MINISTERIO DE SALUD ‘
HOSPITAL CAYETANO HEREDIA

N° 556 - 2017-HCH/DG

RESOLUCION DIRECTORAL

Lima, 14 de diciembre de 2017

VISTO: El Informe N© 225—OEGRRHH-OARRHH-UGDC-NOI65 -HCH,-2017 a través del cual el Director
Ejecutivo de la Oficina Ejecutiva de Gestion de Recursos Humanos, remite el Plan de Desarrollo de las

Personas, Anualizado, PDP- 2017, para su aprobacién; =
CONSIDERANDO:

Que, con Informe N° 225-0EGRRHH-OARRHH-UGDC-N9165 -HCH,-2017, el Director Ejecutivo de
la Oficina Ejecutiva ‘de Gestién de Recursos Humanos, en concordancia con el Comité para Elaboracion del Plan
de Desarrollo de las Personas, designado mediante Resolucion N° 542-2017-HCH/DG, presenta el Plan de

Desarrollo de las Personas anualizado, PDP-2017, para su ejecucion y desarrollo para su aprobacion;

Que, el Decreto Supremo NO 040 -2014-PCM, aprobd el Reglamento General de la Ley N° 30057, Ley
del Servicio Civil, la cual en su TITULO HII: DE LA GESTION DE LA CAPACITACION Articulo 9, sefial; que 18
Capacitacion, tiene como finalidad cerrar brechas identificadas en los servidores, fortalecer sus competencias y
capacidades, para contribuir a la mejora de la calidad de los servicios brindados a los ciudadanos. Asi mismo se
constituye en una estrategia fundamental para mejorar la eficacia y eficiencia de la administracion publica;

Que, conforme a la Resolucién de Presidencia Ejecutiva, Ne 141-2016-SERVIR/PE, que aprueba la

Directiva: “"Normas para la Gestion del Proceso de Capacitacion en las Entidades Publicas”, dispone que la

elaboracion del Plan de Desarrollo de las Personas, que estd a cargo de un Comité oficializado por el Titular de
la Entidad; :

-

Que, el numeral 1 del Articulo 1°, de la Ley N° 27444, Ley de Procedimiento Administrativo

General, dispone que son actos administrativos las declaraciones de las entidades que, en el marco de las

normas de derecho publico, que estan destinadas a producir efectos juridicos sobre los intereses, obligaciones

o derecho de los administrados dentro de una situacién concreta;

Que, el numeral 17.1 del Articulo 17° de la Ley acotada en el pdrrafo precedente dispone que 1a
autoridad podrd disponer en el mismo acto administrativo que tenga eficacia anticipada a su emisién, sélo si
fuera mas favorable a los administrados, y siempre que no lesione derechos fundamentales o intereses de
buena fe legalmente protegidos a terceros y que existiera en la fecha a la que pretenda retrotraerse la eficacia

del acto el supuesto de hecho Justificativo para su adopcion;

Que, conforme al mairco regulatorio expuesto, el propuesto Plan de Desarrollo de las Personas PDP-

2017, del Hospital Cayetano Heredia, cumple con las formalidades legales establecidas, siendo atendible y

procedente emitir el acto resolutivo pertinente;




Que, estando a lo propuesto por el Director Ejecutivo de la Oficina Ejecutiva de Gestidn de Recursos
Humanos y la opinién de la Oficina de Asesoria Juridica;

Con la visacion del Director Ejecutivo de la Oficina Ejecutiva de Gestion de Recursos Humanos, la Jefa
de la Oficina de Administracion de Recursos Humanos y Jefa de la Oficina de Asesoria Jufidica;

En uso de las atribuciones conferidas por el Reglamento de Organizacién y Funciones del Hospital
Cayetano Heredia, aprobado mediante Resolucién Ministerial N© 21 6-2007/MINSA;

SE RESUELVE .

1. CHAVEZ J.

Articulo 1°.- APROBAR, con eficacia anticipada a partir del 1° de enero al 31 de diciembre
del afio 2017, el Plan de Desarrollo de las Personas, PDP Anualizado-2017, el cual contiene 126 acciones de

| capacitacién,  a desarrollar en el Hospital Cayetano Heredia; que en anexo forma parte integrante de la
presente Resolucion:

Articulo 2°.-. ENCARGAR, a la Oficina Ejecutiva de Gestién de Recursos Humanos, la supervisién y
monitoreo del referido Plan.

Articulo 3°.-_ DISPONER, que la Oficina de Comunicaciones, proceda a la publicacién de la presente
Resolucién Directoral, en el portal institucional, pdgina Web del Hospital Cayetano Heredia.
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PRESENTACION

En el marco de la Politica del Servicio Civil y de la Reforma del Sector Salud, el
Plan de Desarrollo de las Personas, PDP anualizado 2017, del Hospital
Cayetano Heredia, pretende atender las necesidades de capacitacion e ir
cerrando brechas de competencias laborales, de manera gradual, de los
diversos 6rganos de linea, asesoria y de apoyo, comprende desde la adquisicién
y actualizacion del conocimiento, fortalecimiento de las competencias, disciplina
del cardcter, adquirir habilidades y destrezas requeridas para alcanzar la eficacia
y excelencia en el desempenio de las tareas, abarcando tres ejes tematicos: (1)
Atencion Integral, (2) Atencién Especializada, (3) Gestién, Gerencia y
Gobierno en Salud.

La implementacion del PDP, ademds de atender a lo establecido por SERVIR, .
busca constituirse como un instrumento de gestién y de planificacion
estratégica del proceso integral de formacién, perfeccionamiento y
especializacion, del Servidor Publico en Salud, para contribuir sustancialmente
en la mejora de la prestacion del servicio de salud a los ciudadanos, optimizando
el uso de los publicos, en funcién a los objetivos institucionales y del sector,
coadyuvando de manera decisiva en la mejora de la capacidad de
respuesta del Hospital en términos de impacto, cobertura vy satisfaccion
del usuario.(OEI-7/PEI-2012-2016)

La importancia de la gestién de capacidades de los recursos humahos radica en
que, actualmente la institucion debe dar respuestas a los cambios
experimentados en la demanda, en el avance cientifico y tecnoldgico, en los
cambios epidemioldgicos, considerando también la modernizacion del Estado, la
Reforma de Salud y las perspectivas de desarrollo profesional y técnico de los
servidores, en los actuales y futuros cargos. ‘

El PDP - 2017, anualizado, es un plan de gestion a corto plazo, en
consecuencia parte de un diagnostico de necesidades de capacitacion (brechas
de competencias), seguido de la ejecuciéon y evaluacidon de las acciones de
capacitacion, para los cual se han elaborado indicadores. Las acciones de
capacitacion son procesos de intervencion e implementacion gradual de nuevos
conocimientos, actualizacion o reforzamiento, cuyo resultado se observa en el
mediano y largo plazo, con la generacidon de recursos humanos competentes,
reflexivos, comprometidos con la misiéon y visién de la institucién, el PDP, es
también una herramienta de generacién de conocimientos cientificos y tecmcos
que busca el desarrollo profesional y laboral con calidad, humanismo, valoreskf
responsabilidad social y respeto al medio ambiente, el Equipo de Gestion de\®
Recursos Humanos, a través del PDP, espera contribuir en el desarrollo °
profesional del Servidor del Hospital Cayetano Heredia.
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PLAN DE DESARROLLO DE LAS PERSONAS
PDP-2017

