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RESUMEN

Este trabajo tuvo por objetivo abordar la gestion de
los recursos humanos, enfocada en la capacitacion y el
desarrollo de los mismos, en laboratorios clinicos de
diferentes caracteristicas de la ciudad de La Plata, capital
de la provincia de Buenos Aires, Argentina. Para ello se
seleccionaron indicadores de capacitacion y desarrollo del
personal y se evaluo en terreno su relevancia en la gestion.
Las diferencias entre las Instituciones se analizaron en base
a una Tipologia de Laboratorios establecida a tal efecto. De
ese analisis de situacion surgieron propuestas que
propician la oferta de una mejor calidad de atencion de la
salud a través del impulso hacia una nueva forma de trabajo
enfocada hacia la gestion de procesos, la mejora continua y
la autoevaluacion sistematica. Se concluye que la
metodologia desarrollada en este trabajo permite evaluar y
revisar la capacitacion y el desarrollo del personal en
laboratorios de andlisis clinicos de diversas caracteristicas.
Se considera por lo tanto una herramienta util para ser
utilizada en el marco de la Gestién Clinica de los
laboratorios.

INTRODUCCION

El presente trabajo constituye parte de la Tesis de
Maestria (“Abordaje de Unidades de Laboratorio bajo el
paradigma de Gestion Clinica en el area de La Plata y Gran
La Plata”), defendida por la autora el 18 de diciembre de
2002 en la Facultad de Ciencias Econémicas de la
Universidad Nacional de La Plata. El trabajo de tesis
referido es un estudio cualitativo en un grupo de
laboratorios de la ciudad de La Plata, capital de la provincia
de Buenos Aires, en el que se aborda en forma integral la
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gestion de los mismos, siendo los Recursos Humanos una
de las variables de estudio.

La Gestion Clinica es una de las formas de gestion
de las organizaciones de salud que han surgido en las
Ultimas dos décadas en los paises europeos en respuesta a
la crisis emergente en el sector (i). Este paradigma resulta
entonces una herramienta prometedora para hacer frente a
la crisis imperante en el sector salud en Argentina. La
Gestion Clinica responsabiliza a los integrantes del equipo
de salud de la utilizacion adecuada de los recursos
necesarios para la mejor atencién de los pacientes,
concepto que Avedis Donabediam denomina “calidad de
atencion de la salud” (ii). Por otro lado, la aptitud del
personal para tomar decisiones autbnomas esta
determinada por su formacion (iii) y ésta puede medirse
utilizando indicadores de capacitacion y desarrollo (iv). Se
denomina capacitacion al proceso que auxilia a los
miembros de una organizacién a desempefiar su trabajo
actual mientras que las actividades de desarrollo se refieren
a la preparacion para puestos de mayor responsabilidad en
un futuro, independientemente de las responsabilidades
actuales (v).

OBJETIVOS

- Seleccionar indicadores de capacitacion y desarrollo del
personal aplicable a laboratorios de analisis clinicos.

- Realizar un diagndstico de situacion en laboratorios de
diferentes caracteristicas en base a los indicadores
seleccionados.

MATERIAL Y METODOS

Se realiz6 un estudio cualitativo de 12 Unidades de
Laboratorios de Andlisis Clinicos de la ciudad de La Plata y
Gran La Plata. Dado que no existen normativas en la
provincia de Buenos Aires para categorizar laboratorios
clinicos segun complejidad, se confeccion6 una Tipologia
de Laboratorios teniendo en cuenta: a) su insercion en las
redes publica o privada, b) su instalacion dentro de un
establecimiento asistencial con internacion, c) el nUmero de
pacientes diarios promedio (Tabla 1).

La recopilacion de los datos se realiz6 entre los
meses de junio y octubre de 2001, utilizandose una
combinacion de técnicas: encuestas, observaciones




estructuradas, entrevistas
observaciones no estructuradas.
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Tabla 1: Tipologia de Laboratorios

Para la encuesta y la observacion estructurada se
disefié una planilla (Tabla 2) tomando como base para la
eleccién de los indicadores dos instrumentos de aplicacion
en el &mbito estatal de atencion de la salud: la Resolucién
739/2000 del Ministerio de Salud de la Nacién (vi) y la
Resolucién 116/2000 del Ministerio de Salud de la Provincia
de Buenos Aires (vii). En dicha planilla se agruparon los
indicadores en 4 items: a)Personal en general, b) Personal
profesional, c) Personal técnico y d) Personal
administrativo.

Tabla 2: Planilla de Observaciones y Encuesta: Recursos

Humanos

Las columnas S| — NO — Parcial en cada uno de los subsistemas
A), B), C) y D). Se consideran segun el % porcentaje de
respuestas positivas respecto al total:
SI>60% ; NO<40% y Parcial 40 — 60%
LABORATORIO N°

Fecha

CANTIDAD *

PERSONAL PROFESIONAL:
PERSONAL TECNICO:

PERSONAL ADMINISTRATIVO:
PERSONAL DE LIMPIEZA:
CAPACITACION Y DESARROLLO ©

A) PERSONAL EN GENERAL Si NO |Parcial
Rotacion por secciones

Desarrollo de carrera

Sistema de evaluacion de desempefio

B) PERSONAL PROFESIONAL SI [NO |Parcial

! Los datos a consignar se relevan de los ftems 1.6, 1.7, 1.8 'y 1.9
del Manual de Acreditacion de Laboratorios MA2 de Fundacion
Bioquimica Argentina.

