdémicas del personal de la salud al servicio del Estado.

u) Ley N° 30119, Ley que concede el derecho de licencia al trabajador de la actividad
publica y privada para la asistencia médica y la terapia de rehabilitacion de personas con
discapacidad.

v) Ley N° 30112, Ley que concede el derecho de licencia a trabajadores con familiares
directos que se encuentran con enfermedad en estado grave o terminal o sufran
accidente grave.

w) Ley N° 30287, Ley que modifica la ley n® 26644, estableciendo la extension del descanso
postnatal en los casos de nacimiento multiple.

X) Ley N° 30367, Ley que protege a la madre trabajadora contra el despido arbitrario y
prolonga su periodo de descanso

y) Otras normas que resulten aplicables conforme a la materia.

Articulo 5.- Caracter complementario y no limitativo de las normas

El RIS tiene caracter complementario respecto a la legislacion laboral, el contrato de trabajo y las
disposiciones internas respectivas. Asimismo, cada una de las normas contenidas en el presente
RIS tiene caracter enunciativo, mas no limitativo, por lo que, las situaciones no contempladas en
éste, seran resueltas por el MINSA a través de su Oficina General de Gestién de Recursos
Humanos, en concordancia con los establecido en las disposiciones legales vigentes.

Articulo 6.- Principios

El MINSA rige su actuacién y la de sus servidores civiles segln los principios de la Ley del
Servicio Civil:

a) Interés general

b) Eficaciay eficiencia

¢) Igualdad de oportunidades

d) Mérito

e) Provision presupuestaria

f) Legalidad y especialidad normativa
g) Transparencia

h) Rendicion de cuentas de la gestion
i) Probidad y ética publica

j) Flexibilidad

k) Proteccion contra el despido arbitrario.

Articulo 7.- Difusion del RIS
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Todos los servidores del MINSA tienen la obligacion de conocer y dar cumplimiento a lo
establecido en el RIS, para lo cual, la Oficina General de Gestiéon de Recursos Humanos difunde
el presente Reglamento empleando medios electrénicos y/o fisicos, que comprende el envié de
un correo electrénico con su contenido y/o entrega una copia a cada trabajador, asi como, su

difusion en la pagina web de la Entidad

CAPITULO II-. INGRESO DEL SERVIDOR CIVIL

Articulo 8.- Ingreso por concurso

El ingreso de personal al MINSA, con excepcidn de los puestos de confianza o calificados como
de libre designacion, se realiza mediante Concurso Publico de Méritos, que asegure la
contratacién de personal en funcion a la capacidad, en cumplimiento a los requisitos del puesto y
el mérito profesional o técnico; garantizandose el derecho de igualdad de acceso a la funciéon
publica. Para ello, el MINSA establece los procedimientos y mecanismos respecto a los medios y
sistemas de convocatoria, reclutamiento, evaluacion y seleccion, de conformidad con las
disposiciones internas y normas vigentes sobre la materia y segun la naturaleza de los puestos de

trabajo.

Articulo 9.- Requisitos para el ingreso

Son requisitos para ingresar como servidor del MINSA:

a) Estar en ejercicio pleno de los derechos civiles.

b) Cumplir con los requisitos minimos exigidos para el puesto.

c) No tener condena por delito doloso con sentencia firme.

d) No estar inhabilitado administrativa o judicialmente para el ejercicio de la profesion, para
contratar con el Estado o para desempefiar funcién publica.

e) Reunir el perfil para ocupar el puesto que corresponda.

f) Otras condiciones y requisitos establecidos por norma expresa o que sefiale la

respectiva convocatoria a proceso de seleccion.

Articulo 10.-Documentos a presentar en el proceso de seleccion

Para efectos del proceso de seleccidn, se deberé presentar:

a) Presentar hoja de vida, documentada en el momento que se indique.

b) Presentar ficha de personal debidamente llenada.

c) Presentar copia del documento nacional de identidad o carnet de extranjeria vigente (en
casos de extranjeros).

d) Declaracion jurada sobre nepotismo, conforme a Ley.
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e) Declaracion jurada de no registrar antecedentes penales, ni policiales.

f) Declaracion jurada de no tener impedimento legal para contratar con el Estado.

g) Declaracion jurada de no percibir doble ingreso por parte del Estado.

h) Declaracién jurada de no estar inscrito en el registro de deudores alimentarios morosos.

i) Otros documentos que puedan ser solicitados en la convocatoria o establecidos por la
Oficina General de Gestion de Recursos Humanos.

Articulo 11.-Documentos a presentar para la suscripcién del contrato

Para efectos de la suscripcion del contrato de trabajo, se deberéd presentar:

a) Presentar la documentacién sustentatoria de la hoja de vida presentada.

b) Comunicacién escrita que identifica si el servidor esta afiliado al Sistema Nacional de
Pensiones o al Sistema Privado de Pensiones.

c) Determinacion de la entidad del sistema bancario y financiero en el que se abonara la
remuneracion y los ingresos.

d) Otros documentos que puedan ser solicitados por el MINSA al momento de la

designacidn, contratacion y/o formalizacion del traslado.

Articulo 12.-De laincorporacion al MINSA

El servidor que se incorpora a laborar en el MINSA, recibe la induccién correspondiente y un carné
de identificacién (fotocheck) proporcionado sin costo alguno, que lo acredita como tal. En caso de
deterioro o pérdida deben solicitar el duplicado a la Oficina General de Gestién de Recursos
Humanos (OGGRH).

En caso de pérdida o robo del fotocheck, el servidor esta obligado a:

= Denunciar el hecho dentro de las veinticuatro (24) horas de ocurrido, ante la Comisaria
de la jurisdiccion que corresponda.

= Presentar ala OGGRH la solicitud, adjuntando la copia de la denuncia policial, a fin que
se le expida un duplicado.

Articulo 13.-Periodo de prueba

Los periodos de prueba se aplicaran de acuerdo a la legislacién laboral vigente, no es aplicable al
personal del Decreto Legislativo N° 276.

Articulo 14.- Legajo de los servidores

La Oficina General de Gestién de Recursos Humanos, organiza y mantiene permanentemente
actualizado el legajo personal del servidor incorporado, en archivos fisicos y digitales, en el que se
archivaran los documentos exigidos para su postulacion al empleo y los solicitados

posteriormente, de acuerdo a los lineamientos de SERVIR; asi como cautelard su custodia y
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conservacion fisica, manteniendo su confidencialidad.

Articulo 15.- Presuncion de veracidad y fiscalizacién posterior

El MINSA asume que la informacidn y documentacion presentada en el proceso de seleccion y
contratacion, son verdaderos y contienen informacion fidedigna. El MINSA se reserva el derecho
de verificarlos posteriormente y de ser necesario solicitar la presentacién de certificados y/o
documentos adicionales pertinentes.

Si se determina la falsedad de algiin documento o que éste contenga informacion fraudulenta o
inexacta, en fecha posterior al contrato, el servidor ser4 sometido a un procedimiento
administrativo disciplinario por cometer una falta grave. Cuando tal situacion se verifique antes de
la contratacion, se anulara parcial o totalmente el proceso, seguin corresponda, excluyendo al
postulante del concurso; sin perjuicio de las responsabilidades penales.

CAPITULO llI-. DE LOS DERECHOS, OBLIGACIONES, INCOMPATIBILIDADES Y
PROHIBICIONES DE LOS SERVIDORES

Articulo 16.- Derechos de los servidores

Constituyen derechos de los servidores civiles del Ministerio de Salud, los siguientes:

a) Tener un ambiente laboral adecuado para el desarrollo de sus actividades, recibir un trato
respetuoso y cordial, que propicie un clima laboral de armonia y estimule su buen
rendimiento y conducta.

b) Percibir, por la labor efectuada, la remuneracion, compensaciones econémicas y
bonificaciones que correspondan, segun lo establecido por las disposiciones legales
vigentes y los contratos de trabajo.

¢) Gozar de vacaciones remuneradas, segun las disposiciones legales y administrativas
establecidas para dicho fin.

d) Gozar del descanso semanal remunerado, conforme aley.

e) Recibir viaticos o movilidad en caso de comision de servicios que requiera el
desplazamiento temporal del servidor a otro ambito geografico, segun lo que establezca la
normatividad aplicable vigente.

f) Solicitar permisos y licencias por causas justificadas, observando las normas
correspondientes.

g) Recibir capacitacion, acorde a los objetivos institucionales que favorezcan su desarrollo
profesional y técnico, conforme a las normas y directivas internas vigentes.

h) Recibir menciones, distinciones y condecoraciones, de acuerdo a los méritos personales.

i) Recurrir a las instancias pertinentes para solicitar orientacion o plantear reclamos respecto
a cualquier decision que, conforme a su criterio, lo perjudique.

j) Serinformados oportunamente de las disposiciones que norman sus condiciones de
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k)

B

trabajo.

Obtener su documento de identificacion laboral del MINSA.

Solicitar en cualquier momento constancia de trabajo o de remuneraciones, asi como recibir
el certificado de trabajo a la conclusién del vinculo laboral.

Proponer, a través de los canales de comunicacion correspondientes, planteamientos,
sugerencias e iniciativas que contribuyan al mejoramiento de la eficiencia y productividad de
laentidad.

Participar en concursos publicos para ocupar puestos de mayor jerarquia en el MINSA, de
acuerdo a los requisitos legales y condiciones aplicables en la institucion.

Ser estimulado por su buen desempefio laboral.

Participar en las acciones de prevencion de su salud y seguridad en el trabajo.

A la reserva sobre la informacion que pudiera afectar su intimidad, contenida en el legajo
personal y examenes médicos, a fin de que ésta no pueda ser conocida fuera del ambito
de la relacion de trabajo, salvo mandato judicial o administrativo.

Asociarse con fines culturales, sindicales, deportivos y asistenciales o algun otro fin licito.
Los servidores tienen derecho a contar con la defensa y asesoria legal, asesoria contable,
econOdmica o afin, con cargo a los recursos de la entidad para su defensa en procesos
judiciales, administrativos, constitucionales, arbitrales, investigaciones congresales y
policiales, ya sea por omisiones, actos o decisiones adoptadas o ejecutadas en el ejercicio
de sus funciones, inclusive como consecuencia de encargos, aun cuando al momento de
iniciarse el proceso hubiese concluido la vinculacion con la entidad. La defensa y asesoria
se otorga a pedido de parte, previa evaluacion de la solicitud.

Otros regulados por norma expresa.

Articulo 17.- Obligaciones de los servidores

Constituyen obligaciones de los servidores del Ministerio de Salud, los siguientes:

a)

b)

c)
d)

e)

Proporcionar un servicio publico de calidad que genere valor y satisfaccién para los
usuarios internos y externos, conforme a los objetivos institucionales, priorizando los
intereses y la proteccion de los recursos del Estado sobre los intereses propios o de
particulares.

Cumplir de manera integral sus funciones, atribuciones y deberes administrativos, con
responsabilidad, puntualidad, celeridad, eficiencia, probidad y con pleno sometimiento a
la Constitucion Politica del Pert y el ordenamiento juridico nacional e institucional.
Respetar los derechos de los administrados.