1. INTRODUCCION

Con Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, de fecha 13 de junio de 2014, se
aprobé el Reglamento General de la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil
(SERVIR), que tiene por objeto establecer un régimen tnico y excélusivo para las
personas que prestan servicios al Estado, asi como para aquellas qué estan
encargadas de su gestion, del ejercicio de sus potestades vy la prestacion de
servicios a cargo de estas. El Titulo III, de Gestion de la Capacitacion, de la
referida Ley; contiene 3 Articulos que establecen los lineamientos para la
programacién, planificacién, ejecuciéon y evaluacion de las acciones de

capacitacion, propuestas en el presente plan

En éste contexto, la Oficina Ejecutiva de Gestién de Recursos Humanos, la
Oficina de Administracion de Recursos Humanos, la Unidad de Desarrollo del
Talento Humano, y el El Comité de Capacitacion, en coordinacion con el
Equipo de Gestion del Hospital, trabajaron de manera conjunta y participativa
con los Jefes de Departamento, Oficinas y Servicios y Unidades, talleres para el
diagnostico de las brechas de competencias laborales e identificar de las
necesidades de capacitacion de sus colaboradores, a partir de las matrices de
priorizacién de problemas y las matrices de identificacion de brechas de
competencias laborales. .

Para la elaboracién de la presente propuesta, se tomo como insumos los
documentos de gestidn institucional, MOF (2007), PEI (2012-2016), los
Objetivos Estratégicos Institucionales, nos sirven de referencia para la /

programacion de acciones del PDP a largo plazo, también se observo el Analisis

de la Situaciéon de salud (ASIS- 2015), para analizar los indicadores de salud de

personal), crea un compromiso de enlace con la organizacion, (identidad

institucional), la capacitacién contribuye a elevar el rendimiento y el desarrol

profesional o técnico sostenido, coadyuva a la evolucion y la moral

impacto y satisfaccién de los usuarios.
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2. FINALIDAD ,

El Plan de Desarrollo de las Personas, PDP-2017, del Hospital Cayetano
Heredia, tiene como finalidad cerrar las brechas identificadas en los servidores
de salud, fortaleciendo sus competencias y capacidades para contribuir a la
mejora de la calidad del servicio de salud, asi como mejorar la eficiencia y
eficacia de la administracién publica, en el marco de la reforma del sector salud.

3. GENERALIDADES

3.1. Marco General de Capacitacion

El punto de partida de todo sistema de salud, es la persona, los procesos de
planificacion, gestidn, regulacién, ejecucion, prestacion del servicio y de control
es siempre la persona; en el sentido que toda accién de mejora de procesos o

resultados de una institucion de salud se concretiza en mejora de la salud de las
personas.

Existe un singular encuentro de un conjunto de personas que necesitan
servicios de salud y otro conjunto de personas, al que se le ha confiado
proveerlos, el encuentro en la prestacion y recepcidén del servicio de salud va
generando confianza, esta confianza se gana por la interrelacion de la
tecnologia, el conocimiento y vocaciéon de servicio, orientada al compromiso
ético y la responsabilidad social, que es la esencia del trabajo profesional del
servidor publico de salud. Desarrollar esta trilogia, requiere un largo periodo de
formacion y capacitaciéon, requiere una inversidn sustancial de voluntad y
decision. El trabajador de salud, al otorgar el servicio de salud, con calidad,
calidez, oportunidad vy eficacia, esta contribuyendo de una manera sustancial al
bienestar del individuo, familia y comunidad, el resultado de una salud mejorada
es la mdaxima expresién del profesionalismo del servidor de salud.

En ese sentido, a este encuentro entre servicio de salud, educacidén, formacion,
y prestacion de servicios de salud, se ha denominado “Sistema de-Recursos
Humanos en Salud”, en el que se articulan: actores sociales, politicos,
instituciones educativas, intereses particulares, de grupo, institucionales,
locales, regionales, nacionales; marcos legales y normativos.

En el campo de los RH se interrelacionan tres espacios: el primero donde se
lleva a cabo la formacién de los RH (educativo), el segundo donde se producen
los servicios de salud (laboral) y el tercero aquel donde se demanda los
servicios, educativos y de salud, el actor principal del encuentro entre demanda
del servicio de salud y oferta del servicio de salud, es el trabajador de salud,
sea profesional o técnico, es el factor clave para la mejora de la salud de la
comunidad local, regional y nacional; en la década de los afios 90, la
Organizacion Panamericana de la Salud promovié iniciativas para elevar |
calidad del actor de salud, en funcidon a ello, el sector asumié alguno
desafios:

a) Definir politicas y planes de largo plazo para la adecuacion de la fuerza de
trabajo a los cambios previstos en los sistemas de salud.
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b) Colocar a las personas adecuadas en los lugares adecuados, (perfiles de
puesto) construyendo una distribucion equitativa de los profesionales de
la salud, en las diferentes regiones de acuerdo a las necesidades.

c) La formacion de los recursos humanos en salud debe basarse en el
modelo de atencién integral de salud, el perfil epidemioldgico y el
sociocultural de la poblacion, tomando en cuenta las particularidades
estacionales, regionales y locales.

d) Impulso de un nuevo marco normativo laboral integral que considere el
ingreso en base a perfiles ocupacionales por competencias y que aplica la
promocion en la carrera publica, los beneficios e incentivos laborales
teniendo en cuenta el merito y criterios de justicia y equidad.

e) Mejoramiento de las condiciones de trabajo y promocion de la motivacion
y compromiso del trabajador, que contribuye a una renovada cultura
organizacional y asegura la entrega de servicios de salud de calidad.

f) Impulsar procesos de concertacion y negociaciéon colectiva de -
compromisos, en las relaciones laborales, basados en el respeto y
dignidad del trabajador.

g) Desarrollar mecanismos de interaccién entre las instituciones de
formacién (universidades, escuelas, institutos) y los servicios de salud
que permitan adecuar la formacion de los trabajadores de salud hacia un
modelo de atencién universal, equitativa y de calidad, que sirva a las
necesidades de salud de la poblacién.

3.1.1.Definiciones Operativas: ;

e Acciones de capacitacion: Procedimientos y actos que buscan el
desarrollo profesional y técnico de las personas al servicio del Estado. La
capacitacion deberd contribuir a la mejora de los servicios y actividades
del Estado. Se consideran como acciones de capacitacion a la.Formacion
Profesional y Formacion Laboral.

Brecha de competencias: Diferencia entre las competencias contenidas
en el perfil del puesto y las del ocupante del puesto.

