o P Macro-Nio “San Bartolome™ | N O3F  2019-DG-HONADOMANI-SB

Lima,..2.%...de.. FEBRERC 4012019

Visto el Acta N°001-2019-CPC-HONADOMANI-SB de fecha 21 de febrero de 2019, del Comité iy
de Planificacién de las Capacitaciones;

CONSIDERANDO:

Que, el Decreto Legislativo N° 1023, establece en el literal a) del articulo 109°, que es funcidn
de la Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR, entre otras, planificar y formular las
politicas nacionales del sistema en materia de desarrollo Yy capacitacion;

Que, el Decreto Legislativo N° 1025 aprueba las “Normas de Capacitacion ¥ Rendimiento para
el Sector Pdblico, con la finalidad de regular la capacitacién y evaluacién de las personas al

j servicio del Estado, correspondiéndole a la Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR |a
/ funcién de planificar, desarrollar, asi como gestionar y evaluar la politica de capacitacién para
el sector publico;

‘,é“‘ary:;;;irf %‘ Que, mediante el Decreto Supremo N° 009-2010-PCM se aprobd el Reglamento del Decreto
Soafiyosesl  Legislativo N° 1025, disponiendo en los articulos 3° y 4° que las entidades pUblicas deberdn
'\'@%/ 5%/ aprobar un Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado, correspondiendo a la

OA}.~” Autoridad Nacional del Servicio Civil definir los contenidos minimos del mencionado Plan;

Que, mediante la Resolucién de Presidencia Ejecutiva N°141-2016-SERVIR-PE, se aprueba la
Directiva "Normas para la Gestidn del Proceso de Capacitacién en las Entidades Publicas”, con
la finalidad de “Desarrollar los procedimientos, reglas e instrumentos para la gestion del
proceso de capacitacidn, con el propésito de mejorar el desempefio de los servidores civiles
para brindar servicios de calidad a los ciudadanos”;

Que, el numeral 6.4.1.4 de la " Directiva “Normas para la Gestién del Procesos de Capacitacion
en las Entidades Publicas", aprobada con Resolucién de Presidencia Ejecutiva N°141-2016-
SERVIR-PE, establece que: “£/ Plan de Desarrollo de Ias Personas es el instrumento de gestion
para la planificacion de las Acciones de Capacitacion de cada entidad, Se elabora a partir del
Diagndstico de Necesidades de Capacitacion. Es de vigencia anual y se aprueba mediante
Resolucion del titular de /a entidad™



Que, el numeral 5.2.4 de la Directiva "Normas para la Gestién del Proceso de Capacitacion en
las Entidades Publicas”, aprobada con la Resolucién de Presidencia Ejecutiva N°141-2016-
SERVIR-PE, establece que “£/ Comité de Planificacion de la Capacitacion es responsable de
asegurar que la planificacion de Ja capacitacion responda a los objetivos estratégicos de Ja
entiaad y de generar condiciones favorables para la adecuada implementacion de las Acciones
de Capacitacion’”;

Que, medianta Resolucién Directoral N°143-DG-HONADOMANI-SB-2018 de fecha 05 de junio
de 2018, se conformé el Comité de Planificacién de la Capacitacién del Hospital Nacional
Docente Madre Nifio “San Bartolomé”, para el periodo 2017 ~ 2020; 0

Que, mediante Acta N°001-2019-CPC-HONADOMANI-SB, el Comité de Planificacién de la
Capacitacién en sesidn del dia 21 de febrero del 2019, validd y aprobd la propuesta del Plan
de Desarrollo de las Personas 2019, sugeriendo su oficializacién mediante acto resolutivo;

Con la visacién del Jefe de la Oficina de Asesorfa Juridica, el Jefe de la Oficina de Personal y el
Director Ejecutivo de la Direccién Ejecutiva de Administracidn del Hospital Nacional Docente
Madre Nifio “San Bartolomé;

En uso de las facultades conferidas en el Reglamento de Organizacién y Funciones del Hospital
Nacional Docente Madre Nifio “San Bartolomé” aprobade con Resolucién Ministerial N© 884-
2003-SA-DM y por la Resolucién Ministerial N°1364-2018/MINSA, de fecha 31 de diciembre de
2018, mediante el cual se encarga las funciones de Director General de nuestra institucion;

SE RESUELVE:

Articulo 1°.- Aprobar el Plan de Desarrolio de las Personas 2019, del Hospital Nacional
Docente Madre Nifio “San Bartolomé”, el mismo que cuenta con veintitrés (25) folios, incluido
los anexos, que forman parte de la presente resolucién.

Articulo 2°.-Encargar a la Oficina de Personal el seguimiento de la ejecucion del Plan de
Desarrollo de las Personas 2019, y su remisién a la Autoridad Nacional del Servcio Civil —
SERVIR.

Articulo 3°.- Publicar la presente resolucién en el Portal Institucional del Hospital Nacional
Docente Madre Nifio San Bartolome: www .sanbartelome.gob.pe; cuya responsabilidad
esta a cargo de la Jefa de la Oficina de Estadistica e Informatica.

Registrese, comuniquese y archivese
ik : |
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INTRODUCCION

El Hospital Nacional Docente Madre Nifio “San Bartolomé” es un establecimiento de Salud
de alta complejidad, de categoria III — 1, érgano desconcentrado del Ministerio de Salud,
oferta servicios de atencién de salud especializada e integral a las mujeres, nifios y
adolescentes, constituyéndose en un Hospital importante para el pais en las funciones de
atencion de salud al binomio madre — nifio, la docencia, la investigacion y la difusién de una
cultura de servicio con enfoque de derechos, calidad, género e interculturalidad. Como
organizacion se encuentra en permanente innovacion para mejorar la calidad de atencién,
de disefio e implementacion de nuevas formas de gestion que permitan a nuestras unidades
productoras cumplir con la atencion especializada de la salud sexual y reproductiva de la
mujer y de atencion integral del feto, neonato, lactante, nifio y adolescente.