Conducirse con respeto y cortesia en sus relaciones con el publico y con el resto de
servidores civiles.

No adoptar ningln tipo de represalia o ejercer coaccion contra otros servidores civiles o
los administrados.
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9)

h)

)

k)

n)
0)
p)

a)

Y

s)

Ly

Informar oportunamente a los superiores jerarquicos de cualquier circunstancia que ponga
en riesgo o afecta el logro de los objetivos institucionales o la actuacién de la entidad.
Informar a la autoridad superior o denunciar ante la autoridad correspondiente, los actos
delictivos o de inmoralidad, faltas disciplinarias o irregularidades que conozca en el
ejercicio de la funcion publica.

Cumplir los reglamentos, normas y directivas internas, asi como las disposiciones que, por
razones de trabajo, les sean impartidas por sus jefaturas y/o encargo institucional, de
acuerdo al puesto

Actuar con transparencia y responsabilidad, brindar y facilitar informacién fidedigna,
completa y oportuna.

Concurrir al centro de trabajo puntualmente y cumplir en forma efectiva con el horario de
trabajo.

En situaciones extraordinarias, realizar las tareas que resulten necesarias para mitigar,
neutralizar o superar las dificultades que enfrenten la Entidad, aun cuando no sean
inherentes a su puesto.

Cumplir con la normatividad en materia de seguridad y salud en el trabajo, en lo referido
a examenes médicos, capacitacion, informacion, investigacion de accidentes, uso de
equipos de proteccién, orden y limpieza, entre otros.

Actuar con objetividad, neutralidad e imparcialidad politica, econémica o de cualquier otra
indole en el desempefio de sus funciones.

Respetar el principio de autoridad y los niveles jerarquicos.

Conservar y mantener la documentacion correspondiente a su puesto.

Velar por el buen uso de los equipos de oficina, Gtiles, materiales y demas bienes
asignados a su puesto.

Portar el fotocheck en lugar visible, durante su permanencia en el centro de labores e
independientemente de su nivel jerarquico.

Realizar la entrega de cargo cuando corresponda conteniendo la informacion fisica y
digital generada durante el desempefio de sus funciones, asi como, del fotocheck, dutil,
material, equipos y demas bienes, en los casos de cese, renuncia, uso del periodo
vacacional, desplazamiento y uso de licencias.

Devolver el fotocheck, Utiles, equipos y materiales al término del vinculo laboral. En caso
de pérdida deberéa pagar el valor del bien, sin perjuicio de las medidas disciplinarias que
puedan adoptarse.

Guardar reserva sobre la informacidn a la que tenga acceso o la que pudiera producir con
ocasion del servicio que presta, durante y después de concluida la vigencia del contrato,
incluso durante los periodos de licencia. Asimismo, mantener reserva sobre la
documentacién y procedimientos propios de la entidad, sobre la informacién técnica o de
otra indole perteneciente a terceros, que la entidad posee en razén de la actividad, la cual
tiene caracter de confidencial, salvo autorizacion expresa del Ministerio de Salud.

Capacitar a otros servidores civiles en la entidad donde presta servicios, cuando ésta se
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w)

y)

lo solicite.

Colaborar y participar activamente en caso de emergencia, siniestros o accidentes, que
se relacionen con el personal y/o las instalaciones del Ministerio de Salud.

La concurrencia al centro laboral de los servidores del régimen laboral establecido con el
Decreto Legislativo N° 276, es con el uniforme institucional otorgado por el Ministerio de
Salud, terno en el caso de varones y sastre en el caso de damas, siendo su uso de caracter
obligatorio de lunes a jueves. El dia viernes de cada semana, los servidores podran asistir
a su centro de trabajo con vestimenta diferente (ropa casual), estando prohibido el uso de
prendas o calzados deportivos, zapatillas o para playa o campo.

Recibir todo documento, en su condicién de funcionario o servidor civil, que sea remitido
por las autoridades y 6rganos de la entidad; asi como suscribir todo documento o acto que
emita.

Otras obligaciones que resulten de las normas y disposiciones internas vigentes.

Articulo 18.- Prohibiciones del servidor

Constituyen prohibiciones de los servidores del Ministerio de Salud, los siguientes:

a)
b)
<)
d)

e)

f)

g)

h)

)

Afectar los derechos de los administrados.

La agresion fisica o verbal al publico usuario.

Retardar la tramitacion de documentos, expedientes, reclamos, informes o cualquier otra
funcién, deber o atribucién relacionada con su puesto.

Evadir el servicio, dejar su puesto de trabajo o abandonar el centro de trabajo dentro del
horario de trabajo, sin la autorizacion de su inmediato superior.

Atender asuntos particulares, realizar en su centro de trabajo actividades ajenas a las
funciones asignadas o que no cuenten con la autorizacion correspondiente.

Recibir dadivas, obsequios, condecoraciones, atenciones o cualquier compensacion
tangible o intangible, de parte de usuarios, terceras personas, por la tramitacion o
aceleracion del tramite de algin expediente o por el servicio a desempeniar.

Asumir y/o desarrollar durante las comisiones de servicio o en el centro de labores,
funciones distintas a las de su puesto, sin la autorizacion de su jefe inmediato superior.
Intervenir directa o indirectamente, en asuntos en los que el propio servidor, su cényuge o
parientes hasta el cuarto grado de consanguinidad o segundo de afinidad, tengan
intereses personales, laborales o econ6micos, pudieran estar en conflicto con el
cumplimiento de sus deberes y funciones. Este supuesto también se vincula a los actos
administrativos en los que el funcionario o servidor tiene capacidad decisoria 0 su
jerarquia influye en su celebracién.

Registrar la asistencia de otro servidor, dejar deliberadamente de registrar la propia o
encargar a un tercero que registre la propia.

Introducir al centro de trabajo bebidas alcohélicas o drogas.
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p)

a)

s)

Y

u)

w)

X)

y)

2)

Amenazar o agredir en cualquier forma a sus jefes o compafieros de trabajo.

Impedir el acceso al centro de trabajo, del servidor que decida no ejercer su derecho a
la huelga.

Incurrir en actos de negligencia en el manejo y mantenimiento de equipos y tecnologia,
gue produzcan la afectacion de los servicios que brinda la entidad.

Extraer o disponer de los bienes y documentos de la entidad a los que tuviese acceso, sin
la respectiva autorizacion escrita; o utilizarlos en beneficio propio o de terceros, ajenos al
interés de la Entidad.

Realizar actividades politicas partidarias o de proselitismo durante el cumplimiento de
sus labores.

Formular declaraciones publicas o publicar estudios, informes y similares, revelando
informacion de la entidad, a menos que se cuente con la autorizacién escrita respectiva.
Proporcionar informacion falsa, omitir presentar o adulterar la informacion requerida, en
las formas y condiciones establecidas por la Entidad.

Portar armas dentro de las instalaciones de la entidad, con excepcién del personal
autorizado y de seguridad.

Participar directa o indirectamente en actos que ocasionen la destruccion o desaparicion
de bienes tangibles y/o intangibles o causen su deterioro.

Realizar actos de hostigamiento sexual o de cualquier tipo de discriminacion arbitraria, al
margen del ordenamiento juridico.

Valerse de su condicion de servidor de la entidad para obtener ventajas de cualquier indole
en las entidades publicas o privadas, que mantengan o no relacion con sus actividades.
Fumar cualquier tipo de sustancias en las instalaciones de MINSA.

Utilizar los equipos y medios informaticos, telefénicos o de otra indole para actividades
ajenas a los fines del MINSA.

Organizar o promover apuestas, panderos, rifas, colectas o actividades analogas
durante la jornada laboral.

Ejercer facultades y/o representaciones diferentes a las que corresponden a su puesto,
cuando no le han sido encargadas o delegadas.

Simular enfermedad, con la finalidad de faltar al centro laboral.

aa) Incurrir en actitudes que se encuentren refiidas con la moral y las buenas costumbres.

bb) Realizar acciones que resulten contrarias a los intereses institucionales o al eficiente

cumplimiento de las funciones, atribuciones y deberes administrativos de los servidores

civiles.

cc) Otras que la entidad o las normas legales determinen.

Articulo 19.- Incompatibilidades de doble percepcion

Ningun servidor de MINSA podra percibir del Estado mas de una compensacion econdmica,

remuneracion, retribucion, emolumento o cualquier tipo de ingreso. Es incompatible la percepcion
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simultanea de dichos ingresos con la pensién por servicios prestados al Estado o por pensiones

financiadas por éste, excepto de aquello que sea percibido por funcién docente efectiva o por su

participacion en un drgano colegiado percibiendo dietas.

Articulo 20.- Incompatibilidades por competencia funcional directa

Los servidores civiles que accedan a informacion privilegiada o relevante o cuya opinion es

determinante en la toma de decisiones, respecto a empresas 0 instituciones privadas, sobre las

cuales ejerza competencia funcional directa, o hayan resuelto como miembros de un Tribunal

Administrativo 0, que al desarrollar una funcioén publica haya beneficiado directa o indirectamente,

no podran mientras se preste un servicio en el sector publico:

a)
b)

<)
d)

e)

f)

9)

Prestar servicios en éstas bajo cualquier modalidad.

Aceptar representaciones remuneradas.

Formar parte del directorio.

Adquirir directa o indirectamente acciones o participaciones de estas, de sus subsidiarias
o las que pudiera tener vinculaciéon econdmica.

Celebrar contratos civiles 0 mercantiles con éstas.

Intervenir como abogados, apoderados, asesores, patrocinadores, peritos o arbitros en los
procesos que tengan pendientes con la misma entidad del Estado en la cual prestan sus
servicios, mientras ejercen el puesto o cumplen el puesto conferido; salvo en causa propia,
de su conyuge, padres o hijos menores. Los impedimentos subsistiran permanentemente
respecto de aquellas causas o0 asuntos especificos en los que hubieren participado
directamente.

Ejercer actos de gestion establecidos en la Ley N° 28024, Ley que regula la gestién de

intereses en la administracion publica y su Reglamento o normas que las sustituyan.

Estas incompatibilidades se extienden hasta un afio posterior al cese o a la culminacion.

Articulo 21.- Incompatibilidades por nepotismo

Los servidores civiles que gocen de la facultad de designacién, nombramiento y contratacion de

personal, o quienes tengan injerencia directa o indirecta en el proceso de seleccion, se encuentran

prohibidos de ejercer dicha facultad en el MINSA respecto a sus parientes hasta el cuarto grado

de consanguinidad y segundo grado de afinidad, en razén de matrimonio, unién de hecho o

convivencia, segun la normativa de la materia. Esta prohibicion incluye la participacién en cualquier

etapa del proceso de seleccion o concurso publico; incluso las etapas preliminares relativas al

disefio del proceso, elaboracién de pruebas, u otras.
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Articulo 22.- Las normas no son taxativas

La enumeracién de las obligaciones, prohibiciones e incompatibilidades contenidas en el presente,

no son de caracter limitativo. Ademas, se debe tener en cuenta las obligaciones, prohibiciones e

incompatibilidades expresamente contenidas en los dispositivos legales vigentes, reglamentos,

directivas y principios de disciplina y ética laboral.

