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INTRODUCCION

En la actualidad los establecimientos de salud tanto publicas y privadas
-se esfuerzan en lograr una atencién de calidad, en virtud que se ha
incrementado la demanda y oferta y la exigencia del usuario por una
atencion de calidad , significando la necesidad de ser competitivas en los
servicios de atencion a-los usuarios de salud que conllevara a la ganancia
economica tanto en los servicios privados y servicios en instituciones
estatales a través del seguro integral de salud y siendo lo mas importante
la satisfaccion del usuario . Se tiene muchas herramientas que
contribuyen a la atencion de calidad, siendo una de ellas, el
fortalecimiento de los recursos humanos a través de actividades de
capacitacién difunde conocimientos y contribuye a la atencién de calidad

del usuario.

El presente trabajo académico, tiene como finalidad presentar Ia
experiencia profesional como servidora de la unidad de capacitacion en el
Hospital Regional Guillermo Diaz de la Vega que contiene 07 capitulos
que difunde como se ha implementado el documento de Gestidn 2018
logrando, la participacion de las Jefatura y programado las actividades de
- capacitacion en forma descentralizada por servicios y que abarcan mayor
numero de capacitaciones y también mayor niumero de servidores

asistentes.



. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcién de la Situacién Problematica

A nivel Internacional se tiene al Programa de las Naciones Unidas para el
Desarrollo(PNUD} se ha encargado de establecer el concepto del
desarrollo humano, el que ha ido evolucionando y complementandose a
través de los afios y los distintos informes de Desarrollo que presenta este
organismo. El desarrollo humano es medido desde 1990 por el PNUD a
través del indice de Desarrollo Humano (IDH), que se ha establecido a
través de la medicion de elementos que surgen de las teorias de Amartya
Sen(1).

Durante el Uitimo cuarto de siglo se ha observado un impresionante
progreso humano en muchos ambitos, lo que ha enriquecido la vida de
miles de millones de personas. Pese a todo, este progreso no ha sido
homogéneo, ya que ha obviado a algunos grupos, comunidades y
sociedades. En algunos casos, se ha logrado un nivel basico de
desarrollo humano, pero en otros ni siquiera eso. Las privaciones son mas
acentuadas entre las personas que se encuentran en determinadas
ubicaciones o condiciones(2).

En los ultimos afios la salud ha adquirido un lugar privilegiado en la
agenda global al entenderse como cuestion central y condicién del
desarrollo. El aumento de la pobreza y las inequidades en el mundo
globalizado, el aumento de riesgos debido a cambios ecoldgicos,
demograficos y socio-econémicos, la comprension de los macro-
determinantes, los efectos negativos de las reformas y su impacto en la
salud publica, han definido esta prioridad, asi como la generacion de
alianzas globales para el desarrollo social, el control de enfermedades y
una renovada accidn a favor de la atencion primarié de salud(3).

La OMS en su Informe Mundial de Salud 2006 sefiala "que para superar
los escollos que obstaculizan el logro de los objetivos nacionales y

mundiales en materia de salud es fundamental formar trabajadores



sanitarios competentes, motivados y bien respaldados. La atencion
sanitaria es una industria de servicios basada fundamentalmente en el
capital humano. Los proveedores de atencion de salud personifican los
valores esenciales del sistema: curan y atienden a las personas, alivian el
dolor y el sufrimiento, previenen enfermedades y mitigan los riesgos; son
el vinculo humano entre conocimiento y accion sanitaria.”

Es importante resaltar que han existido muchos esfuerzos a través de las
décadas por impulsar politicas a nivel de la Regién Latinoamericana que
van dirigidas hacia los Recursos Humanos en Salud, dada la relevancia
de su funcién en los Sistemas Sanitarios. E|l Perd en la Ultima década,
como otros paises del mundo, viene orientado sus esfuerzos con el
propésito de fortalecer el sistema de proteccidon social y la cobertura
universal de servicios de salud. En este marco contextual, privilegiar el
desarrollo de la Atencion Primaria y procurar la mejor disponibilidad y
distribucion de recursos humanos calificados, constituyen un aspecto
clave para el logro de los propésitos sefialados(4).

En el informe de PNUD del 2013 sefiala que Chile, se encuentra en el
puesto 38, y Argentina, en el 45, son los Unicos paises latinoamericanos
con un desarrollo humano muy alto, que sitia a la mayoria de los paises
de la region en el siguiente escalon, el de desarrollo humano alto. Asi
mimo el Peru figura en el puesto 77 de 187 paisés en este ranking de
desarrollo humano elaborado por el PNUD,'cdn un nivel de desarrolio
humano calificado como alto(5).

La actual situacion por la que atraviesa el mercado en el sector salud, en
donde cada dia es mas competitivo, los altos indices de oferta, demanda
y otros factores influyen de manera importante, obligando a las
organizaciones a encaminar sus objetivos hacia la busqueda de la
excelencia. El Hospital Regional Guillermo Diaz de la Vega, ha tomado
conciencia de la importancia de una buena induccién del personal, lo que
garantiza el mejoramiento de la imagen tanto interna como externa de la

organizacion dando un paso adelante en la busqueda de la excelencia y



de la competitividad; se puede detectar entonces que la preparacién de
los profesionales no es totalmente integral, ya que estd basado en
atender el efecto mas no la causa, por lo que es indispensable impulsar

acciones de capacitacion mas acorde a lo que se necesita en salud.

1.2. Objetivo

Describir la intervencion de la implementacion del documento de Gestion
-de Capacitacion en el Hospital Regional Guillermo Diaz de la Vega
Abancay- Apurimac 2018.

1.3. Justificacion

El recurso mas importante de una organizacion es el recurso humano en
la cual el conocimiento, actitud y rendimiento de los trabajadores influyen
directamente en la calidad y optimizacién de los servicios que brinda. Un
personal motivado y trabajo en equipo, son los pilares fundamentales en
los que los trabajadores de una organizacion sustentan sus logros; por
otra parte, la competitividad es parte esencial de los fundamentos en que
se basan los nuevos enfoques administrativos o gerenciales.

El presente informe permite conocer la situacion actual de capacitacion
que se realiza a los usuarios internos del Hospital Regional Guillermo
Diaz de la Vega Abancay que impulse estrategias y politicas
institucionales, como ente motivador para que en el futuro se desarrollen
actividades de capacitacion y se institucionalice en forma optima con
logros y resultados sostenibles. En esa medida el proceso de
capacitacion, se ha convertido en una herramienta fundamental para una
completa optimizacién de los recursos y el personal que labora en el
sector salud, cumpliendo asi con requisitos establecidos de calidad.

Por ello la experiencia profesional descrita en el presente trabajo,
pretende contribuir a mejorar la percepcién y cambio de actitud del
personal del Hospita! Regional Guillermo Diaz de la VVega y lograr una

atencién de calidad y satisfaccion del usuario.



I. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

A Nivel Internacional

MARTINEZ Delgado Daisy Amparo, GONZALEZ Cardenas Lilia
Turquina; (2015), la Habana_ Cuba. “Desarrollo de recursos humanos
para la gestién de sistema y servicios en la atencién primaria de
salud”, Siendo su Objetivb: Profundizar en la blsqueda de informacién
sobre el desarrollo de recursos humanos para la gestién de sistemas y
servicios en la Atencion Primaria de Salud. Teniendo como Método: Se
realizé una revision bibliografica actualizada sobre el desarrollo de los
recursos humanos en Ié Atencion Primaria de Salud, donde se
consultaron las bases de datos incluidas en los servicios LILACS, EBSCO
e HINARI. Los articulos que se examinaron incluyeron revisiones de
documentos, articulos de investigacion, informes especializados sobre el
tema y capitulos de libros extraidos como acceso libre o solicitados a los
autores. Siendo sus Resultados: entre 1os elementos esenciales de un
sistema de salud basados en Atencidn Primaria de Salud estan los
recursos humanos, quienes deben poseer los conocimientos y habilidades
adecuados, ademas de observar las normas éticas y tratar a las personas
con dignidad y respeto(6).

A Nivel Nacional

BUSTOS Verénica, VILLARROEL Gloria Y OTROS; (2015), Lima
“Analisis de la Gestion de Recursos Humanos en los modelos de
salud familiar, comunitaria e intercultural de los paises andinos
“Siendo su Objetivo: Analizar el componente de Gestién de Recursos
Humanos de Salud, identificando los modelos aplicados y su contribucién
a la instalacion de un sistema de salud basado en atencién
primaria. Teniendo como Método: Estudio cualitativo. Lugar: Ministerios
de Salud de los paises andinos. Participantes: Gestores de Recursos

Humanos. Intervenciones: Disefio y aplicacién de instrumento para el



analisis cualitativo. Siendo sus Resultados: Los paises han logrado
avances en el desarrollo de los sistemas de gestion de recursos huma_ijos
de salud, reconociéndose que los problemas persistentes son la escasez
e inadecuada distribucion del personal, asi como, perfiles profesionales
de egreso que no se ajustan plénamente a las necesidades de salud
derivadas del cambio epidemiplégico y de un creciente compromiso por

avanzar hacia el acceso y cobertura universales de salud.(7)

2.2. Marco Conceptual

La globalizacién ha tenido gran transformacion con grandes procesos, el
cual abarca aspectos econdmicos, sociales, politicos y culturales, entre
otros, trae consigo innegables cambios y nuevas exigencias a las
instituciones particularmente las del sector pGblico, viéndose avocadas a
introducir cambios trascendentales en su estructura organizacional, en su
estilo de gestién y de orientar sus esfuerzos hacia el mejoramiento
permanente de la calidad de los servicios que ofrece.