El Plan de Desarrollo de las Personas — PDP del afio 2019 del Hospital Nacional Docente
Madre Nifio “San Bartolomé” ha sido elaborado teniendo como referencia los objetivos
estratégicos institucionales, asi como las actividades programadas por los drganos o
unidades organicas de la entidad.

El objetivo del Plan de Desarrollo de las Personas (PDP) es potenciar las capacidades,
incrementar los conocimientos y desarrollar habilidades que permitan mejorar el desempefio
laboral y el cierre de brechas de nuestros servidores, con enfoque en el desarrollo de
competencias y en el marco de los objetivos institucionales, para optimizar los servicios que
ofrecemos a los ciudadanos.

Nuestro Hospital a través del Comité de Planificacion de la Capacitacién ha elaborado el Plan
de Desarrollo de las Personas 2019 con la finalidad de fortalecer las competencias del capital
humano, en el marco del Decreto Legislativo N°1025 que establece las normas de
capacitacion y rendimiento para el sector publico, y su reglamento aprobado con Decreto
Supremo N° 009-2010-PCM, y de la Resolucion de Presidencia ejecutiva N°141-2016-
SERVIR-PE, Directiva “Normas para la Gestion del Proceso de Capacitacion en las Entidades
Plblicas”.

El fortalecimiento y desarrollo de las competencias de los colaboradores coadyuvara a contar

con personas al servicio del Estado que aporten en el logro de los objetivos, metas, planes
y politicas de salud, contribuyendo asi a la reforma de modernizacién del sector salud.

FINALIDAD

El presente Plan es un instrumento de gestion que tiene por finalidad atender de manera
gradual las necesidades internas de capacitacion de las unidades organicas del Hospital
Nacional Docente Madre Nifio "San Bartolomé”, dentro del marco estratégico institucional y
las politicas sectoriales.

OBJETIVOS

3.1 Objetivo General y Acciones Estratégicas Institucionales:
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Los Objetivos Generales Institucionales (OGI) del MINSA
Alineados al HONADOMANI - San Bartolome

PEI 2019-2021 aprobado con RM N2 1334/MINSA de fecha 26
de Diciembre de 2018

Los Objetivos Generales Institucionales

(QGI)N!IN_SA : Acciones Estratégicas institucionales

i = AEl 01.02 Prevencién y control de enfermedades
transmisibles, fortalecidos, con énfasis en las
prioridades sanitarias nacionales.

= AEI 01.05 Prevencion, deteccién precoz y atencion

= OEI 01. Prevenir, vigilar, controlar y reducir

el impacto de las enfermedades, dafios y
condiciones que afectan la salud de Ia
poblacién; con énfasis en las prioridades

integral oportuna de la anemia en nifias y nifios
menores de 36 meses, mujeres adolescentes y
gestantes, y de la desnutricion crénica infantil.

= AEIl 01.06 Prevencidn, deteccidn precoz y atencién
integral, por curso de vida; de enfermedades no
transmisibles con énfasis en las prioridades sanitarias
nacionales.

* AE 01.07 Prevencidén, deteccidn precoz y atencién
integral, por curso de vida, de problemas de salud
mental, con énfasis en el ambito intrafamiliar y
comunitario, y en la violencia y adicciones.

nacionales

\

Los Objetivos Generales Institucionales

|
- | (OGI) MINSA J ’1.Aq;q‘igngs Estratégicas institucionales

/ N * AEl 02.03. Redes Integradas de Salud;
J P '» OEl 02 Garantizar el acceso a cuidados y :.,";;loe:,g?_ntadas Progresaments e pivel
o servicios de salud de calidad organizados L 5 :
= en Redes Integradas de Salud, centradas en  °~ AE 02.04 Atencidn de Urgencias y Emergencias
7 la persona, familia y comunidad, con Meédicas; eficiente y oportuna.
énfasis en la promocién de la salud y la = AE 02.08 Provisién segura; oportuna y de
< prevencién de la enfermedad. calidad de sangre; hemocomponentes vy
hemoderivados; asi como de érganos; tejidos vy
células para trasplantes; mediante sistemas
v eficientes.

\ Los Objetivos Generales Institucionales

(OGI) MINSA ‘ ’A‘?Fi‘?“?.es;-'i.?!:f‘!:t?gi@%_iﬁﬂi_ﬁ ucionales
= AEL04.02 Gestidon orientada a resultados al
servicio de I|a poblacidn; con procesos

optimizados y procedimientos administrativos

= OElI 04. Fortalecer la rectoria vy Ia

gobernanza sobre el sistema de salud, vy la
gestion institucional, para el desempefio
eficiente, ético e integro, en el marco de la
modernizacion de la gestién publica.

simplificados

AE 04.02 Asignacidn y gestion del presupuesto
publico eficiente y orientado a resultados en el
sistema de salud.

= AE 04.05 Sistema de Control Interno; Plan de
Integridad vy Ilucha contra Ia corrupcién
fortalecido.

1

Los Objetivos Generales Institucionales
(0G1) MinsA Acciones Estratégicas institucionales
= AE 05.01 Plan de Dotacidn de recursos
humanos en salud acordado con Gobiernos
Regionales;
= AE 05.02
formadoras e
implementados.