CAPITULO IV-. DE LAS ATRIBUCIONES Y OBLIGACIONES DE LA ENTIDAD

Articulo 23.- Atribuciones de la Entidad

Constituyen atribuciones del Ministerio de Salud, los siguientes:

a)

b)

c)

d)

e)

f)

)
h)

)

k)

Planear, organizar, coordinar, dirigir, orientar, controlar y disponer las actividades del
personal, a través del establecimiento de politicas destinadas a la consecucién de sus
objetivos.

Cumplir y hacer cumplir la normatividad vigente sobre los procesos técnicos y acciones
de personal.

Incorporar nuevos servidores a través de la realizacion del concurso de méritos respectivo,
0 mediante la seleccidn y contratacion pertinente.

Establecer y modificar el horario de trabajo, asi como los turnos necesarios, que permitan
gue se garantice la atencién al publico.

Implementar sistemas de control de asistencia que permitan determinar la concurrencia
puntual y observancia de los horarios establecidos, asi como el registro del ingreso salida
de la Entidad.

Establecer sistemas de identificacion de personal.

Definir la politica financiera de captacion, administracion y asignacion de recursos.
Disponer la realizacién de los descuentos por las tardanzas e inasistencias en las que
incurran los servidores de la entidad.

Efectuar evaluaciones periddicas sobre el desempefio laboral y rendimiento del servidor,
a fin de determinar su capacidad e idoneidad, obtener datos para establecer el contenido
de las capacitaciones, asi como tener informacion para realizar promociones, cambios 0
reemplazos.

Formular directivas, reglamentos, circulares y normas internas en general, que permitan
mantener el orden y aseguren el cumplimiento de las obligaciones laborales, asi como la
adecuada marcha de la gestion técnico— administrativa de la entidad.

Disponer la utilizacién de los bienes, equipos, instalaciones y maquinarias, en el modo y
la forma que resulte mas conveniente para los intereses de la entidad.

Solicitar a los servidores la entrega de documentos o informacion necesarios para
mantener actualizado el legajo personal de los servidores y/o funcionarios.

m) Sancionar administrativamente a los servidores por el incumplimiento de las normas en el
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0)

p)

a)

ejercicio de sus funciones, incluidas las del presente reglamento.

Determinar los niveles que corresponden a los puestos de trabajo; en base a las
funciones atribuidas.

Introducir y aplicar nuevas tecnologias y métodos de trabajo.

Programar el descanso vacacional; y ante falta de acuerdo, determinar la oportunidad del
goce efectivo de tal descanso.

Disponer el retiro de la sede institucional, del servidor que se haya presentado en estado
de ebriedad, bajo la influencia de drogas o sustancias estupefacientes u otras
perturbaciones que afecten la tranquilidad y el normal desarrollo de las labores habituales.

Dictar las medidas de seguridad y salud en el trabajo que considere adecuadas.

Articulo 24.- Obligaciones de la Entidad

Constituyen obligaciones del Ministerio de Salud, los siguientes:

a)
b)

<)
d)

e)

f)

9)
h)

)

k)

Promover cultura de respeto a la dignidad de la persona, propiciando la armonia laboral.
Cautelar el estricto cumplimiento de la normativa laboral y lo dispuesto en el presente
Reglamento.

Respetar y reconocer los derechos inherentes al servidor.

Cumplir con el pago de las remuneraciones, contraprestaciones econémicas,
compensaciones y demas beneficios que por ley le corresponden al servidor.

No deducir, retener o compensar suma alguna de dinero de los ingresos de los servidores
civiles, sin su autorizacién expresa, salvo mandato judicial o norma legal.

Implementar programas y proyectos de bienestar social a favor de los servidores.
Capacitar a los servidores en el marco del Plan de Desarrollo de las Personas.

Evaluar el desempenio de los servidores civiles de conformidad con los dispositivos
legales vigentes.

Verificar el cumplimiento de las normas sobre seguridad y salud en el trabajo, entregar
informacion a los servidores sobre las actividades riesgosas a que estén expuestos
durante la ejecucion de su labores, gestionar el otorgamiento de equipos de proteccion
personal, y, de ser el caso recomendar la paralizacién y/o suspensién de una obra o un
trabajo, en el que se advierta riesgo de accidente inminente, todos ellos, conforme a la
normatividad respectiva.

Proporcionar al servidor los Utiles, bienes, equipos y enseres necesarios para el
desempefio laboral.

Cumplir con las demas obligaciones que se deriven de las leyes, normas internas y el

presente Reglamento.

CAPITULO V-. DE LA JORNADA Y HORARIO DE TRABAJO
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Articulo 25.- Jornaday horario de trabajo

a) La jornada de trabajo para el servidor civil de carrera del Decreto Legislativo N° 276, es
de Lunes a Viernes de 08:00 a 16:30 horas, incluida 30 minutos de refrigerio.

b) La jornada de trabajo maxima para los servidores del Decreto Legislativo N° 1057, es de
ocho (08) horas diarias y, cuarenta y ocho (48) semanales. El horario de trabajo es de
lunes a viernes de 08:00 a 17:00 horas, incluida una (01) hora de refrigerio.

c) Elrefrigerio se programara entre las 12:30 y 14:00 horas, de acuerdo a las necesidades

d) El horario de trabajo para el personal de salud que desarrolla labores asistenciales, se
considera sus normas especificas.

e) Los funcionariosy directivos a partir del nivel F-4, estan exceptuados de la jornada maxima

de trabajo y sus respectivos controles.

Articulo 26.- Modificacion del horario de trabajo

La Oficina General de Gestidon de Recursos Humanos podra establecer y/o variar el horario de la
jornada ordinaria de trabajo de acuerdo a las necesidades de funcionamiento y de servicio de
la Entidad, asi como, establecer regimenes alternativos, acumulativos o atipicos de jornada
ordinaria de trabajo, refrigerio y descansos, con sujecion a la normatividad vigente.

Los casos en los que se realice funcion asistencial, el horario se adecuara a lo dispuesto en las
normas vigentes.

Articulo 27.- Compensacién

El trabajo que se realice fuera de la jornada laboral en horas adicionales es excepcional y
voluntario, de forma indispensable previamente deben ser autorizadas expresamente por el jefe
inmediato y sirven para ser utilizadas en compensacién por periodos equivalentes de descanso
de minimo una hora diaria, establecidas de comin acuerdo entre el servidor y su jefe inmediato,
sin que afecte el servicio y necesidades institucionales.

La autorizacién mencionada debe constar en documento fisico o electrénico y ser informada a la
Oficina General de Gestién de Recursos Humanos por el responsable de la unidad organica, con
anterioridad o en el mismo dia en que se produce el trabajo fuera de la jornada laboral.

No procede compensacion por horas adicionales que no haya sido autorizada previamente por el
jefe inmediato. La compensacion es valida Unicamente hasta 60 dias después de la fecha de
realizado las horas adicionales.

En ningln caso, el trabajo que se realice fuera de la jornada de trabajo serd remunerado, sino
Unicamente compensado en tiempo de descanso.

Articulo 28.- Compensacion por dias no laborados.

Cuando el Poder Ejecutivo decrete feriados adicionales sujetos a compensacion, la misma sera
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programada en forma automatica a partir del primer dia habil de la semana siguiente, extendiendo

el horario de salida, por periodos no menores a una hora hasta completar el tiempo a compensar,

hasta por un maximo de treinta (30) dias.

En el caso de aquellos servidores que hagan uso de sus vacaciones durante el periodo de

compensaciones, las mismas se llevaran a cabo en coordinacion con la Oficina General de Gestion

de Recursos Humanos.

CAPITULO VI-. DE LA ASISTENCIA Y PUNTUALIDAD

Articulo 29.- Asistencia.

Para el registro y control de la asistencia, se tomara en cuenta lo siguiente:

a)

b)

d)

e)

f)

Los servidores del MINSA deben concurrir puntualmente, a trabajar observando los
horarios establecidos, registrar personalmente su ingreso y salida mediante los sistemas
de control digital establecidos o el que haga sus veces, salvo las exoneraciones de registro
de asistencia autorizados conforme a las normas internas.

Las dependencias del MINSA que se encuentren fuera de la sede central y no cuenten
con los sistemas de control digital, emplearan un registro de asistencia manual, el mismo
gue debe ser aprobado por la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos e
implementado por la dependencia correspondiente.

Deben presentarse en su puesto de trabajo inmediatamente después de haber
registrado suingreso.

Es responsabilidad de los jefes inmediatos hacer cumplir las normas de permanencia y
puntualidad.

En casos del no registrar en el sistema el ingreso o salida, puede ser justificado, solo si
hubiera concurrido al centro de trabajo y cuente con el visto bueno de su jefe inmediato.
La referida justificacion debe presentarse a la Oficina General de Gestion de Recursos
Humanos en el plazo de 72 horas de ocurrida.

La frecuencia reiterada en la omision de registro de ingreso y salida configura una falta

leve.

Articulo 30.- Inasistencias

a)

b)

Se considera inasistencia la no concurrencia al Centro de Trabajo sin justificacion, el retiro
antes de la hora de salida sin la autorizacién respectiva del jefe inmediato, o la omision
del registro de ingreso y/o salida.

Los servidores que por razones de fuerza mayor se encuentren impedidos de concurrir a
su centro de trabajo, deberan informar al jefe inmediato, quien a su vez informara a la
Oficina General de Gestion de Recursos Humanos, a través de cualquier medio en el

término del dia.
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c)

d)

e)

f)

9)

h)

En el caso de inasistencia por razones de salud, el trabajador debe sustentarla y remitir
via email a serviciomedico@minsa.gob.pe una copia del certificado de descanso médico,
certificado de incapacidad temporal para el trabajo — CITT (si la hubiera), debiendo
presentar la justificacion respectiva dentro de las 72 horas de ocurrida la ausencia, con la
siguiente documentacion:
*» Documento en el que conste el diagndstico médico
= Documento en el que conste la receta médica
» Cuando la atencidn en salud no la realice ESSALUD; se presenta el recibo por
honorarios del médico ftratante o la factura del establecimiento de salud
correspondiente.
» Adjuntar boleta(s) de compra de medicamento(s) segln receta (vigente) emitida por
el médicotratante.
En cuanto a las citas de salud programadas, debera solicitar la papeleta de permiso al jefe
inmediato un (01) dia antes de la cita y al término de la atencién presentar la
documentacién firmada por el profesional de salud a efectos de justificar el ingreso; en
caso de acudir directamente al establecimiento de salud para atencién por motivo de
salud, debera presentar los documentos indicados en el parrafo que antecede; si la cita
corresponde en el turno tarde, la justificacion se realizara a primera hora del dia siguiente
para justificar la salida.
El servidor que presente el (los) certificado(s) de descanso médico y/o Certificado de
Incapacidad Temporal para el Trabajo — CITT, justificando por diez (10) o mas dias, debera
tramitar la licencia por enfermedad acompafiando dos (2) fotocopias debidamente
fedateadas.
La fecha de emision del (los) certificado (s) de descanso médico, no podré ser anterior ni
posterior a la fecha de la atencion.
Los servidores cuyas oficinas no se encuentren ubicadas fisicamente en la sede central
del MINSA, deberan entregar los certificados de descanso médico y/o Certificado de
Incapacidad Temporal para el Trabajo al Responsable de Personal de su dependencia y/o
unidad organica, quién a su vez, los remitira a la Equipo de Ingreso y Escalafon y/o
Servicio Médico y Odontoldgico de la Administracion Central del Ministerio de Salud, en
los 6rganos desconcentrados al Jefe de Personal o el que haga sus veces..
La oficina y/o cualquier &rea en la Administracién Central del Ministerio de Salud, que se
irrogue la potestad de recibir y retener el (los) certificado (s) de descanso médico y/o
Certificado de Incapacidad Temporal para el Trabajo de los servidores, sera responsable
por la pérdida del beneficio y/o derecho del servidor.
En caso el servidor sea afectado por tuberculosis, una vez concluido su periodo de
descanso médico, tiene derecho a ingresar una hora después o salir una hora antes, en
los dias que corresponda a su tratamiento hasta su culminacién, con la finalidad de que
cumpla su tratamiento estrictamente supervisado. Esta facilidad estad sujeta a

compensacion (Art. 14 numeral 14.1, Ley N° 30287, Ley de Prevencién y Control de la
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Tuberculosis).