En este camino, las instituciones de Salud deben emprender acciones de
gestion del Talento Humano para lograr un cambio basada en la
participacion, la generacion de valor agregado y la concepcidén de
condiciones laborales y humanas, que promueVan la creatividad y la
innovacion; para reconocer el rol clave de los servidores publicos en el
proceso de transformacion. .
No obstante, dichos esfuerzos institucionales y considerando los retos
cada vez mas criticos que enfrentan las organiZagipnes publicas para la
prestaciébn del servicio con transparencia, moralidad, oportuniEiéd
efectividad y equidad, se emprendio la busqueda de otras mterpretamones
que lleven a reorientar dicha vision, para hacer enfasns en la contrlbumon
al desarrollo de intereses, valores y actitudes, de tal forma que se pueda
avanzar de la transmisién de informacion a la generacion de aprendlzajes
Por lo anterior, se hace necesario revisar la concepcién ‘de mducglon

considerando sus propdsitos y de los requerimientos ‘de la administracion



publica. En “ADMINISTRACION DE PERSONAL" de Gary Dessler 1991,
la induccion a los empleados se entiende como el “procedimiento para
presentar a los nuevos empleados en la organizaciéon y ayudarles a
ajustarse a las exigencias de las empresas”. De .igual forma Dessier
afirma que el “programa de induccién proporciona a los nuevos
empleados la informacién basica sobre la empresa, informacién que
necesita para desempefar satisfactoriamente sus labores”. Considera
ademas que la induccidbn es un componente de los procesos de
socializacion que utiliza la empresa con sus nuevos miembros. Los
programas de socializacidon ensefian a los nuevos empleados las
actitudes, estandares, valores y conductas que espera la organizacion”.
De esta concepcion destacamos la idea de que la induccion ayuda al
ajuste del funcionario a las exigencias de la entidad y que es un
componente del proceso de socializacion.

En este contexto, el ajuste debe interpretarse como una consecuencia del
proceso de socializacién que permite a “un individuo asumir patrones de
comportamiento profesional en el seno de una organizacién, ejecutar
adecuadamente sus funciones”, y desarrollarse profesionalmente.

Al referirse al ajuste, la induccién se convierte en un elemento de ia
cultura organizacional que ayuda a incorporar normas, actitudes,
costumbres, y el sistema colectivo de significados simbélicos (mitos,
ideologias, valores) requerido para que el empleado se integre a la
organizacion. Planteamientos similares identificamos en
"“ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS”, de Idalberto
Chavenato, al describir la induccion como una de las técnicas de
entrenamiento segun sitio y tiempo. La induccién para Chavenato tiene
como objetivo “la adaptacién y ambientacion inicial del nuevo empleado a
la empresa y al ambiente social y fisico donde trabaja”.

‘Bajo el esquema conceptual revisado y considerando los desarrollos de
Chavenato, orientados también por las ideas de adaptacion y ajuste, una

forma diferente de entender la induccién y la reinduccion, de tal forma que



se superen las deficiencias de los programas basados fundamentalmente
en la transmision intensiva de informacion.

De igual forma deben superarse deficiencias metodologicas que no son
exclusivas de los programas de induccién y reinduccion, y que permean
las acciones de capacitacion y en general las acciones edudativas de la
educacion formal y no formal. El privilegio del saber teérico sobre la
formacion integral que destaque lo ético y lo humanistico, las pocas
experiencias practicas que aborden los problemas laborales del sector
pablico, la falta de coordinacién y de definicion de politicas, dentro de las
entidades y, la carencia de apoyo directivo, la poca consideracién por el
interés en el aprendizaje y la participacion activa de los actores en el
proceso, entre otros.

Indudablemente, en los servidores descansa gran parte del éxito de los
retos que se ha planteado y que plantearan las entidades puablicas en el
corto y largo plazo; es decir, que la influencia del Talento Humano es
decisiva en la evolucion y sostenibilidad de las entidades, por ello es
necesario, que su potencial sea desarrollado y aprovechado al maximo.
En consecuencia, se deben disefiar programas que conduzcan el
potencial del empleado desde su ingreso hasta su retiro, en el mismo
rumbo que pretenden los objetivos de la organizacion.

Tomando como base las consideraciones anteriores y en la bisqueda de
los mecanismos que coadyuven al desarrollo y aprovechamiento del
potencial del empleado, se debe contar con programas que garanticen la
supervivencia institucional y esto depende en gran medida del desarrollo y

fortalecimiento de las competencias laborales.

2.2.1 Procesos de capacitacion:
Una de las grandes preocupaciones de los Gerentes de Capacitacion y
especialmente de los responsables de Gestion Humana en las

organizaciones es precisamente el poder ofrecer programas de



- capacitacion que garanticen el mejoramiento del desempefio y la
productividad en la organizacion.

Estas intenciones suelen verse frustradas en muchas ocasiones cuando
al terminar los procesos de formacion y entrenamiento del personal los
resultados no son los esperados en términos de mejoramiento personal y
desarrollo de las competencias identificadas como claves para el éxito
personal y laboral.

En general se busca, después de un analisis y diagnéstico de
necesidades de capacitacidén, que los programas, seminarios y talleres
definidos garanticen procesos de aprendizaje que permitan mejorar los
desempefios cotidianos en el puesto de trabajo y al mismo tiempo
permitan incrementar las habilidades técnicas, administrativas y de
crecimiento personal en cada una de las personas que asisten a los
eventos de capacitacion.

En este sentido, es importante tener en cuenta los Cuatro (4) pasos
orientados a cerrar el ciclo de la capacitacion los cuales permiten
visualizar el desarrollo de un programa de capacitacion que tiene
comienzo y fin.

Los cuatro pasos son:

Diagndstico: Es el proceso que ayuda a evaluar las necesidades de
formacién y entrenamiento a través de herramientas que permiten medir
‘de forma objetiva las competencias actuales de cada persona, frente a las
competencias esperadas por la organizacion, de esta manera se pueden
definir acciones ajustadas a las necesidades de cada persona y
establecer los niveles de profundidad requeridos para cada seminario o
taller definido. Es la mejor manera de personalizar y enfocar Ila
capacitacion.

Intervencién: Una vez definido el diagndstico se establece el programa
de ftalleres y seminarios que permitan entrenar las competencias

identificadas como claves en cada persona.
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Permite seleccionar adecuadamente a los proveedores de cada uno de
los eventos de capacitaciéon y al mismo tiempo exigir de ellos resultados
evaluables.

Comprobacién: Consiste en una serie de reuniones posteriores a las
acciones de capacitacion que permiten fortalecer cada una de las
competencias y hacer monitoreo en la curva de aprendizaje de las
competencias trabajadas. Normalmente debe esperarse entre 2 y 3
meses para permitir que los contenidos adquiridos en los talleres y
seminarios sean incorporados en el dia a dia y de esta manera poder
establecer cuales contenidos o eventos fueron de mayor o menor

impacto.

Evaluacién: Permite conocer el avance real del proceso en cada
participante y establecer mediante las mismas herramientas iniciales los
resultados obtenidos.

Esto nos lleva a reconocer el nivel de impacto obtenido en el proceso de
entrenamiento, formacion y desarrollo de competencias.

Cada una de las personas que participod en los eventos de capacitacion
debera ser evaluado con las mismas herramientas con las cuales se
realizé el diagnostico, de esta manera podemos establecer indicadores
que nos permitan verificar la diferencia entre el estado inicial del proceso
y su resultado final. Al mismo tiempo sirve como un nuevo inicio del
proceso por cuanto nos permite definir los nuevos aspectos en los cuales
es preciso formar, entrenar o capacitar.

Este modelo permite gerenciar de modo objetivo y practico los procesos
de capacitacién en la organizacién y al mismo tiempo es la puerta de
entrada para formalizar y fortalecer la medicién del impacto de la
capacitacion, definir las curvas de aprendizaje y obtener informacion
cuantificable sobre la manera como se va cerrando la brecha entre las
competencias esperadas por la organizacion y las que posee cada una de

las personas segun el cargo que desempeiian.
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2.2.2. Definicion de capacitacion

Para poder tener un concepto claro sobre la capacitacién, es necesario
diferenciarlo del entrenamiento y el adiestramiento. El entrenamiento es la
preparacion que se sigue para desempefiar una funcion.

Mientras que el adiestramiento es el proceso mediante el cual se estimula
al trabajador a incrementar sus conocimientos, destreza y habilidad.

En cambio, capacitacion es la adquisicion de conocimientos técnicos,
tedricos y practicos que van a contribuir al desarrollo del individuo en el
desempefio de una actividad Se puedo sefalar, entonces, que el
concepto capacitacién es mucho mas abarcador.

La capacitacion en la actualidad representa para las unidades productivas
uno de los medios mas efectivos para asegurar la formacion permanente
de sus recursos humanos respecto a las funciones laborales que y deben
desempefiar en el puesto de trabajo que ocupan. |

Si bien es cierto que la capacitacién no es el (nico camino por medio del
cual se garantiza el correcto cumplimiento de tareas y actividades, si se
manifiesta como un instrumento que ensefia, desarrolla sistematicamente
y coloca en circunstancias de competencia a cualquier persona. Bajo este
marco, la capacitacidn busca basicamente:

» Promover el desarrollo integral del personal, y como consecuencia el
desarrollo de la organizacién.