Capacitacion Interinstitucional y Pasantias: capacitacion en el
trabajo, teorica y/o practica, que reciben las personas al servicio del
Estado en otra entidad publica o privada, dicha capacitacién es impartida
durante la jornada laboral y debe ser supervisada por personal designado
para tal fin, dentro de la entidad donde se estuviera recibiendo la

capacitacion. Esta Gltima exigencia no aplica a las pasantias Hchave..
internacionales.

estandares previstos. Se refiere especificamente a conocimientos)s/; f’%‘”
habilidades y actitudes de las personas al servicio del Estado. e, R

las Personas: Organo funcional que se conforma para Ila
elaboracion y presentacion de los Planes de Desarrollo de las/\:jfa
Personas Quinquenal y Anual. ’
Debera contar con acto resolutivo de la institucion vy tiene vigencia .
por un periodo de tres afos. Vo

Competencias: caracteristicas personales que se traducen en =
comportamientos observables para el desempefio laboral, que supera IM
X k

Comité para la Elaboracién y Aprobaciéon del Plan de Desarrollo dew
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3.1.2.

Descripcion del Puesto: parte de la estructura del puesto donde se
establecen las relaciones, funciones, responsabilidades y condiciones de
trabajo que corresponden al puesto.

Estructura del Puesto: es el disefio del puesto y esta conformada por la
descripcion y el perfil de puesto.

Evaluacion del Desempeio: Proceso de gestion de recursos humanos
que contribuye al mejoramiento continuo de la calidad del desempehno de
los recursos humanos en salud. Existen dos tipos de evaluacion que son
complementarias: i) de medicién de competencias y ii) de logro de
metas. .

Formacion Laboral: incluye la capacitaciéon teorica y/o préctica que
reciben las personas al servicio del Estado, en la entidad que laboran vy
que es impartida durante la jornada laboral. Dicha capacitacién debe ser
supervisada por personal designado para tal fin, dentro de la entidad
donde las personas al servicio del Estado estuvieran recibiendo la
capacitacion. :

Formacion Profesional: incluye post doctorados, doctorados, maestrias,
especialidad, cursos de actualizacion, impartidos por centros de formacién
local o en el extranjero, o por especialistas segun sea el caso.

Perfil de puesto: Es la informacion estructurada respecto a la ubicacién .
de un puesto dentro de la estructura organica, misién y funciones
del puesto, asi como también los requisitos y exigencia que demanda
para que una persona pueda conducirse y desempenarse adecuadamente
en un puesto.

Personas al servicio del Estado: para efectos del PDP, son aquellas
contempladas en la Tercera Disposicién Complementaria Final de Decreto
Legislativo N° 1023.

Personal de Salud: Trabajadores de Salud al Servicio del Estado que se
encuentren comprendidos en los regimenes de carrera y formas de
contratacion de servicios de personal en el Ministeria de Salud,
Direcciones de Salud, Direcciones Regionales de Salud o las que hagan
sus veces en el ambito regional.

Plan de Desarrollo de las Personas (PDP): Instrumento de gestion
que busca mejorar las acciones de capacitacion y evaluacién, conforme a
lo establecido en los lineamientos emitidos por la Autoridad Nacional del
Servicio Civil-SERVIR.

Plan de Desarrollo de las Personas Anual (PDP Anual): Plan
operacional tendrd la vigencia de un afio y se implementa a través de
acciones de capacitacion.

Definiciones Operacionales

Proceso de Desarrollo de Capacidades en Salud. Es el proceso
permanente, sistematico e integral, que incluye el desarrollo de los
aspectos profesional, personal y laboral, de los recursos humanos de
una institucién. También podemos decir que es el proceso en que los
trabajadores de las organizaciones desarrollan el potencial que tienen
como individuos en beneficio de las mismas, haciendo uso adecuado d
sus competencias (valores, conocimientos y habilidades). Denominad
también “Desarrollo de Recursos Humanos en Salud”’, mediante e
cual se mejoran las competencias que tienen las personas, los equipos y
las instituciones de Salud para responder con eficacia, eficiencia, calidad y/f::rwz;
pertinencia social a las necesidades y demandas en salud de la poblacidrd
El proceso de desarrollo incluye 3 aspectos: i) El aspecto profeswnai AN
que estd relacionado con el desarrollo de los conocimientos y habilidades = 6&” |
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obtenidos por el trabajador antes de ingresar a la institucién y durante su
desempefio dentro de ella; a los planes que tiene la institucién para
mantenerlo actualizado con nuevas tecnologias, con el fin de mejorar su
productividad y competitividad para cumplir con eficiencia y eficacia las
responsabilidades que se le han asignado, y poder asumir en el futuro
puestos de mayor responsabilidad. ii) El aspecto personal, que est3
relacionado con el desarrollo de programas que permitan el equilibrio
entre las demandas de la organizacion y las del trabajador, a través de
programas de competencia fisica y deportiva que permitan reducir las
presiones y el estrés propios del trabajo; el desarrolio de.programas de
interés social; programas para difundir valores espirituales como lealtad,
creencias, integridad, coherencia, veracidad, etc., aspectos que forman
parte del ser humano en forma integral. iii) El aspecto laboral, que est3
relacionado al interés que tiene la institucibn con respecto a las
responsabilidades, atribuciones y funciones que debe asumir el personal:

la produccion y la productividad manifestadas enla cantidad, oportunidad
y calidad del servicio.

Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos: Es e
Sistema Administrativo que establece, desarrolla y ejecuta la politica de .
Estado respecto del servicio civil y comprende el conjunto de normas,
principios, recursos, metodos, procedimientos y técnicas utilizadas por las
instituciones del sector publico en la gestion de recursos humanos. El

ambito del Sistema comprende entre otros: La gestion del desarrollo y
capacitacion.

Gestion del desarrollo y capacitaciéon. Es uno de los subsistemas del
Sistema Administrativo de Gestién de Recursos Humanos. Comprende los
procesos destinados a que los recursos humanos mejoren sus
competencias y/o adquieran otras para desempefiarse adecyadamente en
el ejercicio de sus funciones actuales o futuras contribuyendo asf al logro
de los objetivos institucionales.

Proceso de Capacitacion: Acciones destinadas a mejorar las
competencias del personal de salud. Considera los momentosl de:
diagndstico de necesidades de capacitacién, planificacién, ejecucién y
evaluacion de la capacitacion.

Pedagogia basada en la teoria educativa del constructivismo: Lo
que plantea el constructivismo pedagodgico es que el verdadero
aprendizaje humano es la construccion que cada alumno logra modificar ;
en su estructura mental, y alcanzar un mayor nivel de aprendizaje. Esi
decir, el verdadero aprendizaje es aquel que contribuye al desarrollo de la

persona. Por esto el desarrollo no se puede confundir con la mera 8 Cgez

o . . N
acumulacion de conocimientos, de datos y experiencias. El desarrollo del =
individuo en formacion es el proceso esencial y global en funcién del cual

se puede explicar y valorar cada aprendizaje particular, como lo h

educar e instruir precisamente aclaré que lo importante no era informar
individuo ni instruirlo sino desarrollarlo, humanizarlo.