= OEl 05. Mejorar la gestion y el desarrollo
de los recursos humanos en salud con
énfasis en competencias, v Ia
disponibilidad equitativa en el pais

instituciones
prestadoras;

Acuerdos entre
instituciones
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Los Objetivos Generales Institucionales 1
(OGI) MINSA, |Acciones Estratéglcas institucionales

* OEl 06 Mejorar la toma de decisiones, la * AE 06.01 Mecanismos de generaciéon de
prestacion de servicios publices, el evidencias para la toma de decisiones para
empoderamiento y la satisfaccién de la Frevencién y control de las enfermedades;
poblacién a través del Gobierno Digital en implementados.

Salud.

= OEl 08. Fortalecer la gestién del riesgo y = AEl 08.05 Gestion y comunicacién eficiente y

defensa ante emergencias y desastres. oportuna al COE salud; de la informacion de
casos de emergencias masivas y desastres;
fortalecida.

3.2 Resultados Esperados:

* RE 1. Reducir la mortalidad materna y neonatal con énfasis en la poblacién
mas vulnerable.
RE 2. Reducir la desnutricién crénica en menores de 5 afios con énfasis en la
poblacién de pobreza y extrema pobreza.
RE 3. Disminuir y controlar las enfermedades no transmisibles con énfasis en la
poblacién en pobreza y extrema pobreza.
RE 4. Disminuir y controlar las enfermedades transmisibles con énfasis en la
poblacién en pobreza y extrema pobreza.

RE 5. Reducir los riesgos de desastre en salud originados por factores externos.

v
& \ e SREI Ea Fortalecer el ejercicio de la Rectoria y Optimizacion de los Servicios de
, alud.
/// N
< \\ r ra
/3 " mv. MISION Y VISION:
\D

Misidn

Somos un Hospital de referencia nacional, que brinda atencién altamente especializada a la
salud Sexual y reproductiva de la mujer y atencién integral al feto, neonato, lactante, nifio y
adolescente; con calidad, eficiencia e inclusion social. Nuestro aporte a la sociedad, se
consolida con la Docencia e Investigacion que desarrollamos en forma permanente y nuestra
participacion activa en los planes y programas nacionales, asi como en las acciones de
proyeccion social a la comunidad.

Vision:

Ser un Hospital reconocido a nivel nacional por la atencién que brinda a la salud sexual y
reproductiva de la mujer y a la Salud del feto, neonato, lactante, nifio y adolescente; que ha
alcanzado los estandares de sus servicios altamente especializados y garantiza la calidad de
sus procesos de atencion, con eficiencia y sensibilidad social, en virtud del compromiso €

identificacion de sus recursos humanos altamente calificados que le permiten continuar
siendo el lider de los Hospitales de alta complejidad del sector Salud.

V. ESTRUCTURA ORGANICA DEL HOSPITAL:
V.1 Direccién General

a. Direccion Adjunta

v.2 Organo de Asesoramiento
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’ Hospital San Bartolomé
a. Oficina de Asesoria Juridica
b. Oficina de Planeamiento y Presupuesto
c. Oficina de Epidemiologia y Salud Ambiental.
d. Oficina de Gestién de la Calidad.

\3,_\ V.3 Organo de Control

a. C')rgano de Control Institucional

V.4 Organos de Apoyo

a. Oficina Ejecutiva de Administracion.
a.1 Oficina de Personal.
Pame a.2 Oficina de Economia.
a.3 Oficina de Logistica.
a.4 Oficina de Servicios Generales y Mantenimiento.

b. Oficina de Apoyo a la Docencia e Investigacion.
: c. Oficina de Seguros.
iy d. Oficina de Estadistica e Informética.
{\ - \ e. Oficina de Comunicaciones.
< V.5 Organos de Linea
?
< a. Departamento de Gineco-Obstetricia.
b. Departamento de Pediatria.
c. Departamento de Cirugia Pediatrica.
d. Departamento de Emergencia y Cuidados Criticos.
e. Departamento de Anestesiologia y Centro Quirdrgico.
f. Departamento de Enfermeria.
g. Departamento de Odontoestomatologia.
h. Departamento de Ayuda al Diagndstico.
I.

Departamento de Apoyo al Tratamiento.
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HOSPITAL NACIONAL DOCENTE MADRE-NINO “SAN BARTOLOME"
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VI. NUMERO DE SERVIDORES QUE CONFORMAN LA ENTIDAD:

D. Leg. 276 D. Leg. 1057 D.Leg. 1153 Total de
servidores
166 235 1060 1461

Fuente: Unidad de Programacidn y Presupuesto de la Oficina de Personal HSB. Enero 2019 — no incluye médicos residentes

VII. ANALISIS SITUACIONAL

7.1 Proceso evolutivo de normas en la gestién de capacitacién:

1984/1990 1995 2008 2010 2014 2016
D.L.N°276, R.M.N°541-  D.L.N°1025 D.S.N°009- Resolucidn de  Resolucidn de
Ley de Bases 95-SA/DM, Normas de 2010-PCM Presidencia Presidencia Ejecutiva
de la Carrera Reglamento  Capacitacion  Reglamen-  Ejecutiva N°  N°141-2016-SERVIR-PE
Administrativa del Comité y to del 238-2014-  Directiva “Normas para
y su de Becas y Rendimiento  D.L.1025 SERVIR/PE, la Gestidn del Proceso
Reglamento Capacitacion  para el sector Directiva sobre de Capacitacion en las
D.S.N°005-90- del MINSA publico Normas para la entidades publicas”
PCM Gestion del Sist.

Adm.de Gest.

de RR.HH. en

las entidades
publicas.
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7.2 Puntos Criticos en la gestion de recursos humanos:

La capacitacién debe ser considerada como una actividad sistematica, planificada y
permanente, cuyo propdsito general debe encaminarse a preparar, desarrollar e integrar los
recursos humanos al proceso de prestacion de servicios de salud de calidad, mediante la
entrega de conocimientos, desarrollo de habilidades y actitudes necesarias para mejorar sus
competencias, orientadas hacia el mejor desempeiio de todo el personal en los diversos
niveles jerarquicos y especialidades, en sus actuales y futuras funciones, y adaptarlas a las
exigencias cambiantes del entorno y del momento.