* Propiciar y fortalecer el conocimiento técnico necesario para el mejor
desempefio de las actividades laborales.

Con la finallidad de que los centros de trabajo identifiquen y apliquen los
aspectos minimos necesarios que deben ser considerados para
emprender un proceso de capacitacién organizado, que involucre como
actividad natural del mismo el dar cumplimiento a las disposiciones
legales que se establecen en la materia, las fases sugeridas son las

siguientes:
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2.2.3 Beneficios de la capacitacion para las organizaciones

Entre los beneficios que tiene la empresa con la capacitacion se pueden
enumerar |los siguientes

 Crear mejor imagen de la empresa

» Mejora la relacion jefe subordinado

+ Eleva la moral de la fuerza de trabajo

* Incrementa la productividad y la calidad en el trabajo.

2.2.4. Beneficios de la capacitacion para los trabajadores

Entre los beneficios que obtienen los colaboradores con la capacitacion
estan:

+ Elimina los temores de incompetencia

* Sube el nivel de satisfaccion con el puesto

* Desarrolla un sentido de progreso

2.2.5. Analisis situacional de la organizacion

Al ser las organizaciones laborales entidades econémicas destinadas a
ofrecer al publico productos o bienes, y a obtener en algunos casos
beneficio de ello, requieren para su correcto funcionamiento contar con
una capacidad efectiva que les permita aprovechar los recursos de que
disponen E| éxito de todo centro de trabajo depende en gran parte de la
correcta administracién de los elementos y recursos con que cuentan.

De manera interna se integra por personas, recursos materiales,
financieros, tecnoldgicos, etc., en donde cada uno de ellos desempefia
una funcién especifica, pero a la vez contribuyen a las funciones
generales de la unidad ateniendo a un objetivo comdn; hacia afuera
existen factores que afectan su quehacer, éstos se refieren a las
condiciones sociales, econdmicas, culturales, educativas y fisicas del

contexto.
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Considerar cada uno de los aspectos anotados, y muchos otros mas,
debe representar para toda organizacién el punto de partida en la
definicion de cualquier proyecto de trabajo que se emprenda.

La funcién de capacitacion se inserta como parte integrante del acontecer
cotidiano de las empresas y para cumplir con sus objetivos toma
informacion del medio ambiente y del mismo centro de trabajo.

Por ello, es necesario que antes de tomar alguna decision al respecto se
lleve a cabo un estudio que permita identificar ia situacién real que en
términos generales prevalece en el centro de trabajo.

El analisis situacional, en el esquema que aqui se presenta, constituye la
primera fase del proceso capacitador porque define el momento en que se
establecen las bases de las actividades posteriores.

Por lo anterior, éste debe refiejar informacion sobre:

*» Misién, objetivos y metas laborales

* Proceso productivo

» Estructura organizacional

* Funciones y lineas de autoridad

* Recursos disponibles

* Clientes y proveedores

* Fuerzas y debilidades

A partir del andlisis que realice la empresa de los aspectos antes
anotados, se obtendra informacion de las dificultades que enfrentan las
areas que la componen,

Los puntos débiles o deficiencias encontradas deben ser cuidadosamente
estudiadas a fin de establecer con claridad los problemas que pueden y
deben ser resueltos con capacitacion

La capacitacién al ser una actividad planeada contribuye a preparar y
formar al recurso humano que requiere y labora actualmente en una
empresa, por lo tanto, no todos los problemas pueden ser satisfechas con

la misma.
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Cuando el diagndstico de la empresa refleja problemas especificos en
cuanto al desempefio laboral de los trabajadores referidos a la induccion,
formacién, actualizacién y desarrollo de sus funciones, éstos representan
indicadores que guiaran el curso de las acciones de capacitacion; por lo

que representan la materia de la siguiente fase del proceso.

2.2.6. Diagnéstico de Necesidades
La determinaciéon de necesidades de capacitacién es la parte medular del
“proceso capacitador que permite conocer las deficiencias existentes en
una empresa a fin de establecerlos objetivos y acciones a considerar en el
plan.
Sintomas posibles que puedan indicar o sugerir una necesidad de
capacitacién son:
+ Baja produccién, normas de rendimiento, utilizacion de maquinas y
equipos
+ Aumento en la tasa de accidentes, rotacién de personal, ausentismo,
desperdicio.
* Aumento en demoras, disputas, quejas de clientes, problemas de
- reclutamiento.
+ Tiempo demasiado prolongado para ejecutar los trabajos o para la
utilizacién de maquinas y equipo.
La capacitacion que surja de los problemas anteriores se reconoce como
capacitacion reactiva, ya que proviene de hechos y dificultades presentes.
La caracteristica del diagnostico de la empresa permite flexibilidad en su
aplicacion, ya que se puede realizar como una revisién periddica,
semestral o anual buscando siempre la calidad y confiabilidad de los
resultados, los cuales dependeran sustancialmente de la veracidad de la
informacion.
Factores que provocan necesidades de capacitacion
- Expansion de la empresa o ingreso de nuevo empleados

- Trabajadores transferidos o ascendidos
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- Implantacion o modificacién de métodos y procesos de trabajo
- Actualizacion de tecnologia, equipos, instalaciones y materiales de
la empresa
- Produccién y comercializacion de nuevos productos o servicios
Los cambios que efectlie la empresa provocaran futuras necesidades de
capacitacion, a ésta se le reconoce como capacitacién proactiva, ya que
'se adelanta a los problemas y trata de prever resuitados que fortaleceran
a la organizacion.
Sin embargo, independientemente del tipo de necesidad, momento y
situacion que la genera, los beneficios y resultados a obtener son, entre
otros:
+ Localizacién de necesidades reales a satisfacer
+ Determinacién de perfiles depuestos y/o actualizacién de los mismos.
+ Identificacion clara del universo a capacitar, numero de trabajadores,
areas y puestos.
+ Definicion de objetivos y metas concretas factibles de alcanzar
* Estructuracién de un programa de trabajo con tareas definida
+ Determinacion de los recursos que seran necesarios para la

realizacion de las acciones que se programen.

2.2.7. Detecciéon de Necesidades de Capacitacion: Saskia Camacho
pedagoga mexicana, afima que: “La Deteccidon de Necesidades de
Capacitacion, es un proceso de investigacidon que establece las carencias
y deficiencias cuantificables © mesurables existentes en los
conocimientos, habilidades y actitudes del trabajador y la norma o patrén
de desempefo establecido como requerimiento del cargo. Nos permite
identificar-en qué, a quién, cuanto y cuando capacitar.”

El proceso de deteccion de necesidades de capacitacion se realiza
fundamentalmente en funcion de las carencias de conocimientos,

habilidades y destrezas que el personal de la institucion tiene respecto de
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los requisitos establecidos en el perfil del puesto para cumplir con

efectividad las actividades asignadas a su puesto de trabajo.

Algunos parametros adicionales que se pueden considerar para realizar

un proceso de Deteccidén de Necesidades de Capacitacion son:

- Incumplimiento de los objetivos y las metas institucionales.

- Evidencia de errores cometidos por los empleados en la ejecucion
de sus tareas.

- Rotacién de personal.

- Asignacion de nljevas responsabilidades que involucran mayor
complejidad en el puesto.

Realizar un buen diagnéstico de necesidades de capacitacion evita

"capacitér por capacitar’. Las técnicas mas utilizadas para ejecutar

esta deteccion son:

- Encuesta, consiste en recoger la informacion aplicando un
cuestionario previamente disefiado en el que las respuestas se dan
por escrito.

- Entrevista, recaba la informacion a través de un didlogo entre el
entrevistador y el empleado y los jefes de primera y segunda linea.
Las entrevistas se definen en funcion del tamafio de la empresa, es
decir, de acuerdo al nimero de unidades administrativas que tiene la
empresa.

- Observacién, permite observar la conducta en el trabajo para
compararla con el patrén esperado y de esta manera se pueda
detectar las deficiencias que indican la necesidad de capacitar.

Los instrumentos que pueden servir para recolectar informacién dentro
de este proceso son:

- Cuestionario: que es un documento impreso que contiene una lista
de preguntas especificas dirigidas a reunir informacion sobre
conocimientos, habilidades, opiniones acerca de aspectos del trabajo

que desempefia la persona en la empresa.
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2.3.

Perfil del puesto: documento que contiene la descripcion y perfil de
puesto a través del cual se da a conocer las funciones y los requisitos
que debe tener la persona que lo desempeiia. Este documento es de
mucha utilidad, debido a que sirve para comparar lo que requiere el
puesto con lo que la persona hace y tiene.

Evaluacion del desempeno: es el documento que permite comparar
el desempefio de una persona con los estandares establecidos para
ese puesto. Esto permite conocer las areas en las que se debe

capacitar para incrementar el nivel de desempefio del empleado.

Definicion de términos
Plan: Se define como la intencion y proyecto de hacer algo, 6 como
proyecto que, a partir del conocimiento de las magnitudes de una
economia, pretende establecer determinados objetivos. Asimismo se
ha definido como un documento en que se constan las cosas que se

pretenden hacer y forma en que se piensa llevarlas a cabo(8).

