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RESUMEN

El presente trabajo tiene como propésito fundamental disefiar un plan de
adiestramiento para el personal de enfermeria en Hemoterapia que labora en la

unidad de Banco de Sangre del Hospital Universitario de Caracas.

La importancia de disefiar un Plan de Adiestramiento reside en mantener
a los trabajadores preparados para el desempefio de sus cargos actuales o
futuros ya sea trasmitiéndoles informacion y conocimientos, habilidades y
actitudes. Sin la capacitacion las personas no estdn preparadas para la
ejecucion de sus tareas en la empresa y pierden eficiencia y productividad.
Para la recoleccion de datos se aplicaron la técnica de la entrevista,
considerada como un proceso de comunicacion verbal reciproca, se utilizé la
técnica de la encuesta. A través de esta se obtuvo informacion de la muestra
que fue equivalente o representd el total de la poblacion, integrada por los
especialistas en hemoterapia que laboran en la unidad de banco de sangre del
Hospital Universitario de Caracas. Finalmente se procesaron y analizaron los
datos para extraer como conclusion la necesidad del adiestramiento en dicho
servicio.
Palabras Claves: Plan de adiestramiento, perfii de personal, recursos

humanos, capacitacién, Banco de Sangre.
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INTRODUCCION

Este trabajo especial de grado tiene como objetivo disefar un plan de
Adiestramiento, para el personal especialista en hemoterapia que labora en la
unidad de Banco de Sangre del Hospital Universitario de Caracas. (H.U.C).

El personal que labora en ella, es personal de enfermeria especialista en
Hemoterapia, el cual debe estar informado y actualizado, atento a nuevos
cambios en cuanto a tecnologia y nuevos avances. En el campo de la salud a
diario hay nuevos cambios, tecnologia nueva, este personal que labora en la
unidad de banco de sangre, debe estar actualizado en cuanto a la nueva
tecnologia en esta era tan cambiante.

Por esta razén se debe mantener a los trabajadores preparados en el
desempeno de sus funciones y trasmitirles informaciéon y conocimientos,

habilidades y actitudes, a través de capacitacion y Adiestramiento.

El adiestramiento que segun Strauss (1981) consiste en unas pocas
horas o unos pocos minutos de introduccién que hace un supervisor, para darle
al empleado que esta ingresando a la organizacién politicas de la misma, pero
también hay cursos formales destinados a preparar especialistas calificados,

incontables programas segun las necesidades de la organizacion.

Segun Chiavenato (1994), considera que la capacitaciéon es un proceso
educacional por medio del cual las personas adquieren conocimientos,
habilidades y actitudes para el desempefo de sus cargos.

Es por esta razén que nos vemos en la necesidad de aplicar en esta
area de la salud, especificamente en el drea de banco de sangre del H.U.C un
plan de adiestramiento, ya que el mismo carece de esta capacitacién continua
para el personal que alli labora.



CAPITULO |
El PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Los siglos XX y XXI han sido una época de desafié sin igual para los
gerentes que se dedican a dirigir y evaluar las organizaciones. Los extensos
cambios sociales abarcan todos los segmentos de los profesionales de la salud

y las organizaciones creadas para ofrecer Salud.

Las fuerzas exdgenas del cambio, tales como las exigencias de los
consumidores, la explosion de conocimientos cientificos y los rapidos adelantos
técnicos, aunados a los procesos que se dirigen a crear un medio humanista
que fomente la superacién de todos los miembros de la organizacion, exigen
que las personas que ocupen puestos directivos utilicen un enfoque nuevo y
diferente, es decir, manejen las distintas teorias y sistemas que optimicen la

calidad de servicio.

En la medida en que tengan éxito, las organizaciones sobreviviran y creceran.
Cuando crecen, las organizaciones requieren mayor nimero de personas para
la ejecucién de sus actividades. Estas personas, al integrarse en las
organizaciones, persiguen objetivos individuales diferentes.

Las organizaciones reclutan y seleccionan sus recursos humanos para
alcanzar con ellos, y mediante ellos, objetivos organizacionales. Después de
reclutados y seleccionados, los trabajadores requieren ser orientados y
adiestrados en las diferentes unidades de la organizacion, el cual es un medio

para desarrollar la fuerza laboral en los cargos que van a ocupar.

El departamento de Recursos Humanos y de Enfermeria del HUC establece a
través de sus manuales, una serie de requisitos para captar y reclutar los
distintos miembros del equipo de salud, entre ellos a las (os) enfermeros (as)

para los diferentes servicios que los componen entre ellos la unidad de Banco



de Sangre que funge como un servicio de apoyo al Hospital Universitario de
Caracas (HUC).

La unidad de Banco de Sangre es una estructura administrativa que presta
asistencia a la persona como donante y/o receptor de la Sangre y sus

componentes con fines terapéuticos, investigacion e industrializacion.

El Banco de Sangre, se identifica como una unidad de apoyo debido a la
asistencia que proporciona a los diferentes servicios del hospital, esta
subordinada desde el punto de vista administrativo a la Direccién del Hospital,
Clinico al Departamento de Medicina Interna, Técnico al Departamento de

Enfermeria; esta registrado en el programa de Sangre del Ministerio de Salud.

Se estructura de tal forma que coordina sus actividades en las siguientes
areas:

- Promocion y atencién del donante de sangre (secretaria, datos clinicos,
sala de donacidn, sala de espera).

- Procesamiento, fraccionamiento y almacenamiento de la misma (area de
hemoderivados).

- Determinacién de grupos sanguineos (laboratorio de
Inmunohematologia).

- Supervision y control (oficinas administrativas).

- Administracion y suministro de sangre y sus componentes (drea de
transfusiones sanguineas).

- Docencia e investigacion.

Es importante destacar que los recursos humanos seleccionados deben
cumplir con un proceso de aprendizaje y adiestramiento que los obligue a
interactuar entre sus conocimientos y la dinamica laboral del servicio, a fin de

que se cumplan los objetivos de la unidad, ofrecer Sangre segura.



Es filosofia del Hospital que todas las unidades que lo integran posean un plan
de adiestramiento, el cual es una herramienta técnica que disefiado con
precision y veracidad proporciona informacion confiable para el funcionamiento

eficiente de cualquier unidad administrativa.

En el plan de adiestramiento se delimita el area del empleado, los roles,
responsabilidades y funciones para el cumplimiento de sus deberes. Su
objetivo primordial es informar al personal y lograr mayor fluidez y efectividad
en la comunicacion, elemento que influye en el mejor funcionamiento de la

organizacion

La unidad de Banco de Sangre como tal no tiene disefiado un plan de
adiestramiento sistematizado para lograr que los trabajadores desarrollen su
fuerza laboral en los cargos que estdn o van a desempefar, y que los
empleados méas antiguos con el paso del tiempo refuercen sus conocimientos
técnicos y tedricos.  Caso especial nuestro personal de enfermeria en
hemoterapia, quien desempefa una labor fundamental en este servicio de
banco de sangre. La falta de adiestramiento continuo puede originar confusién
en la realizacion de sus actividades, desorientacién y pérdida de tiempo. Esto
afecta de manera especial, ya que se requiere delimitar con precisién para
aumentar su productividad y mejorar, cualitativamente la atencién al Donante y

Receptor y brindar de esta manera sangre segura, eficiencia y calidad.

Por la problematica planteada, surge la necesidad de disefiar un Plan de
Adiestramiento para este servicio, como instrumento administrativo que
conduzca, oriente y facilite un mejor desempefio de las funciones, al
presentar la informacién detallada y ordenada de cada uno de los pasos a

seguir en las diferentes dreas y procedimientos por la cual deben regirse.



Objetivos de la Investigacion

Obijetivo general

Disenar un plan de adiestramiento para el personal especializado en
Hemoterapia que ingresa a la unidad de Banco de Sangre del Hospital
Universitario de Caracas.

Objetivos especificos:

» Diagnosticar las necesidades de Adiestramiento del personal que labora

en la unidad de Banco de sangre del HUC.

» Describir el perfil del personal especializado que ingresa a la unidad de
Banco de Sangre del HUC.

e Describir los diferentes ambientes que conforman el servicio de Banco
de Sangre.

* Establecer los contenidos tematicos a ser impartidos en el Plan de
Adiestramiento.

¢ Definir las modalidades instruccionales de dicho contenido en el Plan de
Adiestramiento.



JUSTIFICACION

Este trabajo se justifica revistiendo importancia, a consecuencia que se ha
venido observando que en la unidad de Banco de Sangre del HUC, no cuenta
con un plan de adiestramiento, para el personal especialista que labora en ella,
entrenamiento que implica la transmisién de conocimientos especificos
relativos a las actividades que se realizan a diario, actitudes frente a aspectos
de la unidad, de las funciones y del ambiente, desarrollo de habilidades que
permiten guiar sus actividades, eliminando de esta forma las confusiones y
posibles errores. Brindando asi una mejor calidad de servicio y enfocando de

una manera especifica la misién y vision de la organizacion.

Su aplicacion en esta unidad contribuird al establecimiento de normas y
procedimientos por escrito. Asi mismo, este instrumento sera de gran utilidad
para la induccion al nuevo personal, porque lo pondra en contacto con la
organizacion, facilitando la continuidad de las operaciones y evitando las
improvisaciones o errores durante la realizacién de las actividades y por ende

brindar un mejor servicio y de calidad.

La investigacion servira de estimulo para que la actual gerencia desarrolle
aportes de esta magnitud.

También podra servir como documentacién para la realizacién de otras

investigaciones relacionados con el tema.

LIMITACIONES

Hasta el momento no se han presentado limitantes que impidan el desarrollo de
este proyecto, se ha encontrado colaboracién y facilidad en busqueda del

material bibliografico que es de facil acceso y en nuestro idioma.



CAPITULO Il

MARCO METOLOGICO

TIPO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

Tipo

Se orienta a una investigacion aplicada bajo la modalidad de proyecto factible.

Segun el manual de la UPEL (2003) citada por Véliz el proyecto factible:

Consiste en la investigacion, elaboracién y desarrollo de una
propuesta de un modelo operativo viable para solucionar
problemas, requerimientos o necesidades de organizaciones o
grupos sociales; puede referirse a la formulacién de politicas,
programas, tecnologias, métodos o procesos. El proyecto debe
tener apoyo en una investigacion de tipo documental, de campo o
un diseno que incluya ambas  modalidades (Pag. 16).

Disefo

Para Arias (2004), el disefio es la estrategia adoptada por el investigador para
responder al problema planteado. En este caso el disefio incluird las
modalidades documental y de campo. La investigacién Documental es aquella
que se basa en la obtencion y andlisis de datos provenientes de materiales
impresos u otros tipos de Documentos.

El trabajo se enmarca en un disefo no experimental, descriptivo y mixto
(bibliografico documental y de campo).



Por su parte, el manual de la UPEL (2005) conceptualaza la investigacion

documental como:

El estudio de problemas con el propdsito de ampliar y

profundizar el conocimiento de su naturaleza, con apoyo,
principalmente, en trabajos previos, informacién y datos
divulgados por medios. impresos, audiovisuales o}

electronicos.  La originalidad del estudio se refleja en el

enfoque, criterios, conceptualizaciones, reflexiones,
conclusiones, recomendaciones y, en general, en el
pensamiento del autor.

El manual de la UPEL (2005) define investigacién de Campo como:

El analisis sistematico de problemas en la realidad con el propésito
bien  sea de describirlos, interpretarlos, entender su naturaleza y
factores constituyentes, explicar sus causas y efectos o
predecir su ocurrencia, haciendo uso de métodos caracteristicos
de cualquiera de los paradigmas o enfoques de investigacion
conocidos o en desarrollo. Los  datos de interés son recogidos en
forma directa de la realidad; en este sentido se trata de
investigaciones a partir de datos originales o primarios.

En lo que se refiere a la investigacion descriptiva Sabino (1998), sefiala que la
preocupacion de este tipo de investigacion “..radica en describir algunas
caracteristicas fundamentales de conjuntos homogéneos de fendmenos,
utilizando criterios sistematicos para destacar los elementos esenciales de su
naturaleza.

Sobre estos estudios sefiala Hernandez (2001) que busca especificar las
propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro

fendmeno que sea sometido a anélisis...”



FASES Y PROCEDIMIENTOS DE LA INVESTIGACION

Fase I:

En esta fase se realizé el estudio, planteamiento y delimitacion del problema de
investigacion, se establecen las interrogantes para senalar tanto el objetivo
general como los objetivos especificos, asi como también la justificacion de la
investigacion identificando las variables encontradas en los objetivos,
realizando la definicion y operacionalizacion de las mismas. Se lleva a cabo
con la exploracion del contexto a estudiar, para detectar la situacion
problematica.

Fase ll:

Se especifica el tipo y disefo de la investigacion, se define la poblacién y la
muestra para la aplicacién del instrumento de recoleccion de datos, el cual es
disefiado por medio de un cuestionario y una entrevista como via de
instrumento para dar a conocer las opiniones de expertos en cuanto al objeto
de investigacion.

Fase lll:

En esta fase se procedié a realizar el marco teérico lo cual permite comenzar a
dar soporte a la investigacion planteada, a través de otros estudios realizados
basandose en los antecedentes que sustentan esta investigacién, dando
respuestas a las interrogantes planteadas. Se realizé un arqueo bibliogréfico
para la seleccion y extraccion de ideas, conceptos, teorias que den sustento a
esta investigacion.

En esta fase se distribuyen contenidos escogidos por programaciones, asi
como los recursos necesarios para garantizar la factibilidad del sistema.



Fase IV:

Una vez recolectada la informacion se elaboran cuadros y graficos estadisticos
con la finalidad de organizar y analizar los datos obtenidos del cuestionario
para su analisis.

Se utilizd la técnica de la estadistica descriptiva frecuencia relativa y absoluta.

Fase V:

Se establecen conclusiones del estudio y se hacen las propuestas pertinentes
a las necesidades reflejadas en el problema planteado.

Poblacién y muestra

Tipo de muestra del estudio

La presente investigacion utiliza un muestreo no probabilistico, segin explica
Hernandez Sampieri (2000) “la eleccion de los sujetos no depende de que
todos tienen la misma probabilidad de ser elegidos, sino de la decision de un
investigador o grupo de encuestadores” (Pag. 231). Dentro de esta
clasificacion, se optara por un muestreo no probabilistico intencional. En el cual
se da mayor importancia a la representatividad cualitativa de los elementos

segun los intereses del investigador y el tema en particular.

Dadas las caracteristicas de la poblacion, se tomaran como unidades de
estudio a todos los especialistas en Hemoterapia que integran la unidad de

Banco de Sangre clasificados de la siguiente manera:



Turno de la mafnana integrada por:
13 Especialistas
Turno de la tarde integrado por:

07 Especialistas
Turno de la noche grupo | integrado por:
07 Especialistas

Turno de la noche grupo Il integrado por:

07 Especialistas.

Dando un total de 34 especialistas. Lo que representa el 100% de la poblacion.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.

Segun senala Sabino (1998) “un instrumento de recoleccién de datos es en
principio, cualquier recurso de que pueda valerse el investigador para
acercarse a los fendmenos y extraer de ellos informacién”.

Continuando en este orden de ideas y de acuerdo con Cerda (citado por
Hurtado 2000), usualmente se habla de “dos tipos de fuentes de recoleccion de
informacion: las primarias y las secundarias”. |

Al respecto Hurtado (2000) indica:

Fuentes primarias, informacién oral o escrita que se recopila
directamente por el investigador a través de relatos o escritos
transmitidos por los participantes en un suceso o acontecimiento
(observacion, encuesta, cuestionarios, entrevistas, sondeos).
Fuentes secundarias: informacion escrita que ha sido recopilada y
transcrita por personas que han recibido tal informacién a través de
otras fuentes escritas o por un participante en un suceso o
acontecimiento (textos, revistas, documentos, prensa otros).
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En funcion de los objetivos definidos en la investigacién, ubicados en la
modalidad de disefio documental y de campo, se emplearan una serie de
instrumentos y técnicas de recoleccién de la informacién orientadas de manera

esencial a alcanzarlos fines propuestos.