Se han implementado acciones de mejora del clima organizacional, el desarrollo e
implementacién de herramientas de gestién y administracion de recursos humanos, la
sistematizacion de la evaluacion de desempeiio laboral (SIEVAL), que esta contribuyendo en
la identificacion de las necesidades para fortalecer la gestion del personal y las necesidades
de capacitacion de los trabajadores.

Aspectos Criticos Acciones a realizar

El HONA'DOMANPSB no cuenta Elaborar perfiles de puesto
#ay perfllt-es de puesto de todos basados en competencias, para
sus trabajad?rfes, Ios‘r\.jIOF solo - Gk Lo ila Rty i
plantean requisitos minimos para unidades organicas.
los cargos, los cualesen a
actualidad estan desfasados.

El HONADOMANI-SB no cuenta con Elaborar e Implementar un Plan de

un plan de “Gestién por ‘ Gestion por Competenfiaf
Competencias” de acuerdo de Iaborales, ac.ord.e a los objetivos
perfiles de puesto. institucionales.

tabl iteri I
El HONADOMANI-SB no cuenta con Estaigcer critedios para 4

kY f certificacion periddica de las
certificacién por competencias 4
) 3 competencias de los recursos
segln perfiles de puesto.

humanos, segun perfiles de puesto
\ normados.

VIII. IDENTIFICACION DE NECESIDADES DE CAPACITACION 2019

Para identificar las necesidades de capacitacion se ha utilizado el método de diagnéstico de
necesidades de capacitacion, en el cual cada jefatura de las unidades organicas mediante
un proceso de analisis ha identificado las necesidades de capacitacion y las competencias a
desarrollar en sus areas.

El disefio de esta evaluacion se ha basado en la recoleccién de datos de la informacion
proporcionada por los Departamentos y Oficinas, a través del instrumento denominado
Matriz de Identificacion de Necesidades de Capacitacién 2019, en el cual se ha considerado
la priorizacion de necesidades de acuerdo a criterios vinculados a las funciones,
especialidades y responsabilidades de los equipos de trabajo.

En la matriz del Plan de Desarrollo de Personal Anualizado 2019, se detalla las unidades
orgénicas, puestos, nombre de los beneficiarios, cantidad total de los beneficiarios, materia
de la accién de capacitacién, nombre de la accién de capacitacion, tipo de capacitacion, tipo



Plan de Desarrollo de las Personas 2019 — HONADOMANTI -SB

de accion de capacitacion, prioridad, nivel de evaluacién, modalidad, oportunidad, monto
total, costos directos, costos indirectos.

8.1 Etapas de diagnéstico de necesidades de capacitacién 2019

Etapa 1 : definicidn de criterios e instrumentos de identificacién de ]

necesidades de capacitacién, asi como los instructivos ‘

Etapa 2: recepcion de listados de necesidades de capacitacién de las

unidades organicas, consolidacién e integracién de las mismas. b

Etapa 3: revisidn, evaluacion y articulacién de las necesidades de
capacitacion con los objetivos institucionales.

Etapa 4: reunidn técnica, priorizacién de las necesidades de capacitacién
con participacion de los miembros del Comité de Planificacion de la
capacitacion.

Etapa 5: reajustes finales y elaboracién del Plan de Desarrollo de las
Personas, y remisin a la Direccién General para su aprobacién con
resolucidn directoral.

[ < La cuarta y quinta etapas son las mas participativas y de concentracién, donde los
(N participantes teniendo en cuenta los siguientes criterios: modalidad de capacitacion,
‘ ' pertinencia con las funciones del trabajador, necesidades de capacitacion y prioridad. Para
cada criterio se asignd los puntajes 5, 3 y 1, como escalas de valoracién de las acciones de
capacitacion.

8.2 Reflexion de la Practica Diaria (RPD)

El Hospital Nacional Docente Madre Nifio “San Bartolomé” es un establecimiento de atencidn
de salud especializada de tercer nivel que brinda atencién de mediana y alta complejidad,
con énfasis en la recuperacion y rehabilitacién de los problemas de salud, la caracteristica
principal es la constancia por realizar nuevas y creativas formas de gestién que permiten a
sus unidades productoras estar en la capacidad de cumplir nuestro marco estratégico.

8.2.1 Necesidades de Capacitacién

La necesidad de un recurso humano capacitado, competente, actualizado y habil es de suma
importancia para una prestacion de servicios de calidad y el logro de objetivos institucionales.

8.2.2 Analisis de los problemas priorizados

En la revisidn y analisis de los problemas se han identificado las siguientes necesidades y
sus posibles causas y efectos de cada necesidad priorizada, de acuerdo a las siguientes
tablas:

___priorizadal | TATIA SR e | fortalece
Desarrollar acciones 1.- Debilidades en la 1.- Deficiencia en el 1.- Fortalecer las
para la mejora del organizacién de los cumplimiento de las competencias de los
desempefio laboral servicios de salud. RR.HH., segin sus




