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RESUMEN
El presente proyecto es un analisis de la incidencia que puede tener la capacitacion en
las personas con el fin de poder adquirir informacion que nos permita establecer que
efecto tiene la adquisicion de nuevos conocimientos en el desenvolvimiento de las
actividades laborales de los empleados y concientizar a los empresarios de siempre
tener a mano un plan e capacitacion que les permita brindar a sus empleados la
oportunidad de obtener nuevos conocimientos de su area de trabajo. Realizando
talleres que les permita estimular sus pensamientos y aceptacion de nueva informacion
gue puedan aplicar dia a dia en sus actividades laborales y la compartan con sus

compafieros.

A lo largo de este estudio veremos la importancia de la capacitacién y algunos test que
podemos implementar para conocer como esta el ambiente laboral y como ayudar a las

personas a que obtengan conocimientos necesarios para su trabajo.

PALABRAS CLAVES:

Incidencia, desenvolvimiento, estimular, actividades

xi



INTRODUCCION

La capacitacion es el plan que se alinea con los objetivos estratégicos del Hospital
Centro Cristiano de Especialidades para impartir a los empleados conocimientos y
habilidades necesarios para llevar adelante las funciones y responsabilidades del
puesto de trabajo. El desarrollo implica un aprendizaje que va mas alla de la
capacitacién para el puesto de trabajo, y tiene un enfoque a largo plazo. Por un lado
para satisfacer los requerimientos permanentes del mercado, y permitir la satisfaccion
de los pacientes que desean ser atendidos en la institucion. En la actualidad la
capacitacion surge como una herramienta para satisfacer la necesidad de tener a un
personal eficiente y adecuado para el puesto de trabajo.

El deterioro de la maquinaria y el avance tecnologico pueden ser razones por lo que las
empresas se preocupan por capacitar a sus empleados, para que puedan estar
actualizados en conocimientos técnicos y nuevas estrategias de atencién al cliente para
mayor satisfaccion de las personas al momento de consumir un servicio o producto de
una empresa. Para las empresas u organizaciones, la capacitaciébn de recursos
humanos debe ser significativa ya que aporta al desarrollo personal y profesional de los
empleados. Pero la capacitacion sin duda ha influido fuertemente para el

funcionamiento actual de las empresas.



CAPITULO |

EL PROBLEMA
1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1.1 Problematizacién

En los paises desarrollados, el concepto de calidad percibida y satisfaccion con
respecto a la atencién salud ha cambiado de manera significativa en el sentido de que
ahora no es suficiente el costo de efectividad y calidad de servicio vista desde el punto
de vista del profesional de la salud, pero un nuevo paradigma de la calidad crece
incorporando la opinidn del usuario como factor predominante en el concepto de la

calidad recibida.

En nuestro pais también es cada vez mas importante para medir la satisfaccion
consumidores acerca de la atencion médica que reciben en los distintos centros. El
Hospital Centro Cristiano de Especialidades viene trabajando hace 11 afios el Cantén
Milagro ofertando servicios de salud pero enfocando todo su esfuerzo en la oftalmologia
siendo su mayor fuente de ingresos y donde hay una gran cantidad de personas que
consumen este servicio. En los dltimos afios la administracion ha recibido constantes
guejas por parte de los pacientes del area de oftalmologia por la demora en la atencion
y examenes oftalmolégicos mal realizados lo cual es responsabilidad del personal de

asistentes oftalmicos y médicos oftalmélogos™.

Tomando en cuenta las constantes quejas por parte de los pacientes la administracion
obtuvo informacién a través de una encuesta realizada por pasantes de psicologia
industrial de que el personal tenia mucho tiempo sin ser capacitado y que cada

persona solo tenia funciones especificas y no era poli funcional y existian funciones que

! Informacién proporcionada por la administracién de la empresa hospital centro cristiano de
especialidades
2



muchas personas no conocian o ya se habian olvidado entonces la administracion opto
por realizar una capacitacion para ver si mejoraban la efectividad de la atencién y
reducian el nivel de quejas de los pacientes para asi ofrecer un servicio de calidad y

tener un personal capacitado que pueda realizar sus funciones con errores minimos.

De persistir el problema se ocasionara que los usuarios pierdan confianza en la
institucion, lo que desencadenara en la insatisfacciéon y mala imagen de la institucién de

la salud.