Para el andlisis de las fuentes documentales, que permitiran abordar y
desarrollar los requisitos del momento tedrico de la investigacion, se utilizaran
el resumen analitico y analisis critico. Igualmente, se emplearan una serie de
técnicas operacionales para manejar las fuentes documentales, bibliogréficas,
de citas y notas de referencias bibliogréficas, presentacion de indices, cuadros
y graficos.

Se utilizara la técnica de la entrevista, considerada como un proceso de
comunicacion verbal reciproca con el fin Ultimo de recoger informaciones a
partir de una finalidad previamente establecida. Esta técnica dentro del trabajo
especial de grado asomara como principal caracteristica la fase exploratoria del
mismo. La entrevista sera planteada a través de preguntas abiertas con un
orden preciso y légico realizado directamente por el encuestador, lo que
permitira la interaccion personal entre los sujetos investigados y el investigador.
Finalmente, se aplicara la encuesta. A través de esta técnica se pretendera
obtener informaciéon de un grupo significativo de personas, para luego,
mediante un andlisis, sacar las conclusiones de los datos obtenidos.

Asi se podra determinar que en esta investigacion se utilizara como principal
técnica de recoleccion de datos la fuente primaria o encuesta, la cual es una
técnica orientada a establecer contacto directo con las personas que se
consideren fuente de informacién y cuyo propésito seré lograr que ésta sea
mas espontanea y abierta, esta técnica se aplicara a través de cuestionarios
estructurados que permitiran conocer la percepcién y opinién de los usuarios

con relacion al objeto de investigacion.
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Técnicas de andlisis y procesamiento de datos
Investigacion Documental.

La informacién proveniente de la fuente secundaria se recolectard, se
seleccionara, se fichard y luego se incorporard al texto definitivo lo que se
considerara de mayor relevancia para la investigacion.

Investigacion de Campo.

El analisis e interpretacion de los resultados que se obtendrd con la
investigacion de campo a realizar, también sera analizado de manera
cualitativa. Con este tipo de andlisis se podra afianzar mas el andlisis
cuantitativo, puesto que el mismo sera interpretado para describir la frecuencia
en que se presentaran los indicadores que darén origen a una problematica

que sera visto como una necesidad que debe ser atendida.

CODIFICACION Y TABULACION DE LOS DATOS.

Al culminar la etapa de la recoleccién de datos en el marco del trabajo especial
de grado, sera necesario introducir algunos criterios que se incorporaran a esa
masa de datos, a fin de procesarlos como parte del proceso de investigacion y

delimitar las conclusiones en relacién al problema planteado.

Con la finalidad de cumplir con un aspecto tan importante previo a la tabulacion
se codificara cada item y sus opciones de respuestas a través de la
asignacion de un nuimero y una letra a los mismos para de esta forma manejar
la informacion por su cédigo en la tabulacién.

Este proceso de codificar las respuestas del instrumento facilitara el manejo de

la informacién en su procesamiento y preparacion para la tabulacion.
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La tabulacién implicara el ordenamiento de la informacién que al ser procesada
y cuantificada por items, permitira la presentacion en tablas. En las mismas se
registraran los calculos, se construirdn gréficos y la informacion producida
permitira hacer un andlisis de la misma. Como procedimiento para tabular la
informacion se utilizard Microsoft Excel, lo que permitira cuantificar, procesar y
agrupar la informacién obtenida para llevarla a tablas que facilitardn su

presentacion y utilizacion en la interpretaciony andlisis.

Técnicas de presentacion de los datos.

Toda vez presentado el conjunto de actividades a seguir en el procedimiento
de la masa de datos, que se han recogido a partir del instrumento de
recoleccion de informacion disefiado para tal propdsito, se agregara dentro del
aspecto relativo al analisis e interpretacién de los resultados, las técnicas que
se incorporaran para la presentacion de la informacion obtenida en funcién de
los objetivos del estudio.

La informacion recopilada a partir del instrumento y técnicas de recoleccién de
datos se presentaran de manera organizada a través de la representacion
grafica que permitira representar los fendmenos estudiados a través de figuras,

que seran interpretadas y comparadas facilmente entre si.

Estas técnicas graficas estan relacionadas con cuadros estadisticos o
ilustraciones tales como: diagramas, cédigos de barra horizontales o de
sectores, gréficos de barras, curvas, etc., que permitiran ilustrar los hechos
estudiados, atendiendo a las caracteristicas de los mismos y al conjunto de
variables que se analizaran.



Inmediatamente después de la presentacion se incorporara un texto expositivo
donde se describe el hecho de cada una de las preguntas realizadas a través

del instrumento de recoleccion de datos.

Validez del Instrumento.

Segun Hurtado de B., J (1998) la validez de un instrumento quienes “se refiere
al grado en que un instrumento realmente mide lo que pretende medir, mide lo

qgue el investigador quiere medir y se mide sdlo lo que se quiere medir”

En lo referente a la validez de contenido Chavez, N. (1994) expresa que “la
validez de contenido es la correspondencia del instrumento con el contenido
tedrico.

La validez de los cuestionarios sera establecida mediante la técnica del juicio
de expertos, sometiendo el instrumento, previo a su aplicacién, al juicio de
expertos, quienes, previa comparacion con los objetivos de la investigacién y la
tabla de operacionalizacion de las Variables, consideraron que los mismos eran
validos para ser aplicados a la muestra objeto de estudio, dejando evidencia de

ello mediante la emision de Constancias de Validacion.
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Elaboracién de un plan de adiestramiento para el personal especializado en Hemoterapia que ingresa a la unidad de Banco

Sangre del HUC.

Operacionalizacién de las variables

asistencia del
individuo cono
Donante y/o
Receptor, bajo
direccion del jefe
inmediato.
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e Destreza.

e Vision
investigativa.

OBIJETIVO ESPECIFICO | VARIABLE DEFINICION DIMENSION INDICADORES
Personal e Especialidad e Eficaz.
universitario que se e Eficiente.

Perfil del personal desempena en la e Puntual.
unidad de Banco de e Profesionalidad » Correcto.
Sangre, en los  Disciplinado.
procedimientos de e Preactivo.
obtencion y  Competencia e Habil.
procesamiento de la s Cortss
Sangre y sus . >3m_u_m

Describir el perfil del componentes con e Habilidad Califi o_

personal que ingresa a fines terapéuticos, " [ EGan0.

la unidad investigacién e . _mw.;w_”_w_m.w%m.
i rializacion i o et i
:_umm_mmwzwm _Mo e * Conocimiento e Participativo.
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Elaboracién de un plan de adiestramiento para el personal especializado en Hemoterapia que ingresa a la unidad de Banco de
Sangre del HUC.

Operacionalizacion de las Variables

OBJETIVO )
ESPECIFICO | VARIABLE DEFINICION DIMENSION INDICADORES
Es una estructura e Sala de espera e Clima
administrativa que e Secretaria de organizacional.
presta asistencia a la Donacién e Calidad de
Ambientes de la unidad | persona como Donante e Promocion y servicio.
de Banco de Sangre. y/o receptor de la Atencion al e Espacioy
Sangre y sus Donante de Confortabilidad.
Describir los componentes, con fines Sangre * Facil acceso.
Ambientes terapéuticos, * Seleccion del e Eficiencia y
que Investigacion e Donante. eficacia.
conforman la industrializacion. e Procesamiento e lluminacién y
unidad de Se estructura de tal fraccionamiento y ventilacion
Banco de forma que coordina sus Almacenamiento acorde a la
Sangre del actividades en varias de la Sangre y unidad.
HUC. areas o ambientes. sus componentes e Atencion eficaz.
e Laboratorio de e Atencion de
inmunohematolo Calidad.
gia. e Atencion
Oportuna.
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Administracion y
suministro de
sangre y sus
componentes.

Supervision y
control.
Secretaria de
supervision.




Elaboracion de un Plan de adiestramiento para el personal especializado que ingresa a la unidad de Banco de Sangre del HUC.

Operacionalizacién de las Variables

OBJETIVO VARIABLE DEFINICION DIMENCION INDICADORES
ESPECIFICO
e Atencion al e (Calidad de
Necesidades de Conijunto de actividades publico. Atencion.
e Calidad de
Adiestramiento encaminadas a servicio. e FEficiencia.

Diagnosticar las
necesidades de
Adiestramiento del
Banco de Sangre del
HUC.

proporcionar
conocimientos,
desarrollar habilidades y
Modificar actitudes del
personal de todos los
niveles para que
desempefien mejor su

trabajo.

e Autoestima.

e Promociony
sensibilizacion de
la Vision y Mision
de la
Organizacion.

e Actualizacion en
procedimientos
de
Inmunohematolo
gia.

e Actualizacién en
Aféresis.

e Actualizacion y
correctivos en
todos los
procedimientos.

e [Eficacia.

e (Calidad de
servicio.

e Crecimiento de
valores en la
organizacion.

e Crecimiento
personal.

e Habilidades
satisfaccion y
actitudes
positivas




Elaboracién de un Plan de adiestramiento para el personal especializado que ingresa a la unidad de Banco de Sangre del HUC.

Operacionalizacion de las Variables

OBJETIVO & &

ESPECIFICO VARIABLE DEFINICION DIMENSION INDICADORES
Modalidades Conjunto de actividades e Talleres e Competencias
instruccionales encaminadas a desarrolladas.

proporcionar e Cursos.
iy ; conocimientos, ¢ Nuevas

Definir las modalidades desarrollar habilidades e Foros. habilidades

instruccionales de los modificar actitudes del adquiridas.

personal de todos los e Charlas.

contenidos tematicos en
el Plan de

Adiestramiento.

niveles para que
desempefien mejor su
trabajo.

e Habilidades y
actitudes.

e Conocimientos.

s Actualizacion.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

Resena de la organizacion.

La antigua Ciudad Universitaria de Caracas que tenia su asiento
principal en el viejo local del convento de los franciscanos en la esquina de san
Francisco, hoy palacio de las academias, no daba cabida a la gran cantidad de
alumnos 2.380 para 1944,

Por decreto N° 196, del 2 de octubre de 1943, del progresista presidente
Isaias Medina Angarita, se creé el Instituto de la Ciudad Universitaria de
Caracas.

Para la ubicacion de la Ciudad Universitaria, se escogié sin duda, el
mejor sitio de Caracas.

El area que se utilizé para la construccion de las edificaciones de la
Ciudad Universitaria fue de 203.53 hectéreas, la mayoria pertenecientes a la

hacienda Ibarra, y otros terrenos colindantes que también adquirieron.

La primera comisién planificadora de esta gran obra la integraron: Carlos
Villanueva (Arquitecto proyectista) Guillermo Herrera (Ingeniero técnico) y
Armando Vegas (Ingeniero coordinador de las obras).

Asesoraron por contrato al gobierno nacional: Frank Mc Vey (Ex
presidente de la Universidad de Kentucky) y Tomas R Penton, ambos
norteamericanos expertos en construccion de hospitales.

La construccion del hospital se comenzé en el afio 1943, por cuenta del
instituto de la Ciudad Universitaria.

Con el objeto de planear y organizar todo lo relativo al buen
funcionamiento de esta gran obra, el Ministerio de Sanidad y Asistencia Social
dicté el 10 de Marzo de 1948, la resolucion N° 8 de ese Ministerio, mediante el
cual se cred la “Comisién preparatoria de administracién del Hospital de la
Ciudad Universitaria”, cuya primera reunién se efectué el dia 8 de abril
siguiente, en la Sala de Sesiones del Ministerio.
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Segun lidefonso Leal, cuando se terminé el Hospital universitario, ocupé
un area de terreno construido de 10.793 m2 y su capacidad era de 1.200
camas.

El hospital es de forma rectangular y una de sus alas tiene once (11)
pisos. Las salas de pacientes estan edificadas en forma de acordeén. Esto da
a los respectivos locales cierto ambiente de intimidad; favorece manteneros
perfectamente ventilados y con buena iluminacién en todo tiempo, a la vez que
ofrecen vision directa hacia el exterior.

Los pacientes pueden recibir acomodo en cuartos privados,
semiprivados de dos o de cuatro camas y en salas generales de cinco, seis,
nueve o quince camas.

La decoracion interior es sobria, moderna y elegante, y esto contribuye a
que cada uno de los diversos ambientes posea aspecto cénsono
con los fines a que esta destinado.

El hospital universitario de Caracas fue creado por Decreto N° 349 del
11 de mayo de 1956, el cual figura en la gaceta oficial N° 25.051, por decreto
N° 380 de ese mismo dia, fue igualmente aprobado el Estatuto Orgénico del
mismo, este estatuto fue derogado por la Junta de gobierno que reemplazé el
régimen de Pérez Jiménez, segun decreto N° 538 del 16 de enero de 1959,
insertado en la gaceta oficial N° 25.865 del 17 de enero de 1959.

El 27 de agosto de 1969 fue reformado parcialmente, éste Ultimo
estatuto segun disposicion que aparece en la gaceta oficial N° 29.011 del 2
septiembre de 1969.

Segun su Estatuto el Hospital Universitario de Caracas tiene como propdsito
fundamental obtener una elevada eficiencia asistencial y ofrecer las maximas
facilidades docentes y de investigacion. Especificamente se destina a la
asistencia de enfermos, prevencién de enfermedades y sede de la
correspondiente docencia de la Facultad de Medicina de la Universidad Central
de Venezuela. Esta organizado como Instituto Auténomo adscrito al M.S.A.S,

con personalidad juridica y patrimonio propio e independiente del fisco

Nacional, goza de prerrogativas y privilegios que se acuerdan a éste en el
preliminar de la ley orgénica de la Hacienda Nacional.

p).



Nuestro hospital se clasifica dentro de la categoria cuatro (4) por estar
estructurado de la siguiente manera:

El Hospital Universitario de Caracas (HUC) esta representado por un
conjunto de catedras, servicios y unidades a fines, cuya principal funcion es la
de coordinar y asesorar la asistencia médica a pacientes ambulatorios y/u
hospitalizados, asi como la de supervisar la Docencia y la investigacion en las
catedras correspondientes.

El HUC es la sede de la escuela de medicina “Luis Razetti” y en él
funcionan cuatro (4) grandes Departamentos clinicos a saber:

Medicina, Cirugia, Gineco-obstetricia y Pediatria.

Banco de Sangre.

Es una estructura administrativa que presta asistencia a la persona
como Donante y/o receptor de la Sangre y sus componentes con fines
terapéuticos, investigacién e industrializacion.

Mision:

La Misién del Banco de Sangre es la provisién de productos derivados
de la donacion de Sangre altruista y Voluntaria, en calidad y cantidad segura,
libre de riesgos tanto para el Donante como para el Receptor, ejes
fundamentales de nuestra funcién. Asi mismo, se aplica el principio filoséfico

que la Sangre es un producto que en Venezuela no se compra ni se vende.

Estructura y posicion.

El Banco de Sangre se identifica como una unidad de apoyo debido a la
asistencia que proporciona a los diferentes servicios del Hospital, esta

subordinada desde el punto de vista administrativo a la Direccién del Hospital,
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Clinico al Departamento de Medicina interna, Técnico al Departamento de

Enfermeria; esta registrado en el programa de Sangre del Ministerio de Salud.

areas:
Te

® N OO s ®ND

2

Se estructura de tal forma que coordina sus actividades en las siguientes

Promocién y Atencién del Donante de Sangre.

Procesamiento de Sangre y sus Componentes.

Determinacion de grupos sanguineos y anticuerpos.
Fraccionamiento, almacenamiento y conservacion de la Sangre.
Administracion y suministro de Sangre.

Coordinacién y Administracion.

Estadistica y vigilancia Epidemioldgica.

Docencia e investigacion.

Atribuciones:

. Asistencia al Donante-receptor.

- Promociona la donacién voluntaria altruista de sangre.

- Desarrolla campafas para la obtencién de sangre.

- Determina los antecedentes epidemiolégicos y patoldgicos.
- Selecciona al donante en el proceso de donacién.

- Entrega resultados de exdmenes inmunohematologicos.

- Elabora proceso de aféresis.

- Toma de muestra de sangre.

- Distribuye y administra la sangre y sus componentes.

- Elabora programas de transfusién autologa.

Técnicas.

- Determina grupos sanguineos y factor Rh (sistema ABO) y Rh.

- Elabora examenes inmunohematologicos (prueba de
Antiglobulina Directa, determinacion vy titulacién de Anticuerpos
Irregulares.