Articulo 31.- Tardanzas
Se considera tardanza al ingreso del servidor con posterioridad al horario de ingreso establecido
en el RIS o normas internas especificas, el cual serd descontado en forma proporcional de la
remuneracién mensual del servidor, conforme a los siguientes criterios:
a) El tiempo de tardanza con tolerancia para el ingreso de los servidores no debera
exceder los primeros quince
(15) minutos por dia o sesenta (60) minutos al mes.
b) Para ingresar después del tiempo de tolerancia, los servidores deberan contar con la
autorizacion de su jefe de oficina o direccidn respectiva, y asimismo comunicar en el dia,
a la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos, precisando la hora en que se
produjo el ingreso al centro de trabajo. En caso de no contar con dicha autorizacion, los
servidores deberan retirarse del centro trabajo considerandoseles ese dia como
inasistencia.
c) Eltiempo de tardanza no podra ser compensado y originara el respectivo descuento.
d) La Oficina General de Gestion de Recursos Humanos informard a las direcciones vy
oficinas correspondientes, sobre el récord de tardanzas e inasistencias de sus servidores.
Es obligacion de los jefes inmediatos efectuar  las acciones pertinentes para exigir el

cumplimiento del horario y jornada de trabajo, a peticién del jefe inmediato.

Articulo 32.- Registro de ingreso - salida y control de asistencia

La Oficina General de Gestién de Recursos Humanos es la responsable del control diario de
asistencia y puntualidad de los servidores de la entidad. El control de la permanencia en sus
puestos de trabajo es responsabilidad del jefe inmediato.

El control de ingreso, permanencia y salida del personal de las unidades organicas que se
encuentran fuera de la sede central del Ministerio de Salud, es responsabilidad de los Directores
Generales correspondientes y de los servidores a quienes se les haya asignado la funcion de
Coordinadores de Personal, los que deberan entregar a la Oficina General de Gestién de Recursos
Humanos, en las fechas que ésta determine, bajo responsabilidad, los reportes diarios y

documentacidn sustentatoria de la asistencia y permanencia del personal a su cargo.

Articulo 33.- Descuentos por inasistencias y tardanzas
Los descuentos por inasistencias injustificadas y tardanzas se efectlan a través de la planilla Gnica
de pagos, lo que se registra en la boleta de pago. La aplicacién del descuento, no exime al servidor

de las sanciones disciplinarias correspondientes.
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Articulo 34.- Responsabilidades por permanencia en el trabajo

La puntualidad en la asistencia a sus puestos de trabajo y el inicio efectivo de las labores, es
responsabilidad directa de los servidores, sin excluir la responsabilidad de supervision que tienen
los jefes inmediatos.

Articulo 35.- Tolerancia por causas de fuerza mayor
Se podra establecer tolerancia adicional a la existente en el horario de ingreso, cuando se
presenten situaciones imprevistas que afecten a la colectividad en general, tales como la

paralizacion de transportes, desastres naturales, sismos u otros similares.

CAPITULO VII-. DE LAS LICENCIAS Y PERMISOS

Articulo 36.- Licencias
Las licencias son las autorizaciones otorgadas por la entidad que tienen por objeto que el servidor
civil no asista al centro de trabajo por un plazo superior a un dia; con o sin goce de
remuneraciones.
Articulo 37.- Licencias de los servidores con goce de remuneraciones
Los servidores civiles tienen derecho a las siguientes licencias con goce de remuneraciones:
a. Por enfermedad y/o accidente comprobado.
b. Por invalidez temporal.
C. Por gravidez se otorga 98 dias siendo de 49 dias de descanso prenatal y 49 dias de
descanso postnatal. El goce de descanso prenatal podra ser diferido, parcial o totalmente,
y acumulado por el postnatal, a decision de la trabajadora gestante. Tal decision debera
ser comunicada al empleador con una antelacion no menor de dos meses a la fecha
probable de parto.
d. Por paternidad por cuatro dias habiles consecutivos.
e. Poradopcion hasta por treinta dias naturales, silos trabajadores peticionarios de adopcion
son conyuges, la licencia sera tomada por la mujer.
f. Para la asistencia médica y la terapia de rehabilitaciéon de personas con discapacidad,
hasta por cincuenta y seis horas por afio calendario
g. Para el ejercicio de puestos politicos de eleccion popular.
h. Para el desempefio de representaciones sindicales, inscritos en el MINTRA.
i. Por capacitacién contenida en el Plan de Desarrollo de las Personas.
j- Por citaciéon expresa, judicial, militar, policial o de autoridad administrativa competente,
acreditada con la notificacién oficial respectiva y constancia de asistencia, incluye el

tiempo de concurrencia mas los términos de la distancia. No se concede para justificar
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ausencias al centro de trabajo por privacion de la libertad, dispuesta por mandato de
autoridad competente.

k. Licencia por fallecimiento de padres, conyuge, hijos y hermanos; son de (5) cinco dias
habiles en el ambito geografico local y hasta (8) ocho dias habiles fuera de éste. Para lo
cual se requiere la presentacion del acta o certificado de defuncion, dentro de los quince
(15) dias calendario siguiente al deceso, numeral para el personal comprendido dentro del
D. Leg. N° 276.

I.  Por fallecimiento de cényuge, concubina, padres, hijos o hermanos hasta por tres (3) dias
pudiendo extenderse hasta (3) tres dias mas cuando el deceso se produce en provincia
diferente a donde labora el trabajador. Para lo cual se requiere la presentacion del acta o
certificado de defuncion, dentro de los quince (15) dias calendario siguiente al deceso,
numeral para el personal del D. Leg N° 1057

m. licencia en los casos de tener un hijo, padre o madre, cdnyuge o conviviente enfermo
diagnosticado en estado grave o terminal, o que sufra accidente que ponga en serio riesgo
su vida, con el objeto de asistirlo, es otorgada por el plazo maximo de siete dias calendario,
con goce de haber. La ampliacién se concede a cuenta del descanso vacacional, de forma
proporcional al récord vacacional acumulado al momento de solicitarla y sera de hasta
treinta (30) dias dependiendo del régimen laboral del trabajador.

n. Aquellas previstas por Ley expresa u otorgadas por cuenta o interés de la Entidad.

Articulo 38.- Licencias a cuenta del periodo vacacional

La licencia a cuenta del periodo vacacional se podra otorgar a los servidores y funcionarios hasta
por treinta (30) dias, que se deduciran del periodo vacacional inmediato siguiente y procede en
los siguientes casos:
a) por enfermedad grave del conyuge, padres o hijos, seran deducidas del periodo
vacacional inmediato siguiente del funcionario o servidor, sin exceder de treinta (30) dias,.

b) Por matrimonio.

Articulo 39.- Licencias de los servidores civiles sin goce de remuneraciones

Estas licencias son concedidas por la Oficina General de Gestién de Recursos Humanos, previa

conformidad del jefe inmediato superior, en los siguientes casos:

a) Por motivos particulares, concedidos hasta por noventa (90) dias calendario, durante un
periodo calendario anual y solicitado con cinco (05) dias habiles de anticipacién a la fecha
requerida, siempre y cuando cuenten con un (1) afio de servicios.

b) Los periodos de licencia sin goce de remuneraciones no son computables como tiempo

de servicios en la Administracion Publica, para ningun efecto.
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c) Otras licencias de acuerdo a Ley.

Articulo 40.- Tramitacién de licencias

Las licencias con o sin goce de remuneracion, seran autorizadas por la Oficina General de Gestién
de Recursos Humanos, a solicitud del servidor, segun vinculo laboral, previa conformidad del
Director o Jefe inmediato de la unidad orgénica correspondiente, y condicionado a las necesidades

institucionales.

En caso del servidor contratado bajo los alcances del D. Leg N°1057, la licencia no debe exceder

el plazo del contrato.

La licencia una vez otorgada sélo puede ser modificada o revocada previa autorizacion del servidor

civil o como consecuencia del despido por causa justificada.

Previamente al uso de la licencia, el servidor debe efectuar la entrega de cargo a su jefe inmediato
superior, siempre que el periodo sea igual 0 mayor a quince (15) dias calendario, la simple

presentacion de la solicitud no da derecho al goce de la licencia

Articulo 41.- Permisos

El permiso es la ausencia por horas del servidor civil durante su jornada de servicio, autorizada
por su jefe inmediato, quien previamente verificara que no se afecte la prestacion del servicio,
quien lo pondra en conocimiento del Director General de la Oficina General de Gestién de
Recursos Humanos

Articulo 42.- Permisos de los servidores civiles con goce de remuneraciones
Los permisos con goce de remuneraciones seran concedidos por la Oficina General de Gestion de
Recursos Humanos, en los siguientes casos:

a) Por enfermedad o accidente, acreditado con el certificado correspondiente.

b) Por atencion médica debidamente acreditada.

c) Por capacitacion oficializada.

d) Por funcién edil como regidores que trabajan como dependientes en el sector publico
gozan de licencia con goce de haber hasta por 20 (veinte) horas semanales, tiempo que
sera dedicado exclusivamente a sus labores municipales.

e) Por lactancia materna.

f) Por comisidn de servicios.

g) Para el ejercicio de la docencia, por un maximo de seis (6) horas a la semana, siempre
gue la docencia sea ejercida en el marco de actividades de formacion profesional o laboral,
y mientras no sea realizada en su propia entidad. Las horas en permiso seran

compensadas por el servidor, de comln acuerdo con la entidad, a falta de acuerdo, la
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entidad decidira la forma de compensacion. Este permiso exceptla a los servidores del
Decreto Legislativo 1057.

h) Para el desemperfio de puestos sindicales.

i) Citacién expresa de autoridad judicial, militar o policial.

j) Otros permisos de acuerdo al régimen laboral respectivo.

k) Onomastico

Articulo 43.- Permisos sin goce de remuneraciones

Los permisos sin goce de remuneraciones seran concedidas por la Oficina General de Gestion de
Recursos Humanos, previa autorizacion del jefe inmediato, por motivos particulares deben ser
debidamente motivadas.