Documento de Gestion: Es la parte del sistema de informacién de la
empresa desarrollada con el propésito de almacenar y recuperar
documentos, que debe estar disefiada para coordinar y controlar
todas aquellas funciones y actividades especificas que afectan a la
creacion, recepcion, almacenamiento, acceso y preservacion de los
documentos, salvaguardando sus caracteristicas estructurales, y

contextuales, y garantizando su autenticidad y veracidad(9)

Plan de Gestioén: Conjunto coherente de metas e instrumentos que
tiene como fin orientar una actividad humana en cierta direccién
anticipada se refiere a todos aquellos tramites que se realizan con la

finalidad de resolver una situacion o materializar un proyecto(10).
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Capacitacién: Es una actividad que debe ser sistémica, planeada,
continua y permanente que tiene el objetivo de proporcionar el
conocimiento necesario y desarrollar las habilidades (aptitudes y
actitudes) necesarias para que las personas que ocupan un puesto en
las organizaciones, puedan desarrollar sus funciones y cumplir con
sus responsabilidades de manera eficiente y efectiva, esto es, en

tiempo y en forma (11).

Plan de Desarrollo Personal (PDP):Se trata de un modelo sistema
que se elabora antes de realizar una accion, con el objetivo de dirigirla
y encauzarla para el desarrollo personal, o crecimiento personal, se
entiende como el afdn de superacién que motiva a avanzar hacia
delante, o aquello que la persona puede hacer mas alld de su

desarrollo natural en funcion de la edad(12).

Ley: Es una regla, una norma, un principio, un precepto, “Es una
declaracion de la voluntad soberana que, manifestada en la forma

prescrita por la Constitucion, manda, prohibe o permite”(13).

Plan de Capacitacion: Es un instrumento de gestion que contribuye
al desarroilo de las estrategias del Hospital, la capacitacién es un
proceso de mejora continua, que utiliza la evaluacion como elemento
principal para retroalimentarse y adecuarse a las necesidades de

cada proceso(14).

Desarrollo de Capital Humano: Es un proceso continuo y simultaneo
de capacitécién dirigido a alcanzar conocimientos, multihabilidades y
valores en los trabajadores que les permiten desempefiar cargos de
amplio perfil, con las competencias para un desempefio laboral
superior. Este proceso asegura la formacién del trabajador durante su

vida laboral, le posibilita promover a cargos de categoria superior y
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estar preparado para asumir los cambios que se producen en la

organizacion(15).

Implementacion: implementar permite expresar la accion de poner en
practica, medidas y métodos, entre otros, para concretar alguna
actividad, plan o misién, éﬁtre otras alternativas. Cuando ponemos en
marcha alguna nueva accién; en una empresa, cuando se dispone
cuando ponemos en marcha alguna nueva accion: en una empresa,
cuando se dispone la aplicacion de un plan para por ejemplo
conseguir aumentar las ventas en materia pdlitica cuando un gobierno
decide darle paso a una medida tendiente a disminuir el alto indice de
desempleo, como puede ser la creacién dé-mil nuevos de puestos de
trabajo, entre otros.(16). |
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. EXPERIENCIA LABORAL

3.1. Recoleccion de Datos

Para la recoleccion de datos y sustento del presente informe de

experiencia |laboral, se han recolectado informacion relevante obtenida de:

- Revision de los documentos de gestion MOF, ROF, PO!, PEI del
Hospital Regional Guillermo Diaz de la vega.

- Se obtuvo datos de la oficina de Planeamiento Estratégico.

- Se obtuvo datos de la oficina de Gestion de Recursos Humano.

- Cuadro de necesidades de capacitacion emitido polr todo los servicios
tanto asistenciales y administrativos.

- Guia técnica de elaboracion de PDP de SERVI

- Decreto Legislativo N°1025

3.2. Experiencia Profesional

El afio 1987 los primeros dias de enero inicio mi trabajo en la Direccion
Regional De pesqueria Cusco, como responsable del proyecto
poblamiento y repoblamiento de recursos icticos en el departamento de
Cusco.

En el afio 1987 en noviembre inicio mi trabajo en condicién nombrada en
el Hospital Regional Guillermo Diaz de la Vega en el servicio de
laboratorio, contribuyendo en la creacién de Banco de sangre y la
apertura de nuevos examenes laboratoriales y crecimiento de recurso
humanos. |

En el afio  1990- 1999 continuo en el servicio de laboratorio y asi mismo
por resolucion asumo la coordinacién de la red de laboratorio de la Regién
Apurimac, logrando la implémentacién de nuevos laboratorios en la
Region de Salud Apurimac y la creacion del Laboratorio Referencial que

actualmente funciona en la DIRESA.
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En 2000 asumo la jefatura de Salud Ambiental en el Hospital
implementado la vigilancia de higiene alimentaria en el departamento de
Nutricién, vigilancia de agua de consumo humano.

En 2007 setiembre asumo la Direccion de Salud. Ocupacional en la
Direccion Regional de Salud Apurimac DIRESA, implementando la
vigilancia de riegos ocupacionales, y notificacion de accidentes
ocupacionales y vigilancia y notificacion de accidentes punzo cortantes en
los diferentes establecimientos de salud Apurimac.

2012 marzo al setiembre del 2013 asumo la Direccién de la Red de Salud
Abancay logrando la creacion de esta Red de Salud Apurimac como
unidad ejecutora.

2013 a la fecha retorno al Hospital Regional Guillermo Diaz de la Vega
prestando mis servicios en la Unidad Capacitacién, siendo una de mis
funciones de acuerdo al Manual de Organizacion y Funciones las cuales
detallo para mayor precision:

- Planificar, programar, coordinar, formular y proponer a la Unidad
las politicas de capacitacién de personal para su mayor
perfeccionamiento o especializacion mediante programas, cursos,
pasantias y otras formas de capacitacién a nivel institucional,
nacional e internacional.

- QOrganizar, dirigir, ejecutar, controlar y evaluar las acciones de
capacitacion, estableciendo cursos basicos, intermedios vy
especializados; asi como, seminarios y otros eventos para el
personal, de acuerdo al Plan Operativo Institucional.

- Proponer la suscripcion de convenios con Universidades y otras
instituciones Regionales, nacionales e internacionales de
capacitacion yfo perfeccionamiento especializado.

- Coordinar, programar y proponer en coordinacién con la Direccién
Administrativa y Ejecutiva la designacion del personal idoneo para
su asistencia a cursos y eventos internacionales auspiciados por la

OMS u otros organismos de cooperacién técnica internacional.
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Promover, programar y mantener una plana docente estable con
profesionales, técnicos y administrativos del Servicio que reunan
las condiciones para la ensefianza; asi como, mantener una plana
docente asociada a nivel nacional e internacional para la
realizacion de eventos de capacitacion a nivel de servicios.
Organizar, preparar y difundir cursos de capacitacion personalizado
y a distancia. Organizar e impartir talleres, seminarios, curso,
simposio, conferencia y congreso de formacion y capacitacion en
las diversas materias cientificas y técnicas en el campo de la salud
que requiera la persona.

Formular anualmente actividades y proyectos anuales de
capacitacion en el Plan Operativo Institucional, remitiendo
oportunamente los informes de avance y cumplimiento de
actividades para su respectiva evaluacion.

Supervisar, dirigir y controlar la adecuada aplicacién de las normas
y procedimientos relacionados con el reclutamiento, seleccion y
movimiento del personal.

Revisar y visar las Resoluciones Directorales y Administrativas que
se emiten a traves de su area de su competencia.

Brindar apoyo a la Jefatura de la unidad en la revision de
documentos administrativos y emitir los informes técnicos
solicitados en materia de su competencia.

Elaborar el manuai de induccion de personal para capacitar al
personal nuevo en sus derechos y obligaciones.

Las demas funciones que le asigne su Jefe inmediato.

Procesos Realizados del Informe:

Siendo una de las funciones basicas el de Planificar, Organizar,

programar, coordinar, supervisar, promover y evaluar las actividades de

capacitacion interna y externa de perfeccionamiento y desarrollo del

personal directivo, profesional, técnico y auxiliar del Hospital Regional
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Guillermo Diaz de la Vega, se realiza un diagnostico situacional de las
condiciones de capacitacion a nivel institucional y enmarcados en las
prerrogativas del Decreto Supremo N°1025 en implementar documento
de gestion de capacitacion denominada plan de desarrollo de las

personas desarrollandolas siguientes intervenciones:

3.3.1 PLANIFICACION:

A finales del afio 2017, se procede a llevar a cabo las reuniones de
socializacion y estandarizacién de formatos para la priorizacion de
necesidades de capacitacién por cada direccion, oficina y drganos de
linea del Hospital Regional Guillermo Diaz de la Vega.

Se direcciona la elaboracion de planes de capacitacion que Ila
organizacidon de dichas actividades educativa, las mismas que son
consolidadas por la unidad de capacitacién.

Se inicia presentando a la Direccion General el plan de trabajo para la
implementacion del documento de gestion denominada plan de desarrollo

de las personas2018, lo cual fue aprobado.

3.3.2. COORDINACION:

Se tuvo reunién técnica con todas las jefaturas del hospital para socializar
la implementacion del documento de gestién denominada plan de
desarrolio del personal 2018

Asi mismo se convocoé a una asamblea general con todo el trabajador
con la finalidad de sensibilizar y hacer conocér la importancia del
documento de gestion de capacitacion en el Hospital llamado plan de

desarrollo de las personas 2018.