- Fracciona la sangre en sus diferentes componentes.
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Almacena y conserva la sangre y sus componentes.
Realiza pruebas de tamizaje serologicos de sangre.
Prepara transfusiones de sangre y sus componentes.

Mantiene los productos obtenidos debidamente identificados.

3. Administrativos.

elabora cronogramas de actividades diarias de trabajo, reuniones
y vacaciones.

Elabora pedidos mensuales de equios, materiales e insumos.
Determina la estimacién del personal.

Determina patrones de rendimiento.

Desarrolla sistema de comunicacién.

Desarrolla actividades corporativas de asistencia hospitalaria.
Elabora relacién mensual y anual de actividades.

Establece metas e indicadores.

Mantiene al dia el registro y control de equipos, materiales e
insumos.

Coordina, controla y evalla las actividades técnicos asistenciales
que se desarrollan en el servicio.

Supervisa las actividades del personal a su cargo.

Realiza entrevista de orientacién.

Aplica medidas disciplinarias.

Controla la asistencia diaria.

4. Docente e Investigacion.

Funciona como centro docente del Postgrado de Hematologia y
Hemoterapia de la UCV.

Participa en la formacion de los estudiantes de la escuela
Experimental de enfermeria de la UCV.

Participa en programas de investigacion y ensefianza intra y
extramural, asi como la formacién de profesionales de enfermeria

en Hemoterapia.
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- Participa en los programas de educaciéon continua en servicio
sobre el manejo de la transfusion sanguinea y sus componentes,
al personal de los diferentes servicios hospitalarios.

- Elabora o participa en proyectos de investigacion cientifica para la
resolucion de problemas relacionados con la salud y Bancos de
Sangre.

5. Area fisica.

- El area fisica del Banco de Sangre es de 214 m2 en el primer
piso, y 50 m2 en el piso seis, donde funciona el servicio de
transfusion.

El piso uno lo integran las siguientes secciones.
Seccién de Donacién.

- sala de espera.

- Recepcidn, secretaria de Donantes y publico en general.

- Seleccién del Donante.

- Extraccion de sangre, aféresis, recuperacién del donante y
refrigerio.

Seccion de Fraccionamiento.
- Separacion, almacenamiento y conservacion de la sangre.

Laboratorio de Inmunohematologia.

- Laboratorio.

- Lavado y esterilizacién de material.
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Seccién Administrativa.
- Oficinas administrativas.
- Depositos de recursos materiales.

- Bafo de personal.

Seccion de transfusiones (piso 6).

- Laboratorio de transfusiones.
- Lavado y esterilizacién de material.

- Cuarto de reposo del personal de Hemoterapistas.

Personal que la integra.

Jefe de servicio, Enfermeras en Hemoterapia I, I, y lll, secretarias de registros
Medicos, personal obrero.

Antecedentes de la Investigacion.

Segun Véliz (2005) los antecedentes se refieren a la revision de trabajos
previos sobre el tema en estudios realizados fundamentalmente en
instituciones de educacion superior reconocidas, en su defecto, en otras
organizaciones. Los antecedentes pueden ser tesis de grado o postgrado,
trabajos de ascenso, resultados de investigaciones institucionales, ponencias,

conferencias, congresos, revistas especializadas, entre otros.
Por consiguiente, para este proyecto se tienen algunos antecedentes con un

panorama mas o menos amplio de lo realizado por otros investigadores que se
citan a continuacion:
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Pique y Vera (1999). Adiestramiento bajo el enfoque de la Calidad total
Sidetur Antimano. Trabajo Especial de Grado no publicado, Universidad
Catolica Andrés Bello, Caracas.

Establecieron como objetivo la implantacion de un sistema de Deteccion
de Necesidades de Adiestramiento bajo la filosofia de la Calidad Total, con la
idea de que sea una investigacion y no un costo para la empresa.

El problema de deteccion de necesidades de adiestramiento bajo el
enfoque de la calidad total para el mantenimiento del recurso humano, y asi
localizar e identificar aquellas fallas, carencias o defectos en la formacién del
individuo, que constituia un obstaculo para el mejor desempefio de su cargo y
por lo tanto imposibilitaba el logro de las metas de los individuos, grupos o de la
organizacion y su personal, igualmente se evidencio las fuerzas y debilidades
de la empresa para no hacer del adiestramiento una actividad estéril y costosa.

La metodologia utilizada era de tipo descriptiva, porque el problema iba
dirigido a describir las caracteristicas que identificaron los elementos que la
integraban, y las técnicas de recolecciéon de informacién se llevaron a cabo a
travées de cuestionarios con preguntas abiertas, los resultados obtenidos
indicaron un ambiente y situacion donde existe poca comunicacién e
informacién, y los catalogos del curso no se ajustan a las necesidades del
adiestramiento.

Como conclusién se encontré de acuerdo con la opinién de los
encuestados, la gestion que se llevaba a cabo en el departamento de
adiestramiento no era el mas adecuado, ya que los participantes, de realizarse
algun curso, eran escogidos al azar sin tomar en cuenta las verdaderas
necesidades de los mismos. Si el objetivo fundamental del adiestramiento es
capacitar al personal, en especial a la parte operativa, para fortalecer e
implantar sus habilidades y/o conocimientos superando debilidades, los cursos
deberan contar con una parte practica que se adecué en cada necesidad
particular, otra parte importante es que los supervisores consideraban que
debe existir un mayor grado de comunicacién entre ellos y el departamento de
adiestramiento, puesto que a veces no se programan los cursos que ellos
requieren o necesitan a lo largo del ano.
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Los aportes que brindd la revision de esta investigacion al Trabajo Especial de
Grado es que contribuyé a reforzar la importancia de la Deteccion de
Necesidades de adiestramiento para optimizar la gestion de Recursos
Humanos de las empresas y en consecuencia, mejorar la competitividad de
estas en el mercado. En este trabajo se encontraron aspectos similares en el
planteamiento del problema como la ausencia de una seleccion entre las
necesidades de capacitacion de los individuos, asi como también se detecté

una falta de comunicacion, factor clave para el logro de la calidad de servicios.

Salas G. Indira (1998). Deteccion de Necesidades de Adiestramiento a
través del Estudio de Proceso Entendidos de la Clinica el Avila. Trabajo
Especial de Grado no publicado, Universidad Catdlica Andrés Bello,
Caracas.

El objetivo de la investigacién era la elaboraciéon y aplicacion de un
modelo de Deteccion de Necesidades de adiestramiento basado en el estudio
de procesos al personal que ocupa el puesto de auxiliar de enfermeria. Se
determinaron los factores internos y externos que inciden en el desarrollo del
mencionado puesto, y si las tareas y actividades realizadas por sus ocupantes

estaban relacionadas o son conocidas por los mismos.

El planteamiento del problema consistié en la deteccion de necesidades
de adiestramiento mediante el disefio de una serie de herramientas que
permitian desarrollar dicha actividad a través de un procedimiento
metodoldgico distintos a los conocidos, pero sin dejar a un lado los aspectos
mas importantes que todo proceso de la deteccidon de las necesidades de
adiestramiento ha de tomar en cuenta.

La metodologia a que se hizo referencia con respecto al estudio de
Procesos, entendiéndose éstos como el andlisis sistematico de un proceso
dedicado a una determinada organizacién, institucion o empresa. Se hablé de

un analisis sistematico, debido a que todas las organizaciones realizaban
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procedimientos para consecucion de las metas, productos y resultados a los
que se ha llega mediante esos recursos y sus procedimientos.

La autora concluye determinado que la necesidad de adiestramiento
puede entenderse como el estudio de procesos organizacionales, donde el
principal proceso productivo para llegar al nivel mas alto de eficiencia y
productividad eran las actividades que realizaba el trabajador para llegar a un
producto final.

Este trabajo también guarda relacion aporta y refuerza la importancia
que debe tener el conocimiento de las funciones que realizan los trabajadores y
la relacion entre las tareas y actividades, en concreto, orientd la forma de
realizar los diagnosticos y el estudio de los procesos para el diseno de la
propuesta del plan de capacitacion del recurso humano en la unidad de banco
de sangre del HUC.

Acosta y Fernandez (2003). Propuesta para Optimizar la Gestion de la
Gerencia de Recursos Humanos del Seniat. Trabajo Especial de Grado, no

publicado, Universidad Simén Rodriguez, Caracas.

Establecieron como objetivo optimizar la gestion de la gerencia de
Recursos Humanos del Seniat basa da en la planificacion estratégica.

El problema por ellos planteados se describe con respecto a la gestion
de recursos humanos en Venezuela se manifiesta en la Gerencia del Seniat.
Alli se observé la insatisfaccion de los usuarios (unidades y funcionarios) en
cuanto a la gestion de la gerencia y las respuestas que de ella se derivan, asi
como también la dilatacion de los tramites de la gerencia ante la
Superintendencia Nacional Aduanera.

También se detectaron fallas de supervision, direccién y control de
gestion en cada una de las areas, ausencia de equidad e inadecuada
asignacion de funciones, volimenes de trabajo y responsabilidades en el
personal que conforma la gerencia de Recursos Humanos; clima
organizacional poco optimo, demora en la firma de documento por parte del
gerente y superintendente, asi como la ausencia de una filosofia de recursos

humanos coherente y de eficiente planificacién organizacional y estructural.
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A todo lo anterior planteado también se suma el espacio fisico
insuficiente y mal distribuido, carencia y desactualizaciéon de equipos de
informatica.

Como conclusién se encontrd en primer lugar, al analizar la situacion de
la gestidon de recursos humanos que realizd la gerencia en esa area del Seniat,
se constaté una serie de deficiencias. Eso fue posible a través de la aplicacion
de una encuesta tanto al personal gerencial como al personal operativo. El
resultado de la aplicacion de dos cuestionarios como instrumentos
especificamente evidenciaron tanto debilidades como amenazas; la ausencia
de una filosofia coherente de recursos humanos, sistema de planificacion y
organizacién e indicadores para evaluar dicha gestion. De igual forma, no se
formulado estrategias para optimizar la gestion de recursos humanos que
realiza la institucién. Se encontré que el sistema de gestion de recursos
humanos del Seniat no satisface las necesidades como funcionarios de la
organizacion para cumplir con un desempefio optimo en sus funciones.

No existen programas de Adiestramiento continuos, el sistema de
supervision de los recursos humanos no es adecuado, la asignacion de
funciones, volimenes de trabajo y responsabilidades en el personal que
conformaba la gerencia tampoco era equitativo.

Pocos mecanismos para estimular y motivar a los empleados en su
desempeno. En el marco del anélisis también se encontraron otros aspectos de
menor relevancia pero que también afectan la gestion, tales como que el

espacio fisico de la gerencia es insuficiente y el actual no esta bien distribuido.

Los equipos de informatica que se utilizan para realizar los
procedimientos no estan actualizados. Los proyectos no tienen continuidad,
practicamente no existe estabilidad en los cargos del personal de la gerencia.

También se pudieron detectar una serie de fortalezas y oportunidades:
tanto el personal gerencial como el personal operativo se encuentran
identificados con la misién y visién de la institucion, el personal de gerencia de
recursos humanos cuenta con suficiente capacitacion y competencia técnica, el
personal encuestado esta dispuesto a liderar y a participar en una propuesta
basada en esta herramienta.
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Con la conformacién de estos elementos se obtuvo la Propuesta para
optimizar la gestion de la gerencia de recursos humanos del Seniat basada en
la Planificacion Estratégica. Este desarrollo permitié aplicar los conocimientos
tedricos adquirido en esta area y en la practica, lo cual deja un legado
importante para el ejercicio profesional.

En cada uno de estos trabajos se encontro aportes que brindan a esta
investigacion de Trabajo Especial de Grado y es que contribuyé a reforzar la
importancia de disefnar un plan de adiestramiento, para optimizar la gestion en
la unidad de Banco de Sangre, y en consecuencia mejorar la competitividad y
eficiencia. =~ También se encontr6 en ellos aspectos similares en el
planteamiento del problema como la ausencia de una seleccion entre las
necesidades de capacitacion de los individuos. La importancia de optimizar
una gestion de calidad basada en planes de adiestramiento, la capacitacion del
personal es el punto de partida de todo proceso de mejoramiento continuo que
persiga obtener un verdadero cambio cultural.

Bases tedricas.

A continuacion se presentan los aspectos tedricos que se relacionan con
el tema investigado con comentarios y estudios de algunos autores para

fundamentar esta investigacion.

Problemas Humanos de la Administracion

La eficiencia de cualquier organizacion depende directamente de la
buena capacitacion de sus miembros. Los nuevos empleados necesitan algun
adiestramiento antes de que puedan encargarse de su trabajo, mientras que
los viejos empleados requieren nueva instruccién para mantenerse a tono con

las exigencias de su empleo actual, y capacitarse para traslados y
promociones.
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El adiestramiento motiva a los empleados para trabajar mas. Los que
entienden su oficio tienen un espiritu mejor de trabajo, y el simple hecho de que
la administracién confié lo suficiente en sus capacidades para invertir dinero en
su capacidad, les da la seguridad de que son miembros apreciados por la
organizacion.

Los buenos gerentes reconocen que el adiestramiento es un proceso
continuo y no una actividad de una sola vez. Los nuevos procedimientos
equipos, conocimientos y nuevos empleos crean constantemente |la necesidad
de capacitar a los trabajadores.

El éxito de cualquier programa de adiestramiento es funcion directa del
éxito de otros aspectos del programa de personal. Cuando los empleados ya
estan altamente motivados e intimamente identificados con los propdsitos de la
organizacién, un programa de capacitacion bien conducido llevara a un mejor
rendimiento. Por el contrario, cuando el espiritu de trabajo es bajo el
adiestramiento sera ineficaz.

Las satisfacciones que un empleado obtiene de su experiencia en el
trabajo depende de su conocimiento de que hacer y como hacerlo. El empleado
que no tiene confianza en su capacidad para desempefarse con éxito nunca
puede hacer bien su oficio, pese a los esfuerzos que haga la administracién en
otros aspectos de su programa de personal. Los empleados desarrollan
sentimientos mas favorables hacia un patrono que invierte en su mejoramiento
personal. La educacién y la capacitacion han venido a ser valores centrales en
varios paises como en los Estados Unidos. Reconoce ampliamente que uno
no puede escalar toda una carrera con la sola base de la educacion formal
anterior al empleo, sino que necesita enfrentarse periddicamente de nuevos
conocimientos.

Adiestramiento y Formacion del Personal: Problemas de la Formacion.

La existencia de una preparacion especial en todos los que laboran en un
sistema de trabajo empresarial ha sido advertida desde los comienzos de la
organizacion industrial.

Tal preparacién se ha entendido, generalmente como instrucciéon o como

formacion desde un tiempo para aca, a esta parte se ha anadido otro término,
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el adiestramiento, el cual posee nuevas connotaciones debido a la evolucidn
tecnoldgica y organizativa de las empresas.

En la estructura empresarial se ha diferenciado la técnica, entendida
como creacion y empleo de aparatos instrumentales, y la organizacién
entendida como criterio de combinacién, coordinacién y control de los factores
que operan en un complejo productivo.

Para que el personal de la empresa pueda ejercitar las diversas
funciones con la mejor eficiencia se ha hecho necesario un proceso de
informacién y formacién conjunta que aclarase el contenido de los distintos
papeles organizativos (contenido profesional del trabajo), los objetivos (niveles
de capacidad y rendimiento), y los medios idéneos para conseguir los objetivos
(directrices, métodos y procedimientos). A este proceso se le ha dado el
nombre de adiestramiento o formacion.

En una estructura organizativa, como es la empresa, las demandas de
un cambio de comportamiento derivan de dos necesidades principales: una
exigencia reinformacion y de competencia técnica en ciertas funciones y una
exigencia de interaccion y de interdependencia con otros individuos para
aquellos objetivos que pueden ser plena y parcialmente compartidos por parte
de los interesados, estas dos exigencias estan presentes a cualquier nivel de
responsabilidad. Por lo tanto, la problematica de la formacion o del
adiestramiento es el de dar una respuesta humana y organizativa, aceptable a
estas dos exigencias.

Por la importancia que presenta el adiestramiento en las organizaciones,
se tomara en cuenta la problemética planteada por el referido autor para el
estudio en toda su extension de la aplicacion de un disefio de adiestramiento
para la unidad de Banco de Sangre del HUC.