Actividades educativas basadas en competencias: Es un conjunto decio
actividades educativas en sus diversos y tipos y modalidades que orie;’dgéf{j_f R
el proceso de ensefianza aprendizaje de acuerdo a un perfil requerido Yy
estandares de desempefio establecidos, desarrollados en escenarios
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reales de trabajo. Para su ejecucién parte de los conocimientos y saberes
previos de los trabajadores.

e Educacién Permanente en Salud: Estrategia educativa y de gestion
que utiliza el desempefio cotidiano de la institucion y sus equipos, hace
uso de los espacios reflexivos sobre desempefio y logro de objetivos, es
un elemento critico para la transformacion de cada uno de sus
integrantes y de la organizacion.

+ Pedagogia de la Problematizacion: Centra la accién de aprendizaje en
las personas vy equipos que participan del proceso ensefianza-
aprendizaje, actores con conocimientos, historia, experiencia y potencial
capacidad critica para transformar una realidad especifica. Su aplicacién
en salud permite identificar problemas del servicio, identificar las causas y
consecuencias; bajo esta modalidad los actores del servicio son los
protagonistas, todos identifican problemas, nudos criticos de un proceso,
con la ayuda de un facilitador pueden identificar las causas,
consecuencias y proponer soluciones.

« Espacios Virtuales para Capacitacion: herramienta innovadora de bajo ,
costo que logra el incremento cognitivo de las personas, facilita el
entrenamiento para el desarrollo de habilidades, el cambio de actitudes
y aptitudes, acorde a los perfiles, adoptado por niveles para los
diferentes grupos ocupacionales

3.1.3. Competencias de los Recursos Humanos

El enfoque de competencias es el punto de partida para construir las respuesta a
la formacion profesional y técnica del servidor publico de salud. Las
competencias laborales genéricas, describen el nivel de desempefio esperado
frente a una determinada funcién laboral, es la capacidad de respuesta que debe
tener toda persona que labora en el Hospital Cayetano Heredia, la persona
debe saber hacer y saber ser para el cumplimiento de la misién, visidon y logro
de los objetivos institucionales. :

Competencias Genéricas:

e Orientacion a Resultados

Sentido de Urgencia

Integridad

Compromiso Etico.

Formacion Ciudadana

Sensibilidad Social: Respeto por la Vida, las Personas y el Ambiente
Trabajo en equipo

e Comunicacion Efectiva, basado en la Interculturalidad
e Capacidad de Organizacion y Planificacion

e Solucién de Problema

e Iniciativa

e Desarrollo Personal

Competencias Especificas por Area de Trabajo
e Liderazgo.
e Tolerancia para trabajar bajo presion.
e Manejo del Stress Laboral
e Capacidad para la Planificacién y Organizacién.
e Capacidad de negociacién.
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e Capacidad analitica y organizativa
e Buena comunicacién escrita y verbal.
e Orientacion a los‘resultados

Competencias del Puesto de Trabajo
e Conocimientos, acorde al puesto o cargo que desempefia:

e Conocimiento y dominio de herramientas tecnoldgicas y paquetes
informaticos.

e Conocimiento de documentos de gestién, normativos y administrativos.
e Visién macro de su entorno.
e Solucionar problemas del usuario interno y externo.

3.1.4. Poblacion Laboral del Hospital Cayetano Heredia

POBLACION TOTAL
HOSPITAL CAYETANO HEREDIA DICIEMBRE 2016
SEGUN GRUPO OCUPACIONAL

"GRUPO OCUPACIONAL - | CAS |NOMBRADO| TOTAL -
MEDICO CIRUJANO 88 266 354
ENFERMERA/O 125 302 427
OBSTETRA 16 39 55
CIRUJANO DENTISTA 6 8 14
QUIMICO FARMACEUTICO 7 8 15
PSICOLOGO 6 15 , 21
TECNOLOGO MEDICO 21 34 55
TRABAJADOR SOCIAL 2 17 19
BIOLOGO 1 3. 4
NUTRICIONISTA 7 7 14
OTROS PROFESIONALES
ASISTENCIALES 21 24 45
PROFESIONAL
ADMINISTRATIVO 34 38 62
TECNICO ASISTENCIAL 303 446 749
TECNICO ADMINISTRATIVO 243 223 466
AUXILIAR ASISTENCIAL 55 55
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 141 72 213

' _TOTAL 02| 54T 0568

3.1.4.1. RRHH Asistencial de Servicios de Salud

Laboran en todos los departamentos, servicios, unidades, estan en contacto
directo con los usuarios externos, por lo tanto el RRHH Asistenciales requiere =77~
las siguientes competencias propias de su formacién profesional o técnica):: .
CoOmo son: S
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a) Competencias en Conocimientos:

Sélida Formacién Profesional o Técnica,
Aplicacion del Método Cientifico

Visién de la Realidad o entorno
Administracién del Cargo

b) Competencias en Habilidades:

Adaptabilidad

Comunicacion asertiva
Intuicion

Sentido de Prioridad/urgencia

c) Competencias en actitudes:

Desarrollo Personal

Mentor del personal bajo su cargo
Prudencia, sentido del bien comun.
Responsabilidad

Sensibilidad

Proactivo

3.1.4.2 RRHH del Sistema Administrativo

Esta conformado por funcionarios y personal administrativo del Hospital en las
distintas oficinas y areas: como economia, logistica, recursos humanos, bienes
patrimoniales, archivo, servicios generales entre otras. Este grupo laboral
requiere de las competencias personales, que comprenden los conocimientos
habilidades y actitudes necesarias para el ejercicio del cargo; se identifican en
base a las competencias institucionales los recursos humanos que integran el
sistema administrativo, para el ejercicio de sus funciones, requieren las
competencias especificas siguientes:

a) Competencias en conocimientos:

e Sdlida formacion profesional
e Visién de la realidad o entorno nacional
e Superacion constante

b) Competencias en habilidades:

e Adaptabilidad

¢ Comunicacion asertiva
¢ Creatividad

e Intuicion.

e Prioridad

c) Competencias en actitudes:

e Desarrollo personal
Actitud de liderazgo
Prudencia

Sensibilidad e
Proactivo Wit

e o o
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3.1.5. Principios del Desarrollo de los Recursos Humanos

Humanismo ‘
Integridad
Universalidad
Equidad

Calidad

Eﬁciencia

Etica
Transparencia

e Ciudadania

e Descentralizacion

3.2. Marco Estratégico Institucional

3.2.1.Mision: Somos un hospital docente de alta complejidad y referencia
nacional, comprometidos en brindar atencién integral de salud
especializada, con calidad, calidez, oportunidad, equidad y respeto a la
interculturalidad, formando recursos humanos vy desarrollando .
investigacion cientifica y tecnologica.

3.2.2.Vision: Al 2016, ser un hospital ecoldgico, acreditado en la atencién
integral de salud altamente especializada, con pleno respeto a los
derechos de los usuarios en salud.

3.2.3.Estructura Organica Reglamento de Organizacién y Funciones,
aprobado por Resolucién Ministerial N° 216-2007/MINSA, de fecha 09 de
marzo de 2007. (Ver Anexo N° 2).