3.3.3. ORGANIZACION:

Se revisa los documentos de gestion del hospital y las normas vigentes
para la elaboracion y se inicia con la priorizacién de problemas (Anexo 1.)
para lo cual se utilizé la Guia PAC del MINSA.
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Se solicita a todas las jefaturas de acuerdo al organigrama funcional del

hospital el cuadro de necesidades de capacitacion los cuales fueron

procesadas por la unidad de capacitacién concluyendo con 116

capacitaciones (anexo 2).Asi mismo para garantizar el cumplimiento de

las metas se determiné lo siguiente:

- Los eventos organizados de capacitacion dirigidos a las jefaturas y
personal administrativo administrativos se llevan a cabo en el aula
virtual del hospital a partir de las 11.00 horas de preferencia los lunes,
miércoles y viernes.

- Los eventos organizados por las jefaturas son realizados en el mismo
servicio a partir de las 7.15 horas para garantizar la permanencia del
personal que sale de guardia. Asi mismo la Unidad de capacitacion
apoyara con los equipos de capacitacion.

- Se utiliza un solo modelo de control de asistencia y de refrigerio, los

cuales sera dotado por la unidad de capacitacion.

3.3.4. EJECUCION:

En enero del 2018 se inicia las actividades de capécitacién de acuerdo al
cronograma.

Se ha implementado con equipo de un proyector multimedia nuevo para
las capacitaciones en servicio.

Se ha implementado con equipo proyector multimedia que esta instalado
en forma fija en el aula virtual los que se uti!izafa en los eventos de
capacitacion con jefaturas y personal administrativos.

Se utilizara un solo modelo de control de asistencia y refrigerio.

3.3.5. EVALUACION.
Se realizara la evaluacién finalizando el 2018 teniendo como indicadores
lo siguiente:

. Capacitacibnes realizadas /Total de capacitaciones programadas
x100.
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« Capacitaciones realizadas por servicio/ Total de capacitaciones

programadas por servicio.

3.3.6. INFORME:

Conforme las precisiones del Plan de Capacitacion, finalizando el afo
fiscal se realizardn un informe final del nivel de cumplimiento de dicho
plan destacando las dificultades en aras de generar estrategias de mejora

y resaltando los logros para otorgarle sostenibilidad en el tiempo.
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IV. RESULTADOS

Numero deservidores por régimen laboral

El presente cuadro representa el n'ﬁr'néro--dg ,sgifvidoreé del Hospital
Regional Guillermo Diaz de la Vega Segﬁn régimeén laboral siendo
nombrados 72% y contratados CAS 28%

Reglmen .
S Nombrados 1. contratados
R a4 o | T2

Fuente oficina de Gestién AﬁchrsoA -Hum_'an'.os_ 2017

Total

Cuadro de serwdores del Hospltal Reglonal Gunllermo Diaz de la
Vega por grupo ocupacmnal funcuonal S|endo el mayor porcentaje
- profesionales de la salud 46%, segundo tecmcos asnstenclales 34%
| 9%de auxmares, 4% otros profesnonales 3% de funclonanos
'dlrectlvos y técnicos admlmstratlvos, profesnon‘ales administrativos
1%.
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Grupo ocupacional N° Porcentaje
Profesionales de la salud 282 46
Técnicos asistenciales 211 34
Auxiliares 57 9
Otros profesionales 27 4
Funcionarios y directivos. 15 2
Técnicos administrativos 15 2
Profesionales administrativos 6 1
Total ' 613 100

Fuente oficinade G Recurso'Humanos 2017

DISTRIBUCION DE NESECIDADES DE CAPACITCION EN BASE AL
ORGANIGRAMA FUNCIONAL DEL HRGDVA.

ORGANOS DE APOYO, UNIDADESDE | ORGANODE | o prAMENTO.
11 unidades y 4 areas APOYO. ASESORIA 32 servicios
4 unidades 7 unidades
Capacitaciones Capacitaciones | Capacitaciones Capacitaciones
Programadas Programadas Programadas Programadas
27 7 5 89
Fuente oficina de G Recurso Humanos 2017
CRONOGRAMA DE CAPACITACION POR TRIMESTRE.
| TRIMESTRE Il TRIMESTRE Il TRIMESTRE IVTRIMESTRE
36 36 36 38
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)

b)

f)

V. CONCLUSIONES

Las jefaturas de las diferentes oficinas, servicios, unidades, areas en un
80% identifica su necesidad de capacitacion de acuerdo a la priorizacion
de problemas contribuyendo de esta manera al fortalecimiento de

recursos humanos a través de la capacitacion.

El cuadro de necesidades de capacitacion en la mayoria esta acorde con

los documentos de gestion.
El personal conoce los indicadores de evaluacién anual de capacitacion.

El presente documento de Gestion denominado, serd base para la

elaboracion del Plan de desarrollo Anual 2019 y Quinquenal 2019-2023.

Los reportes de la Oficina de Gestidon de Recurso Humanos no son

acordes al organigrama funcional.

Se ha logrado realizar las actividades de capacitacién en forma
descentralizada por servicios que permitieron realizar mayor nimero de

capacitaciones y mayor nimero de servidores asistentes a estos eventos.
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a)

b)

VI. RECOMENDACIONES

La Direccion Regional de salud Apurirhac (DIRESA) como ente
normativo del sector salud debe cumplir sus funciones de soporte
técnico socializando, difundiendo y capacifando las normas técnicas
emitidos por las instituciones competentes nacionales y regionales

dirigidos a los jefes y responsables de las redes de salud y hospitales.

El Hospital Regional Guillermo Diaz de la vega debera garantizar la
participacién de los servicios del departamento de ginecologia ya que
el p_résente documento no cuenta con acciones de concernientes a la
prevencion de mortalidad materna siendo Un objetivo estrafégico de

nuestra region.
La institucion debera implementar encuestas sobre satisfaccion de

usuario interno relacionado a capacitacion cuyo resultado debera

considerar en los documentos posteriores.
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ANEXO 1
MATRIZ DE PROBLEMATIZACION.

PROBLEMAS

COMPETENCIAS A FORTALECER

TEMAS

Constantes cambios en procesos
presupuestarios.

Actualizar y fortalecer en los cambios de procesos de
presupuesto.

Socializar los Cambios en proceso presupuestario.

Unidades orgénicas con procesos ,
procedimientos y actividades no
formalizadas

Actualizar los documentos de gestion MAPRO, TUPA,
MOF, PEI, POI, PPR.

Aplicacién de documentos de Gestion MAPRO,
TUPA, MOF, PEIL, POI, PPR.

Existencia de un desfase entre las tarifas y
el costo real de los servicios de salud.

Evaluar la informacion de costos de los diferentes
servicios en el afio vigente.

Costos en salud, aplicaciones del TUPA en salud.

Reciente deterioro de los equipos
biomédicos electromecanicos ,
instalaciones e infraestructura del Hospital

Elaborar los planes de manejo métodos preventivos,
correctivo de los equipos.

Gerencia tecnoldgica, instalaciones e infraestructura
en establecimientos de salud proyectos de inversion.

Deficiente procesos en interface SIGA-
SIAF-SEACE.

Capacitar y sensibilizar al personal en relacion al sistema
de SIGA-SIAF-SEACE.

interface SIGA-SIAF- SEACE aspectos generales y
fases para la programacion de necesidades.

Deficiente relaciones interpersonales ,
clima organizacional y trabajo en equipo,

Mejorar las relaciones interpersonales , clima
organizacional y trabajo en equipo en los semvicios del
hospital

Relaciones interpersonales, coaching, trabajo en
control interno.

Ausencia de proyectos de mejora continua
y aplicacion de técnicas y herramientas
para la gestion de fa calidad.

Capacitar y elaborar planes de mejora continua de
acuerdo a normatividad vigente. Formular técnicas y
herramientas de gestion en enfermeria para el control de
calidad.

Metodologia de elaboracién de planes de mejora.
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MATRIZ DE PROBLEMATIZACION.

N°|PROBLEMAS COMPETENCIAS A FORTALECER TEMAS
Deficiencia en el manejo y aplicacion del  |Apticar los registros de enfermeria de acuerdo a la Manejo del PAE- SOAPIE en la atencion de los
8 . - . .
PAE- SOAPIE normatividad en la atencion del paciente . pacientes.
Brindar atencion oportuna y adecuada en las
emergencias y las urgencias de acuerdo a los protocolos
Debilidad en el manejo de pacientesen  |establecidos. Cuidados de enfermeria en emergencia y urgencias
emergencias y urgencias. Ejecutar reanimacién cardio pulmonar basica en casos  |primeros auxilios.
9 de emergencia segln corresponda de acuerdo a la
normatividad vigente.
Brindar atencion oportuna y adecuada en las
emergencias y |as urgencias de acuerdo a los protocolos
10 Debilidad en el manejo de pacientesen  |establecidos. Cuidados de enfermeria en emergencia y urgencias
emergencias y urgencias. Ejecutar reanimacion cardio pulmonar basica en casos  |primeros auxilios.
de emergencia seglin corresponda de acuerdo a la
normatividad vigente.
Débil conocimiento de lactancia materma  |El personal de salud debe conocer la importancia de . .
1 . . ) Importancia de lactancia matema.
por los trabajadores def hospital.. lactancia materna.
. L - Vigilar la limpieza la técnica de lavado de manos en
Deficiencia en aplicacion de la técnica L . . _
12 personal de fa institucion segun la norma técnica Técnica de lavado de manos.
lavado de manos. .
correspondiente. 7
13 Apl’lcacuon madgrcuada de Protocolos y Evaluary actualizar las guias y protocolos de atencion. Soma!lzai_f - las guias y protocolos de atencién a los
|Guias de atencion. usuarios internos
lelcultgd.en e monltgreo de Conocer y aplicar los conocimientos de procedimientos  [Atencion de enfermeria en cuidados de
14 {procedimientos invasivos bomba de

infusién y nutricion parenteral.

invasivos en ia atencion de los pacientes criticos.

procedimientos invasivos y nutricion parenteral.