Adiestramiento y Formacion del Personal:

La estrategia del Adiestramiento.

En esta parte de la obra, Canocini describe la estrategia del
adiestramiento como un proceso continuo, constituido por cinco (5) fases: a)

determinacion de las necesidades de adiestramiento, (b) programacion de las
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técnicas y organizacién de adiestramiento, (c) eleccion de las técnicas de
adiestramiento, (d) control de los resultados, y (e) informacién de retorno y
nuevas necesidades.

Esta distincion no ofrece perfiles rigidos desde el punto de vista
estrictamente cronoldgico y tiene la ventaja de subrayar cudles son los
principales momentos del proceso de adiestramiento, los denomina proceso
continuo, ya que a través del control de los resultados se identifica, nuevas
necesidades de formacion y el ciclo comienza en una dinamica empresarial
donde cada situacion que se presenta no es nunca igual a la pasada.

Determinar las necesidades de adiestramiento significa para Canonici,
prever el futuro, no limitarse a una vision a corto plazo; y es una época
dinamica como la actual esto no es nada fécil, se trata de planear esta
actividad de una forma programada y sistematica, ya que no tendria sentido
desarrollar una actividad de adiestramiento sin conocer antes que nada en lo
que el trabajador tiene necesidad de aprender.

La programacién y organizacion de las actividades de adiestramiento, se
presentan con la preparacion de un programa formal, donde esta establecida la
eleccion de instructores, la exacta programacion de las sesiones de
adiestramiento en que debe dividirse el programa.

En cuanto a la eleccioén de las técnicas de adiestramiento, establece que
existen dos técnicas para llevar a cabo la misma, entre las cuales se tienen:
Técnica de Adiestramiento Individual y la Técnica de Adiestramiento de grupo;
en la primera la instruccién es impartida de individuo a individuo, y en la

segunda es donde la instruccién se imparte simultaneamente a todo un grupo.

Administracion de Personal:

Evaluacion de las necesidades de entrenamiento.

Rush Garold, en su obra sustraida del texto de Chruden / Sherman,
(1986) establece que tanto los Gerentes como los miembros de un grupo de
personal, deben estar siempre alerta ante las senales de que los empleados
necesitan entrenamiento; por ejemplo si el récord de produccién indica que no
se estan alcanzando los estandares relativos, puede requerirse entrenamiento,

otra forma podria ser un numero excesivo de rechazos o de desperdicio de
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material puede ser causa de un entrenamiento inadecuado, asi como también
un numero creciente de accidentes de trabajo.

A objeto de abordar un poco mas sobre las necesidades de
adiestramiento, estos autores sugieren un método triple en una organizacién o

en un componente de la misma, que consiste en lo siguiente:

- Anadlisis organizacional: determinar en que puntos puede
colocarse el énfasis principal del entrenamiento en la
organizacion.

- Analisis de Operaciones: determinar cual debera ser el contenido
del entrenamiento en términos de lo que el empleado debe hacer
para ejecutar una tarea, puesto o asignacién en una forma
efectiva.

- Analisis del Hombre: determinar que habilidades, conocimientos o
actitudes deberéa desarrollar un empleado para desempefar las
tareas que constituyen su trabajo en la organizacion.

El analisis de la organizacién da énfasis al estudio de la organizacion
completa, sus objetivos y sus recursos y la forma en que se relacionan los
recursos con los objetivos de la misma. Los indices que pueden ser usados en
el analisis de la organizacion incluyen los costos de la mano de obra (directa e

indirecta), la calidad de servicio y la moral de los empleados.

El anglisis de las operaciones se enfoca hacia la tarea o el puesto de
trabajo, independientemente del empleado que desarrolla la tarea.

El analisis del hombre se enfoca sobre el individuo en su posicién
presente y en posibles posiciones futuras y puede incluir unidades producidas,
costos de las mismas, ausentismo, retardos y accidente; después de llevar a
cabo estos diferentes andlisis se deben tomar decisiones respecto a la relativa
seriedad y a los costos relativos de las discrepancias entre el desempenio
esperado del empleado y el real, estos andlisis proporcionaran una lista de las

prioridades de necesidades de entrenamiento sobre factores de costos y
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factibilidad que servirdn de base para el desarrollo de programas de

entrenamiento, para los distintos requisitos de las tareas en la organizacion.

Calidad Total... Una Filosofia de Gerencia.

Hablar de Calidad Total implica un cambio de conducta de vida, es
entender en todos los niveles de la organizacion la necesidad de un cambio de
fondo. El camino de la Calidad Total comienza en la medida que la
organizacion este dispuesta a entender porque se debe cambiar, cual es la
situacion real de la empresa y visualizar hacia donde se quiere cambiar.

Imponer la disciplina a los trabajadores sin duda no es la mejor forma de
lograr la Calidad en el trabajo. Los intentos aislados son fallidos, pues debera
existir un plan previo disefiado bajo criterios, se debera evaluar aspectos
concretos que permitan iniciar un proceso de transformacion con elevados
niveles de eficiencia.

Una empresa podra mejorar su posicion competitiva si cada dia puede
ofrecer mayor calidad, a un bajo precio y en un menor tiempo de entrega. La
participacion futura de mercado de una esta empresa esta sujeta a la

satisfaccion de los clientes de hoy.

Dentro del proceso real de calidad se pueden atribuir como Costos de
Calidad aquellos realmente generados como: a) Costos de Prevencion; b)
Costos de Evaluacion; c) Costos por fallas internas y d) Costos por fallas
externas.

La transformacién de una empresa implica humanizar la gerencia, va
mas alla que la simple intencién de cambio y renovacion de una gestién. Segun
Edwards Deming sus consejos suministrados no son faciles de implementar,
mas es importante que sean tomados en cuenta y asi sea lentamente,
aplicarlos en las organizaciones.

Fundamentos de la Calidad. Los 14 puntos de Edwards Deming: 1.-

1.- Constancia: La perseverancia es una virtud que demuestra la

37



aceptacion y creencia interna en una idea o proyecto, creer en el producto
implica el desarrollo constante del mismo fortaleciendo sus bondades y
disminuyendo sus debilidades.

2.- Nueva Filosofia: La gerencia debe ser mas responsable en sus
proyectos; liderar el cambio.

3.- La Inspeccion: La actitud fiscalizadora, la inspeccion directa o
masiva genera desconfianza y temor, hay que desarrollar y permitir la
integracién a la filosofia generando el concepto de la calidad en la actitud del
proceso del producto.

4.- Las Compras: un buen precio es aquel que no solo disminuye los
costos, también implica material y resultados Optimos. Comprometer al
proveedor al compartir la calidad de producto final.

5.- Mejoramiento Continuo: La actualizacion constante sera referencia
de las mejoras aplicables al producto y al servicio.

6.- Entrenamiento: Los trabajadores deben tener una capacitacion
constante, lo cual desarrolla su adiestramiento en el que hacer, obteniendo asi
mejores y calificados empleados.

7.- Liderazgo: consolidacion de equipos de trabajo, el tren de gerencia
y supervisores deberan solidificar los equipos compartiendo y estimulando al
trabajo, debera ser menos critica y castigadora para instruir y corregir a las
personas que asi lo requieran.

8.- El Miedo: solo desterrando el miedo y el temor generamos confianza
estimulando las preguntas y opiniones que permitiran la efectividad en las
labores.

9.- Barreras: La fusion interdepartamental incrementara la
comunicacioén efectiva logrando la temprana detecciéon de posibles fallas. La
competencia esta fuera de la empresa, los departamentos de una empresa
son sus aliados primarios.

10.- Slogan: El capricho de cero tolerancias al error, cero defectos no
decreta la eficiencia y generan reacciones adversas pues cuestionan la

efectividad del trabajador aun en circunstancias de suministros inadecuados.
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11.- Cuotas: Los estandares por cuotas numéricas no evaluan la
efectividad del proceso, deberan ser sustituidas por liderazgo efectivo.

12.- Logros Personales: El orgullo y la satisfaccion personal en la
realizacion del trabajo son factores importantes y fundamentales para el
crecimiento profesional; la calificacién por comparacion de méritos u objetivos
logrados solo acarrean nerviosismo, disputas internas y sub-estimacién de las
aptitudes del personal.

13.- Capacitacion: La auto-mejora y educacion en las areas que el

personal elija, segun sus condiciones y cualidades son la mejor base para el
crecimiento y desarrollo del personal.
14.- Transformacion: Es tarea de todos. Absolutamente todos los miembros
de la organizacion deben esforzarse por alcanzar la transformacion en cuanto a
calidad, procesos, productos, servicios, la transformacion es el trabajo de
todos, pero eso si, hay que basarse en un equipo que reuna condiciones
suficientes de capacidad y liderazgo.

Sistema de Adiestramiento.

De acuerdo a Strauss y Sayles (1981), el adiestramiento consiste en
unas pocas horas 0 unos pocos minutos de introducciéon que hace un
supervisor, quien le da al nuevo empleado un esbozo de las politicas de la
compania, ademas de la aplicacién de cursos formales destinados a preparar
especialistas calificados en un periodo de varios afos en medio de estos
existen incontables programas segun las necesidades de cada organizacion:
cursos sobre el uso de los productos o servicios de la compaiiia por los clientes
entre otros. Seria un error pensar que el adiestramiento solamente es cuestion
de cursos y programas formales, ya que casi todo lo que le ocurre al empleado
una ves que entra a la compania le sirve de experiencia y ensenanza. El
adiestramiento toma muchas formas y abarca muchas materias, como la
ensenanza impartida por el jefe, la rotacion planeada de cargos y la evaluacion
del rendimiento.
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El trabajador aprende lecciones importantes cuando quiere que se elogie
o se le llame la atencidn, o cuando alcance un ascenso o se le niegue. Los
asuntos que tienen que ver el desarrollo del personal o trabajador van desde
hablar en publico como llevarse bien con el jefe, con los subalternos y con los

companeros de trabajo.

Deteccion de Necesidades de Adiestramiento.

Para Terry y Franklin (1986), el propdsito de la deteccion de
necesidades de adiestramiento es maximizar la produccién organizacional,
pero también es un medio de; (1) motivar a los gerentes y a los subordinados
clarificando las expectativas, y mejorando las comunicaciones y el mutuo
entendimiento de los problemas organizacionales; (2) proporcionar una base
para los aumentos de salario, bonos, promociones y recompensas intrinsecas o
extrinsecas (o castigo) y (3) aconsejar y desarrollar a los empleados con base
en sus puntos fuertes, de sus debilidades y necesidades. Los autores
consideran que aplicar una prueba o un trabajo semestral es una forma de
deteccién de necesidades, puesto que aplicando estas debe determinar si esta
teniendo lugar un aprendizaje maximo por parte de los trabajadores, sirve como
base para la discusién y comunicacion entre el supervisor y el supervisado,
proporciona la base para conceder una promocién ademas de dar informacién
relativa a las areas de debilidad de los trabajadores, en forma individual o
conjunta de manera que pueda tener lugar el asesoramiento y desarrollo
adecuado. Otra manera de adquirir deteccién de necesidades es por medio de
las encuestas y entrevistas las cuales proporcionan informacién util. Se puede
preguntar a los gerentes de alto nivel que necesidades tendrian un gerente
subordinado, una alternativa es pedir al gerente de cualquier nivel que indique
la clase y cantidad de trabajo de desarrollo necesario para desempenar el
trabajo actual en forma satisfactoria.
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Subsistema de Capacitacion.

Chiavenato (1997), considera que la capacitacion es un proceso
educacional por medio del cual las personas adquieren conocimientos,
habilidades y actitudes para el desempeno de sus cargos, est4 orientado
eminentemente hacia el desempefio del cargo, ya sea actual o un cargo futuro
en la empresa. La capacitacién incluye tres tipos de contenido: a)
Transmision de informacién y conocimiento: este es necesario para ejercer
el cargo que se ocupard ya sea informacién sobre trabajo, la empresa, sus
productos o servicios, sus reglas o reglamentos internos, su estructura
organizacional etc. b) Desarrollo de Habilidades: la capacitacién también se
utiliza para desarrollar ciertas habilidades y destrezas relacionadas con el
cargo actual o futuro. c) Desarrollo de actitudes: se trata de transformar

actitudes negativas o inadecuadas en actitudes positivas y favorables.

Finalidades de la Capacitacion.

Mantener a todas las personas preparadas para el desempefio de sus
cargos actuales o futuros ya sea trasmitiéndoles informacién y conocimientos,
habilidades y actitudes. Sin la capacitacion las personas no estan preparadas
para la ejecucion de sus tareas en la empresa y pierden eficiencia y
productividad. El empleado se torna lento en la realizacién de su trabajo,
comete errores en cada momento, inutiliza material, pierde tiempo, disminuye
calidad. Eso irrita al jefe, al cliente, al usuario, al colega y al propio empleado,
es por ello que se puede decir que la capacitacién es importante para la
empresa y para el funcionamiento en la medida que proporciona el trabajo
excelencia. Productividad, calidad, rapidez, perfeccién, utilizacion correcta del
material y sobre todo la satisfaccion personal de ser bueno en lo que sea.

Nada se gana con recursos empresariales como méaquinas complejas,
métodos y procesos, sin personas capacitadas y habilidades en la empresa, la
capacitacion es vital para la victoria y el éxito.
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Necesidades de la Capacitacion.

Chiavenato (1997), corresponde al diagnostico de lo que se debe hacer,
el verificar los problemas de capacitacién que ocurre en la empresa, en general
una necesidad de capacitacion es una deficiencia en el desempeno del cargo.
Surge la necesidad de capacitacion siempre que la exigencia del cargo sea
mayor que la del desempefio del ocupante (p.48).

En ocasiones, la formaciéon se disefia directamente en respuesta a la
peticion del empresario. Sin embargo, con mayor frecuencia, deben
desarrollarse las necesidades del proceso de andlisis de las necesidades. Las
necesidades de formacion pueden identificarse en los niveles de organizacion,

trabajo, tareas, o el puesto del trabajo y el del individuo-persona.

Programacion de la Capacitacion.

Chiavenato (1997), una vez verificada las necesidades de capacitacién
se pasa a la programacion de la capacitacion que debe superarlas. Programar
la capacitacion significa determinar las siguientes cuestiones:

a) Quien debe ser capacitado, es decir, quienes seran los aprendices.

b) en que se debe capacitar, esto es, cual es el contenido de la capacitacion.
c) Como se debe capacitar, o sea, cuales son las técnicas de capacitacion.

d) Como se debe capacitar, es decir, cual es la época de la capacitacion.

e) Donde se debe capacitar, o sea, cual sera el local de capacitacion.

f) Quien haré la capacitacion, esto es, quien sera el instructor.

La programacion de la capacitacion plantea todos los detalles de la
forma en que sera ejecutada la capacitacion en términos de contenido,
técnicas, periodos, local donde se realizara, quienes seran los aprendices y
quienes seran los instructores.
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Descripcion de cargos

Debido a la division del trabajo y a la consiguiente especializaciéon de
funciones, las necesidades basicas de recursos humanos para la organizacion,
sea en cantidad o calidad, se establecen mediante un esquema de descripcion
y especificacién de cargo. La descripcion del cargo se refiere a las tareas, los
deberes y las responsabilidades de los cargos, en tanto que las
especificaciones del cargo se ocupan de los requisitos que el ocupante
necesita cumplir. Por tanto, los cargos se proveen de acuerdo con esas
descripciones y esas especificaciones. El ocupante del cargo debe tener
caracteristicas compatibles con las especificaciones del cargo, en tanto que el
rol que debera desempenar es el contenido del cargo registrado en la
descripcién. En general, la descripcion del cargo presenta el contenido de éste
de manera impersonal, y las especificaciones suministran la percepciéon que
tiene la organizacion respecto a las caracteristicas humanas que se requieren
para ejecutar el trabajo, expresadas en términos de educacién, experiencia,
iniciativa, etc.

Puesto que en la mayor parte de las organizaciones los cargos se
proyectan y se disefian sin contar con la dependencia de ARH, falta saber
como los proyectan y los disefian las otras dependencias. En otras palabras,
es necesario que se analicen y se describan los cargos para conocer su
contenido y sus especificaciones, con el fin de administrar los Recursos
Humanos empleados en ellos. Cuando el disefio del cargo ya esta hecho
desde hace mucho tiempo, la dificultad radica en conocerlo en su totalidad. La

descripcion y el analisis de cargos es el mejor camino para lograrlo.