% Cuadro basado en la Resolucién 739 / 2000 del Ministerio de
Salud de la Naciéon: Revision de la Guia de Evaluaciéon de los
Laboratorios de Analisis Clinicos e incorporacion de la misma al
Programa Nacional de Garantia de Calidad de la Atencién Médica y
en Evaluaciéon de Curriculum para el Concurso de Instructores de
Residencias (Norma de aplicacion del Art. 2° de la Resolucion N°
116 / 00 del Ministerio de Salud de la Pcia. de Bs. As.)

Antigliedad en el cargo dentro del
Establecimiento mayor de 2 afios

C) PERSONAL TECNICO S| [NO |Parcial

Numero de personas Si

Cuentan con Titulo Habilitante

Asistencia a Cursos y Reuniones Cientificas
en los ultimos 5 afios

Colaboracién en la realizacion de Trabajos
Cientificos en los ultimos 5 afios

Antigiiedad en el cargo dentro del
Establecimiento mayor de 2 afios

D) PERSONAL ADMINISTRATIVO Sl INO |Parcial

Numero de personas Si

El personal administrativo es exclusivo para el
Laboratorio

Asistencia a cursos de perfeccionamiento en
las tareas administrativas (manejo de PC,

facturacion, etc.) en los dltimos 5 afios

El ndmero maximo de respuestas positivas en
cada item difiere en los distintos laboratorios, pues depende
de la cantidad de personal. Segin sea el numero de
respuestas positivas respecto del total posible en cada una
de las secciones mencionadas, se asigné la respuesta S,
NO o PARCIAL al porcentaje de cumplimiento de los
indicadores respectivos, a saber:

- Si:61% amas.
- NO: 0 a 39 %.
- PARCIAL: 40 % a 60 %.

Luego se codificéd para cada uno de los items:

- Si: 2 puntos
- NO: 0 puntos
- PARCIAL: 1 punto

El puntaje final obtenido para cada laboratorio
resulté de la suma de los puntajes de cada uno de los
items. Se asign6 a cada uno de ellos el mismo peso
relativo, por lo cual el puntaje final para cada laboratorio

® Consignar el nmero de personas que cumplen el requisito de la
opcién propuesta
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fluctué entre un minimo de 0 y un maximo de 8 puntos. Se
expresd luego este puntaje total como porcentaje de
cumplimiento de indicadores con respecto al méaximo
posible.

Este procedimiento de puntuacion se realizé con el
fin de homogeneizar los resultados obtenidos en
laboratorios muy disimiles en cuanto a grado de
complejidad y a cantidad de personal.

RESULTADOS

Los resultados obtenidos, expresados como
porcentajes de cumplimiento de indicadores se presentan
en los Gréficos | a V:

Grafico I: Personal en General
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El desarrollo de carrera en los laboratorios
privados resulté importante. No ocurrié lo mismo en los
laboratorios publicos. En éstos, s6lo uno de ellos evidencio
acciones tendientes a facilitar una formacion continua
explicita y enfocada a una parte del personal profesional,
los bioquimicos Residentes.

- La mayor parte de los laboratorios privados relevados
en este estudio empleaban la técnica de rotacién por
secciones. Respecto a los laboratorios publicos, sélo
aquél que cuenta con Unidad de Residencia y
aplicada a ésta.

- La evaluacion de desempefio se aplicaba al personal
profesional en el marco de los concursos de carrera
hospitalaria en los tres laboratorios publicos y sélo en
uno de los privados.

- Los laboratorios que registraron el menor porcentaje
de cumplimiento de los indicadores de este item lo
hicieron a expensas de la falta de desempefio de sus
profesionales en actividades docentes y de
investigacion.  Todos los  profesionales  que
desempefaron estas actividades en su formaciéon de
postgrado acreditan haber realizado una Residencia
Hospitalaria.
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Grafico II: Personal Profesional
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- El porcentaje de profesionales en la muestra de
laboratorios estudiada que poseia conocimientos en
Gestion de Organizaciones de Salud resulté muy bajo,
20 % en los laboratorios publicos y 11 % en los
privados.

- Gréfico Ill: Personal Técnico
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- Todos los técnicos en los laboratorios privados

poseian titulo habilitante, no asi en los laboratorios
publicos.
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En la mayor parte de los laboratorios privados
relevados los técnicos no asistian a reuniones cientificas ni
colaboraban en trabajos de investigacion. Asimismo, sélo
en uno de los tres laboratorios publicos relevados se
registré esta actividad. En los casos en que se verificaron,
las mismas eran incentivadas desde los apices estratégicos
y eran realizadas también por el personal profesional.