La licencia por motivos personales, constituye una liberalidad del empleador y no un derecho del

servidor.

Articulo 44.- Permisos y Licencias no tramitados oportunamente

Las licencias, permisos y comisiones de servicio no tramitados oportunamente, seran
considerados extemporaneas y su regularizacion estard sujeta a la opinion del jefe inmediato y a
la aprobacion del superior jerarquico, quienes evaluaran el caso concreto y determinaran su
procedencia, estando sujeto a la opinién de la Oficina General de Gestion de Recursos

Humanos.

Articulo 45.- Retiro injustificado del servidor
El abandono es el retiro injustificado del servidor del centro de trabajo, considerandose los

siguientes casos:

a) Retirarse si autorizacion del centro de trabajo dentro de la jornada ordinaria de trabajo.
b) Registrar la salida del Ministerio de Salud, antes de la culminacién de la jornada ordinaria
de trabajo sin autorizacion.

En los casos de abandono, el servidor esta obligado a presentar a la Oficina General de Gestién
de Recursos Humanos la justificacion documentada correspondiente, dentro del dia siguiente
habil de ocurrido el abandono. La justificacion solo tiene mérito para que no se le imponga la
sancion disciplinaria, no exime del descuento respectivo.
CAPITULO VIlI-. MODALIDAD DE LOS DESCANSOS REMUNERADOS

Articulo 46.- Descanso semanal
El servidor tiene derecho como minimo a veinticuatro (24) horas consecutivas de descanso en
cada semana. En el caso de los servidores del MINSA, gozan de un descanso semanal de

cuarenta y ocho (48) horas los dias sabados y domingos de todas las semanas.
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Articulo 47.- Descanso en dias feriados

Los servidores civiles tienen derecho a gozar de descanso compensado econémicamente en los

dias feriados establecidos conforme a Ley.

Articulo 48.- Las vacaciones

Los servidores tienen derecho a gozar de un descanso vacacional efectivo y continuo de treinta

(30) dias calendar io por cada afio completo de servicios. El afio de servicio exigido se computa

desde la fecha en que el servidor ingresé a prestar servicio en la entidad.

Articulo 49.- Requisitos para gozar del descanso vacacional

Para gozar del descanso vacacional lo servidores deben cumplir con el record vacacional en las

siguientes condiciones:

a) Haber realizado labor efectiva durante doce (12) meses de trabajo efectivo computandose

para este efecto las licencias remuneradas.

b) Se considera como dias efectivos de trabajo los siguientes:

Vi.

Vil.

viii.

La jornada de trabajo.

Las horas de descanso con las que se compensa el horas adicionales, siempre que
hayan sido descontadas de la jornada ordinaria de servicio.

Las inasistencias segun a lo sefialado en la Ley N° 26790 (Enfermedad).

El descanso pre y post natal.

El permiso por lactancia materna.

Las horas en las que se compensa el permiso por docencia, siempre que las horas
de docencia hayan sido descontadas de la jornada ordinaria de trabajo.

El permiso sindical.

El periodo vacacional correspondiente al afio anterior.

Las inasistencias autorizadas por ley, convenio individual o colectivo o decisién de
la entidad.

Articulo 50.- Oportunidad del descanso vacacional

El descanso vacacional se aplicara con las siguientes indicaciones:

a) El momento del descanso vacacional se fija de comin acuerdo entre el servidor y el

MINSA, de no haber acuerdo, decide esta ultima.

b) El descanso vacacional no podra ser otorgado cuando el servidor esté incapacitado por

enfermedad o accidente, salvo que la incapacidad sobrevenga durante el periodo de
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vacaciones.

¢) La Oficina General de Gestion de Recursos Humanos aprueba la programacion del Rol
Anual de Vacaciones, siendo obligacién de cada jefe inmediato velar por su aplicacion,
su incumplimiento o cumplimiento defectuos o se considera una falta disciplinaria, salvo
necesidad del servicio, debidamente autorizada por el jefe inmediato superior del servidor
y comunicada a la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos.

d) De manera excepcional a solicitud del servidor se puede acumular hasta dos (02) periodos
de descanso vacacional. En ningun caso se genera derecho a compensacion economica
adicional alguna.

e) El servidor antes de iniciar el goce vacacional deberd efectuar la entrega de cargo a su
Jefe inmediato superior.

Articulo 51.- En caso de resolucién del vinculo laboral
Si el funcionario o servidor cesa en el puesto o0 se resolviera su contrato, posterior al cierre de
planillas, debera devolver el exceso pagado o se le establece la responsabilidad economica

respectiva.

Articulo 52.- Extincion del derecho vacacional
a) Solo se podra acumular hasta 02 periodos vacacionales, para el personal comprendido
dentro de los alcances del Decreto Legislativo N° 276.
b) Cuando los servidores, que teniendo vacaciones en fecha programada, no cumplan con
comunicar por escrito a la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos, la

postergacion de las mismas, sin mediar justificacion aceptable.

CAPITULO IX-. DESPLAZAMIENTOS DE LOS SERVIDORES CIVILES

Articulo 53.- Acciones de desplazamiento

El Ministerio de Salud esta facultado para implementar cambios, modificar la forma, modalidad y/o
lugar de la prestacion de las labores, asi como el sistema u organizacion del trabajo, de acuerdo
a las necesidades del servicio y con criterios de razonabilidad.

Las acciones administrativas de desplazamiento de servidores civiles son las siguientes:

a) Designacion

b) Rotacién ©

c) Reasignacion

d) Destaque ®

e) Permuta

f) Encargatura 0

g) Comision de Servicios

h) Transferencia
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i) Otros regulados segin normas y procedimientos internos

() S6lo aplica para servidores segun lo normado en su régimen laboral.

Estas acciones de desplazamiento se mantienen vigentes hasta la implementacién de la entidad
a la Ley del Servicio Civil, momento en el que se aplicaran solamente los actos de
desplazamiento contenidos en este marco normativo.

Articulo 54.- Requisitos y condiciones del desplazamiento

Los requisitos, condiciones, tramite y niveles de aprobacion de los desplazamientos de personal
se circunscriben a la normatividad legal vigente, asi como a las disposiciones institucionales
establecidas sobre la materia.

Los actos de desplazamiento no son un derecho del servidor sino son la expresion de las
atribuciones de direcciéon del MINSA; las que se ejerzan dentro de los limites legalmente
establecidos.

CAPITULO X-. DISPOSICIONES SOBRE LA ENTREGA DE COMPENSACIONES NO
ECONOMICAS

Articulo 55°.- Finalidad de las compensaciones no econdémicas

Las relaciones labores en el Ministerio de Salud, se rigen por las siguientes premisas:

a) El reconocimiento que el servidor constituye el mas valioso recurso de su organizacién y
la base de su desarrollo y eficiencia.

b) El respeto mutuo, la cordialidad y la igualdad de oportunidades que debe existir entre a
poblacién laboral del Ministerio de Salud.

c) Voluntad de concertacion, justicia, equidad y celeridad con que deben resolverse los
conflictos que pudieran generase en el trabajo.

d) El respeto irrestricto a la legislacion laboral, convenios de trabajo y hormas de caracter

interno.

Articulo 56°.- Entrega de compensaciones no econémicas

El Ministerio de Salud, a través de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos, podra
efectuar reconocimiento hasta dos (02) veces al afio mediante Resolucién Directoral a los
servidores que demuestren puntualidad y responsabilidad; asi como reconocer acciones
excepcionales o de calidad extraordinaria, relacionada directamente o no con las funciones

desempefadas, con copia s su legajo personal, consistente en:

a) Agradecimiento o felicitacion escrita.
b) Diploma o medalla al mérito.
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CAPITULO XI-. DEL REGIMEN DISCIPLINARIO Y PROCEDIMIENTO SANCIONADOR

Articulo 57.- Faltas disciplinarias

Entiéndase por faltas disciplinarias a todas aquellas acciones u omisiones que, voluntariamente o
no, contravengan las obligaciones y prohibiciones previstas establecidas en el presente
Reglamento, de aquellas que se derivan del contrato de trabajo, asi como cualquier infraccion a
las normas que regulan la prestacion de servicios en el &mbito publico, atribuible al servidor, que
sea susceptible de imputacion conforme a las normas vigentes y régimen laboral y/o disciplinario

correspondiente.

El régimen disciplinario se aplicara conforme lo establecido en la Ley del Servicio Civil y su

reglamento.

Articulo 58.- Faltas disciplinarias que ameritan suspension o destitucion
Son faltas disciplinarias que segun la gravedad, pueden ser sancionadas con suspension temporal
o con destitucion, previo procedimiento administrativo disciplinario:

a) Elincumplimiento de lo normado en las leyes laborales correspondientes, asi como, las
demés normas legales y reglamentarias.

b) Lainobservancia del presente Reglamento.

c) Lareiterada resistencia al cumplimiento de las 6rdenes de sus superiores relacionadas
con sus labores.

d) Elincurrir en actos de violencia, grave indisciplina o faltamiento de palabra en agravio de
su superior, del personal jerarquico y/o de los compafieros de labor.

e) La negligencia en el desempefio de sus funciones.

f) El impedir el funcionamiento del servicio publico.

g) La utilizacion o disposicion de los bienes de la entidad en beneficio propio o de terceros.

h) La concurrencia al trabajo en estado de embriaguez o bajo la influencia de drogas o
sustancias estupefacientes.

i) El abuso de autoridad, o el uso de la funcion con fines de lucro.

j) El causar deliberadamente dafios materiales en los locales, instalaciones, obras,
magquinarias, instrumentos, documentacién y demas bienes de propiedad o posesion del
Ministerio de Salud.

k) Las ausencias injustificadas por mas de tres (03) dias consecutivos 0 por mas de cinco
(05) dias no consecutivos en un periodo de treinta (30) dias calendario, 0 mas de quince
(15) dias no consecutivos en un periodo de ciento ochenta (180) dias calendario.

I) El hostigamiento sexual cometido por quién ejerza autoridad sobre el servidor, asi como

el cometido por el servidor, cualquiera sea la ubicacion de la victima del hostigamiento en
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la estructura organica del Ministerio de Salud.

m) Realizar actividades de proselitismo politico durante la jornada de trabajo, 0 mediante el
uso de sus funciones o con recursos del Ministerio de Salud.

n) Discriminacion por razén de origen, raza, sexo, idioma, religion, opinién, condicién
economica o de cualquier otra indole.

0) Elincumplimiento injustificado del horario y la jornada de trabajo.

p) La afectacion del principio de mérito en el acceso y la progresion en el servicio civil.

q) Actuar o influir en otros servidores para obtener un beneficio propio o beneficio para
terceros.

r) La doble percepcién de compensaciones econdémicas, salvo los casos de dietas y
funcién docente.

s) Ingresar a laborar, pasada la hora de ingreso, sin la autorizacién correspondiente.

t) Concurrir al centro de trabajo en estado de embriaguez, bajo la influencia de drogas o
sustancias estupefacientes.

u) Realizar transacciones comerciales de cualquier tipo, en el centro de trabajo o en el
cumplimiento de sus labores.

v) Otras que se deriven del incumplimiento de las obligaciones, excederse en sus derechos
o incurrir en las prohibiciones establecidas en el presente Reglamento y demas

disposiciones legales aplicables.