Segun Chiavenato (2001), Es necesario describir un cargo, para
conocer su contenido.

La descripcién del cargo es un proceso que consiste en enumerar las

tareas o funciones que lo conforman y lo diferencian de los demas cargos de la
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empresa; es la enumeracion detallada de las funciones o tareas del cargo (qué
hace el ocupante), la periodicidad de la ejecucién (cuando lo hace), los
meétodos aplicados para la ejecucién de las funciones o tareas (cémo lo hace),
y los objetivos del cargo (por qué lo hace). Basicamente, es hacer un
inventario de los aspectos significativos del cargo y del los deberes y las
responsabilidades que comprende.

Un cargo “puede ser descrito como una unidad de la organizacion, cuyo
conjunto de deberes y responsabilidades lo distinguen de los deméas cargos.
Los deberes y las responsabilidades de un cargo, que corresponden al
empleado que lo desempefa, proporcionan los medios para que los empleados
contribuyan al logro de los objetivos de una organizacién”.

Basicamente, tareas o funciones “son los elementos que conforman un
rol de trabajo y que debe cumplir el ocupante del cargo”. Las fases que se
ejecutan en el trabajo constituyen el cargo total. Un cargo “es la reunién de
todas aquellas actividades realizadas por una sola persona, que pueden
unificarse en un solo concepto y ocupan un lugar formal en el organigrama”.

En resumen, la descripcién de cargos esté orientada hacia el contenido

de éstos, es decir, hacia sus aspectos intrinsecos.

Perfil del cargo de la Enfermera Hemoterapista.

Naturaleza del trabajo.

Se desempefia como un profesional universitario en los procedimientos
de obtencion y procesamiento de la sangre y sus componentes con fines
terapéuticos, investigacion e industrializacién, mediante la asistencia del

individuo como donante y receptor bajo direccién del jefe inmediato.

Tareas tipicas.

- Promociona la Donacién Voluntaria de Sangre.
- Selecciona y clasifica al Donante.

- Extrae sangre al donante y receptor.
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Reporta examenes inmunoldégicos y serologicos en los
respectivos registros.

Entrega resultado examenes a pacientes.

Participa en el desarrollo de las jornadas de donacién Voluntaria
altruista.

Presta asistencia al individuo como donante y receptor.

Realiza el proceso de aféresis.

Determina, grupos sanguineos y factor Rh.

Determina, identifica y titula anticuerpos.

Mantiene un stock de sangre de acuerdo con la demanda del
servicio.

Mantiene limpio, en orden y equipado su campo de trabajo.
Realiza estudios de genética.

Resuelve problemas de discrepancia de grupos.

Realiza pruebas de compatibilidad.

Desarrolla proceso de fraccionamiento de sangre y sus
componentes.

Descarta sangre de acuerdo a las pautas fijadas en Bancos de
Sangre.
Aplica procedimientos de calidad a los procesos de donacion,
extraccion, procesamiento y fraccionamiento de la sangre y sus
componentes.

Promociona la educacion para la salud dentro y fuera del hospital.
Desarrolla programas de promocion y captacion de donantes
voluntarios de sangre.

Promociona el uso adecuado de la sangre y sus componentes.
Promueve la prevencion de las enfermedades relacionadas con
la transfusion de sangre.

Promueve el desarrollo de proyectos de investigacion.

Participa en las actividades de educacién, capacitacion vy
recapacitacion.

Desarrolla actividades gremiales.
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Condiciones gue debe reunir:

- Enfermera Profesional con titulo Universitario.

- Curso como especialista en Enfermeria en Hemoterapia.

- Presentar carta Deontoldgica.

- Inscrita en la Sociedad Venezolana de Enfermeria en

Hemoterapia.

Forma de Contratacion.:

Por concurso, segun las leyes y reglamentos vigentes en la Institucion.

Horario.

Tres turnos de trabajo:

7:00am — 1.00pm de lunes a domingo, con dia libre semanal y domingo
laborado.

1:00pm - 7:00pm de lunes a domingo, con dia libre semanal y domingo
laborado.

7:00pm - 7:00am de lunes a domingo, cuatro dias libres y domingo laborado.

Bases legales.

Por factores legales se toma como base fundamental, la
constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela ano 2000, que en su
capitulo V denominado de los derechos sociales y de las familias, en su Art. 83

Establece:

“la salud es un derecho social fundamental, obligacién del estado,
que lo garantizara como parte del derecho a la vida. El estado
promoveray desarrollara politicas orientados a elevar la calidad de
vida, el bienestar colectivo y el acceso al servicio. Todas las
personas tienen derecho a la proteccién de la salud, asi como
el deber de participar activamente en su promocién y defensa, y el
deber de cumplir con las medidas sanitariasy de saneamiento que
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establezca la ley, de conformidad con los tratados y  convenios
internacionales suscritos y ratificados por la republica”...

De acuerdo a este Art., constitucional se desprende que todos los ciudadanos
nacidos y residentes en el pais tienen derecho a la protecciéon de la salud
siendo el estado responsable de fijar las directrices del sistema nacional de
salud, entendiéndose ademas que las personas deben someterse a las
medidas sanitarias que se pudieron establecer para la promocién de la salud
publica.

Otro Art. constitucional que se considera importante para el trabajo es el 84 el
cual establece:

“para garantizar el derecho a la salud, el estado creara la rectoria y
gestionara un sistema publico nacional de salud, intersectorial,
descentralizado y participativo, integrado al sistema de seguridad
social, regido por los principios de gratuidad, universalidad,
integridad, equidad, integracion social y solidaridad. El sistema
publico nacional de salud dara prioridad a la promocion de la salud
y a la prevencion de las enfermedades, garantizando tratamiento
oportuno y rehabilitacion de calidad...”
Se resalta este Art. Ya que toca lo concerniente a que el sistema de salud
venezolano y todas las instituciones que lo integren deben dar prioridad a la

promocion y prevencion de la salud.

La Administracion de recursos humanos se ha nutrido también a objeto
de optimizar sus funciones, de instrumentos como: leyes, reglamentos,
politicas, normas y procedimientos, a cada unoO de los cuales se les atribuye
igual importancia por sus aportes en el desarrollo de los procesos. Asi se tiene
que:

- Las leyes, son normas o reglas de conducta de orden juridico de
la sociedad.

- De carécter obligatorio por todos los componentes de un estado o
nacion, como objeto se puede citar la Ley del Trabajo, la Ley del
Seguro Social obligatorio entre otras, que de igual forma
contribuyen al bienestar y seguridad de los trabajadores.
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Los reglamentos estan referidos a los procedimientos aplicables a
distintas situaciones y relaciones juridicas, que se encuentran
regidas por las distintas leyes.

Las politicas, constituyen una norma de accién, son un conjunto
de reglas y de orientaciones que delimitan la accion
administrativa, conduciendo sus lineamientos hacia los fines y
objetivos, caracterizandose por ser normas de caracter general,
amplias, dinamicas y flexibles, permitiendo la adaptacién de estas
a los cambios sociales.

Las normas, criterio o patrén. Ander — Egg (1978) “regla que debe
seguir de referencia para emitir juicios”.

Los procedimientos, son aplicables en la realizacion de labores,
de manera ordenada y cronoldgica permitiendo establecer cursos
de accidn y la forma de ejecutar un trabajo.

Estos instrumentos son utilizados por la administracion para el logro de
sus fines y objetivos; siendo su propésito alcanzar un alto grado de eficiencia,
derivada de la mejor utilizaciéon que cada uno de ellos se haga. Y en lo que
respecta a la Administracién de RH, estos han colaborado en las diferentes

funciones desarrolladas en esta area como por ejemplo.

Mejorar la coordinacion y control de ciertas funciones.

Fomentar y mantener la armonia y equilibrio en el trabajo, a
través de decisiones mas justas y equitativas.

Promover el rendimiento y la productividad.

Mejorar las relaciones obrero patronal.

Crear conciencia ética, profesionalismo, mistica en el trabajo.

También es necesario nombrar la Ley y Reglamento del Instituto Nacional
Cooperacion Educativa INCE. (2000).

El INCE, es un organismo auténomo, con sede en la ciudad de Caracas,
adscrito al Ministerio de Educacion, con patrimonio propio e independiente del
fisco Nacional.
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Entre sus finalidades se encuentra el de promover, ejecutar la eficiente
formacion y capacitacion profesional de la fuerza laboral del pais y contribuir a
su especializacion mediante programas y cursos, en los mas variados oficios y
a distintos niveles.

Para sufragar los gastos de este Instituto, se hace necesario de las
contribuciones siguientes.

- Patronos: 2% del total de los sueldos y salarios, jornadas vy
remuneraciones de cualquier especie pagados al personal que
para €l labore. Esta contribucion se realiza trimestralmente.

- Empleados: 1/5% de las utilidades percibidas anuales, el cual es
descontado en nomina. Esta contribucién se realiza a la fecha de
cancelacion de dicho beneficio.

- Estado: 20% como minimo del montante anual sehalada en los

puntos anteriores.

Las empresas que cumplan con las atribuciones tendran derecho a que
se les descuente, de las contribuciones que les correspondan satisfacer al
Instituto, los gastos con las politicas y lineamientos generales establecidos por
el instituto.

La deduccion trimestral a efectuar, podra alcanzar hasta un 70% de los
aportes que la empresa debe pagar al INCE, para estos efectos, el Consejo
Nacional Administrativo fijara el porcentaje aplicable para cada ejercicio fiscal,
en el mes del monto que resulte de la aplicacién del porcentaje fijado.

A los fines de admisién, evaluacién y aprobacion previa del Plan de
Formacion Profesional, éste debera indicar la orientacion a promover para la
formacion profesional de los trabajadores bajo la perspectiva de desarrollo
integral y/o de competencias.

Las personas naturales o juridicas asumiran la Racionalizacién del
Adiestramiento, como metodologia general y estratégica para la formacion d los
planes de formacion profesional y planificacién de RH en la capacitacién y
adiestramiento del personal al servicio de la empresa, partiendo de un
diagnostico objetivo e integrado de la organizacion.
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Se considera que un curso promueve la formacién profesional de los
trabajadores, cuando mediante un proceso sistematico adquieren los
conocimientos, destrezas y actitudes requeridas en atencion tanto a las
necesidades de adiestramiento del trabajador, como de la organizacién donde
presta el servicio, esto a los fines del Reglamento del INCE.

Reglamentos de Banco de Sangre:

Estos reglamentos han sido preparados por el comité de Reglamentos
de la Asociacién Americana de Bancos de Sangre con el propdsito de mejorar
la calidad y seguridad de las transfusiones de sangre humana.

Un Banco de Sangre y/o servicio de transfusién completo incluye la
obtencion, procesamiento, almacenamiento y administracién de sangre
humana y sus componentes, asi como el control de calidad de estos
procedimientos.

Segun el reglamento de Banco de Sangre, Art. 24 dice:

“El Banco de Sangre es la dependencia del Hospital Universitario de
Caracas (HUC), donde se practica los procedimiento adecuados para la
utilizacion de la Sangre con fines terapéuticos y de investigacion. Cuenta para
el funcionamiento normal y continuo de su servicio con un personal médico
debidamente especializado en Hematologia e Inmunohematologia, personal de
Enfermeria en Hemoterapia y personal administrativo y obrero. Esta registrado
en el departamento de transfusion de Bancos de Sangre del Ministerio de
Sanidad”.

Art. 210 dice:

“La sangre constituye un recurso terapéutico de dificil obtencién, de
incalculable valor, que se altera facilmente cuando no es conservada y
manejada con los requisitos técnicos debidos. En los ultimos afos ha
sido posible fraccionarla en sus diferentes componentes y derivados, de
cuya correcta indicacién asi de la observacion, dependeran en gran
parte su utilizacion rapida, oportuna, suficiente y correcta por los

diferentes servicios que lo solicite”.
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Capitulo Il De los donantes de sangre

Art. 7 dice: A los efectos de esta ley, se entiende poe donante de sangre o
hemodador a toda persona mayor de 18 afios y menor de 60 que, previo
cumplimiento de los requisitos legales y reglamentarios, cede voluntaria, libre y
gratuitamente, con fines terapéuticos o de investigacion, una porcion de su
sangre en la forma y cuantia que indique la prescripcion médica en cada
oportunidad.

Art. 32 dice: los bancos de sangre deberan contar con personal idéneo,
debidamente especializado y entrenado en hematolégia y otras disciplinas y

técnicas aplicables, segun la funcién especifica que a cada uno corresponda.

Definicion de Términos Basicos

Adiestramiento: Proceso que orienta al nuevo empleado sobre las
caracteristicas y particularidades propias del trabajador, es el que ofrece al
trabajador la oportunidad de actualizar y renovar sus conocimientos y actitudes,

a tono con el avance de la época. (Amaro 1986).

Administracion de Personal: Area de la empresa que se ocupa de la
Planificacién, ejecucién y actividad de los Recursos Humanos. (Roserberg,
1992).

Administracion: Vocablo que se utiliza para referirse a las personas que
determinan los objetivos y politicas de una organizacion. (Roserberg, 1992).

Calidad de Servicio: conjunto de acciones tangibles e intangibles dirigidas a
superar las expectativas del cliente. (Consultores para el Diagnostico
Administrativo y Desarrollo Organizacional CODADO 1999).
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Calidad Total: es un sistema eficaz para integrar los esfuerzos en materia de
desarrollo, mantenimiento y mejoramiento de la calidad, realizados por los
diversos grupos en una organizacion de modo que sea posible producir bienes
y servicios a los niveles mas econémicos y que sean compatibles con la plena
satisfaccion del cliente. INCE 2002).

Capacitaciéon: Adquisicion de conocimientos, principalmente técnico y
administrativos. (Sistema Nacional de Adiestramiento SNA.2001).

Control: Metodologia que se utiliza para garantizar la funcionalidad y
efectividad de actividades u operaciones sobre la base de requisitos
preestablecidos para los mismos. (Diccionario pequeno Laurusse llustrado
1990).

Entrenamiento: Proceso educativo a corto plazo que utiliza un procedimiento
sistematico y organizado por el cual el personal no gerencial aprende
conocimientos y habilidades técnicas para un propdsito definido. (Amaro 1986)

Organizacion. Es cualquier sistema estructurado de reglas y relaciones
funcionales disefiado para llevar a cabo las politicas empresariales o, mas
precisamente, los programas que tales politicas inspiran. (Roserberg.1992).

Procedimientos: pasos a seguir en forma ordenada y sistematica, que permite
la ejecucion de un conjunto de acciones, procesos, subprocesos y otros
procedimientos asociados entre si para lograr un objetivo comun. (Kast y
Rosenzmeig 1983).

Procesamiento: Es cualquier procedimiento realizado después de la
recoleccion de una unidad de Sangre y antes de su aplicacion terapéutica.
(AABB). Medicina Transfusiénal (1999).
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CAPITULO IV

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Analisis de los datos resultantes de la aplicacion del cuestionario o
encuesta aplicada al personal especialista en hemoterapia en la unidad de
banco de sangre del H.U.C.

Para la recoleccion de los datos se aplicé un cuestionario al personal del
area de banco de sangre que representd el total de la poblacién 27
profesionales especialistas en hemoterapia.

A continuacidon se destacan los resultados del andlisis cualitativo y
cuantitativo de los datos e informaciones resultantes de la aplicacién del
instrumento en esta unidad.

Tiempo de servicio

27 profesionales con diferentes afios de servicio que van de 6 anos el de
menor tiempo y 35 anos el de mayor tiempo de servicio, se analiza de la
siguiente manera.