Por lo tanto se recomienda realizar una investigacion que permita indagar las razones y
factores que afectan esta problematica y el admita encontrar soluciones a dicho

problema.

1.1.2. Delimitacién del problema

Pais: Ecuador

Region: Costa

Provincia: Guayas

Canton: Milagro

Sector: servicio

Area: administrativa

Universo: La investigacion se va a realizar en la empresa HOSPITAL CENTRO
CRISTIANO DE ESPECIALIDADES ubicado en la ciudadela las pifias Av. Carlos Solis y
Calle Sin Nombre

1.1.3. Formulacion del problema

¢En qué incide la falta de capacitacion para los empleados del hospital centro cristiano
de especialidades en el desempeiio de sus actividades?

1.1.4. Sistematizacion del problema.

¢, Qué efecto causa la poca asignacion de recursos financieros a programas de
capacitacion y su efecto en los empleados del hospital centro cristiano de

especialidades del Canton Milagro?



¢, Qué efecto causa la poca comunicacion en los empleados del hospital centro

cristianos de especialidades del Canton Milagro en el desempefio de sus tareas?

¢, Cémo incide la implementacion de auto capacitaciones en el hospital centro cristiano

de especialidades del Canton Milagro en el desempefio de sus tareas?

1.2. OBJETIVOS
1.2.1. Objetivo General de la Investigacion

Identificar como incide la capacitacion para los empleados del hospital centro cristiano
de especialidades en el desempefio de las actividades mediante una encuesta para
mejorar la efectividad en las tareas.

1.2.2. Objetivos Especificos de Investigacion

> Determinar qué efecto causa la poca asignacion de recursos en los programas
de capacitacién a través de una entrevista para mejorar la capacitacion en las
organizaciones.

» ldentificar el efecto que causa la comunicacion en el desempefio de las tareas
asignadas a los empleados mediante un test para medir la efectividad en la
realizacion de las actividades.

» ldentificar como incide la cultura y comunicacion en el desempefio de tareas

asignadas a los empleados a través de un foro para mejorar el clima laboral.

1.3. JUSTIFICACION

Una buena formacion mejora la productividad y la eficacia en el trabajo de los
empleados y contribuye positivamente a la comunicacion que se asegura de que todos
reciban adecuada en mensajes debido tiempo , lo que nos permite divulgar los objetivos
de negocio y la filosofia de la empresa , ademas de la construccion de la confianza y
mejorar el ambiente de trabajo , por lo que se puede lograr un mayor compromiso de los
empleados , se evita la fuga de empleados valiosos para la empresa y la falta de

voluntad para trabajar . También porque nos gustaria saber mas acerca de como se
4



debe llevar a cabo el area de trabajo de un empleado y todas las situaciones que se
presentan todos los dias. El entrenamiento de cualquier empresa, es uno de los retos
mas importantes que enfrentan las empresas, ya que existe la necesidad constante de
formacion de los empleados que continuamente tienen que adaptarse a los cambios en

los factores externos a los que esta expuesto.

Dado que la evaluacion de la calidad del servicio, que ha ido evolucionando en los
ultimos afios y en la actualidad , los clientes toman mucho en cuenta aspectos tales
como la bondad , la atencion , el asesoramiento , servicio rapido, productos de calidad ,
buenos precios, entre otros, que se valoran en funcion las expectativas de que un
cliente antes de recibir un servicio en una empresa. esta investigacion se justifica por la
importancia que se reconoce la formacion del ser humano para responder a los
desafios cada vez mas complejos que hoy tenemos que Brida trabajadores en
diferentes areas. Proporcionar a los trabajadores se sienten escuchados y pueden
aportar ideas , soluciones a los problemas cotidianos , da apertura para ayudar en la
vigilancia de areas criticas como la tecnoldgica , legal y comercial, privada y de grupo
difunde logros.