Ademas, seran consideradas faltas pasibles de sancién, el incumplimiento de las funciones
establecidas en el Reglamento de Organizacion y Funciones y demas documentos de gestion, asi
como las que impone el Servicio Civil, e incurrir en cualquiera de las faltas administrativas previstas
enla Ley N° 27444 — Ley del Procedimiento Administrativo General y sus modificatorias, asi como

las establecidas en la Ley del Cadigo de Etica de la Funcién Pdblica.

Articulo 59.- Faltas disciplinarias que ameritan amonestacion

Constituyen faltas disciplinarias que ameritan sancion de amonestacion verbal o escrita, las

siguientes:

a) Negligencia o ineficiencia que cause dafio leve en el trabajo.

b) No conservar la higiene, seguridad y bienes en el centro de trabajo.

¢) Incurrir en inasistencia injustificada por mas de un (01) dia.

d) Efectuar actividades de caracter mercantil u otras que le produzcan beneficio econémico

personal o para terceros durante las horas de labor.

236



e) No portar el fotocheck durante el horario de trabajo.

La verificacion reiterada de faltas leves, o la reincidencia en faltas leves, configuran un agravante
al momento de decidir una sancién disciplinaria.

Articulo 60.- Responsabilidades del servidor
Las faltas que pudieran cometer los servidores, asi como las sanciones disciplinarias que se
apliquen, son independientes de las implicancias y responsabilidades de caracter civil o penal que

se pudieran determinar.

Articulo 61.- Autoridades administrativas competentes en materia disciplinaria

Son autoridades competentes en materia disciplinaria:

a) El jefe inmediato del servidor.

b) EIl Director General de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos.

c) Eltitular de la entidad.

d) El Tribunal del Servicio Civil.
Articulo 62.- Sanciones aplicables
Las sanciones disciplinarias aplicables a los servidores de la entidad, segun el caso, son los
siguientes:

a) Amonestacion verbal,
b) Amonestacion escrita,
¢) Suspension sin goce de remuneraciones desde un (01) dia hasta por doce (12) meses, y
d) Destitucion.
Toda sancién impuesta al servidor debe constar en su legajo, salvo la amonestacion verbal. La
sancion es eficaz a partir del dia siguiente de su notificacion.
En el caso de ex servidores, la sancién aplicable es la inhabilitacion para el reingreso al Servicio

Civil hasta por (05) afios.

Articulo 63.- Amonestacion verbal
Se aplica cuando la falta, a criterio del jefe, es de caracter leve y no reviste gravedad. Sera
ejecutada por el jefe inmediato del servidor, en forma personal y reservada.

Articulo 64.- Amonestacion escrita
Se aplica cuando hay reincidencia en las faltas leves o cuando estas revisten relativa gravedad
por los dafios y perjuicios que originan, previo procedimiento administrativo disciplinario, en el cual,

el jefe inmediato instruye y sanciona, y el Director General de la Oficina General de Gestion de
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Recursos Humanos oficializa dicha sancion.

No proceden mas de dos amonestaciones escritas en caso de reincidencia.

Articulo 65.- Suspensidn sin goce de remuneraciones

Se aplica a aquellos casos en los que la falta cometida reviste cierta gravedad que requiera ser
sancionada con determinada severidad. Puede aplicarse desde un (01) dia hasta por doce (12)
meses, previo procedimiento administrativo disciplinario, en el cual el jefe inmediato es el érgano
instructor y el Director General de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos, es el
organo sancionador y quien oficializa la sancién, en tanto, la apelacion es resuelta por el Tribunal
del Servicio Civil.

Articulo 66.- Destitucién
En estos casos, Direccion General de la Oficina General de Gestién de Recursos Humanos es el
Organo instructor, que propone la sancién, siendo el titular de la entidad el érgano sancionador y

quien oficializa la sancion mediante la resolucién del titular de la entidad.

Cuando la sancion de destitucion quede firme o se haya agotado la via administrativa, el servidor
gquedara automaticamente inhabilitado para el ejercicio del servicio civil por un plazo de cinco (5)
afios calendario. Dicha sancién se inscribira en el Registro Nacional de Sanciones de Destitucién
y Despido.

Si un servidor civil es declarado responsable de un delito doloso, mediante sentencia que haya
quedado consentida o que habiendo sido apelada haya sido confirmado, declarandose

responsable, culmina su relacion con MINSA.

Articulo 67.- Criterios parala aplicacién de sanciones
La sancion aplicable debe ser proporcional a la falta cometida y se determina evaluando la
existencia de las condiciones siguientes:

a) Grave afectacion a los intereses generales o a los bienes juridicamente protegidos por el
estado,

b) Ocultar la comisién de la falta o impedir su descubrimiento.

c) El grado de jerarquia y especialidad del servidor que comete la falta, entendiendo que
cuanto mayor sea la jerarquia de la autoridad y mas especializadas sus funciones, en
relacién con las faltas, mayor es su deber de conocerlas y apreciarlas debidamente.

d) Las circunstancias en las que se comete la infraccion.

e) La concurrencia de varias faltas.

f) La participacion de uno o mas servidores en la comision de la falta o faltas.

g) Lareincidencia en la comision de lafalta.

h) La continuidad en la comision de lafalta.
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)
k)

El beneficio ilicitamente obtenido, de ser el caso.
Los antecedentes disciplinarios de los servidores.
La subsanacion voluntaria por parte del servidor del acto u omisién imputado como falta
disciplinaria, con anterioridad a la notificacion del inicio de procedimiento administrativo

disciplinario puede ser considerada como un atenuante de la responsabilidad.

Articulo 68.- Eximentes de responsabilidad

Constituyen supuestos eximentes de responsabilidad administrativa disciplinaria y, por tanto,

determinan la imposibilidad de aplicar la sancién correspondiente el servidor, los siguientes:

a)
b)
<)

d)

e)

f)

Incapacidad mental comprobada.

Caso fortuito o fuerza mayor comprobada.

El ejercicio de una obligacion y/o un deber legal, funcion, cargo o comisién
encomendada.

El error inducido por la administracién, a través de un acto o disposiciéon confusa o ilegal.
La actuacién funcional en caso de catéstrofe o desastres naturales o inducidos, que
hubieran determinado la necesidad de ejecutar acciones inmediatas e indispensables para
evitar o superar la inminente afectacién de intereses generales como la vida, salud, el
orden publico, etc.

La actuacion funcional en privilegio de intereses superiores de caracter social o
relacionado a la salud u orden publico, cuando, en casos diferentes a catastrofes o
desastres naturales o inducidos, se hubiera requerido la adopcion de acciones inmediatas

para superar o evitar su inminente afectacion.

Articulo 69.- Derechos e impedimentos del servidor civil durante el procedimiento

disciplinario

a)

b)

<)

d)

e)

El servidor tiene derecho al debido proceso y la tutela jurisdiccional efectiva y al goce de
susremuneraciones.

El servidor puede ser representado por abogado y acceder al expediente administrativo
en cualquiera de las etapas del procedimiento administrativo disciplinario.

El servidor procesado, segun la falta cometida, puede ser separado de su funcién y puesto
a disposicion de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos para la asignacion
de labores segln su especialidad; o exonerado de asistir a laborar.

El servidor estd impedido de hacer uso de sus vacaciones, licencias por motivos
particulares mayores a cinco (5) dias o presentar renuncia.

En los casos en que la presunta comision de una falta se derive de un informe de control,
las autoridades del procedimiento administrativo disciplinario son competentes en tanto la
Contraloria General de la Republica no notifique la Resolucién que determina el inicio del

procedimiento sancionador por responsabilidad administrativa funcional, con el fin de
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respetar los principios de competencia y no sancionar dos (2) veces por la misma falta.
f) La resolucion de sancion es notificada al servidor por el érgano sancionador y la

notificaciéon es adjuntado al expediente administrativo, con copia al legajo.

Articulo 70.- Del personal trasladado al MINSA de otras entidades

Respecto del personal desplazado al MINSA para cumplir funciones de naturaleza permanente,
la competencia para instruir y sancionar una presunta falta disciplinaria son las autoridades
establecidas en el régimen disciplinario y procedimiento sancionador de la Ley N° 30057, Ley del

Servicio Civil, segun su ubicacion en la estructura organizacional

CAPITULO XII-. ENTREGA DE PUESTO

Articulo 71.- Contenido de la entregay recepcion de puesto

La entrega de puesto implica la entrega de informacion y documentacion relativa a las funciones
0 servicios desempefiados por el servidor, determinados en los instrumentos de gestion, en el
contrato o aquellas atribuidas mediante acto de gestion. La informacion y documentacion se
determina mediante directiva interna del MINSA, sin perjuicio de la informacién adicional que
solicite el funcionario o servidor correspondiente. Esta obligacion abarca también al personal

destacado al MINSA cuando culmina su relacién de servicio con la entidad.

La recepcion de la entrega de puesto implica la conformidad con la documentacion y bienes

recibidos.

Articulo 72.- Obligacion de entregay recepcion de puesto

Los servidores que finalicen o suspendan su relacién laboral con el Ministerio de Salud, estan
obligados a efectuar la entrega del puesto correspondiente, segun lo previsto en las normas
internas, correspondiendo ademas la entrega del fotocheck o similar, el informe situacional del
estado de las labores y de la documentacién que tienen bajo su responsabilidad, acreditar no
tener deudas con la Entidad, entre otros.
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CAPITULO XIlI-. DE LAS MEDIDAS DE PREVENCION, PROCEDIMIENTO Y SANCION DEL
HOSTIGAMIENTO SEXUAL

Articulo 73.- Norma aplicable

El hostigamiento sexual se regula conforme a lo establecido en las leyes especiales y normas
modificatorias vigentes. En cuyo marco, la Oficina General de Gestién de Recursos Humanos
debera orientar a los denunciantes que son victimas de hostigamiento sexual, acerca del
procedimiento que corresponde al tramite de su denuncia.

Las denuncias pueden ser presentadas de forma verbal o escrita ante la Secretaria Técnica de los
Organo Instructores del Procedimiento Administrativo Disciplinario del Ministerio de Salud.
Articulo 74.- Falta disciplinaria

La determinacion de la responsabilidad administrativa del servidor civil que realiza actos de
hostigamiento sexual, se tramita conforme al procedimiento administrativo disciplinario previsto en
la Ley N° 30057, su Reglamento General aprobado por Decreto Supremo N° 040-2014-PCM y
normas complementarias.

El hostigador sera sancionado con destitucion, previo procedimiento administrativo disciplinario.
En el caso que el responsable de ordenar la instauracion del proceso administrativo disciplinario
haya conocido del acto de hostilidad, y no haya adoptado las acciones oportunas y adecuadas
para tramitar, investigar o sancionar los hechos, sera responsable solidario por el pago de la

indemnizacién que corresponde al hostigador, sin perjuicio de su responsabilidad penal.