3.2.4.0bjetivos Estratégicos: Con Resolucién Directoral N°© 450-2012-SA-
DS-HNCH/DG, se aprobd la actualizacion del Plan Estratégico
Institucional (PEI), 2012 - 2016, acciones sustentadas en:
a) Atencion Integral de Salud Especializada.-
b) Docencia en Servicio.
c¢) Investigacién Cientifica y Tecnoldgica.
d) Calidad en la prestacién de los servicios de salud.

e OEG 1.- Contribuir en la reduccion de la morbi-mortalidad materno y
neo natal, con énfasis en la poblacién mas vulnerable que acude al
hospital.

e OEG 2.- Contribuir en la reduccién de la desnutricion cronica en menores
de cinco afios, con énfasis en la poblacion de pobreza y pobreza extrema
que acude al hospital. ‘

e OEG 3.- Garantizar el tratamiento y la recuperacion de las enfermedades ",
no transmisibles y crénica degenerativas, de la poblaciéon que acude al
hospital.

e OEG 4.- Garantizar el tratamiento y la recuperacién de las enfermedade
transmisibles de la poblacién que a acude al hospital. ;

e OEG 5.- Optimizar la respuesta hospitalaria ante riesgos y dafios a la
salud, por factores externos.

e OEG 6.- Mejorar el nivel se satisfaccion del usuario externo en el hospital.-

e OEG 7.- Fortalecer la capacidad resolutiva del hospital y de gestién de las:.. .- )

Unidades Productoras de Servicios de Salud, acorde a la categoria III-l.;:
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¢« OEG 8.-

gestidn por competencias e

investigadora.

Fortalecer el desarrollo del recurso humano a través de la
impulso de la capacidad docente e

e OEG 9.- Garantizar la eficiente gestion econdmico-financiera del hospital.

3.2.5 Matriz de Objetivos Estratégicos y Competencias Identificadas

La institucion requiere que los recursos humanos, dominen un conjunto de
conocimientos, habilidades y actitudes verificables en términos de resultados,
que se aplican en el desempefio de las funciones del respectivo puesto. Estas
competencias estan vinculadas a la parte técnica de los procesos de atencién en

salud.

En este contexto se hace necesario alinear las funciones ha desarrollar (ROF-
2007), a los objetivos estratégicos (PEI-2012/2016), que nos permita identificar
y definir las competencias necesarias, para el logro de los objetivos estratégicos

institucionales.

MATRIZ OBJETIVOS ESTRATEGICOS/COMPETENCIAS

Objetivos
Estratégicos
Institucionales

Funciones a Desarrollar
Para el Logro de los
Objetivos
ROF-2007

Competencias
Necesarias
Identificadas

OEG 1.- Contribuir en la
reducciéon de la morbi-
mortalidad materno vy
neo natal, con énfasis en
ia poblacion mas
vulnerable que acude al
hospital.

* Brindar atencion integral y especializada
a la mujer y a la madre, en todo su ciclo

de vida, por problemas fisioldgicos,
patolégicos y de salud individual y
colectiva.

* Promover la salud, prevenir riesgos y
dafios, proteger y recuperar la salud y
rehabilitar las capacidades de la mujer y
su pareja, en su ciclo reproductivo y en el
ambito de su competencia, segiin normas
y protocolos vigentes.

*  Atender las enfermedades propias de
los érganos de reproducciéon de la mujer
en sus aspectos medico quirdrgicos.

* Promover la Lactancia Materna,
incentivar la relacion precoz de madre -
recién nacido.

* Establecer, ejecutar y evaluar
protocolos y procedimientos de la atencién
gineco-obstétrica, orientada a brindar un
servicio eficiente y eficaz.

* Estimular, orientar y monitorear la
investigacion, en el campo de su
competencia, asi como apoyar la docencia
en el marco de los convenios
correspondientes.

* Asegurar el cumplimiento de las normas
de Bioseguridad.

Conoce y domina, los mas altos
niveles de competencia
profesional en salud de la mujer,
utilizando la mejor y mas
reciente evidencia médica en el
contexto de los recursos
disponibles.

4

Identifica, con habilidad, destreza
y oportunidad, situaciones de
alto riesgo gineco-obstétrico.

Atender a personas en situacion

de
protocolos

de urgencia .y emergencia,
acuerdo a los
vigentes.

Mantener y promover el mas alto
nivel de integridad y honestidad
en el desempefio de sus
funciones.

Promueve el aprendizaje continu§ 2
de los profesionales de la sa @".
7\

en el campo de salud sexua
reproductiva, derechos y ética.

Respeta el principio de n&
discriminacién para asegurar que
toda mujer es tratada 7
respeto, independientementsg
su edad, estado civil,
filiacién politica, raza,
estatus econdmico, discap
o cualquier otro estado.

Conoce y aplica las normas/g!,e‘i_

Bioseguridad, en el desemiefic
de sus funciones. S

FANS

Formula y ejecuta prbgrama
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* Brindar atencién de neonatologia,
integral y especializada, a los usuarios en
consulta externa, hospitalizacion vy
emergencia.

* Proponer, actualizar e implementar
Guias Clinicas, Protocolos de
Procedimientos de atencion medica
integral y especializada en Neonatologia,
orientado a proporcionar un servicio
eficiente y eficaz

protocolos de

atencion,
promocién y prevencién en salud
sexual y reproductiva.

Promueve y fomenta en control
pre-natal.

Conoce las ventajas y beneficios
de la lactancia materna, motiva
el contacto de ia madre y recién
nacido,

OEG 2.- Contribuir en la
reduccion de la
desnutricién crénica en
menores de cinco aifios,
con énfasis en la
poblacién de pobreza y
pobreza extrema que
acude al hospital.

* Brindar atencién medica peditrica,
integral y especializada, a todos los
menores que acuden a consulta externa,
hospitalizacién y emergencia.

* Promover, proteger la salud, de
riesgos y dafios, recuperar y rehabilitar las
capacidades del paciente pediatrico, para
lograr su normal crecimiento y desarrollo,
en su entorno familiar y comunitario
saludable.

* Deteccién precoz y tratamiento
oportuno en dafios frecuentes (EDA-IRA),
en nifilos menores de 5 afios.

*  Evaluacién y monitoreo del crecimiento
y desarrollo de los nifios menores de 5
anos., que acuden al hospital.

* Promover y recuperar la salud
nutricional del nifo menor de 5 afios.

* Identificar y corregir factores sociales
que interfieren en la salud nutricional del
nifo menor de 5 afios.

*  Brindar orientacion nutricional, a la
familia y/o responsable del nifio menor de
cinco afnos.

. Desarrollar relacion efectiva con

Conoce la dimensidon multicultural
del cuidado de la salud del nifio
menor de 5 afos.

Labora como pediatra general
desde la emergencia, consulta
externa y hospitalizacion.

Identifica, prioriza, soluciona los
problemas mas frecuentes en
pediatria, con responsabilidad,
calidad, eficiencia y humanismo.
(diagnéstico, tratamiento,
recuperacién y  rehabilitacién

oportuna).