Respecto a la antigiiedad en el cargo, tanto en el
grupo de los laboratorios privados como en el de los
publicos, casi la totalidad de los técnicos se desempefiaba



hace mas de dos afios en los respectivos laboratorios.
(Gréfico V).

Gréfico IV: Personal Administrativo
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En los laboratorios privados se verifico
capacitacion del personal administrativo incentivada desde
el apice estratégico. En los laboratorios publicos la situacion
fue diferente, la necesidad de contar con personal
administrativo que se capacite continuamente en su labor
no estaba incorporada en la cultura de la organizacion. Los
ausentismos provocados por la asistencia a los cursos de
capacitacion eran resistidos por el resto del personal, si
bien las ventajas de sus efectos eran bien recibidas.
(Gréfico V).

Gréfico V: Capacitacion y Desarrollo del Personal
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El grupo de los laboratorios privados fue mas

heterogéneo que el de los publicos en cuanto al

cumplimiento de los indicadores de capacitacion vy

desarrollo. No se observo asociacion entre el grado de
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complejidad y el de cumplimiento de los indicadores para
los laboratorios privados. Por el contrario, en los publicos de
mayor grado de complejidad el cumplimiento de los
indicadores fue superior.

DISCUSION

Teniendo en cuenta que no existen normativas en
la provincia de Buenos Aires que establezcan categorias de
laboratorios segun complejidad, la Tipologia de
Laboratorios confeccionada para este trabajo resulta
satisfactoria a tal efecto y podria utilizarse como modelo.
Asimismo, consideramos que el diagnéstico de situacion
realizado resulta un aporte valioso, dado que de la revision
bibliografica y de las entrevistas realizadas a informantes
claves surge que no existe, al menos para la region
estudiada, material documentado similar al relevado en este
trabajo. Asimismo, de dicho andlisis surgieron propuestas
que propician la oferta de una mejor calidad de atencion de
la salud a través del impulso hacia una nueva forma de
trabajo enfocada hacia la gestion de procesos, la mejora
continua y la autoevaluacion sistematica:

Entendemos que el desarrollo de carrera, es decir,
las acciones por parte de los laboratorios tendientes a
facilitar una formacién continua de su personal que
incremente sus posibilidades laborales, deben incentivarse.
Pueden para ello gestionarse becas de capacitacion a
través de convenios con diferentes instituciones.

La rotacion por secciones favorece la participacion
activa del empleado y le confiere un alto grado de
transferibilidad, por lo cual se recomienda establecer un
plan de rotacién que incluya actividades de capacitacion,
docencia e investigacion en la tematica correspondiente a
cada seccion.

La evaluacion de desempefio permite medir la
performance de las personas respecto a los puestos que
ocupan Yy analizar su potencial de desarrollo. No se
encuentra practicamente desarrollada en los laboratorios
estudiados, al menos en forma sistematica. Se propone la
metodologia utilizada en este trabajo para ser aplicada
periddicamente.

Es aconsejable que las actividades docentes y de
investigacion sean fomentadas desde el apice estratégico,
ya que resultan de vital importancia para el desarrollo de la
Gestion Clinica. La asistencia a reuniones cientificas
permitiria no sélo exponer el fruto de estos trabajos, sino
también capacitarse, al tiempo que se interacciona con
profesionales de otros laboratorios. Por otro lado, la
capacitacion en gestion resulta imprescindible si se
pretende implicar a los profesionales en la gestién de los
recursos.

Los conocimientos adquiridos por los técnicos para
la adquisicion de su titulo habilitante constituyen una base
indispensable para implementar una rotacion de puestos
exitosa. Asimismo, se recomienda incentivar la asistencia a
reuniones cientificas y la colaboracion en trabajos de
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investigacion del personal técnico, aspecto que se revela
como deficitario actualmente en la mayor parte de los
laboratorios estudiados. Por otra parte, el sentido de
pertenencia hacia las organizaciones ocasionado en parte
por la antigliedad en el cargo podria ser aprovechado para
fomentar una vision, misién, objetivos y un plan de gestion
en forma compartida.

Es deseable que también se fomente Ila
capacitacion del personal administrativo desde el apice
estratégico. Si bien ésto es asi en los laboratorios privados,
es un tema a trabajar en los laboratorios publicos, dado que
no estaria afianzada en la cultura de estas organizaciones
la necesidad del mejoramiento continuo del personal
administrativo. Un primer paso para revertir ésto seria
incorporar mecanismos de selecciéon que impliquen poseer
conocimientos en manejo de PC y facturacion. El siguiente
paso estaria dado por la incorporacion de este personal a
las actividades de capacitacion referidas a la gestion de
organizaciones de salud junto con los demas integrantes
del laboratorio.

Consideramos que la implementacién de estas
propuestas no conlleva un costo elevado y la metodologia
desarrollada en este trabajo resulta una herramienta util
para ser utilizada en el marco de la Gestion Clinica de los
laboratorios.

Etcheverry G. El recurso humano en laboratorios
clinicos y la evaluacién de su capacitacion y desarrollo.
Revista Virtual Gerencia Salud 2003; Mayo.
http://www.gerenciasalud.com
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