36



MATRIZ DE PROBLEMATIZACION.

departamento de nutricion y dietética.

N°|PROBLEMAS |COMPETENCIAS A FORTALECER TEMAS
| | | RCP neonatal.
|Colocacion y manejo de catéter percutaneo cuidados
15 |Deilidad en a atencién de neonatas. fortalecer fa calidad de la atencion humanizada enlos  |de equnneriaen pacientes con ventilacion
neonatos mecanica
QOxigenoterapia.
|ctericia _
Inadecuado manejo en las técnicas de  (Orientar en manipulacion de alimentos y técnicas |Aplicaciones de las nuevas practicas de
16 [manipulacion de alimentos ytécnicas  (culinarias al personal del departamento de nutricion y  |manipulacion de alimentos.
_|culinarias. dietética. Técnica culinaria o de cocina.
Inadecuado manejo en las técnicas de  [Orientar en manipulacion de alimentos y técnicas Aplicaciones de las nuevas practicas de
17 Imanipulacion de afimentos y técnicas culinarias al personal del departamento de nutriciony [ manipulacion de afimentos.
culinarias. |dietéica. ‘ Técnica culinaria 0 de cocina.
1 Debildad en el gerenciamiento delsenvicio |Mejorar la Gerencia o senvicl de nutiion para brindar g::;%-lt:ga:r:?ﬁg:mentes clcos- manejo de
|de nutricion una atencion de calidad al paciente hospitalizado. =
Defcientss relaciones interpersonales en e Prompver una cqnvivencia basada gn el respeto Y Respeto'y c@digo de ética de salud.
18 trabajado de equipo logrando cambio de actitud y Valores insfitucionales.

acciones de servicio basado en valores de justicia y bien

Autoestima y clima laboral,
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MATRIZ DE PROBLEMATIZACION

=

N

PROBLEMAS

COMPETENCIAS A FORTALECER

- |TEMAS

20

[

Manejo inadecuado de residuos solidos
que pueden originar incremento de las

JIAAS y riesqos ocupacionales.

Fortalecer las acciones relacionados con la vigilancia,
control el manejo de Gestion de residuos sdlidos.

Gestion de manejo de residuos sélidos en los
servicios y bioseguridad hospitalaria.

2

—h

Inexistencia de proyectos de investigacion
en salud.

Capacitar y realizar investigaciones en salud.

Metodologia de la investigacion en salud.

22

Inadecuada atencion al usuario respecto a!
trato.

Fortalecer la calidad de atencion al Usuario extemo con
principio de respeto, igualdad equidad que conyuguen a

Deberes y derechos de los pacientes.

Cuaderno de reclamamos.

23

Desconocimiento de ley del servicio civil

Socializar a ley del servicio civil al personal de salud

|Ley del servicio civil.

24

|Insuficiente conocimiento de la nueva

norma técnica de tuberculosis 2013.

{Evaluar y establecer los criterios de diagnéstico de Ia

tuberculosis de acuerdo a la normatividad vigente en los
servicios del HRGDVA.

Socializar la Norma técnica de atencion integral a

personas afectadas por la tuberculosis.

25

Incidencia de tipos de cancer y
complicaciones.

Capacitar y difundir los estilos saludables evaluary
establecer los criterios de diagndstico del cancer y su
relacion con el PVH y HP.

Cancer y estilos de vida saludable.E1 cancer y su

refacion con las infecciones con el papiloma virus y

hepatitis B .

26

Incremento de enfermedades no
trasmisibles.

Realizar en el nifio , adolescente ,adulto y adulto mayor
para prevenir las enfermedades no trasmisibles
hipertension arterial , disfipidemia de acuerdo a la norma
vigente

Norma técnica de enfermedades no trasmisibles.
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ANEXO 2

PLAN DE DESARROLLO DE LAS PERSONAS 2018.

OFICINAIDEPARTAMENTO/SERVICIO

TIPO DE ACCION.
DE CAPACITACION. .

NOMBRE DE LA ACCION DE CAPACITACION.

PUBLICO OBJETIVO.

Taller

Interface SIGA-SIAF . SEACE ASpgctoé Generales y fases pa;a- la

programacion de necesidades. Personal de administracién.
Curso Clerre contable —otergamiento ¥ rendicion de viaticos ]Personal de administracién
Taller. Ley de contrataciones y modificaciones ‘: Personal de adminis&acién
Oficina de administracién L . ) .
curse ) Sistema Administrativo del Estado. Personal de administracitn
curso ' sensibilizaclén del uso adecuado de los bienes patrimoniales . :lefaluras del HRGDVA.
Unidad de archivo central taller {Sistera de Gestitn de archivos. Jefaturas del HRGDVA
Unidad de mantenimiento. Taller. Mantenimfento Y Reparacién De Equipos Biomédicos, Parsonal de mantenimients.
Taller. Forjal:gurrjlento de f:apacudades en el cumplimianto de manual de Personal de seguridad y vigilancia.
organizacion y funciones, . . :
Area de seguridad y vigilancia. Taller, Clima_organizacional - prevencion de accidentes de trabajo |Personal de seguridad y vigilancia
Taller. Trato de calidad: al suario- Simulacro de sismo _{Personal de seguridad y vigilancia
Taller, Seguridad y salud en el trabajo {Personal deseguridad y vigilancia
Talter. Primeros auxilios:.Bésico intermedio. Personal desegjuridad y vigilancia
Taller, Reanimacién cardio pulmonaf RCP basico e intermedio. ‘|Personat del area de transporte.
Aroa de transporte . -
Curso. - 1Reglamento general de transpories terrestre ) - |Personal del area de transporte.
‘Curso Norma de transporte de pacientes asistidos via terrestre. ‘|Personal del area de transporte.
Curso Mecdnica y electricidad automatriz avanzado Personal del drea de transporte.
Curso Bioseguridad y riesgos ocupacionales. |Personal del area conservacién y limpieza.
Curso Norma técnica de limpieza y desinféccidn de amblentes. Personal del area conservacién y limpieza.
Curso Actualizacién En Limpleza y Desinfeccion - ; Personal del area conservacién y limpieza.
Area de Conservacion y Limpieza Py — :
Curso Evgiuaclbn ¥y forlalec;mnepto de proceso de segregacion de Residuos Personal del area conservacién y limpieza.
Sélidos del_Hospital Regional Guillermo Diaz de la vega Abancay
Fortalecimiento en cumplimiento de manual de organizacitn y funciones-
curso procedimientos de limpieza y desinfeccidn de ambientes en los Personal del area conservacion y limpieza.

establecimientos de salud y servicios médicos
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PLAN DE DESARROLLO DE LAS PERSONAS 2018.

{directiva.

AEICINARES ARTAMENTAICEDyrn |- TIPO DE.ACCION - T
OFI(E_INNDERIII\RTAMEN'TO;'_SERVICIO | bE'CAPACITACION: NOMBRE DE LA ACCION DE FAPACITACION - PUBLICO OBJETIVO .
. Taller. | Seguridad Iaboral € industrial Personal del érea Iavanderia.
CUrso Manejo de proceso de lavade de ropas y efaboracidn de MAPRO. Pergsonal del drea lavanderia
Area de lavanderia. Curso. Mantenimiento preventivo de maquinas industriales' de lavanderia y costura. |Personal det drea lavanderia
CUrso Induccién para el personal nuevo. Personal del drea lavanderia
_CUrso Taller en liderazgo - - Personal del area lavanderia
curso Clima laboral y calidad Humana.- Personal del rea lavanderla
Taller Llenado correcto de FUAS! ) . Jefaturas del HRGDVA.
Taller ggnLa!ecrmmnto en.registro adecuado en hlstonas clinicas: SOAT, SALUD Personal de URCR
Unidad de referencias contra Curso Capacitacién en gestlén de SIS de un hospital modelo Personal de URCR
referencias seguros. i
n gu Curso Capacitacion y socializacién sobre correcto flenado de formatos de Personal de URCR
- referéncia y contra referencia,
Curso :grtLalecumzenlo en registro adecuado en historias clinicas: SOAT, SALUD Personal de URCR
_ Unidad de estadistica. Taller Indicadores de Gestion Hosprtalanos Personal de la Unidad de Estadistica.
Unidad de docencia e investigacion. Curso lsr:j:"';?o?:sa Estudiantes , intemos, residentes de !as difrentes nstiutos Estudiante-intemos-residentes.
Curso | Socializacién de Ley de presupuesto Anual. . ::lrfaciga?;e Oficina de planificacion
_ Oficina de planificacién Estratégico. - - — g
Taller {Indicadores para ia gestion hospitalaria A jefaturas del HRGDVA.
Curso. Aplicacién de la ley del servicio civil. A jefaturas del HRGDVA
) Curso Obligaciones del servidor pablico. A jefaturas del HRGDVA
Oftcina de asesoria legal.
Curso Cédigo de ética de la funcién piblica. A jefaturas del HRGDVA
taller Capacitacion - elaboracitn de planes de mejora continua y aprobacién de A jefaturas del HRGDVA
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PLAN DE DESARROLLO DE LAS PERSONAS 2018.