Desarrolla acciones de
promocion, prevencion, y
deteccion temprana, de

complicaciones 'y enfermedades
asociadas.

los usuarios menores de cinco
afnos y su acompafiante.

Conoce la importancia de Ia
educacion sanitaria, como
intervencidén clave, para reducir
la desnutricidn infantil.

Brinda: Atenciones en EDA/IRA,
Inmunizaciones, CRED y
Nutricién.

OEG 3.- Garantizar el
tratamiento Yy Ia
recuperacion de las
enfermedades no

transmisibles vy croénica

*  Lograr la recuperacién de la salud y la
rehabilitacion de capacidades de los
pacientes, en términos de oportunidad,
equidad, calidad y plena accesibilidad, en
Consulta  Externa, Hospitalizacion vy
Emergencia.

* Implementar estrategias, metodologias
e instrumentos de mejora continua de la
calidad en la prestacidn de los servicios de
salud.

* Proponer, actualizar e implementar

Brinda atencién de salud integ

especializada en dafios n
transmisibles y crénicos’
degenerativos.

Diagnostico y
adecuado de las enferny
no transmisibles, con én
las crénico degenerativas.
Indica e Interpreta los exasn
auxiliares de la especialidad.
Conoce las acciones
farmacoldgicas de =los
medicamentos de uso frgctiente, §
para el  tratamiento” -del |
enfermedades no transmisibles’y
crénicas degenerativas. | i
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degenerativas, de la | Guias de Atencidn Integral y Especializada Aplica, conoce las guias de
poblacién que acude al}en enfermedades cronicas degenerativas. procedimientos de  atencion
hospital. X integral especializada de
enfermedades no transmisibles y
crénico degenerativas.
Brinda atencién de salud, integral
* Orientar, fomentar y estimular el especializada, con calidad, ética,
desarrollo de investigacion y produccién y humanismo.
cientifica de dafios cronicos degenerativos Conoce el método cientifico, para
que afectan a la poblacion. desarrollar nuevas herramientas
Yy conocimientos en el manejo
eficiente  y eficaz de las
enfermedades no transmisibles y
cronicas degenerativas.
Brinda atencién médica integral
altamente especializada, en
todas las especialidades y sub-
especialidades al individuo en
todas sus etapas de vida.
* Lograr la recuperacion de la salud y la
rehabilitacion de capacidades de los
pacientes, en términos de oportunidad, e Realiza atencidén de salud
equidad, calidad y plena accesibilidad, en integral  especializada ‘en
Consulta  Externa, Hospitalizacién vy dafios transmisibles, con
Emergencia. énfasis en poblaciones
vulnerables, de pobreza y
extrema pobreza.
* Proponer, actualizar e implementar
Guias Clinicas de atencién, Protocolos de
Procedimientos, de atencion integral y
OEG 4.- Garantizar el especializada de dafios transmisibles. e Realiza el diagnostico vy
tratamiento y la tratamiento eflc;az, eficiente
iz y con oportunidad, de las
recuperacion de las enfermedades transmisibles.
enfermedades ‘
transmisibles de la}* Proponer, ejecutar y evaluar la
poblacién que a acude al|vigilancia epidemiolégica para dafios

hospital. transmisibles intra- hospitalarios, asi
como recomendar estrategias de e Indica e Interpreta los
prevencién y control. exdmenes auxiliares de la
especialidad.
* Brindar  atencién integral vy
especializada de enfermedades
infecciosas, en pacientes de consulta
externa, hospitalizacion y emergencia. e Conoce los riesgos en la
atencion de salud de
enfermedades transmisibles
(TBC-VIH-HvB-Influenza)
OEG 5.- Optimizar la|* Lograr la mejora continua 'de los Realiza gestién del riesgo
respuesta hospitalaria | Procesos organizacnonale; Yy f_u’ncmnales, externos, de
. = con enfoque a la satisfaccion de la desastres.
ante riesgos y dafios a la 4
emanda.
salud, por factores
externos.
Conoce los indices de
*  Reducir y mitigar dafios y/o lesiones vulnerabilidad hospitalaria,
ocasionadas por factores externos. Estructural, no estructural v
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* Optimizar la respuesta hospitalaria,
ante riesgos y dafios a la salud, por
factores externos.

* Disponer de RRHH, especializades, con
oportunidad, eficacia y eficiencia.

funcional.
Conoce, promueve el
cumplimiento  del Plan de
Contingencia frente a dafos
externos.
Lidera, drganiza la respuesta

hospitalaria. (COE).

OEG 6.- Mejorar el nivel
se satisfaccion del
usuario externo en el
hospital.

*  Asegurar la  implementacién %
mantenimiento de un sistema de Gestidn
de la Calidad eficaz y eficiente.

* Sensibilizar y capacitar, en conceptos y
herramientas 'de |Ia calidad, a ser
incorporados en los procesos de la
prestacion de servicios de salud.

* Realizar mediciones periddicas del
nivel de satisfaccién del usuario externo,
para identificar causas y recomendar
soluciones.

* Intervenciones focalizadas a grupos,
para promover y desarrollar técnicas del
buen trato.

*  Asegurar el abastecimiento oportuno
y de calidad, de equipos, recursos e
insumos para la prestacién del servicio de
salud.

Logra la satisfaccion del usuario
externo, a través del Ia
prestacion de salud con calidad.

w

Responsable con la permanencia
Yy puntualidad en su puesto de
trabajo, brindando atencién de
salud oportuna, con menor
tiempo de espera.

Conoce y aplica el plan de mejora
continua de la calidad.

Capacitado y motivado, para la
atencion directa al paciente.

-

Participa activamente y propicia
el desarrollo de clima laboral
saludable.

* Desarrollar proyectos de inversién, para
la implementacién de tecnologia moderna
en los servicios de salud.

* Implementar herramientas de mejora
continua de gestién eficaz y eficiente de
los procesos de las unidades orgénicas.

* _ Acreditar _procesos y procedimientos

Disefia, implementa proyectos de
inversion publica.

Lidera, desarrolla y coordin
funciones de planea
estratégico, organizacién,
control.

Disefia e Implementa:
Maestro de Inversiones
infraestructura, Equipos
Tecnolégicos, Gestién de Stocks

de Productos Farmacéuticos;
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OEG 7.- Fortalecer la
capacidad resolutiva del
hospital y de gestién de
las Unidades

hospitalarios, acorde al nivel I1I-1.

»¥  Aprobacién  del  Plan  Maestro
Institucional, para disponer de
infraestructura moderna adecuada \%

suficiente para brindar atencién de salud
integral altamente especializada, acorde
al nivel de complejidad II-1.

Proyectos de Mejora Continua de
la UPSS, Plan de Gestién Clinica.

Capacidad gerencial y de gestién,
proactivo, flexible al cambio,
trabajo en equipo, liderazgo.

OEG 8.- Fortalecer el
desarrolio del recurso
humano a través de Ia
gestion por
competencias e impulso
de la capacidad docente
e investigadora.