3 entrevistados informaron tener entre 6 a 10 afios de servicio y
representd el 11,11%, 3 personas informaron tener entre 11 a 15 afos de
servicio lo que representd el 7,40%, 8 personas dijeron tener entre 16 a 20
anos de servicio lo que representé el 29,62%, 6 personas entre 21 a 25 afnos
de servicio representé el 22,22%, mientras que 3 personas entre 26 a 30 afios
de servicio representd el 11,11%, 2 personas entre 31 a 35 afos de servicio

represento el 7,40%, situacion que se visualiza en el cuadro # 1.
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CUADRO # 1
TIEMPO DE SERVICIO

Tiempo Frecuencia %
De 6 a 10 afos 3 11,11
De 11 a 15 anos 2 7,40
De 16 a 20 anos 8 29,62
De 21 a 25 afos 6 22,22
De 26 a 30 anos 3 11,11
De 31 a 35 anos 2 7,40

NIVEL ACADEMICO

2 encuestados que represento el 7,40%, son bachilleres asistenciales, y 4
técnicos superior universitario TSU que represento el 14,8%, y 21 licenciados
represento el 77,77%. (Ver cuadro # 2)

CUADRO #2
NIVEL ACADEMICO

NIVEL FRECUENCIA %
Bachiller asistencial 2 7,40
TUS. 4 14,81
LIC. 2] 1737
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SEXO

2 encuestados fueron masculinos

lo que representé el

7,40%,

y 25

encuestados fueron femeninas lo que represent6 el 92,59%. (Ver cuadro # 3).

CUADRO #3
SEXO
SEXO FRECUENCIA %
Masculino 2 7,40
Femeninas 25 92,59
EDAD

2 Personas encuestadas dijeron tener entre 25 a 30 anos de edad, lo que

represento el 7,40%, 3 personas entre 31 a 35 anos de edad, representé el

11,11%, 7 personas entre 36 a 40 anos de edad representé el 25,92%, 5

personas entre 41 a 45 anos de edad arrojo un 18,51%, 4 personas entre 46 a

50 anos de edad representd el 14,81%,

edad represent6 el 11,11%. (Ver cuadro # 4)

3 personas entre 51 a 60 anos de

CUADRO #4
EDAD
EDAD FRECUENCIA %
De 25 A 30 Anos 2 7,40
De 31 a 35 anos 3 .11
De 36 a 40 anos ¥ 25,92
De 41 a 45 afos 5 18,51
De 46 a 50 anos 4 14,81
De 51 a 61 anos 3 14,11




¢Cuando usted ingreso a la unidad de Banco de Sangre por primera

vez, recibié un adiestramiento previo?

El 51,8% manifesté que No y el 48,19% que Si. Esto refleja que hay un leve
porcentaje de funcionarios que no recibié un adiestramiento previo al ingresar
a la unidad de banco de sangre por primera vez, lo cual podria estar
incidiendo desfavorablemente en su desempefo laboral o disminuir las

posibilidades de desarrollar al maximo sus competencias. (Ver cuadro # 5).

CUADRO #5
ADIESTRAMIENTO PREVIO

RECBIO UN FRECUENCIA %
ADIESTRAMIENTO PREVIO
NO 13 48,14
SI 14 2185

¢Existen Programas de adiestramiento continuos en la unidad?

El 74% consideré que No existen programas de adiestramiento continuos en la
unidad, en tanto que el 25,9% senalé que Si existen. El primer porcentaje alto
de respuestas le da mayor énfasis a la interpretacion de la pregunta anterior
por que en este caso la ausencia de adiestramiento continuo pudiera afectar el
desempefo optimo de los trabajadores y en consecuencia disminuir la calidad

de servicio de la unidad. (Ver cuadro # 6).
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CUADRO #6
PROGRAMAS DE ADIESTRAMIENTO

EXISTEN
PROGRAMAS DE FRECUENCIA %
ADIESTRAMIENTO
S| 7 25,92
NO 20 74

¢ Se realizan deteccion de necesidades de adiestramiento en la unidad?

Un 81,4% expresé que No se realizan deteccion de necesidades de
adiestramiento, mientras que un 18,5% indicé que Si. Como en el caso de las
dos preguntas anteriores, estos resultados reflejan o afianzan la problemética
que existe en la unidad objeto de estudio en materia de adiestramiento.
Aspecto en esta pregunta que es muy relevante porque la deteccién de
necesidades constituye la primera fase para la elaboracién de programas de
adiestramiento. Sin esto las posibilidades de éxito de cualquier proyecto de

capacitacion pueden ser inciertas. (Ver cuadro # 7).

CUADRO #7
DETECCION DE NECESIDADES

SE REALIZAN DETECCION

DE NECESIDADES DE FRECUENCIA %
ADIESTRAMIENTO

S 5 18,51

NO 22 81,48
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¢Considera usted necesario la realizacion de programas de
adiestramiento continuo para mejorar su desempeno y la calidad de los
servicios de la unidad?

El 92,5% manifesté que Si es necesario, en tanto que un 7,4% dijo que No. El
alto porcentaje de respuestas legitima por parte de los empleados
encuestados, el papel preponderante de programas de adiestramiento continuo
de la unidad. De igual forma, el porcentaje de respuestas afirmativas podria
tomarse como un factor de viabilidad para la implementacion de planes de
adiestramiento en la organizacion, ya que una muestra o sensibilizacion de los

trabajadores hacia este aspecto. (Ver cuadro # 8).

CUADRO #8
NECESARIO LA REALIZACION DE PROGRAMAS DE ADIESTRAMIENTO

NECESARIO LA REALIZACION
DE PRAGRAMAS DE &
ADIESTRAMIENTO FRECUENCIA -
Si 25 92,59
No 2 7.40

¢ Usted cree que la falta de adiestramiento puede afectar su rendimiento y
calidad de servicio en la unidad?

El 88,8% considera que Si y apenas un 11,1% que No. Al igual que en el caso
de la pregunta numero 5, estos resultados evidencian que los empleados de la
unidad tienen una percepcion clara del rol o el papel y el impacto del
adiestramiento en el rendimiento y calidad de servicio en la unidad, (Ver cuadro
#9).
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CUADRO #9
CREE QUE FALTA UN ADIESTRAMIENTO

CREE QUE FALTA UN
ADIESTRAMIENTO FRECUENCIA %
Si 24 88,88
No 3 11,11

¢Los procedimientos en la unidad se efectian sobre la base de normas

rutinarias, sin innovacion?

El 70,3% considera que Si y el 29,6% que No. Estos resultados muestran la
carencia de politicas de innovacién, la falta de creatividad y caracter proactivo
en el desempefio de las actividades de la unidad y las funciones que realizan
los empleados, o cual puede incidir negativamente en la productividad de los
servicios que este presta. Las instituciones deben ser creativas y funcionar
como un sistema abierto para obtener un desempefio optimo. (Ver cuadro #
10).

CUADRO #10
PROCEDIMIENTOS SOBRE LA BASE DE NORMAS RUTINARIAS

PROCEDIMIENTOS
SOBRE LA BASE DE FRECUENCIA %
NORMAS RUTINARIAS
Si 19 70,37
No 8 29,62
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¢ Se practican intercambios de conocimientos y experiencias entre los

empleados de la unidad?

Un 59,2% manifestd que No mientras que un 40,7% indicé que Si. Estos
resultados muestran que mas de la mitad de los empleados no practican
intercambios de conocimientos y experiencias entre si, lo cual puede influir
negativamente en los resultados de los servicios de la unidad, vistos estos
desde la perspectiva del valor agregado que deben ofrecer sus recursos
humanos, porque en la medida que los de mayor experiencia y conocimientos
transfieran su experiencia en quienes tienen conocimientos, dominios y
habilidades menores y en consecuencia se elevara el nivel de la calidad del
servicio en la unidad.

Por otra parte, las teorias y postulados de la gerencia de recursos humanos
plantean el desempeno organizacional. (Ver cuadro # 11).

CUADRO # 11
SE PRACTICAN INTERCAMBIOS DE CONOCIMIENTOS

SE PRACTICAN
INTERCAMBIOS DE FRECUENCIA %
CONOCIMIENTOS
Si 11 40,74
No 16 59,25

¢ Se presentan resistencias y recelos de parte de los empleados antiguos

para entrenar y transmitir sus conocimientos a los nuevos empleados?

El 70,3% manifiesta que No y el 29,6% que Si. Aqui se observa una
contradiccion en referencia a la pregunta anterior. En todo caso de nuevo es

importante ratificar la relevancia de transferir conocimientos y experiencias
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entre los empleados y el espiritu de trabajo en equipo que debe prevalecer en

toda organizacién para potenciar su desempefo y resultados. (Ver cuadro #
12);

CUADRO #12
RESISTENCIAS Y RECELOS PARA ENTRENAR AL NUEVO EMPLEADO

RESIST Y RECELOS PARA
ENTRENAR AL NUEVO FRECUENCIA %
EMPLEADO i
Si 8 29,62
No 19 70,37

¢Considera usted que su nivel profesional y de adiestramiento son

adecuados para brindar una buena calidad de atencion en la unidad?

El 100% considera que Si, lo cual evidencia que los funcionarios de la unidad
piensan que su nivel profesional y de adiestramiento son adecuados para
ofrecer una atencion y calidad de servicio optimo en la unidad. Se puede inferir

de estas respuestas que existe una buena autoestima profesional de los
empleados. (Ver cuadro # 13).

CUADRO # 13
NIVEL PROFESIONAL Y DE ADIESTRAMIENTO SON ADECUADOS.

NIVEL PROFESIONAL Y DE
ADIESTRAMIENTO SON FRECUENCIA o,
ADECUADOS
Si 27 100
No Ninguno -
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¢Qué valoracion le daria usted a los siguientes aspectos para ser

incorporados en un plan de adiestramiento para la unidad?

Coloque un puntaje del 1 al 5 al lado de cada alternativa.

a.
b.

Atencion al donante

Autoestima y relaciones interpersonales

Promocion y sensibilizacion de la vision o misidon de la
organizacion

Actualizacion en procedimientos de pruebas especiales

. Actualizacion en aféresis

Calidad de servicio

. Adiestramiento en procesamiento de derivados sanguineos

. Desarrollo de campafas para la captacién de donantes

voluntarios

Incorporacion y adiestramiento de la técnica en gel
(Diamed)

Los resultados en términos de la valoracién otorgada por los empleados de la

unidad a los aspectos a ser incorporados en un plan de adiestramiento,

expresan o muestran criterios de jerarquizacion prioritaria, que son vitales y

hasta determinan la supervivencia de la organizacién para el cumplimiento de

su razén de ser. Por ejemplo el desarrollo de campanas para la captacién de

donantes que obtuvo un 74%, refleja que sin donantes la unidad no podria

funcionar. La atencion al donante con 66,6%, refleja que existe conciencia en

los funcionarios de la unidad en este aspecto vinculado a la calidad del servicio.

La actualizacién en procedimientos de pruebas especiales con un 55,5%

también proyecta la importancia que perciben los empleados de estar al dia
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Para poder cumplir con niveles de mayor rendimiento sus actividades, y
finalmente, la calidad de servicio que agrupo un porcentaje de un 51,8% de las
respuestas, una vez mas afianza la proyeccion del andlisis de la alternativa

atencion al donante que acaparé un porcentaje de un 66,6%. (Ver cuadro # 14).

CUADRO # 14

ASPECTOS A INCORPORAR EN UN PLAN DE ADIESTRAMIENTO

ASPECTOS A
INCORPORAR EN UN PLAN °
DE ADIESTRAMIENTO FRECUENGIA o
h. Desarrollo de
campanas de captacién 20 74
de donantes
a. Atencién al donante 18 66,66
i. Incorporacion técnica
en gel (diamed) 15 55,55
d. Pruebas especiales 15 08,65
f. Calidad de servicio 14 51,85
e. Aféresis 13 48,14
b. autoestima y
relaciones 12 44,44
interpersonales
c. Mision y Vision 10 37
g. Derivados sanguineos o 18,51

¢A través de cuales de las siguientes modalidades preferiria que sea
impartido el adiestramiento?

Coloque un puntaje del 1 al 5 al lado de cada alternativa.

a. Talleres
b. Cursos
c. Foros

d. Charlas
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Un 59,2% se mostrdé partidario de la modalidad de cursos para recibir el
programa de adiestramiento, lo cual puede reflejar una preferencia de la
capacitacién con un caracter mas formal. En tanto que el 44,4% se inclino por
los talleres que pueden indicar una inclinacion por esta modalidad interactiva,
en tanto que el 40,7% seleccion¢ a las charlas y un 37,7% a las dinamicas de

grupo. Los foros obtuvieron apenas un 7,4%. (Ver cuadro # 15).

CUADRO # 15

MODADLIDADES EN EL ADIESTRAMIENTO

MODALIDADES EN EL
ADIESTRAMIENTO FRECUENCIA %
Cursos 16 59,25
Talleres 12 44 44
Charlas ok 40,74
Dinamicas de grupo 10 a7
Foros 2 7,40

¢Usted considera que las actuales estructuras ambientales que

presenta la unidad contribuyen a la prestacion de un servicio de calidad?

Si Cuales

No Cuales
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El 81,4% expresé que No, haciendo una aclaratoria particular o énfasis
especial en el area de derivados sanguineos y el drea de transfusiones. Un
37% consideré que Si pero haciendo alusion al area de donacion. Este alto
porcentaje negativo manifiesta que los empleados creen que las actuales
estructuras ambientales que presenta la unidad no contribuyen a la prestacion
de un servicio de calidad. Es importante destacar la disposicion optima que
deben poseer la estructura fisica y ambiental de toda organizacion para

generar un clima organizacional positivo. (Ver cuadro # 16).

CUADRO # 16
ESTRUCTURA AMBIENTAL CONTRIBUYE A LA PRESTACION DE
SERVICIO DE CALIDAD

ESTRUCTURA AMBIENTAL
CONTRIBUYE A LA J
PRESTACION DE SERVICIO FRECUENCIA %o
DE CALIDAD
Si 10 .
e 3 81,48

¢Coémo calificaria usted la calidad de servicio en la unidad de Banco de

Sangre?

Marque con una X la respuesta que esta de acuerdo a su opinion.

Excelente Buena
Regular Mala
Muy mala

Un 62,9% calificé de buena la calidad de servicio en la unidad de banco de
sangre, en tanto que un 18,5% la tildé de regular. Estos resultados reflejan una

percepcion positiva en los trabajadores con respecto a la calidad de servicio en
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la organizacion, a pesar de las deficiencias en materia de adiestramiento y de

orden fisico y ambiental en su estructura. (Ver cuadro # 17).

CUADRO # 17
CALIDAD DE SERVICIO

CALIDAD DE
SERVICIO FRECUENCIA %
Excelente 3 11,11
Buena 17 62,96
Regular 5 18,51
Mala 1 3,70
Muy mala 1 3,70

¢ Estaria dispuesto a participar en un plan de adiestramiento para mejorar
su desempeno y la calidad de servicio en la unidad?
El 92,5% manifestdé que Si, lo cual es un factor de viabilidad al momento de que
se implantara un plan de adiestramiento para mejorar su desempefio y la
calidad de servicio en la unidad. Este aspecto también es vital porque cuando
Se cuenta con una predisposicion positiva de participacion de los trabajadores,
esta actitud legitima el plan de capacitacion y puede considerarse de antemano
como un factor de éxito.

Apenas un 7,4% dijo que no estaria dispuesto a participar, lo cual es un
porcentaje infimo y se pudo observar que corresponde a dos funcionarias que
estan a punto de jubilarse. (Ver cuadro # 18)
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CUADRO 3 18
PARTICIPAR EN UN PLAN DE ADIESTRAMIENTO

PARTICIPAR EN UN PLAN
DE ADIESTRAMIENTO FRECUENCIA %

Si 25 92,59

No 2 7,40
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DISENO DE UN PLAN DE ADIESTRAMIENTO
PARA LA UNIDAD
DE
BANCO DE SANGRE
H.U.C.
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INTRODUCCION

Este plan de adiestramiento y capacitacion para el banco de sangre del H.U.C,
ha sido elaborado con la finalidad de establecer prioridades en materia de
capacitacion para sus empleados y demas personas interesadas, ya que esta
relacionado con los objetivos de la organizacion, que es brindar al mismo
trabajador u empleado bases para una mejor preparacion profesional, ademas
se les brindara bases cientificas para la utilizacién de la terapéutica sanguinea,
conocimientos basicos de inmunolégia etc.

Con una buena capacitacion de sus empleados, la organizacién y en este caso
la unidad de banco de sangre lograran eficiencia y una atencién de calidad,
proceso que debera ser continuo y no de una sola vez. El avance exagerado
de la ciencia obliga a estar diariamente actualizados, nuevos equipos, técnicas
y procedimientos crean constantemente la necesidad de capacitacion, de crear
un clima satisfactorio en la organizacién y aumentar de esta manera la

motivacion, y eficiencia en la atencién al receptor y donante.