e & -"-‘l
e Jépacidades
Hospital San Bartolomé

Plan de Desarrollo de las Personas 2019 — HONADOMANI -SB

del personal 2.- Procesos y funciones de los funciones, servicios y
asistencial y procedimientos servidores. especialidades.
administrativo, que se | desactualizados que 2.- Deficiencias en la | 2.- Implementar acciones
refleje en el mejor no contribuyen a comunicacion de mejora del clima
desempefio cumplir con los organizacional y organizacional.
institucional. objetivos trabajo en equipo. 3.- Actualizacion de los
institucionales. 3.- Existencia de documentos de gestion
conflicto por institucional que
deficiencias en la contribuyan a la
organizacion del organizacién del trabajo.
trabajo.
Necesidad priorizada Causas Efectos
2 v i' i - < i [ Lol Sy 59 Iy e vl < ale S==
Necesidad de fortalecer 1.- acciones de 1.- deficiencias en la 1.- desarrollar acciones
las competencias con capacitacion con implementacion de de capacitacion,
capacitacion interna y escaso impacto en los procesos de orientadas a los
externa de forma el desarrollo mejora de la objetivos
equitativa a los recursos | organizacional. capacidad resolutiva institucionales.
humanos acorde a sus 2.- la incorporacion | del hospital. 2.- implementar nuevas
funciones y perfil de de tecnologias 2.- debilidades en el modalidades de
competencias. actuales en los soporte de la gestion | formacion y
procesos de clinicay en la perfeccionamiento del
— atencidn asistencial, | optimizacion de los personal,
j es todavia muy recursos. adiestramiento y
! discreto. 3.- capacitaciones formacion de

\ 3.- debilidades en la | que no responden a profesionales.

\ identificacion de las necesidades 3.- desarrollar
necesidades de institucionales. entrenamientos del
capacitacion. personal con enfoque

p: de desarrollo de
‘ 3 N competencias y segin
[ D \ los servicios
\.‘ ) estratégicos.
._\{-ﬁl
3 Necesidad priorizada | Causas tos E \petencias a
Necesidad de mejorar el 1.- debilidades en los | 1.- desadaptacion 1.- formacion de
proceso de seleccion del | procesos de seleccidn | de los RR.HH. equipos técnicos para
nuevo recurso humano de los RR.HH: seleccionados con la formulacion de
de acuerdo a perfiles de 2.- carencia de los las funciones. perfiles laborales.
competencias laborales y | perfiles laborales para | 2.- trabajos con 2.- capacitacion de los
psicolégicas con la gestién de RR.HH. | debilidades en su equipos gestores de
participacion de las por competencias. organizacion. RR.HH. en gestioén por
unidades organicas 3.- modelo de gestién | 3.- insatisfaccion del | competencias.
correspondientes. de RR.HH. tradicional. | usuario. 3.- implementacién de
la gestion de RR.HH.
por competencias

8.3 Articulacion de las necesidades de capacitacion a los objetivos
institucionales:

Se ha realizado el diagndstico de necesidades de capacitacion (DNC) a fin de orientar la
estructuracion y desarrollo del Plan de Desarrollo de las Personas hacia los objetivos
institucionales, en el marco de las politicas y normas nacionales. Para tal fin se ha utilizado
el siguiente modelo:
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Objetivos
Institucionales

Necesidades de
Capacitacién
Institucional

Politicas y
normas
nacionales de
capacitacion

Identificacién de
Necesidades de
Capacitacion 2019

Informes de gestion,
evaluacion de desempefio
laboral, clima organizacional

8.4 Lineas estratégicas de capacitacién institucional

Entre las lineas estratégicas de capacitacién tenemos las siguientes:

1) Atencién de salud integral y especializada.

2) Gestidn de servicios de salud.

3)
4)
5)
6)
7)
8)

9)

Gestion por procesos.

Cumplimiento de politicas y normas sectoriales.
Simplificacién administrativa.

Gestion de desarrollo de recursos humanos.
Cddigo de Etica y la funcién pablica.

Gestion de riesgos y desastres

Educacion permanente en salud (Transversales)

La idea de establecer las lineas estratégicas de capacitacion obedece al interés de categorizar
las necesidades de capacitacion institucional, el ordenamiento es de caracter técnico-
asistencial y de gestion.

IX.

EVALUACION DE CAPACITACIONES

Considerando que las acciones de capacitacién generan beneficios para la institucion y que
sus resultados compensan los costos de inversién, la capacitacion tiene impacto en la mejora
de la calidad de atencién y desempefio del personal, lo que agrega valor a la institucion,
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usuarios y la demanda poblacional. Las acciones de capacitacién generan cambios en el
conocimiento, habilidad, destrezas y comportamientos del trabajador, ademéas de
satisfacciones individuales y grupales.

La gestion de la capacitacion tiene varias dimensiones que son cruciales de abordar, y
repercuten de manera beneficiosa en el cumplimiento de los objetivos institucionales. Uno
de ellos es la evaluacidn de las acciones de capacitacién, a fin de impulsar una mejora de la
calidad y el impacto de la misma. Para efectos de control se realizaran los siguientes niveles
de evaluacion de las capacitaciones:

Nivel

Obijetivo

Medicion

Herramienta

Responsable

Reaccion

Conocer el grado
de satisfaccion
de los
participantes de
la capacitacion

Mide la
satisfaccion de
los participantes
ante una
actividad de
capacitacion.

Encuesta de
satisfaccion

Equipo de
capacitacién vy
desarrollo  de
RR.HH.

Aprendizaje

Evaluar el
aprendizaje
permite
evidenciar  los
conocimientos y
habilidades
adquiridos  por
los participantes
de la
capacitacion.

Mide los
cambios en los
conocimientos,
habilidades y
actitudes.

Herramienta
propuesta por el
proveedor de
capacitacion.

Equipo docente
0 capacitadores

Aplicacion

Evaluar el
cumplimiento de
la propuesta de
aplicacion en un
plazo no mayor a
los 6 meses.

Mide
cumplimiento
de la propuesta
de aplicacion,
los cambios de
comportamiento
en el puesto de
trabajo

Propuesta de

aplicacion

Jefe inmediato
del trabajador
capacitado.

Resultados

Identificar  los
efectos de
mediano  plazo
atribuidos a Ia
capacitacion a
través de los
indicadores de

gestion.