CAPITULO XIV-. REMUNERACIONES

Articulo 75.- Generalidades

Los funcionarios y servidores del MINSA tienen derecho a percibir sus remuneraciones conforme
a lo regulado en su correspondiente régimen laboral, y de ser el caso, a lo establecido
contractualmente, en el marco de las politicas, instrumentos de gestion del MINSA y normatividad
vigente.

El MINSA establece un sistema remunerativo equitativo basado en el principio de igualdad y no

discriminacion.

Articulo 76- Prohibicion de remuneracion
En ninglin caso se abonaran remuneraciones por dias no laborados, con excepcién de lo dispuesto
por mandato judicial o los dispositivos legales vigentes. Estd prohibido igualmente conceder

préstamos o adelantos con cargo a las remuneraciones.

Articulo 77.- Descuentos y firma en la entrega de boletas

La entidad efectuara los descuentos establecidos legalmente, los ordenados en mandatos
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judiciales, y los autorizados por el trabajador dentro de los limites a la legislaciéon vigente.
Todos los servidores civiles estan obligados a firmar el documento que acredite la entrega de la
boleta de pago correspondiente; apersonandose para tal efecto a la Oficina de Tesoreria al

término del mes del pago correspondiente.

CAPITULO XV-. CAPACITACION Y EVALUACION

Articulo 78.- Oficina encargada de la capacitacion

La Oficina General de Gestion de Recursos Humanos, a través de la Oficina de Desarrollo de
Recursos Humanos, es la encargada de conducir la capacitacion de la entidad, a través del Plan
de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado, elaborado en virtud a la formulacién de

necesidades de capacitacién emitidas por los diferentes érganos de la entidad.

Articulo 79.- De las facilidades parala capacitacion

El MINSA esté obligado a otorgar la licencia correspondiente cuando la capacitacion es financiada
0 canalizada total o parcialmente por el estado o asignar la comision de servicios segun
corresponda. El otorgamiento de licencias y comisiones de servicios para acciones de capacitacion
se realizan sobre la base de capacitaciones aprobadas en el Plan de Desarrollo de las Personas
al Servicio del Estado del MINSA, y se encuentra sujeto a los requisitos y procedimientos
establecidos en las normas legales y administrativas sobre la materia. En el caso de
capacitaciones que estén fuera del citado Plan; las licencias o permisos correspondiente no seran

remuneradas; y su otorgamiento estara sujeto a la decision de la entidad.

Articulo 80.- Del trAdmite de cartas de no objecion

El MINSA, a través de la Oficina General de Gestién de Recursos Humanos emite cartas de no
objecion para la postulacion de los servidores a becas nacionales e internacionales provenientes
de fondos pertenecientes a empresas, organismos internacionales, cooperacion internacional,
embajadas, fundaciones, programas, entre otros; previa solicitud del responsable de la unidad
organica a la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos, para lo cual las solicitudes deben

cumplir con siguientes requisitos:

a) Solicitud del titular de la unidad organica con la opinion favorable para la postulacion,
precisando la condicion laboral, la justificacion e importancia que tiene la accién formativa
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b)

<)

d)

f)

para la institucion.

Autorizacion correspondiente de su jefe inmediato sustentando la necesidad institucional
y que la capacitacion sea compatible con la labor que efectia el trabajador redundando
en beneficio del servicio.

Invitacion de la entidad educativa y/o antecedentes de la convocatoria (con la traduccién
correspondiente si fuera en idioma extranjero) emitida por la organizacion, ente
cooperante u otro, en la cual debera constar la denominacion, pais, financiamiento, inicio
y término de la actividad educativa.

Declaracién Jurada de no haber sido sancionado con suspension o cese temporal o
sancion con destitucion. De haber sido sancionado, acreditar fecha de su habilitacion,
adjuntando la resolucién y/o documento correspondiente.

Hoja de Vida descriptiva firmada, maximo (2) dos hojas.

Otras que se establezcan.

Articulo 81.- Licencias por capacitacion

Solo corresponde licencia por capacitacion con goce de remuneraciones, para acciones de

capacitacién solicitadas por los servidores, incluidas en el Plan de Desarrollo de las Personas, que

se encuentran alineadas al puesto del servidor y a los objetivos estratégicos de la entidad. En

cualquier otra situacion, el servidor podra solicitar una licencia sin goce de remuneracién por

motivos personales y la entidad evaluara si procede o no.

Dichas licencias se tramitaran conforme a lo establecido en las normas y disposiciones del

Ministerio de Salud.

Articulo 82- Compromiso del servidor y del responsable de la unidad organica por

licencias de capacitacién

a)

b)

c)

d)

e)

El servidor permanecerd en la entidad por el tiempo determinado en la Directiva “Normas de Gestion
del Proceso de Capacitacion en la entidades publicas”, aprobado mediante Resolucion
Presidencia Ejecutiva N° 141-2016- SERVIR-PE.

El servidor participard y colaborara en las evaluaciones previas o posteriores de la
capacitacion.

El servidor cumplira con la asistencia regular (segun los parametros establecidos por las
entidades educativas) y obtendra la nota aprobatoria requerida por el proveedor de
capacitacion.

El servidor trasmitira los conocimientos adquiridos a otros servidores, cuando lo solicite
la entidad.

El responsable de la unidad organica tiene la obligacién de brindar las facilidades la
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participacion del servidor en las acciones de capacitacion que haya sido designado.

Articulo 83.- Penalidades en caso de incumplimiento de los compromisos de capacitacién

a) En caso el servidor no obtenga la nota minima aprobatoria, devolvera el costo total de la
capacitacion.

b) En caso el servidor desista de la capacitacién, efectuara la devolucién del costo de la
capacitacion contratado y asumira los gastos adicionales que esta accidn genere como
producto de su decision.

¢) En caso de renuncia o incumplimiento al tiempo de permanencia sefialado en el literal a)
del articulo 82° del presente reglamento, por razones atribuibles al servidor civil, se
procedera a descontar el costo total de la capacitacion o el remanente de la capacitacion
de su liquidacién de beneficios sociales o de cualquier otro concepto derivado de la
relacién laboral al que tenga derecho.

d) En caso que el servidor incumpla los compromisos establecidos, no recibira capacitacion

hasta que cumpla con todos los compromisos asumidos.

Articulo 84.- Informe del servidor beneficiado con licencias para capacitacion

Concluida la capacitacion, el servidor esta obligado a presentar a su dependencia un informe
detallado de su capacitacion, adjuntando el certificado correspondiente, lo cual debera ser remitido

a la Oficina General de Gestiéon de Recursos Humanos.

Articulo 85.- De la evaluacion

El Ministerio de Salud tiene la facultad de evaluar el desempefio de sus servidores, a fin de lograr
la mejora continua de la calidad de la atencién al ciudadano y la prestacién de servicios, a través
del logro de un mayor grado de eficacia de la actuacién de todos los servidores y las
responsabilidades que ellos asumen desde el puesto que desempefian, mediante un sistema que
valore la gestion individual y la de cada érgano que compone la entidad, a efectos de analizar y
adoptar acciones que conlleven a la realizacion de una gestion eficiente del recurso humano.

Articulo 86.- De la ejecucion de la evaluacién
Las acciones de evaluacion de personal se ejecutaran mediante procedimientos e instrucciones

preestablecidos de manera interna, basados en los principios de transparencia, imparcialidad,

objetividad y con un enfoque técnico para la realizacién de las mediciones.
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CAPITULO XVI.- BIENESTAR DEL SERVIDOR

Articulo 87.- Bienestar y desarrollo humano

El MINSA a través de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos, disefia y establece
politicas para implementar, de modo progresivo, programas de bienestar social e incentivos
dirigidos a los servidores civiles y sus familias, fomentando un ambiente de trabajo positivo, con
vision de futuro y con un enfoque mas humanistico e integrador.

Los programas y actividades orientadas al bienestar de los servidores civiles seran programados
y ejecutados de acuerdo a disponibilidad presupuestal y en funcién a las prioridades de la entidad
y de los servidores civiles, considerandose actividades de promocion interna, deportivas,
culturales, recreacionales, socio-emocionales y de proyeccion social, que fortalezcan el vinculo e

identificacion de los servidores con la institucion.

Articulo 88.- Atencién personalizada

La Oficina de Desarrollo de Recursos Humanos, a través del equipo de Bienestar Social brinda
orientacion y acompafiamiento a casos individuales de caracter social y/o de salud, lo cuales son
requeridos por el propio servidor y/o por su jefe inmediato, siendo responsabilidad del jefe
inmediato comunicar al equipo de Bienestar Social, de manera oportuna, la presencia de estos
casos en su respectiva area de trabajo, para el monitoreo y seguimiento que amerite.

CAPITULO XVII.- SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

Articulo 89.- Sistema de gestién y politica de seguridad y salud en el trabajo

La Unidad Ejecutora 001 Administracion Central del MINSA y los érganos desconcentrados
implementaran un Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo conforme a lo
establecido en la Ley N° 29783, Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo, su reglamento y

modificatorias.

El MINSA a través de la Resolucién Ministerial N° 406-2015/MINSA decret6 la Politica institucional
en materia de prevencién de riesgos y establece la linea de responsabilidades de funcionarios y

servidores civiles que laboran en el MINSA.

Articulo 90.- Cumplimiento del Reglamento Interno de Seguridad y Salud en el Trabajo

245



El MINSA ha establecido a través del Reglamento Interno de Seguridad y Salud en el Trabajo las
reglas y medidas de seguridad que sean necesarias para la prevencién, control y eliminacién de
causas de accidentes, proteccion de las instalaciones, equipos e implementos de trabajo

conducentes a preservar la vida y la salud de los servidores de la entidad.

Todos los servidores estan obligados a observar las normas y disposiciones previstas en el
Reglamento Interno de Seguridad y Salud en el Trabajo, destinadas a evitar accidentes y proteger
la seguridad e integridad de las personas, implementos e instalaciones de la Administracion

Central del MINSA y los 6rganos desconcentrados.

El incumplimiento de las disposiciones consideras en el Reglamento Interno de Seguridad y Salud
en el Trabajo, asi como respecto a lo establecido en el articulo 79 de la Ley N° 29783 y en su
Reglamento, constituyen falta disciplinaria que sera procesada y sancionada conforme al régimen
laboral correspondiente al infractor, de conformidad con lo establecido en el presente Reglamento

Interno de Trabajo.

Los servidores deben participar de manera obligatoria en las capacitaciones y practicas de

simulacro de evacuacién por sismos, incendios, casos de emergencia o primeros auxilios.