Se dice que el adiestramiento es una herramienta efectiva para mejorar la
comunicacion y la participacion entre sus empleados.

En este plan de adiestramiento se dispondréa de programas necesarios, los
cuales se dictaran por medio de cursos, talleres, charlas, etc. se tomd en
cuenta las necesidades de la unidad y de cada funcionario para a realizacion
del mismo.



JUSTIFICACION

Una vez realizado el diagnostico de la problematica analizada, a través del
andlisis e interpretacion de los resultados, esta evaluacién evidencid la
necesidad de desarrollar el presente programa de adiestramiento que sera
descrito en las paginas siguientes. Los aspectos especificos que justifican
dicho programa fueron arrojados al aplicar la encuesta. Entre las més notorias,

cabe destacar las siguientes:

¢Existen Programas de adiestramiento continuos en la unidad?

El 74% consider6 que No existen programas de adiestramiento continuos en la
unidad, en tanto que el 25,9% sefal6 que Si existen. El primer porcentaje alto
de respuestas le da mayor énfasis a la interpretacién de la pregunta anterior
por que en este caso la ausencia de adiestramiento continuo pudiera afectar el
desempeno optimo de los trabajadores y en consecuencia disminuir la calidad

de servicio de la unidad.

;Se realizan deteccion de necesidades de adiestramiento en la
unidad?

Un 81,4% expreso que No se realizan deteccion de necesidades de
adiestramiento, mientras que un 18,5% indicé que Si. Como en el caso de las
dos preguntas anteriores, estos resultados reflejan o afianzan la problematica
que existe en la unidad objeto de estudio en materia de adiestramiento.
Aspecto en esta pregunta que es muy relevante porque la deteccion de
necesidades constituye la primera fase para la elaboracién de programas de
adiestramiento. Sin esto las posibilidades de éxito de cualquier proyecto de

capacitacion pueden ser inciertas.



¢Considera usted necesario la realizacion de programas de
adiestramiento continuo para mejorar su desempeno y la calidad de los
servicios de la unidad?

El 92,5% manifest6 que Si es necesario, en tanto que un 7,4% dijo que No. El
alto porcentaje de respuestas legitima por parte de los empleados
encuestados, el papel preponderante de programas de adiestramiento continuo
de la unidad. De igual forma, el porcentaje de respuestas afirmativas podria
tomarse como un factor de viabilidad para la implementacion de planes de
adiestramiento en la organizacién, ya que una muestra o sensibilizacién de los

trabajadores hacia este aspecto.

¢Usted cree que la falta de adiestramiento puede afectar su rendimiento y

calidad de servicio en la unidad?

El 88,8% considera que Si y apenas un 11,1% que No. Al igual que en el caso
de la pregunta numero 5, estos resultados evidencian que los empleados de la
unidad tienen una percepcién clara del rol o el papel y el impacto del

adiestramiento en el rendimiento y calidad de servicio en la unidad,

¢Los procedimientos en la unidad se efectian sobre la base de normas
rutinarias, sin innovacion?

El 70,3% considera que Si y el 29,6% que No. Estos resultados muestran la
carencia de politicas de innovacion, la falta de creatividad y caracter proactivo
en el desempeno de las actividades de la unidad y las funciones que realizan
los empleados, lo cual puede incidir negativamente en la productividad de los
servicios que este presta. Las instituciones deben ser creativas y funcionar

como un sistema abierto para obtener un desempefio optimo.



¢Se practican intercambios de conocimientos y experiencias entre los

empleados de la unidad?

Un 59,2% manifesté que No mientras que un 40,7% indico que Si. Estos
resultados muestran que mas de la mitad de los empleados no practican
intercambios de conocimientos y experiencias entre si, lo cual puede influir
negativamente en los resultados de los servicios de la unidad, vistos estos
desde la perspectiva del valor agregado que deben ofrecer sus recursos
humanos, porque en la medida que los de mayor experiencia y conocimientos
transfieran su experiencia en quienes tienen conocimientos, dominios y
habilidades menores y en consecuencia se elevara el nivel de la calidad del
servicio en la unidad.

Por otra parte, las teorias y postulados de la gerencia de recursos humanos

plantean el desempefo organizacional.

Tomando en cuenta estos aspectos relevantes que arrojo la encuesta, se

procedio a elaborar el plan de adiestramiento.

PAUTAS

Este programa persigue las siguientes pautas:

* El méaximo nivel de calidad de servicio y atencién tanto al donante como
receptor de parte de la unidad y de sus empleados.

» Actualizacion permanente de los trabajadores de la unidad en las
actividades y funciones que realizan.

» Sentido de pertenencia, compromiso, espiritu proactivo de trabajo en
equipo, actividad innovadora y creativa en los empleados y
procedimientos de la unidad.

*» Intercambio y transferencia de conocimientos, habilidades y experiencias

entre los funcionarios.



MARCO TEORICO DE LA HERRAMIENTA.

Adiestramiento

Proceso educacional a corto plazo aplicado de manera sistematica vy
organizada, mediante el cual las personas adquieren conocimientos,

habilidades y destrezas en funcién de los objetivos definidos.
Capacitacion
Transmision de los conocimientos que requiere un trabajador para saber como
hacer, para desempeniar eficientemente un puesto de trabajo.

La capacitacion se refiere a uno de los medios més efectivos para
generar cambios de conducta requeridos para el logro de los objetivos de la

empresa, no sin antes considerar las posibilidades.

El entrenamiento

Se ocupa del desarrollo de habilidades y destrezas necesarios para poder
hacer.

La motivacion

Otro concepto asociado al entrenamiento, se refiere al querer hacer,

ocupandose de los interese y aspiraciones del individuo.

Banco de Sangre.

Es una estructura administrativa que presta asistencia a la persona
como Donante y/o receptor de la Sangre y sus componentes con fines
terapeuticos, investigacién e industrializacién.



Mision:

La Mision del Banco de Sangre es la provision de productos derivados
de la donacién de Sangre altruista y Voluntaria, en calidad y cantidad segura,
libre de riesgos tanto para el Donante como para el Receptor, ejes
fundamentales de nuestra funcion. Asi mismo, se aplica el principio filoséfico

que la Sangre es un producto que en Venezuela no se compra ni se vende

Estructura y posicion.

El Banco de Sangre se identifica como una unidad de apoyo debido a la
asistencia que proporciona a los diferentes servicios del Hospital, esta
subordinada desde el punto de vista administrativo a la Direccion del Hospital,
Clinico al Departamento de Medicina interna, Técnico al Departamento de

Enfermeria; esta registrado en el programa de Sangre del Ministerio de Salud.

Se estructura de tal forma que coordina sus actividades en las siguientes

areas:

1. Promocién y Atencion del Donante de Sangre.
Procesamiento de Sangre y sus Componentes.
Determinacion de grupos sanguineos y anticuerpos.
Fraccionamiento, almacenamiento y conservacion de la Sangre.
Administracion y suministro de Sangre.
Coordinacion y Administracién.

Estadistica y vigilancia Epidemioldgica.

B ol e Sn T 1Y

Docencia e investigacion.

Atribuciones:

1. Asistencia al Donante-receptor.

- Promociona la donacién voluntaria altruista de sangre.
- Desarrolla campanas para la obtencién de sangre.

- Determina los antecedentes epidemioldgicos y patolégicos.



Selecciona al donante en el proceso de donacion.
Entrega resultados de exdmenes inmunohematologicos.
Elabora proceso de aféresis.

Toma de muestra de sangre.

Distribuye y administra la sangre y sus componentes.

Elabora programas de transfusién autologa.

2. Técnicas.

Determina grupos sanguineos y factor Rh (sistema ABO) y Rh.
Elabora examenes inmunohematologicos (prueba de
Antiglobulina Directa, determinacion y titulacién de Anticuerpos
Irregulares.

Fracciona la sangre en sus diferentes componentes.

Almacena y conserva la sangre y sus componentes.

Realiza pruebas de tamizaje serologicos de sangre.

Prepara transfusiones de sangre y sus componentes.

Mantiene los productos obtenidos debidamente identificados.

3. Administrativos.

elabora cronogramas de actividades diarias de trabajo, reuniones
y vacaciones.

Elabora pedidos mensuales de equipos, materiales e insumos.
Determina la estimacion del personal.

Determina patrones de rendimiento.

Desarrolla sistema de comunicacion.

Desarrolla actividades corporativas de asistencia hospitalaria.
Elabora relaciéon mensual y anual de actividades.

Establece metas e indicadores.

Mantiene al dia el registro y control de equipos, materiales e
insumos.

Coordina, controla y evalla las actividades técnicos asistenciales
que se desarrollan en el servicio.

Supervisa las actividades del personal a su cargo.



- Realiza entrevista de orientacion.
- Aplica medidas disciplinarias.

- Controla la asistencia diaria.

4. Area fisica.
- El area fisica del Banco de Sangre es de 214 m2 en el primer

piso, y 50 m2 en el piso seis, donde funciona el servicio de
transfusion.

El piso uno lo integran las siguientes secciones.

Seccion de Donacién.
- sala de espera.
- Recepcidn, secretaria de Donantes y publico en general.
- Seleccién del Donante.

- Extraccion de sangre, aféresis, recuperacién del donante y
refrigerio.

Seccion de Fraccionamiento.
Separacion, almacenamiento y conservacion de la sangre.

Laboratorio de Inmunohematologia.

- Laboratorio.

- Lavado y esterilizacién de material.
Seccion Administrativa.

- Oficinas administrativas.

- Depésitos de recursos materiales.

- Bafo de personal.
Seccion de transfusiones (piso 6).

- Laboratorio de transfusiones.

- Lavado y esterilizacion de material.

- Cuarto de reposo del personal de Hemoterapistas.
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Objetivo General

Proporcionar capacitacién al personal de hemoterapia y demdas personas
interesadas del Hospital y fuera de el, tanto publicos como privados, el mismo
consiste en el establecimiento de programas y planes de adiestramiento a los
que deberan estar sometidos los funcionarios.

Objetivos especificos

» Instruir al personal en los diferentes aspectos de la medicina
transfusional, Inmunohematologia, investigacién de anticuerpos, pruebas
especiales, aféresis, entre muchos otros.

¢ Establecer los conocimientos y los principios de la politica transfusiénal.

* Proporcionar conocimientos para obtener una mejor atencién de calidad,
y estar al dia con los avances de la medicina cambiante.

* Establecer la importancia que deben tener los trabajadores en la
realizacion de sus funciones y actividades.

e Optimizar la gestiéon en las unidades de banco de sangre, y en
consecuencia mejorar y dar una mejor atencién de calidad.

* Proporcionar oportunidades para el desarrollo continuo de los
trabajadores.
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FASES DEL PROGRAMA

FASE |: PREPARAR A LA EMPRESA

Se requiere:

e Compromiso de la alta direccién:
El compromiso con la alta direccion es la base fundamental para el desarrollo
exitoso de esta propuesta, de lo contrario todos los esfuerzos resultaran
indtiles; la alta direccién debe estar involucrada y participar en el proceso.

¢ Determinar y adecuar los recursos:
Se debe contar con el recurso humano que llevara a cabo la implantacion del
programa y de los recursos materiales necesarios tales como computadoras,
hojas, impresoras, etc.; ademas del espacio fisico para la teoria y las
practicas.

e Sistema de liderazgo:
Se debe asegurar que todos los miembros involucrados con el programa
internalicen el compromiso adquirido por lo que la alta gerencia debe mostrar
un liderazgo ante todos los niveles de la organizacién.

FASE Il ORGANIZAR EL PROYECTO

* Analizar la situacién actual de la unidad u organizacion.
Se debe estar informado de la situacién de la organizacion, su estado de
desarrollo, dimension, adaptacion al estdndar de trabajo. Para ello se hace
necesario desarrollar una revision y andlisis que contemple basicamente os
siguientes aspectos:

1. Conocer a profundidad la razén de ser de la unidad, determinar la mision
y vision de la misma.
Revision de manuales de procedimiento relacionados con los procesos.
Revision de estudios realizados por parte de los trabajadores y otros.

Revision de las descripciones de cargos.

SIS

entrevista con los supervisores, para determinar los programas mas

relevantes a implementar en la primera fase del plan de adiestramiento.
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e Evaluar la necesidad de adiestramiento:
Luego de analizar la situaciéon de la unidad y de los comentarios de los
empleados o supervisores, se debe determinar la necesidad de trabajar en la
elaboracion de la deteccion de necesidades a través de una encuesta realizada
a cada uno de los empleados para conocer las oportunidades de mejora
encontradas en la ejecucién de las tareas.

e Conformar equipo de proyecto:
Se hace necesario contar con una persona lider dentro de la unidad, la cual va
a tener la responsabilidad de dirigir el desarrollo e implementacién del
programa. La creacion del comité de trabajo debera estar conformada por
personal clave.

¢ Desarrollar mapas de procesos:
Se debe realizar un mapa de procesos identificando las actividades por la que
transita cada una de las unidades del banco de sangre, siguiendo un orden en
la secuencia de las actividades para de esta forma determinar problemas o
debilidades.

e Desarrollar plan detallado:
Se debe establecer las etapas que se deben ejecutar para la implementacién
del plan de adiestramiento siguiendo un orden consecutivo y estimar el tiempo
real en la ejecucion del proyecto. Se recomiendo que este plan sea aprobado
por la alta gerencia y el lider del proyecto debe vigilar y dar cumplimiento a este
plan.

» Determinar inversién y tiempo del proyecto:
Para determinar el tiempo y la inversién se debe sondear el mercado de
empresas didacticas, los cursos que se dictan como por ejemplo en el Banco
Municipal de Sangre, MSAS para conocer la planificacién de los cursos para
dictar durante el afio y poder asi determinar ;Dénde?, ;Cuando?, ¢Cuéntos?,

¢Quiénes?, y s con quien? Se realizara los cursos de adiestramiento.
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FASE lll: DOCUMENTAR EL SISTEMA

» Formular politicas, misién y visién para cada unidad organizativa:
En vista que esta es una actividad que ya en la empresa esté disefiada y cada
unidad cuenta con su mision y visién se recomienda revisarlas y en dado caso
actualizarlas o complementarlas. Las politicas no son mas que doctrinas de
trabajo, es el arte de conducir un asunto para lograr un fin determinado, y uno
de los fines comunes de toda organizacion es crecer y perdurar en el tiempo.
Las politicas se convierten en una importante guia que determina hacia donde
se dirige la empresa. Una clara definicién de las politicas empresariales

preserva la armonia de la organizacion.

e Formular politicas y objetivos del adiestramiento:
La alta direccion debe asegurar que la politica de adiestramiento sea adecuada
con el proposito de a organizacién, debe incluir el compromiso de la mejora
continua, establecer los objetivos del adiestramiento, debe ser comunicada a
los niveles apropiados de la organizacion y adecuarla a la realidad de la unida.

Los objetivos del adiestramiento deben establecerse en forma tal que
puedan ser medidos por la politica de adiestramiento incluyendo el compromiso
de la mejora continua.

e Documentar el proceso:
Se debe desarrollar una estructura de procedimientos determinando:

1. Objetivo: se debe describir en forma clara y concisa el propdsito
del programa, determinando el porque y para que se establece el
procedimiento (justificacion).

2. Alcance: determinar los limites de aplicabilidad del programa vy las
exclusiones contempladas.

3. Politicas: deben estar descritas en forma clara y concisa ya que
es la base fundamental del desarrollo de las etapas del programa.

4. Responsabilidades: determinar las responsabilidades asignadas a

los responsables de la ejecucion del programa.
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5. Definiciones: se deben incluir definiciones y abreviaturas
aplicadas para evitar confusiones en su interpretacion.

6. Procedimientos: se debe describir en forma secuencial de
ejecucion conservando la légica de cada paso.

7. Referencias: se debe listar los documentos, normas, instructivos

utilizados en el desarrollo del cumplimiento del programa.

» Desarrollar y/o actualizar descripciones de cargos:
La descripcion de cargo precisa las responsabilidades asi como las requisitos
exigidos por el cargo, y los recursos con los cuales ha de contar cada persona,
para alcanzar los objetivos propuestos para el cargo a fin de poder contar con

una definicién clara de los deberes y responsabilidades referentes al cargo.