Mide el impacto
de la
capacitacion, los
cambios en la
produccién de
los servicios y
resultados.

de
de

Matriz
evaluacion
gestion
institucional.

Oficina de
Planeamiento

Estratégico.
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ANEXOS




ey, £ty . 8 T .
>4, PERU Ministerio lI Hospital Nacional Docente Oficina %ﬁﬁmg’g:gﬁgﬂ:g:smc'“
de Salud | Madre Nifio San Bartolomé Unidad de Capacitacién y Desarrollo de RR.HH,

TERMINO DE REFERENCIA DE LA ACCION DE LA CAPACITACION

-
Unidad Organica solicitante

Denominacién de la
capacitacion

Modalidad de capacitacién Pasantia  [J Taller [ Curso [ Otro [T
Tipo de personal participante
N° de Participantes ﬁ

Lugar de capacitacion

N° de horas académicas

Fecha de Inicio

N LFecha de Término 4‘

1 OBJETIVO DE LA ACCION DE CAPACITACION

/ ~\ Fortalecer las competencias del personal, en aspectos vinculados @ ... a fin que redunde este
J beneficio en las funciones que realiza el servidor Y por ende en la Institucion. Al término de la capacitacion se espera que
3 ) los participantes desarrollen habilidades y desfrezas en lo que respectaa .............................._ en las diferentes
\\ areas donde laboran, optimizando el uso de los recursos, el tiempo y la calidad del servicio que brindamos a nuestros
o usuarios.

2. JUSTIFICACION

En el marco de lo dispuesto en el Decreto Legislativo N°1025 que establece las normas de capacitacion y rendimiento
para el sector publico, su reglamento aprobado por Decreto Supremo N° 009-2010-PCM, la Resolucién de Presidencia
Ejecutiva N°141-2016-SERVIR-PE que aprueba las “Normas para la Gestion del Proceso de Capacitacion en |a Entidades
Plblicas” y el Plan de Desarrollo de Personas 201% del Hospital Nacional Docente Madre Nifio “San Bartolomé, en el cual
se ha programado la accion de capacitacion denominada ................... ... .. Dicha accion de capacitacion
ha sido identificada como necesaria para cubrir las brechas de capacitacion de los servidores beneficiarios y coadyuvara
al logro de los objetivos la Unidad Organica usuaria.

3 PERFIL DEL PROVEEDOR:

Entidad de naturaleza juridica.

Experiencia minima de cinco afios brindando servicios de capacitacion,

Experiencia minima de dos afios en el tema relacionado a la capacitacion del presente término de referencia.
Quienes brinden capacitacién de gestion por procesos deben ser entidades del Estado y Universidades pblicas
0 privadas.




sy, e ¥ | Oficina Ejecutiva de Administracis
>4 PERU Ministerio | Hospital Nacional Docente 1cina dfei{t::lijn:'ge gersomr:gis racion
de Salud | Madre Nifio San Bartolome Unidad de Capacitacién y Desarrollo de RR.HH,

4, PERFIL DEL DOCENTE:
° Docentes con experiencia relacionada a la accién de capacitacion,
° Didactico y dinamico en el desarrollo de Ia capacitacion.
® Integrar a los participantes incorporando estrategias innovadoras.
° Detectar y desarrollar lag competencias de cada equipo de trabajo.

3. PERFIL DEL PARTICIPANTE:

Definir las razones de participacion del personal, vinculando a la necesidad de fortalecer su desempefio en relacion a su
funcién o responsabilidades en la institucion, debiendo precisarse el grupo ocupacional, profesion o cargos del pblico
objetivo.

e Personal administrativo profesional o técnico Que realiza labores de coordinador o quien haga sus veces.
®  Profesionales Jefes de Departamentos o Servicios asistenciales o quien haga sus veces.

6. TEMARIO:

Detallar los temas a fratar en el curso ylo taller.

.
'\__, 6.1. Equipos: El proveedor debera contar con los siguientes medios educativos como minimo:
2 o Laptop O . Pizarra acrilica O
2 ° Proyector O ® Puntero laser O
/ ° Ecram O
rFd

6.2. Metodologia:

° Didéactica
° Participativa
e Dinamica
° Practica X




PERU

Oficina de Personal Equipo de
Capacitacicn v Desarrollo de RR.

Ministerio

Hospital Nacional Dogente
deSalud |

‘ Madre-Nifio “San Rartolomé”

6.3. Evaluacién de |a Capacitacién:

Decenio de la Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres
“Afio de la Lucha contra la Corrupcién y la Impunidad”

a. Evaluacién de Reaccién: El Equipo de Capacitacion y Desarrolio de Recurso Humano realizarg la

evaluacion de reaccién (Satisfaccion) en el formato establecido.

b. Evaluacién de Aprendizaje: E| proveedor del servicio de capacitacion debera realizar | evaluacion

aprendizaje (conocimiento), de acuerdo a lo siguiente:

e Evaluacion de entrada y salida X
* Evaluacion de proceso, (seglin se requiera) X

6.4. Del material didactico: E| proveedor debera elaborar y entregar al participante e primer dia de la accion de

capacitacion, el material didactico siguiente:

Actividades

Desarrollo del silabo de

Desarrollar el silabo de| curso definido por la SERVIR

Elaborar materiales educativos
CD de materiales educativos

4 Un (01) lapicero

6.5. Coffee break:

Descripcidn

acuerdo al formato y contenido

Un (01) ejemplar de los materiales educativos,

Grabarenun (01) CD los materiales educativos.