CAPITULO XVIIl.- TERMINO DEL SERVICIO CIVIL

Articulo 91.- Causas del término del Contrato de Trabajo
a) El fallecimiento del servidor.
b) La renuncia o retiro voluntario del servidor.
¢) Laterminacion de la obra o servicio, el cumplimiento de la condicion resolutoria o el
vencimiento del plazo en los contratos legalmente celebrados bajo modalidad.
d) Pérdida o renuncia a la nacionalidad peruana, en los casos en que la naturaleza del
puesto lo exija.
e) Por causa relativa a la incapacidad fisica o0 mental sobreviniente del servidor que impida
el ejercicio de las funciones que le corresponden.
f) Sancidn de destitucidn por la comisién de faltas de caracter disciplinario o resolucion
unilateral del contrato de trabajo, permitidos por la Ley.
g) Cese por causa relativa a la capacidad del servidor en los casos de desaprobacion
h) No superar el periodo de prueba.
i) Extincion de la entidad contratante.
i) Inhabilitacion para el ejercicio profesional o el ejercicio de la funcién pablica por un
periodo de mas de tres (03) meses.
k) Condena penal por delito doloso y la pena privativa de la libertad por delito culposo por

un plazo mayor a tres (03) meses.
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I) Por decisién unilateral, en caso de los servidores de confianza y funcionarios publicos de
libre nombramiento y remocion.
m) De manera facultativa para el servidor, alcanzada la edad de sesenta y cinco (65) afios
de edad.
n) ElI mutuo disenso entre el servidor civil y el MINSA.
0) Lainvalidez absoluta permanente.
p) Limite de setenta afios de edad, salvo el personal del Decreto Legislativo N° 1057

q) El despido, en los casos y forma permitidos por la Ley.

Articulo 92.- Entrega del Certificado de Trabajo

A la culminacién de la relacién laboral, se le entregard al servidor civil un Certificado de Trabajo,
previa entrega de puesto al jefe inmediato o a quien éste designe, asi como proceder con la
tramitacion de la Hoja de Ruta que dé cuenta del cumplimiento de los aspectos administrativos del
servidor civil, asi como de la devolucién de los bienes que le hubieren sido asignados como

consecuencia de su relacién laboral con el MINSA.

Articulo 93.- Renuncia del servidor
La renuncia del servidor debera presentarse por escrito a la Oficina General de Gestion de
Recursos Humanos, con copia al jefe inmediato superior, con una anticipacién de treinta (30) dias

calendario.

DISPOSICIONES FINALES, COMPLEMENTARIAS Y TRANSITORIAS

PRIMERA.- La Oficina General de Gestion de Recursos Humanos publica el presente Reglamento
en el portal institucional, luego de su aprobacién mediante resolucién del titular del MINSA.
SEGUNDA.- Hasta después de la implementacién de la Ley del Servicio Civil en MINSA, no se
podran realizar los actos de desplazamientos restringidos por la Ley N° 30057 y su reglamento.
TERCERA.- La jornada de trabajo para los profesionales de la salud que prestan servicios
asistenciales es de 06 horas diarias, 0 su equivalente a treinta y seis (36) horas mensuales, o
ciento cincuenta (150) horas mensuales, segun a lo sefialado en los dispositivos legales vigentes.
CUARTA.- La Oficina General de Gestion de Recursos Humanos, mediante Resolucion Directoral,
queda facultada para expedir las normas y directivas internas adicionales o complementarias al
presente Reglamento. Asimismo, actualizara y aprobara los formatos de papeletas de permisos,
licencias, comisiones u otros, en el marco del presente Reglamento.

QUINTO.- Constituye requisito indispensable para la percepcion de los Incentivos Laborales,

gue los servidores laboren un minimo de ocho (8) horas diarias.
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SEXTO.- Los Organos desconcentrados del Ministerio de Salud, en un plazo maximo de 90 dias,
deberén actualizar sus Reglamentos Interno de Trabajo, segun a la nhormatividad vigente, bajo su

responsabilidad.
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Formulario D4 — DCI desde el punto de vista de la Politica de Personal y
—Sistema de Remuneraciones!

Descripcion del DCI

Cadigo Descripcion de la Tarea y explicacién de sus Gravedad
impactos negativos

Identificacion de Normas desfasadas en —

01.01.001 Contrato Administrativo de Servicio - Ninguno. 5
CAS.
Elaboracion de informe sobre resultados

01.01.02 de identificacion de normas desfasadas Ninguno. 5
Elaboracién de propuestas de la directiva

01.02.001 — Contrato Administrativo de Servicio - Ninguno. 5
CAS.

01.02.002 Aprobar los informes técnicos Ninguno. 5
Evaluar contenidos y estandares

01.02.003 propuestos y el impacto en la entidad Ninguno. 5
Informe Técnico revisado y aprobado

01.02.004 conteniendo el proyecto de norma. Ninguno. 5
Elaborar proyecto de Resolucién e

01.02.005 Informe. Ninguno. 5

01.02.006 Informe Legal Ninguno. 5

01.02.007 Aprobar resolucion Ninguno. 5

01.02.008 Firmar Resolucion Ministerial Ninguno. 5

02.01.01 Identificacion de Normas desfasada en Ninguno. 5
Seguridad y Salud en el Trabajo
Elaboracidn de informe sobre resultados

02.01.02 de identificacion de normas desfasadas Ninguno. 5
Elaboracién de propuestas de la directiva

02.02.01 en Seguridad y Salud en el Trabajo Ninguno. 5

02.02.02 Aprobar los informes técnicos Ninguno. 5
Evaluar contenidos y estandares

02.02.03 propuestos y el impacto en la entidad Ninguno. 5
Informe Técnico revisado y aprobado

02.02.04 conteniendo el proyecto de norma. Ninguno. 5
Elaborar proyecto de Resolucion e

02.02.05 Informe. Ninguno. 5

02.02.06 Informe Legal Ninguno. 5

0.02.07  Aprobar resolucién Ninguno. 5
02.02.08  Firmar Resolucién Ministerial Ninguno. 5
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03.01.01
03.01.02

03.02.01
03.02.02

03.02.03

03.02.04

03.02.05
03.02.06
03.02.07
03.02.08

Identificacion de Normas desfasada en

Reglamento Interno del Servidor Civil

Elaboracion de propuestas de la directiva en
Reglamento Interno del Servidor Civil

Aprobar los informes técnicos
Evaluar contenidos y estandares propuestos
y el impacto en la entidad

Informe Técnico revisado y aprobado
conteniendo el proyecto de norma.

Elaborar proyecto de Resolucidon e Informe.

Informe Legal
Aprobar resolucion

Firmar Resolucién Ministerial

Ninguno.

Ninguno.

Ninguno.

Ninguno.

Ninguno.

Ninguno.

Ninguno.
Ninguno.
Ninguno.

Ninguno.

o o1 o o

Elaboracién propia
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Formulario D5 — DCI desde el punto de vista de las Habilidades Individuales

N°y Categoria de Descripcion de los déficit de
Empleados habilidades - individuales
codigo Descripcion de la P Gravedad
A B C D E F Informacién Habilidades
Tarea
Identificacion de Normas desfasadas
01.01.001 en — Contrato Administrativo de 1 5
Servicio - CAS.
Elaboracion de informe sobre
01.01.02 resultados de identificacion de 1 5
normas desfasadas
Elaboracién de propuestas de la
01.02.001 directiva — Contrato Administrativo 11 5
de Servicio - CAS.
01.02.002  Aprobar los informes técnicos 1 5
Evaluar contenidos y estandares
01.02.003  propuestos y el impacto en la 1 5
entidad
Informe Técnico revisado y
01.02.004  aprobado conteniendo el proyecto de 1 5
norma.
01.02.005 Elaborar proyecto de Resolucion e 1 5
Informe.
01.02.06 Informe Legal 1 Poca especialidad
del tema de la 4
directiva
01.02.07 Aprobar resolucion 1 5
01.02.08 Firmar Resolucion Ministerial 1 5
Son trabajadores elegidos por
Identificacion de Normas desfasada votacion y muchos
02.01.0,, Seguridad y Salud en el Trabajo 2 sin los 4
conocimiento del
tema
Elaboracion de informe sobre
02.01.02 resultados de identificacion de 5
normas desfasadas 1
Elaboracién de propuestas de la
02.02.01 directiva en Seguridad y Salud en el 11 5
Trabajo
02.02.02 Aprobar los informes técnicos 1 5
Evaluar contenidos y estandares
02.02.03  propuestos y el impacto en la 1 5
Entidad
Informe Técnico revisado y
02.02.04  aprobado conteniendo el proyecto de 1 5
norma.
02.02.05 Elaborar proyecto de Resolucion e 1 5
Informe.
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02.02.06  Informe Legal 1 Poca especialidad del tema de la
directiva
0.02.07  Aprobar resolucion 1
02.02.08  Firmar Resolucién Ministerial 1
Identificacion de Normas desfasada 1
03.01.01 en Reglamento Interno del Servidor
Civil
Elaboracion de informe sobre 1
03.01.02  resultados de identificacion de
normas desfasadas
Elaboracion de propuestas de la 11
03.02.01 directiva en Reglamento Interno del
Servidor Civil
03.02.02  Aprobar los informes técnicos 1
Evaluar contenidos y estandares 1
03.02.03  propuestos y el impacto en la entidad
Informe Técnico revisado y aprobado
03.02.04 conteniendo el proyecto de norma. 1
03.02.05  Elaborar proyecto de Resolucién e 1
Informe.
1 Poca especialidad del tema de la
03.02.06  Informe Legal directiva
03.02.07  Aprobar resolucion 1
03.02.08  Firmar Resolucion Ministerial 1
A Directivos
B Profesionales
C Tecnicos
D No profesionales
E Trabajadores
F Publico en general
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Formulario E1 — Consolidacion de DCI no Relacion n Habili

Promedio de

Cédigo de DCI Descripcién del DCI Tareas Afectadas (c6digos) Gravedad del
DCI

01.02.001 - 01.02.004 -01.01.005 -01.01.006 -
D101 Sobrecarga laboral 01.01.07 -02.02.001 - 02.02.004 -02.02.005 - 4
02.02.006 -02.02.07-03.02.001 - 03.02.004 -
03.02.005 -03.02.006 -03.02.007
Se cuenta con un manual institucional

de redaccion de documento desfasados
D301 01.02.002 - 02.02.002 - 03.02.001 4

Sobrecarga laboral y especialidad del
D302 tema de la directiva 01.02.005 - 02.02.005 — 03.02.005 3
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Formulario E2 — Consolidacion de DCI Relacion n Habili

N° y Categoria de Empleados Promedio de
Tareas afectadas Gravedad
Codigo del DCI Descripcion de la Tarea A B C D E F DCI
D5.01 Poca especialidad del tema de la directiva 01.02.006 - 02.02.006 -
1 03.02.006 4
D5.02 Son trabajadores elegidos por votacién y muchos
sin los conocimientos del tema 2 02.01.001 4
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Formulario F — Sin

i Plan de Accion de D

rrollo Insti

ional

Cadigo de DCI

Estrategia y Plan de Accion de Desarrollo Institucional

Decisiones Gubernamentales o
Institucionales

Actividades de Entrenamientos

Otros

D101

D3 01

D302

D5 01

D5 02

Designar a un personal responsable de la

coordinacion del trabajo

Modificar el manual de redaccion de
documentos
Designar a un profesional en la evaluacion

e informe

Capacitar al personal involucrado en el

tema de Directivas

Capacitar al personal electo

Capacitacion en los temas de las directivas

Capacitacion en los temas de las directivas

Capacitacion en los temas de las directivas

Capacitacion en los temas de las directivas

Capacitacion en los temas de las directivas

255



256