¢ Desarrollar evaluaciones de desempefo:

Para soportar la deteccion de necesidades de adiestramiento se aconseja
implantar periédicamente evaluaciones de desempefio a los trabajadores de
cada una de las dreas de la unidad con el objeto de determinar donde estan las
fallas de cada uno de los trabajadores para poder reforzarlas o ensefarles las
técnicas ademas que permite mantener documentados y actualizados a los
trabajadores en cuanto a tecnologias, normas y avances que ayudan en su
desempeno.

¢ Determinar las areas criticas:
Una vez recibidas por los supervisores las evaluaciones de desempefio y la
deteccion de necesidades de adiestramiento, podran determinar cuales
especificamente son las &reas criticas existentes de la unidad para poder
conocer a ciencia cierta cuales fallas pueden ser corregidas con adiestramiento
y determinar como se solucionardn las demds, con més supervisién, con

delegacion de responsabilidades, etc.
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FASE IV: IMPLANTAR EL SISTEMA

e Implantar y publicar los documentos:

Al concluir las etapas anteriores y obtenidas la aprobacién de la alta direccién
se debe publicar y distribuir los documentos y presentarlos en los cargos
involucrados, entiéndase supervisores, jefes, gerentes y directores para que
conozcan y comprendan en exactitud el nuevo sistema. También se debe
divulgar a los niveles base de los trabajadores para que tengan conocimiento
del progre de adiestramiento a implantar asi como también otros hospitales y
clinicas del area metropolitana, para obtener de ellos su colaboracién.

e Auditar los resultados obtenidos con el adiestramiento:

Este ultimo proceso, consiste en presentarle al trabajador un cuestionario
donde plasmaré su percepcion sobre el adiestramiento para conocer si cubrié
sus expectativas, luego a mediano plazo se evaluaran los avances y logros
obtenidos con el adiestramiento.

En tal sentido para poder determinar y realizar una propuesta, se hace
necesario especificar los recursos con los que debe contar la organizacion,
para llevar a cabo tal propuesta.

Entre ellos se debe determinar los recursos humanos que se necesitan, en
los que se menciona el personal de la unidad, la gerencia y las personas que
impartiran el adiestramiento.

Entre los recursos materiales que se hacen necesarios se encuentran: la
papeleria, fotocopiadora, computadora, tinta de impresién, manuales
actualizados como la descripcién de cargos y manuales de procedimientos.

Los recursos financieros se hacen dificiles determinar con precision, en vista
que se cuenta con una variada lista de empresas didacticas que se cotizan
diferentes costos, entre los precios tomando en cuenta varios factores seria
aproximadamente de 120.000Bs a 150.000Bs por persona, tomando en cuenta

el programa a realizar.



BASAMENTO TECNICO

Podran actuar como instructores personal capacitado facilitadotes en cada
programa con su respectivo nivel, asi como también herramientas técnicas,
tedricas y practicas con los que se contara para desarrollar estos programas de
capacitacion y adiestramiento.

PERFIL DE INGRESO

Los candidatos a recibir el adiestramiento seran personal especialista en
hemoterapia, y otras especialidades como hematdlogos, asi como también
empleados o trabajadores de otras instituciones publicas y privadas del area de
la salud

DATOS GENERALES

Se determinara el nombre de los programas:
* Desarrollo de campafas para la captaciéon de donantes voluntarios y/o
altruistas.
¢ Programas de calidad en atencién al donante.
¢ Actualizacion y especializacién en pruebas especiales.
¢ Herramientas para dar calidad de servicio.
e Adiestramiento en aféresis.
e Cursos de autoestima y relaciones interpersonales.
* Promocion y sensibilizacion de la vision y mision de la organizacion.
¢ Adiestramiento en procesamiento de derivados sanguineos.
¢ Adiestramiento con la nueva técnica en gel (diamed).
¢ Integracién de equipos de trabajo.

* Motivacion al cambio.

17



e Pensamiento y accion para la mejora.

DURACION DE CADA PROGRAMA.

Tendr& una duracion a corto plazo no mayor de 3 a 5 dias que equivale a 24
horas y 40 horas, a excepcion de pruebas especiales que tendrd minimo un
mes de capacitacion.

MODALIDAD UTILIZADA.

Sera presencial, se utilizaran las charlas, cursos o talleres asi como también

las dinamicas de grupo.

COSTO POR PERSONA

Estructura de costos:

Taller o cursos de 24 horas para 20 participantes un promedio de: 120.000 Bs.

Desglosados de la siguiente manera:

e Horas docente del facilitador que equivale a:

1 hora docente = 70.000Bs X 24hrs= 1.680.000Bs.

e Material de apoyo:

20.000Bs x 20 part. = 400.000Bs.

e Refrigerio:

10,000Bs por 20 part. = 200.000Bs.

18



o Certificado:
3.000Bs c/u por 20 part. = 60.000Bs.
Lo que suma un total de 2.340.000Bs el costo del curso o taller.
Estas actividades comprenderan una primera etapa del programa de
adiestramiento, con el cual se pretende formar un staff de facilitadotes
integrado por el primer grupo del personal que patrticipan.
Luego en una segunda etapa o fase este mismo recurso humano capacitado,

ejercera el rol de facilitadotes. De esta manera se iniciara una politica de ahorro

de costos en el programa de capacitacion.

LUGAR DE LA CAPACITACION

Los adiestramientos se impartiran en el H.U.C. especificamente en el
departamento de enfermeria area de docencia salén de clases, la teoria ya

que la parte practica se realizara en la unidad de banco de sangre del mismo.

INSTRUCTOR O FACILITADOR

Persona acreditada para la realizaciéon de cada programa, capacitada en cada
area de especializacién, asi como también herramientas técnicas teéricas y

practicas con los que contara para tal fin.

MATERIAL DE APOYO

Guias de estudio.
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CUPO MINIMO

Sera limitado la mayoria de los talleres serd de 20 participante, para las
pruebas especiales sera un cupo inferior ya que en un principio no se contara
con el suficiente material, centrifugas, bafios de maria, etc.
RESPONSABLE DE LA SUPERVISION Y CONTROL

» Departamento de Docencia e investigacién del Dpto. de Enfermeria.

» Supervisién y control del Banco de Sangre.

» Servicio de Hematoldgia del HUC.

TIPO DE EVALUACION

En su mayoria seran escritas orales y practica.

CALIFICACION

Se realizara por nota aprobatoria, de acuerdo a criterios establecidos por los
responsables del programa de adiestramiento y que permitan observar las

competencias adquiridas por los participantes.

PUBLICACION DE LOS PROGRAMAS

Seran publicados en los Dptos. o unidades de Bancos de sangre de las
diferentes instituciones publicas y privados. Con dia y hora de capacitacién. De
igual forma seran enviados a través de memorandos a los diferentes Dptos,

para que el programa tenga un caracter mas formal e institucional.
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CERTIFICACION

Al cumplir con el objetivo del programa conforme al proceso de calificacion
respectivo se otorgara un certificado que avale ante terceros que dicho
miembro cumplié con los requisitos para cada caso.

El certificado correspondiente, llevara la firma del coordinador o instructor del
programa, depto de docencia de enfermeria, y jefe hematélogo. Asi mismo este
certificado llevara en su parte posterior, impreso el contenido y el nivel del
programa respectivo.

OTORGAMIENTO

El faciltador o coordinador del programa, otorgara el cerificado
correspondiente, en un lapso no mayor de 15 dias habiles después de haber
cumplido con el proceso de evaluacion del programa y de haber cancelado el

mismo.
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FORMATOS CON LA INFORMACION
Y
CONTENIDO DE CADA ACTIVIDAD
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CONCLUSIONES

Realizado el estudio y disefiado el plan de adiestramiento se concluye:

El plan de adiestramiento es un proceso educacional a corto plazo,
aplicado de manera sistematica y organizada, mediante el cual las
personas adquieren conocimientos, habilidades y destrezas en funcién
de los objetivos definidos.

La aplicacién de un plan de adiestramiento y capacitacién consiste en
dar y transmitir al empleado conocimientos para saber que hacer, para
generar medios mas efectivos, para generar cambios de conducta, para

el logro de los objetivos de la organizacién.

Con la capacitacién al funcionario, se crearan habilidades y destrezas
relacionadas con el cargo actual o futuro, se trata de esta manera de
brindar al mismo actitudes positivas y favorables en funcién de la
transformacion.

Lo que se quiere con el adiestramiento es transmitir al empleado
informacion y conocimientos para que de esta forma estén preparados
para la ejecucion eficiente de sus funciones y brindar una mejor
productividad.

La rutina hace que el trabajador se torne lento y cometa errores a cada
momento, lo que hace que la eficiencia y productividad bajen, y, que los
objetivos de la organizacion pierdan su finalidad al brindar al usuario una
mala calidad de servicio, es por ello que se puede decir que el
adiestramiento y capacitacién es importante para la unidad ya que es

vital para el éxito de la misma.
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Como resultado de la aplicacién de los instrumentos de recoleccion de
datos dirigidos al personal especializado en hemoterapia en la unidad de
banco de sangre, a través del cuestionario el cual permitié comprobar la
necesidad de aplicar un plan de adiestramiento en dicha unidad, asi
como tambiéen la necesidad de cada trabajador de aprender y mejorar en
su condicion.

En la unidad de banco de sangre del HUC no se ha establecido un plan
de adiestramiento continuo, lo que pudiera afectar el desempefio éptimo
de los trabajadores y en consecuencia disminuir la calidad de servicio de
la misma.

Tampoco se realizan deteccién de necesidades de adiestramiento, lo
que afianza la problematica que existe en la unidad objeto de estudio en
materia de adiestramiento. Aspecto importante ya que la deteccion de
necesidades contribuye a la primera fase para la elaboracién de un
programa de adiestramiento.

También es claro en los trabajadores de la unidad el papel
preponderante de programas de adiestramiento continuo para mejorar
su desempefio y la calidad de servicio al usuario y donante de sangre,

es una muestra de sensibilizacion de los empleados hacia este aspecto.

También cabe destacar el intercambio de conocimientos entre los
profesionales, ya que algunos no practican este intercambio, lo que
puede influir negativamente en los resultados de los servicios de la
unidad.

En las encuestas se refleja la valoracion que le dan los empleados de la
unidad a los aspectos a ser incorporados en el plan de adiestramiento,
expresan 0 muestran criterios de jerarquizacién prioritaria, que son
vitales y hasta determinan la supervivencia de la organizacién para el
cumplimiento de su razén de ser, como por ejemplo el desarrollo de
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campafas para la captacion de donantes que obtuvo el mayor
porcentaje, esto demuestra que sin donantes la unidad no podria
funcionar.

En el marco del analisis también se encontraron otros aspectos de
menor relevancia, pero que también afectan las actividades de los
trabajadores, como es el espacio fisico o estructura fisica del area de
laboratorio, ellos hacen mencion a que el espacio es insuficiente ya que
se realizan varias actividades en el mimo, y se hace pequeno el
espacio. Asi como también el area de transfusiones sanguineas del piso
6 y ala necesidad de un cuarto de reposo y bafo dentro de la unidad.

Importante destacar que la mayoria manifestd que si estan dispuestos a
participar en un plan de adiestramiento para mejorar su desempeno y la
calidad de servicio en la unidad, aspecto que es vital porque cuando se
cuenta con la disposicién positiva de participacion de los trabajadores,

esta actitud legitima el plan de capacitacién como un factor de éxito.

Por todo lo antes concluido se elabora o disena un plan de

adiestramiento para los profesionales de enfermeria en hemoterapia.
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RECOMENDACIONES.

Elaboradas las conclusiones, se recomienda presentar copia de este

estudio al departamento de enfermeria y al banco de sangre del HUC.

En caso que se decida aplicar este programa de capacitacion, se
recomienda tomar las siguientes acciones, fotocopiar el programa
presentado en el disefio de este trabajo especial de grado, a los fines de

iniciar el proceso de capacitacion.

Entregar copia al departamento de enfermeria a los fines de que tome

las acciones correspondientes, para iniciar el adiestramiento.

En caso de detectarse necesidades de ajuste al programa, que se
efectuen los correctivos que pudieran corresponder segun las
necesidades detectadas.

Si se determina la factibilidad de incluir otros programas al plan, se
haran los ajustes para ejecutar los mismos siguiendo los mismos
lineamientos.
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ANEXOS



UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO
VICERECTORADO ACADEMICO
DIRECCION GENERAL DE LOS ESTUDIOS DE POSTGRADO
AREA DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y DE GESTION
Postgrado en Gerencia de los Servicios Asistenciales en Salud

Fecha:

Nro.

Objetivo: el instrumento que se presenta a continuacion tiene por
finalidad dar respuesta a una serie de interrogantes que permitiran
analizar el disefio de un plan de adiestramiento.

Cabe destacar, que la informacién suministrada sera utilizada
con fines académicos y estrictamente confidenciales. Por lo tanto se
agradece su valiosa colaboracién y aportes que pueda brindar a fin
de llevar a feliz termino dicho proyecto.

Instrucciones:
e |ea cuidadosamente cada pregunta antes de responder.
¢ Al contestar, hagalo con la mayor objetividad y sinceridad.
e Se presenta una serie de preguntas cerradas y de seleccion

multiple que deberan ser respondidas claramente en forma
individual.

e Senale con una X la respuesta que esta de acuerdo a su
opinién.

* No deje ninguna pregunta sin contestar.

ELABORADO POR:

Marisol Silva
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CUESTIONARIO PARA EL PERSONAL DE ENFERMERAS
ESPECIASLISTA EN HEMOTERAPIA

1. Sexo Edad Anos de servicio

Grado de instruccion

2. ;Cuando usted ingres6 a la unidad de Banco de Sangre por

primera vez, recibié un adiestramiento previo?

Si No

3. (Existen Programas de adiestramiento continuos en la unidad?

Si No

4. ;Se realizan deteccion de necesidades de adiestramiento en la
unidad?

Si No

5. ¢Considera usted necesario la realizacion de programas de
adiestramiento continuo para mejorar su desempeno y la calidad de
los servicios de la unidad?

Si No
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6. ¢Usted cree que la falta de adiestramiento puede afectar su
rendimiento y calidad de servicio en la unidad?

Si No

7. ¢Los procedimientos en la unidad se efectuan sobre la base de

normas rutinarias, sin innovacion?

Si No

8. ¢se practican intercambios de conocimientos y experiencias
entre los empleados de la unidad?

Si No

9. (Se presentan resistencias y recelos de parte de los empleados
antiguos para entrenar y transmitir sus conocimientos a los nuevos
empleados?

Si No

10. ;Considera usted que su nivel profesional y de adiestramiento
son adecuados para brindar una buena calidad de atencién en la
unidad?

Si No
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11. ;Qué valoracion le daria usted a los siguientes aspectos para
ser incorporados en un plan de adiestramiento para la unidad.

Coloque un puntaje del 1 al 5 al lado de cada alternativa.

j. Atencion al donante

k. Autoestima y relaciones interpersonales

l. Promocién y sensibilizaciéon de la visién o misién de la
organizacion

m. Actualizacion en procedimientos de pruebas especiales

n. Actualizacion en aféresis
0. Calidad de servicio

p. Adiestramiento en procesamiento de derivados sanguineos

g. Desarrollo de campafas para la captacion de donantes
voluntarios

r. Incorporaciéon y adiestramiento de la técnica en gel
(Diamed)

12. ;a través de cuales de las siguientes modalidades preferiria
que sea impartido el adiestramiento?

Coloque un puntaje del 1 al 5 al lado de cada alternativa.

Talleres

Cursos

Foros

Charlas

Dinamicas de grupo

= S T
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13. ;usted considera que las actuales estructuras ambientales que
presenta la unidad contribuyen a la prestacion de un servicio de

calidad?

Si Cuales

No Cuales

14. ;Como calificaria usted la calidad de servicio en la unidad de

Banco de Sangre?
Marque con una X la respuesta que esta de acuerdo a su opinién.

Excelente
Buena
Regular
Mala

Muy mala

15. ;estaria dispuesto a participar en un plan de adiestramiento
para mejorar su desempeno y la calidad de servicio en la unidad?

80