El proveedor contratista debera brindar el servicio de coffee break a los participantes, que consiste en:

DE LOS PRODUCTOS ENTREGABLES:
=== "R L TUS ENTREGABLES:

Producto 1: En e| plazo que se indica a continuacion, después de la seleccion o firma de contrato, el proveedor
del servicio debera remitir al Equipo de Capacitacion y Desarrollo de Recursos Humanos de la Oficina de Personal

lo siguiente;

Productos

Actividades
Descripcidn

01 presentacién del silabo de acuerdo al
formato definido por SERVIR (seglin anexo 1)

Elaborar el
silabo del
curso
Elaborar
materiales
educativos

01 ejemplar de los materiales educativos
01 CD de los materiales educativos

Elaborar
certificados
Aplicar

encuestas de
satisfaccién

Entrega en sobre cerrado de las encuestas de
satisfaccion, segiin anexo 03

Maximo al tercer dia de |2
seleccién o firma del contrato

Maximo al tercer dia de |a seleccién

Alos cinco (05) dias de culminada

Elaborar 01 Informe final del cumplimiento de la accign A los cinco (05) dias de culminada
informe final de capacitacién (seguin anexo 2) la capacitacién.
Entrega de certificados a cargo de la institucién i i
educativa

Junto con el Informe Final del
cumplimiento de la accién de

Fecha de entrega

o firma del contrato

la capacitacion.

capacitacién.

Av. Alfonso Ugarte N2 825
Lima1l- Peryg

T(511) 201-0400 Anexo 186
www.sanbartolome.gob.pe
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O MiﬂiStEFiO | Hosprtal Nacional Docente Oficina de Personal Equipo de Decenio de la Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres
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8. CONDICIONES TEMPORALES DE LA PRESTACION DEL SERVICIO

® Total de horas
° Duracién

e Inicio

° Frecuencia

° Horario

IMPORTANTE: El inicio del curso taller, horarios y frecuencia seran coordinados entre el Equipo de Capacitacion
y Desarrollo de Recursos Humanos y el proveedor,

9. OTRAS CONDICIONES:

r 9.1.  Elsenvicio de capacitacion es a todo costo, por ello los gastos que pudiera efectuar por concepto de alquiler u otros
son de responsabilidad del contratista del servicio.

9.2.  En caso que se brinde el servicio de capacitacién en otro local que no sea del contratista, este debera asegurar y
T proporcionar que las instalaciones cuenten con las condiciones requeridas.

<
{ ) - 93.  Elcontratista debera contar con la capacidad técnica necesaria (infraestructura, profesionales, etc.) para cumplir con
) la prestacion de servicio, cuya ejecucion oportuna y eficiente sera de su entera responsabilidad.
V'
=
\

9.4.  Una vez suscrito el contrato ylo de recepcionada la Orden de Servicio, el contratista debera coordinar con el Equipo
de Capacitacion y Desarrollo de Recursos Humanos de la Oficina de Personal sobre la metodologia e items de
evaluacion,

9.5.  Elcontratista podré ser evaluado por los participantes y dicha evaluacion podré realizarse en los momentos previstos
por el Equipo de Capacitacion y Desarrolio de Recursos Humanos de la Oficina de Personal, respecto al servicio de
capacitacion impartido, lo cual permitira realizar los ajustes respectivos, asi como dimensionar la percepcion de

9.6.  El Equipo de Capacitacion y Desarrollo de Recursos Humanos de la Oficina de Personal serd el responsable de
remitir al contratista la lista oficial de los participantes a la capacitacion.

9.7.  Elcontratista, a través de sus docentes, debera cumplir con o siguiente:

Demostrar alto dominio terico y técnico relacionado a la accién de capacitacion.

Utilizar una metodologia de educacion para adultos, y de ser el caso recurrir a actividades ludicas o
dinamicas grupales en el desarrollo de Ia accion de capacitacion,

Acompaniar a los participantes en el proceso de ensefianza aprendizaje.

Ejecutar al 100% los objetivos, contenidos y actividades programadas.

Evaluar en los participantes lo conceptual, procedimental y lo valorativo de |a accién de capacitacion.
Cumplir puntualmente con los horarios establecidos.

AN

ASANENEN

10. DE LA SUPERVISION Y CONTROL DE LA ACCION DE CAPACITACION

El Equipo de Capacitacion y Desarrollo de Recursos Humanos de |a Oficina de Personal supervisara el desarrollo

técnico de la accion de capacitacion, mediante coordinaciones con el contratista o de ser necesario mediante visitas

Av. Alfonso Ugarte N2 825
Lima 1- Perd

T(511) 201-0400 Anexo 186
www.sanbartolome.gob.pe



i | Oficina de Personal Equipo de Decenio de la Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres
Hospital Nacional Docente Capacitacion y Desarrollo de RR.HH. "Afio de la Lucha contra la Corrupcion y a Impunidad”

Ministerio |
de Salud \ Madre-Nifio “San Bartolome”

1. DE LA CONFORMIDAD DE LA PRESTACION DEL SERVICIQ.

El Equipo de Capacitacién y Desarrollo de Recursos Humanos de Ia Oficina de Personal como &rea técnica otorgara
la conformidad de la prestacion del servicio, mediante la suscripcion del Acta respectiva.

FINANCIAMIENTO:

Se abonara con cargo al presupuesto y fuentes de financiamiento, segln como se detalla;

*  Oficina General de Planeamiento Estratégico y Presupuesto: Recursos Ordinarios.

13.  FORMA DE PAGO:

El pago se efectuara al término de Ia capacitacion, previa entrega de informe final y certificados para los participantes
al evento, por parte de la empresay firma de conformidad por parte de la Oficina de Personal.

Av. Alfonso Ugarte N2 825
Lima1- Perg

T(511) 201-0400 Anexo 186
www.sanbartolome.gob.pe



Decenio de la Igualdad de Oportunidades jpara mujeres y hombres

Oficina de Personal Equipo de
“Afio de la Lucha contra la Corrupcién y la Impunidad”

Capacitacion v Resarrollo de RR.HH.