TIPODE ACCION o _
Curso. Aglicacion de laley del servicio civil. A jefaturas del HRGDVA
Curso Cbligaciones del senvidar plitlico. Ajefaturas dd HRGDVA
Oficina de asesora legal. -

' Curso Codigo de ética de ta funcién piblica. Ajefauras dd HRGDVA
taer ‘ c(i?apadta::uﬁn- daboraditn de planes de'mejora contirua y aprobacitn de Ajefaturas del HRGDVA
taﬂer gMdenesggsenlaatmamasam segmthdddpa:erteen |Ajefaturas del HRCOVA

‘ 1 CUrso Auditoria en los servidics hospitalarios. Ajefauras dd HRGDVA
Oficina de Gastion de la Calidad. - ' : R
na a - tal'\l.|c;dco.ri:decnclogias, apicadas alos compomrtesdd sistema degesfiénde Ai dd HRGDVA
E;:estgselaurecm sanlta'aa thtﬁcaam deincidentes yeventos '- A del HRGDVA
~Fmta!eumértodeupaachdasydrfwéndelosd@esycbradnsdebs - -
Unidad de atencitn d usuario. Curso {usuarios d acceso ala saludy el uso de fibro'de reclamaciones en d Alefaturas dd HRGDVA
Curso. _|Fortatecimierto en medidas de bioseguridad Persoral HRGOVA jefaturas del HRGDVA
Cuso 1Actualizedi én en la daboracitn da ASISH. Aljefaturas dd HRGDVA
Cuso Fortalecimiento en Directiva sanitaria N) 047-MNSA /DGE-VO1, Ajefduras dd HRGDVA
: Vigilandia prevencith y cortrol de enfermedaes sujetas a ndtificacién i
Cuso |oHigatoria directiva N"O46MINSA 2012- VD1 A jefeturas dd HRCDVA
Ofidina de epidemiclogia satud Taller. |Refarzamiento de viglancla pravendén de [AAS. Ajefawras dd HRGDVA
ambiental y salud ocupacional. Curso |Reforzamiento en contrd y viglanda de higene dimentaria Ajefaturas dd HRGADVA
: Refarzamiento y difusién e ticricas de lavado de mano dirigido a todo los
Cuso | trabaiadbres del HRGDVA. Aljefauras dd HRGDVA
Cuso Riesgos psicosodiales. Ajefauras dd HRGDVA
CUrso |Fortatecimierto en téenicas de lavado demano Jdfaturas del HRGDVA
Curso |Fortatecimierto de Manajo de Residuos sdlidos. Jefaturas del HRGDVA

41




PLAN DE DESARROLLO DE LAS PERSONAS 2018,

. - R - s - TIPODEA_C_CION_ - - . . - ... -
»‘_OFICINA{DEPARTAMENTQISERVIQIO - DE CAPACITACION. NFJMBRE,DE LAACCI(‘)N DECAPACITACION. . PUBLICO OBJE'IIVO
Cuso Actualizacitn y fortalecimiento en RCP bésico y avarzado. Personal del Ser. Medicina.
Qurso Apmalmfz!pn y fortalecimiento en Manejo de pacientes con crdsis Personal del Ser. Medicina.
hipertensiva i
Qurso Actualizacidn'y fortalecimiento en Manejo de pacnentes con Personal del Ser. Medicina.
hemomagia cerebral,
|Actuatizacion y fortalecimiento en Manejo de pacientes con ; )
Servicio de Medicina, Curso heroragia digestiva- alta. ) Persanal del__Ser. Medrqfna.
Curso |Actualizacion y fortalecimiento en Mangjo de pacienles con Personal del Ser. Medicina.
diabetes mellitus. - .
Qurso -| Actualizacion yfortalecin'nfento en Manejo con enfermedades ‘[Persona! del Ser. Medicina.
: respiratorias
Curso Habi idad‘es comunicativas Yy conductas asertivas. Personal del Ser. Medicina Fisica
Servicio de Medicina Curso Actual:zacnbn en el manejo ﬁs:oterapéutlco de! do!or musculo Parsonal del Ser. Medicina Fisica
i esgusiético.
Taller. Actualimcién en terapia ocupaciona! Personal del Ser. Medicina fisica
Gestién de calidad y de atendon del paciente- Buen trato y ) -
F - ca
isica Curso cuidado humanizado, Persenal del Ser. Medicina fisica
Curso Actualizacién en e! uso de agentes fisicos en rehabiitadon Personal del Ser. Medicina fisica
Pasantia Diagnostico tratamiento y rehébnitacion en ciruglas neoplasias. Pe_'rsonal de Cimgla
Servicio de clrugia Curso - JActualizacién en atencidn a pacientes criticos qu irirgicos. Personal de Cirugia
General y especializada. Qurso Mangjo de terapia nutricional por via parenteral, Personal da Cinugia-

Serv.Nutricion .

Pasantla- internacional.

Actualzacin en atenddn al Padente quinirgico de urclogta.

Personal de Cirugia

Servicio de
Traumatolggla

Reunibn técnica

Elaboracién de Gulas de procedimientos clirdcos.

Personal de Cirugfa

Servicio de pediatria

Tallar

Fortalecimiento en Reanimacion candio pulmonar basico y

avanzado en pacientes de pediatria

Personal de pediatria.
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PLAN DE DESARROLLO DE LAS PERSONAS 2018.

..\-11'.'_-. | .._.

| DECAPAOTAGON o |
Qrso Fartdednrienio en mergjode RNprenaluoy /oan fatores deriesgn. | Senviciode Neoretdogia
Tl |RPreoed Sanviciode Neonatdogia
Nearetcloga Talkr Eﬁemne*bmﬂpaaoscblaiamnahmyfmm&cb Aioc ks trabsiachres dd HRADV
Om s iy ﬁ. c:, @I I - l s 2. ¢r| N I‘! i
Qrx | Faredéndk fedfitadres enkatandametema. Saviclodz Noretdoga
Tdller Alicaoince registios ceerfenrreria, NCINOGNANDA. Persord  enfameria
- Talr Fatdadmierio b adtideres db stpervistny ekbrratitnde Parsordl s erfermreria
Departarrento e Erfarmeda IMEumenkos e spenision A
Teller Aplicaciin de regisiros deerfemreria. NCNOGINANDA Persordl e efarreria
Qrso {Fatdednienio y adid zaciiny furcines da téonicos enerfamrera Persorel b erfemrerfa
a Eax!m&p;?eiooapwasmanﬁaa'lasaisfaodmwi R (b lorio o¢
Sanidode aorsuitario edema ; _ : ;
Taler | Ortinrtzzcinde los procesos deconsutaedtamacon dtas(MAARD). | Parsoral dk aonsuitorio edamo
persorel &l Sor. Cortrd &6
Qo Acudizadon en prooescs ¢k estariizacén Esterilizacon Gertrd ¢
, . esterfizacin.
Sarvido de cartral de esterflizadidn . . L persorel il S, Gartrd
Quso Fatdedniend denmengo deequipes biamédios. EserlzaconGartral
Qrso Fatdecient en froossos d esterfizactn Pt 8 S Bt e
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PLAN DE DESARROLLO DE LAS PERSONAS 2018.

OFICINAIDEP ART AM | e i TIPO DE ACCION : . o] :
OFICINAJDEPARTAMENT RV - DE- APACITA : : : LI O. .
N NTO/SER) |¢|o - DE CAPACITACION.. NOMBRE LA ACCION DE C CION. =~ . E PQB LCO O_BJETIV 7
Curso Forta!ecumlemo enla impfementaclén y EIaboracnén del plan modelo de Jefaturas del HRGDDVA
atencién integral en salud. N
Curso Actualizacién de la norma técnica de salud paclente TBC-VIH Jefaturas del HRGDDVA
Cursog nacionales e internacionales de casos clinicos de tubercutosis Jefaturas del HRGDDVA
Curso complicados . . DR
Participacién en evaluacion nacional y regional. i [Jdefaturas del HRGDDVA
Estrategia sanitaria prevencién y control de Curso Curso tafler actualizacion en manejo de pacientes de tuberculosis y VIH. {Jefaturas del HRGDDVA
tubarculosts- metaxenicas Cureo [Reunion técnica local y regional de evalvacién de PPR —TBC-VIH "[Jefaturas del HRGDDVA
- Actualizacién de la norma técnica de enfermedades metaxenicas, Jefaturas del HRGDDVA
Curso :|Participacidn en evaluacién nacicnales y regionales. Persenal de estrategia san.
Curso |Actualizacién en manejo de pacientes comphcados con enfermedades Jefaturas del HRGDDVA
metaxenicas. - .
Curso _|Reunién tecmcg tocal y reglonal de evaluaciﬁn de PPR - enfennedades Personal de estrategia san.
: metaxenlcas
Curso ] Actuahzacuén de MAPRO- emergencia. - |Personal de emergencia
Taller ) Monltonzacubn hemodmémica invasiva y no invasiva paciente critico ‘|Persenat de emergencia
servicio Emergencia Talter Neuro monﬂoreo y venln!ac:bn mecanica, manejo acemvo en paciente Personal de emergencia
politraumatizado. :
Curso Actualizacion de enfermena en urgencias traumaticas intoxicaciones y  ° Persorial de emergencia
. otras slluaciones urgentes. : ’
Taller Compllcaclone§ asociadas al transporte intra hospualana a pacientes uct
criticos.
Teller JCurso taller de mnmlonzacu&n mvasfva ucl
’ {PIA, CUV LA PVC GC) en pacientes con SDRA. )
Desconexién de ventilalacio mecénica mediante ventilatorias y 1
uecr Curso compensacién del tubo aulomatica una mirada hacia acia enfermeria. uct
Certificacion en RCP BADICA ya y avanzada dictado por por el consejo peruano
Taller ucl
de reanimacidn.
Control de infecciones asociadas a la atencidn en salud en la unidad de
Curso . . . uci
cuidados intensivos.
Taller Actualizacién RCP necnatal UCI Neonata!,
. Curso Actualizacidn en nutricién parenteral en uci neonatal .JUCI Neonatal.
Unidades de cuidados intensives neonatales. Curso Fortalecimiento en manejo de ventilador mecanico - equipos biomédicos. UCI Neanatal