* Promover planes y programas de
perfeccionamiento, formaciéon y desarrollo
de los recursos humanos.

*  Fortalecer las competencias de los

RRHH, por especialidades vy sub.-
especialidades.

* Establecer programas de desarrollo de

capacidades en atencion de salud integral »

altamente especializada.

* Orientar, fomentar, estimular el
desarrollo de la investigacién y produccién
cientifica en salud.

* Apoyar vy favorecer la docencia
universitaria, para la formacion
profesional en pre y pos grado, de los
recursos humanos en salud.

* Promover y regular la articulacion del
proceso  docente-asistencial, a nivel
profesional y técnico, a través de
concertacién de espacios y los convenios
interinstitucionales,

Con capacidad para valorar la
importancia de los conocimientos
cientificos que le permitan
desarrollar su especialidad con
conocimientos reales y que sirvan
de apoyo para realizar
investigaciones con el adecuado
rigor, dandole prioridad a
aquéllos que buscan identificar y
solucionar los problemas més
apremiantes de la comunidad o
del pais.

Conocer los aspectos bésicos del
disefio de una investigacion
cientifica: el muestreo, las
limitaciones de la asociacién en
los estudios de causalidad, las
diferencias entre significacion
estadistica y clinicas, los usos y
limitaciones de las fuentes de

datos.
Participa activamente en Ia
docencia en servicio

contribuyendo, al mejoramiento
de la calidad de los procesos de
atencibn 'y a su desarrollo
integral.

OEG 9.- Garantizar la
eficiente gestion
econdmico-financiera del
hospital.

* Programar la gestion financiera y de
recursos, en el marco de la normatividad
vigente y de los sistemas administrativos
de presupuesto, abastecimiento,
contabilidad y tesoreria.

* Implementar y mantener el sistema de
informacién del proceso administrativo
integrado, al sistema de la Oficina de
Estadistica e Informética del Hospital y del
Ministerio de Salud.

*  Administrar, registrar y controlar los
recursos econdémicos y financieros, asf
como la ejecucion presupuestal, para la
toma de decisiones en la asignaciéon de
recursos, segln planes y programas
orientados al cumplimiento de la misidn.

Conoce las normas y sistemas de

.administracion y gestion
financiera.
Demuestra actitudes
transparentes, basado en

principios y valores éticos de
justicia y derecho a la salud.

Garantiza eficiencia en la gestion

Conoce y promueve la gestid
PpR, Presupuesto por Resultad

Conoce, aplica la Ley
Transparencia y Anticorrupg

Conoce aplica
contrataciones con el Esta
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4. OBJETIVOS DE CAPACITACION

4.1. Objetivo General

Contribuir con efectividad al cierre progresivo de brechas de
conocimientos y competencias, de los servidores, fortalecer sus
competencias y capacidades, para mejorar la calidad de los servicios
brindados y alcanzar los objetivos institucionales y del sector.

4.2. Objetivos Especificos:

e Fortalecer la cultura organizacional, en términos de investigacién
cientifica, formacién especializada de recursos humanos, con buen trato,
responsabilidad social y ambiental.

o Fortalecer la gestion institucional y gestién gerencial de los servicios de
salud, que se traduzca en el gasto racional, eficiente y eficaz de los
recursos publicos.

e Capacitacion integral con enfoque de competencias, a profesionales y
técnicos, ~en el contexto del Modelo de Atenciéon de Salud Integral /
Especializado, pertinente al cierre progresivo de brechas.

e Formular e Implementar instrumentos técnico normativos, que faciliten el
desarrollo y cumplimientos de las acciones vy politicas de capacitacién.

e Fortalecer la capacidad de respuesta, para lograr el reconocimiento vy la
acreditacién, como institucion prestadora de servicios de salud altamente
especializados, de referencia nacional e internacional.

)

e Desarrollar cultura de prevencion de riesgos laborales vy auto cuidado,
en nuestro personal asistencial y administrativo.

5. ESTRATEGIAS DE CAPACITACION :

Para la ejecucién vy desarrollo sostenido del presente plan, se aplicaran
estrategias con enfoque andragodgico y antropogdgico, ya que el adulto centra su
aprendizaje por interés personal, relacionado a sus experiencias; teniendo en
cuenta la particularidad de los grupos ocupacionales y la generalidad de los
objetivos institucionales y del sector.

Tendremos en cuenta las siguientes estrategias:

e Construccion participativa del Conocimiento en base a problemas

e Experiencia/Aprendizaje, el que sabe ensefia.

e Desarrollo de Talleres, dinamicos con ejercicios aplicados a su realidad o
cargo laboral.

e Motivar, el proceso de aprendizaje del adulto, a través de la identificacio
de las limitaciones para el buen desempefo de su labor.

e Reconocimiento, implementar Politicas de Reconocimiento y Recompensa\
al Buen Desempefio Laboral y al Buen Trato. :

e Juego de Roles, desarrollar aprendizajes desempefiando un rol eSDECIﬁCO -
se basa en la observacion critica, del desempefio, sirve para profundlzari
cambios de actitud y manejo de conflictos. :
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¢ Simulaciones, se fortalece el aprendizaje creando situaciones reales, sirve
para observar comportamientos y desempefio.

e Educaciéon Permanente, es una estrategia horizontal de aprendizaje, se
fundamenta en que el hombre asimila conocimientos o nuevas técnicas
en cualquier etapa de su vida, asi lograr su auto-realizacidn. ’

e Programas de ensefianza flexibles, haciendo uso de los avances
tecnologicos. (Espacios Virtuales para Capacitacién).

e Visitas guiadas, Pasantias, Intercambios, Rotaciones.

6. EVALUACION - INDICADORES DE CAPACITACION

6.1. Evaluacion

La fase de evaluacién constituye el sistema de retroalimentacion al Plan  de
Desarrollo, para realizar los ajustes necesarios. Existen cuatro categorias

badsicas de resultados o efectos de la capacitacion que vamos a aplicar al
presente PDP-2015:

a) Reaccion: permite conocer las reacciones de los participantes, ante el
Programa, ¢Les gusto?, ¢Es de su interés?, (Lo consideran importante?
nos permite mejorar la calidad de la organizacién y contenidos.

b) Aprendizaje: es posible aplicar pruebas o cuestionarios, para medir el
grado de aprendizaje del conocimiento adquirido o fijacién de habilidades
que deberian haber asimilado.

b) Conducta: posteriormente se debe observar si ha mejorado el
desempefo de sus labores, si ha generado un cambio de conducta y
actitud., a través de observaciones directa e indirectas.

c) Resultados: medir en base a los indicadores de capacitacion anual, en la
mejora de la satisfacciéon del usuario interno y externo, disminucién de
accidentes laborales, descendié el nimero de quejas de los usuarios, con
relacion a la prestacion del

6.2. Metas de Capacitacion ’

e A Diciembre de 2017, Capacitar con 17 horas al 90% de la PEA-Diciembrve

2016, incluye 349 Médicos Residentes, lo que hace una poblacién de 2,571
servidores.