Ministerio Hospital Nacional Docente
deSalud | Madre-Nifio ‘San Bariolomé”

ANEXO 2 : INFORME FINAL DE LA ACCION DE CAPACITACION
(para llenar por el proveedor)

La presentacidn del informe se realizara de la siguiente manera:

®  Documento dirigido al Director General del Hospital Nacional Docente Madre Nifio “San Bartolomé”
® Elinforme debera contar en cada uno de los folios con el logo institucional y estar firmado y sellado
por el responsable académico o quien haga sus veces.

El informe debera contener la siguiente informacién:

® Informe final de la accién de capacitacién (horarios, metodologia, cumplimiento de temario,
objetivos y aprendizaje, etc.)

e Logros y dificultades.

e  Asistencia, permanencia y puntualidad.

“_ ® Resultados de las evaluaciones de los participantes, de entrrada, salida y/o procesos, segtn lo

solicitado.

e Resultados de encuesta de satisfaccion, en caso haya sido requerido.

e  Conclusiones y recomendaciones.

e  Anexos (opcional)

e Adjuntas los proyectos de mejora (de acuerdo al requerimiento del drea usuaria)

e  Otros datos que considere pertinente el contratista.

Av. Alfonso Ugarte N2 825
Lima1- Perd

T(511) 201-0400 Anexo 186
www.sanbartolome.gob.pe



de Salud ‘I Madre-Nifio “San Bariolome”

i I Oficina de Personal Equipo de Decenio de a2 Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres
HOSQI?EI Nacional Docente Capacitacion y Desarrollo de RR.HH. "“Afio de la Lucha contra Ia Corrupcidn y la Impunidad”

Ministerio

ANEXO 1: SiLABO

Curso “ ”

1. Sumilla
Resumen del tema a tratar indicando el aprendizaje en términos de calidad que se espera
alcanzar con el desarrollo del curso y/o taller.

2. Logros generales
Indicar los logros a alcanzar, los mismos que deben relacionarse a las tareas o funciones del
servidor civil, para luego poder evaluar su aplicacion.

" 3. Logros especificos
/ 1 Sefialar los logros a alcanzar en cada tema a tratar en el curso y/o taller.

4. Participantes
Algun requisitos o perfil que deben cumplir los participantes al curso y/o taller.

{ 3 5. Duracién
J % Indicar fechas y horarios de la capacitacién.
' 6. Contenidos
7 Descripcidn de los temas a desarrollar en forma secuencial, sencilla y con sentido de coherencia
' entre si. Los contenidos deben precisarse, segtin las capacidades sefialadas en los términos de
o referencia.

7. Metodologia
Indicar las metodologias Y estrategias didécticas que utilizaran para que los participantes aplicar
lo aprendido.

8. Sistema de evaluacién
Se deben aplicar evaluaciones de aprendizaje orientadas a la realidad laboral de los
participantes, indicar calificacién minima de aprobacién, porcentaje permitido de inasistencia u
otros que se requieran detallar respecto a la evaluacidn de cada participante.

9. Docentes
Datos, cargoy profesién de los docentes que participaran como ponentes.

10. Bibliografia
Bibliografia basica, complementaria, con referencias electrénicas.

Av. Alfonso Ugarte N2 825
Lima 1- Peru
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ANEXO 3: Encuesta de Satisfaccidn
(Modelo referencial)
Nombre del CUrSe: cununimnmmairmimmsaimssr o e s w s aasami
EEERE: ...cimmmmmnmnmises
Nombre del inStructor 0 PrOVEEAOT: .......c.eceiiriveies i cierese s ssnassbsssassssssssasassasssssssssssssssssess
Por favor lea las siguientes afirmaciones y exprese su grado de acuerdo con las mismas usando esta escala. Marque
sus respuestas con una X.

4 =Total acuerdo 3=Deacuerdo 2=endesacuerdo 1=Total desacuerdo
Resultado: De 14 a 22 = Muy Malo De 23 a 30 = Malo De 31 a 39 = Regular
T“; De 40 a 48 = Bueno De 49 a 56 = Muy Bueno
Dimensién Indicadores Respuestas
1. Objetivos y contenidos del a. Se cumplieron los objetivos del curso 1234
programa b. Los contenidos de curso son coherentes con los objetivos 1234
del curso
) c. Durante el curso se realizaron ejemplos practicos o 1234
P ejercicios de aplicacidn en mis funciones diarias.
2. Materiales a Los materiales entregados contienen informacidn 1234
< (Responda solo en caso de haber | relevante para el desarrollo del curso
/N recibido materiales) b. Los materiales permiten profundizar las tematicas del 1234
N curso
f;,‘ g
4
3. Recursos audiovisuales a. Los equipos audiovisuales utilizados contribuyeron a 1234

mejorar el aprendizaje del curso

4. Instructor a. Las explicaciones del instructor son claras y comprensibles 1234
b. El instructor generé un ambiente de participacién 1234
c. El instructor atendié adecuadamente las preguntas de los 1234

participantes
d. El instructor evidencié dominio del tema

1234
5. Duracién a. La duracidn del curso fue apropiada 1234
6. Ambiente de aprendizaje a. Las condiciones ambientales (iluminacion, espacio) 1234
favorecieron su aprendizaje
7. Intencién de aplicacién a. ¢Ha comprendido suficientemente los temas tratados 1234
como para usarlos en su trabajo diario?
b. éLos ejercicios, herramientas, tareas, etc. van a permitir la
aplicacién rapida de lo aprendido? 1234
c. ¢El curso le ha generado ideas nuevas para usarlas en su
trabajo?
1234

d. éSe siente seguro y motivado para aplicar lo aprendido?

1234
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