PLAN DE DESARROLLO DE LAS PERSONAS 2018.

iy TAMENTASERVICI - -] -« TIPODE ACCION. * .
OFICINA/DEPARTAMENTO/SERVICIO ~ “¢|. - ‘ N M i I N L . 0
| UFICINADEPARTAMENTO o DE CAPACITACION _ 0 BRE DE LAACC ON DE CAPAC TAC!O - ; PUBLICO OBJETIV -

C . ) : - Personal Serv. Aneste y centro

Curso Forlaleclmaento en cirugia segura de paclente q_urrurg:co. quiriingico
Curso Fortalecimiento en instrumentacion ortopedia —prétesis cadera rodilla. | :Le.ir:]?;filosem Aneste y centro
_Curso. |Fortalecer técnicas de pre lavado y secado de malerial endoscépico. Zfiz?giise"" Aneste y centro
Curso. Fortalgcimiento de reanimacién cardio pulmonar. bsico y avanzado- :;ﬁ;i:; Serv. Aneste y centro
Curso. Manejo de paciente con shock hipovolemico, nuerogenico , anafiléctico, ) qpsir;‘:;‘iac‘b Serv. Aneste y centro
. Curso. Fortalecer en instrumentaciéri en uro!ogia laparacospico lerri?nlacIOServ Anesle y centro

Servicio de anestesi¢logia - QUIRTICO
: L Personal Serv. Aneste y centro
y centro quirirgfco. Curso. Manejo de paclentes con anestesia en cirugia general, oncologra : quirlrgico :
) Avances y evaluacidn en apllcac:én de protocolos de enfermeria en Personal Serv. Aneste y centro
Curso, S

quirdfano en P.AE ] quinirgico
Curso Mangjo con trastoros de ventilacién patologia, complicaciones terapia | Pérsonal Serv. Aneste y centro

) respiratoria . quinirgico
Curso Reconocimiento y aplicacién en técnicas de mstrumenlacn(m en. Personal Serv. Aneste y centro

~ oftalmolcgia. quinirgico
Curso .|Fortalecer enla instrumentacidn ginecoldgica obstétrica en siglo xxi |Personal Serv. Aneste y centro

i ) | histeractomia. laparoscapica y otros procedimientos. quirdrgico
Manejo de pacientes criticos post quirdrgico referidos a UCI. \ Pe_rs'_o na | Serv. Aneste y centro

Curso. ) i : quinirgico
[Manejo de pacientes con trastomos de conciencia. Personal Serv. Aneste y centro
Curso Fortalecimiento en terapia y Iratamiento de dolor. Pe_r:%onlal'Serv. Aneste y centro

) quirirgico

icio i . ; ) . . .

Serviclo de recuperacién Curso Onxigeno terapia pacientes post operados inmediato, Pe.rs.on"a | Serv. Aneste y centro

¥ post anestesia. quinirgico
Curso Manejo de pacientes pos operados inmediato con diferentes diagnésticos. Persanal Serv. Aneste y centro

quirlrgico
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PLAN DE DESARROLLO DE LAS PERSONAS 2018.

R g e e e . TIPODEACCION *. - - piiriien as Etrin

- OFICINA/DEPARTAMENTO/SERVICIO - . N MBRE DE ACCI DE CAPACITACION* : ~|PUBLICO OBJETIVO.

R R S S R RS DECAPACITACION 0 LA ON s I OOBJ 0'
Curso Fortalecimiento en Toma de muestras para taboratorio. Jefaturas de HRGDVA
Curso Forlalecimients en Manejo e interpretacion de muestras en inmunclogia  |Persanal
Curso .[Curso taller para elaboracién de! mapa microbiolégico en laboratorio. Servicio de patologia clinica.
Taller Fortalecimiento en cifologia y merfologia elemento globulares. Servicio de patologia clinica.

Servicio de patologia clinica. - ‘ ' '
Curso Curso de actualizacién en antimicrobianos. Servicio de patologia clinica.
Taller. Aclualizacién de procediinieﬁtos laboratoriales en micologia. |Servicio de patologia clinica.
Curso CUrso t_a_ller_ valida‘ciéﬁ de métodos cuantitativos. Servicio de patologia clinica.
Curso Aciualizacién de procedimientos laboratoriales en parasitologia. Servicio de patologia clinica.
Pasantia |Pasantia de un mes en PEED-citologia. medico. Personal Anatomia patolégica.
Anatomia patolégica. , ‘ . . - - :
Pasantia. Pasantia de un mes en PEED-citologia Blgo. Personal Anatomia patologica.
Curso Reacciones adversas post transfusionales. Jefaturas del HRGDVA
Curso |Uso racional de hemocomponentes. Peisonl Banco de sangre.
Curso Sistema de gestién de calidad - ISO en banco de sangre. Person! Banco de sangre.
Banco de sangre. Curso Fortalecimiento en bn.’lsqueda de anticuerpos imegulares. Person! Banco de sangre.

Curso ‘| Curso taller en Transfusiones en paciente de necnatologlia. Personl Banco de sangre.
Curso Curso taller de inmuno hematologia _|Personl Banco de sangre.
Curso : Fbrtalécimienio de pruebas de compatibilidad Personl Banco de sangre.
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PLAN DE DESARROLLO DE LAS PERSONAS 2018.

"TIPODEACCION [ namBE ne 18 Arridn o Ty -
OFICINA/DEPARTAMENTOQ/SERVICIO . RE DE LA DE CAPACITACION. BJETIVO.
DE CAPACITACION. NOMB ACCION CIo pUBLICO O (o}
Curso Alcenamiento Y Distribucién de Productos Fammacéuticos Y Afines. Personal de los serv Farmacia
Curso Programaci6n y adquisicién de productos farmacéuticos y a fines Personal de los serv. Farmacia
Curso Famacia clinica y gestion hospitalaria Personal de los serv.. Farmacia
Servicios de Farmacia. Curso Sistema de dispensacién de medicamentos en dosis unitarias Personal de los serv Farmacia
Curso Férmulas magistrales y preparados oficinales Personal de los serv Farmacia
Curso Atencion farmacéutica. Personal de los serv Farmacia
Curso Sodwar hospitalario - SISMED, Personal de fgs serv Farmacia.
Taller Alimentacién nutricion y Ditoterapia en pacientes hospitalizados. Personal del Ser. de nutricidn
Curse Nutricidn y alimentacién en el dmbito laboral. Jefaturas del HRGDVA,
Servicios de nutricién y dietética.
curso Nutricibn y afimentacion en enfermedades cronicas no trasmisibles. Jefaturas del HRGDVA,
Curso |Fortatecimiento en toma de mediadas antropométricas. Personal de consullorio externg
Servicio Social. Curso E:;i?‘t:r en Manual de procedimientos para procesos de licencia del Personal de Servicio Social
Curso Prografna presup'ueslar 3 con‘trol y prevencidn (anexo 2 , definiciones Personal Servicio de Psicologia
operacionales , sistemas de registro),
Curso Llenado de registro adecuado de FUA. SIS. Servicio de Psicologia
Servicio de Psicologia, Curso Norma Técnica N[ 071-2015-EF y Decreto Supremo Ley 29889 Jefaturas del HRGDVA,
Curso Maltrato infantil en Satud .MAMIS. Servicio de Psicologia
Curso Clima laboral, relaciones interpersonales. Jefaturas del HRGDVA .
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GOBIERNO REGIONAL DE APURIMAC

DIRECCION REGIONAL DE SALUD APURIMAC o
. — mas!

HOSPITAL REGIONAL GUILLERMO DiAZ DE LA VEGA ABANCAY ;w""" heali
ANEXO 3

ACTIVIDAD EDUCATIVA DENOMINADA:

"FiCHA DE ASISTENCIA.
FECHA:
N'.-: u.'c?n;tsne's{rnmla'u_'rpos, . o ' ‘ sen\n&:—sp: 1 CARGO Hosa o Eemma ) ""?A'?.‘?DR;E FIRMA
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EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS
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FUENTE: Elaboracién Propia, 2018
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FUENTE: Elaboracion Propia, 2018
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