6.3. Indicadores

a) Productividad: NO de Acciones de Capacitacidn Ejecutadas X100
N° de Acciones de Capacitacion Programadas

b) Oportunidad: N©° Recursos Humanos Capacitados X 100
NO Recursos Humanos Programados Capacitacion

c) Eficacia: N° Recursos Humanos Capacitados con 17 hrs. X 100
N© de RH Programados para Capacitacion
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7. PRESUPUESTO

e Especifica de gasto RDR, de acuerdo a disponibilidad, no se programé
presupuesto para el presente afio 2017.

8. MATRIZ DE PROGRAMACION:
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7 ACCIONES DE CAPACITACION DE FORMACION LAE AL

PROGRAMACION TRIMESTRAL

ACCION DE

LINEA DE
JETIV UNIDAD FUNCIONAL
TEMA DE CAPACITACION CAPACITACION CAPACITACION OB (0] i 2do SoF sto TOTAL
P ion de la Etica. T ; Fortalecer la transparencia, motivar la participacion
romocion de ‘a =lica, Transparencia, Politicas Publicas Curso Taller del servidor en el Plan de lucha contra la Todas Unidades 0 0 0 3
Anticorupcion/Gobernanza e
corrupcion.
Narmal Tecticade Auditona Puditaria Gestién de la Calidad Curso Taller Desarrollar habilidades en Auditoria de la Calidad | CO™ié Auditoria/ Comité| 1 1 1
Interna/Autoevaluacion Evaluador Interno
Fortaleciendo las praqtlcas en Seguridad del Gestién de la Calidad Euitso Dar a conocer el corr?promlso de‘! personal frente a Fodas s usidades 0 0 P 1
Paciente la seguridad del paciente.
Gestion del Sistema
HIS -MINSA (version WEB) de Informacion en Talleres Préacticos Unidad de Estadistica 0 2 0 2
Salud Mejorar la calidad de los registros en salud
o . Recuperacion y Garantizar el tratamiento y la recuperacion de Unidades
: 1
Capacitagion en SenidioERs) Rehabilitacion de BRSO enfermedades en la poblacion demandante Asistenciales 0 0 0 15
Prevencion y Cantrol de las IAAS, segiin Gantrel.de Curso/Taller Disminuir las IHH Todas Unidades 2 2 3 3 1
mecanismos de transmision-Higiene de Manos Infecciones-OESA
Buen Trato, Humanizacion de la Atencion en - . Dar a conocer los derechos y deberes del usuario ;
Salud, Deberes y Derechos del Usuario Politicas Publicas Curso Taller - Todas Unidades 0 5 5 0 1
dnacitacion Interinstituct ; ) - , ; .
Capacitacion In ermstuttxc:onal Gestion de Riesgos y Bravsmsisn Curso Taller Ophmr»zar la respuesta hosplta{ana, ante riesgos y Todas Unlaades 1 1
Dafios/COE dafios externos.(emergencias y desastres)
Curso Taller Controlllnte"mo en Entidades Gestién Publica Taller Practico Implemantar el sistema de Control Interno en el Comité Institucional 0 0
Publicas HCH Control Interno
Trabajo en equipo, relaciones interpersonales Climay Cultura  |Conferencias, Talleres, . " . o .
exitosas (PNL)-Desarrollo de Habilidades Blandas Organizacional Videos Mejorarile slistaceion del usuariointemso Horiasila Unidades » ! !
. . ” o Jornada de . :
Implementacion del Sistema de Control Interno | Gestion Organizacién O —— Implementar el sistema de Control Interno Ofic. Control Interno 0 0
Actualizacién en Nueva Ley de Contrataciones Gestion Curso Practico Fortalecer competencias especificas del servidor | Logistica/Economia/Admi 1 0
con el Estado. Administrativa Especializado administrativo nistracion
; . Promocién y : Fortalecer las practicas de la L.M.-Recertificar Profesionels y Tecnicos
Promacion y Apoyo a la Lactancia Matema Prevencion Syren Tallar Hospital Amigo de la Madre y el Nifio Asistenciales d 1




Investigacion

ERESTTRVION

B i R R R P P R N e TO RO P

~i v

Buenas Practlca's de Dlspensgmén y Gestion de'F.armama Curso Ergctlco Implementarlas nc?rmas egtabIeC|deti vara el Farmacia y Almacén 0 1 1
Almacenamiento Farmacia y Logistica Especializado almacenamiento y dispensacion
. - . ReGHpETAsion ConferenClaSA/Congres Fortalecer la Capacidad resolutiva hospitalaria, acorde al
Actualizacion por Especialidades Medicas Rehabilitacion de alta os/Rotaciones . Todos los Departamentos 16 20 15
o nivel (1I-1
especialidad externas
Jornadas de mtgrvgnc:on en mejora de los Botiticas Biiblisas Conferenc_:(as, Talleres, | Mejorara los indicadores de satsfaccion del usuario Eiitdades Mentifsdag 0 4 3
indicadores Videos externo
TOTAL 29 | 39 | 49 12¢
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4 ANEXO N° 01
CUADROS DE PERSONAL
HCH- 2016

PEA HOSPITAL CAYETANO HEREDIA DICIEMBRE 2016
SEGUN CONDICION LABORAL

~ CONDICIONLABORAL |  TOTAL.
NOMBRADO 1541
CAS 1021
RESIDENTE 388
DESTACADO DE OTRA -
INSTITUCION 16

U TOTALY & el tes e

DISTRIBUCION GRAFICA POR CONDICION LABORAL
PEA-HCH-DICIEMBRE 2016

Distribucion segun tipo de personal
1800
1600 +— o421
1400 -
1200
1000 - s
800 -
600 - 383
400
200 -~ (5} 16
0 - T T . T = ’
NOMBRADOC CAS RESIDENTE  DESTACADOA DESTACADODE
OTRA OTRA
INSTITUCION  INSTITUCION

El grafico refleja que el 51.95%, corresponde a la poblacién laboral en condicién
de nombrado, seguido del 34.42% de la poblacién laboral en condicién de
contrato administradito de servicios (CAS).
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PEA HOSPITAL CAYETANO HEREDIA DICIEMBRE 2016
SEGUN NATURALEZA DEL CARGO

 NATURALEZA DEL CARGO .
ASISTENCIAL
_ NOMBRADO , 22
cas - 603
ADMINISTRATIVO 745
NOMBRADO 327
CAS 418
oA T T

DISTRIBUCION GRAFICA POR NATURALEZA DEL CARGO
PEA-HCH-DICIEMBRE 2016

Distribucién segtin naturaleza del cargo
1400

1220 )
1200 —

1000

800

0
60 418

400

200

| : I B
NOMBRADO | CAS ! NOMBRADO CAS
i

ASISTENCIAL ‘[ ADMINISTRATIVO

Observamos que el 70.89% de la poblacién laboral del hospital, desempeia
funciones asistenciales, en condicién de nombrado y CAS, sélo el 29.11% del
personal del hospital desempefia funciones administrativas.
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ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL PROPUESTO

HOSPITAL CAYETANO HEREDIA
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