CAPITULO I
MARCO REFERENCIAL
2.1 MARCO TEORICO

Desde el principio el hombre tenia una necesidad inmediata para la supervivencia, lo
gue trajo consigo el descubrimiento y la invencién. Pero entonces vio la gran necesidad
de transferir las lecciones aprendidas para ofrecer su trabajo en grupo y aprendieron a
pasar su conocimiento y otras habilidades adquiridas en el tratamiento de diversas
circunstancias. Para ello utilizd los medios de comunicacion para transmitir informacion
y que el receptor pueda entender la mejor manera y para poner en practica los
conocimientos aprendidos esto como una buena comunicacion y un excelente
programa de capacitacion se aplica actualmente a los empleados puede llegar a
maximizar el nivel de eficacia en las tareas. Las empresas de hoy estan buscando algo
para ayudarles a mejorar el rendimiento, la productividad y la innovacién. El
conocimiento en si mismo debe ser tomado en cuenta porque le dice a las empresas
cdmo hacer las cosas y la manera de mejorar lo que se ha hecho hasta ahora. La
capacitacion es una actividad sistematica, planificada y permanente cuyo propdsito
general es preparar, desarrollar e integrar los recursos humanos en el proceso de
produccion, proporcionando conocimientos, habilidades y actitudes necesarias para el
mejor desempefio de todos los trabajadores en sus cargos actuales y futuras y

adaptarse a cambios en las demandas ambientales.

La formacién esta dirigida a los trabajadores de desarrollo técnico para que éste realice

de manera eficiente las funciones que se le asignan, producir resultados de calidad, dar
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excelentes servicios a sus clientes, a prevenir y resolver problemas potenciales a
tiempo dentro de la organizacion. A través del entrenamiento hacemos el perfil del
trabajador encaja en el perfil de conocimientos, habilidades y actitudes necesarias en el

lugar de trabajo.

La formacion no debe ser confundido con el entrenamiento, este Ultimo implique una
transferencia de conocimiento para hacer el individuo elegible para cualquiera de los

equipos 0 maquinaria.

Entrenamiento a ser esencial cuando el trabajador ha tenido poca experiencia 0 son
contratados para realizar un trabajo que es completamente nuevo. Sin embargo una
vez que los trabajadores de unirse a la compafiia, es necesario desarrollarlas actitudes

y conocimientos necesarios para cumplir con sus deberes.

2.1.1 Antecedentes Historicos
Historia y Desarrollo de los Hospitales

Algunos historiadores afirman que ya en el 4000 aC los templos de los dioses antiguos
fueron utilizados como una casa de refugio para los enfermos y discapacitados, y una
escuela de aprendizaje para los médicos. Mas tarde, los templos de Esculapio
(Asclepio), el dios griego de la medicina, se utilizan para el mismo propoésito. Los
documentos histéricos también muestran que ya en la India, en el siglo Il aC, bajo el
imperio budista , existian hospitales. Su numero crecié en los primeros siglos de la era

cristiana. En el siglo 1V se fundaron hospitales AD en Cesarea y Roma.

En la evolucién histérica de la administracién del hospital y los escenarios del siglo
prevalecio claramente, el concepto de lo religioso fue el mas adecuado para llevar a
estas instituciones. Cuando la direccion no estaba a cargo de los religiosos, se
esperaba que el médico notable local, amigo profesional de los miembros de la junta ,
cuando estaba en vigor, en casos muy raros, especialmente en los paises

subdesarrollados, se impuso el gerente.



A raiz de la actividad de gestion hospitalaria de la Segunda Guerra Mundial estaba
tomando los paises mas formales como en los desarrollados, se impuso criterios de

competencia profesional para ejecutar este tipo de establecimientos.
2.1.2 Antecedentes Referenciales

Los antecedentes orienta el trabajo de investigacion, debido a que son las referencias
de obras realizadas o publicaciones cientificas que prueban teorias acerca de ciertos
fendmenos. Al preparar la base del estudio tenemos que identificar qué tipo de
referencia se va a utilizar. En realidad hay dos tipos de referencia, el campo de fondo y
el marco tedrico. Cada uno tiene diferente informacion presentada. Debido a que cada
uno de estos tipos de registro también tiene una funcién particular? en este caso en
particular usaremos el tedrico puesto que nos permitira el andlisis de estudios

realizados en base al tema en particular de este proyecto.

INSTITUTO CUBANO DE OFTALMOLOGIA “RAMON PANDO FERRER”.

La Politica de la Revolucionaria de Cuba tiene como prioridad que la salud es un
derecho de todos; Su objetivo es asegurar, mediante la accion de otros organismos y
organizaciones, los mas altos niveles de calidad de vida de las personas; ofrecer
solidaridad a otros paises del mundo y tiene como objetivo ayudar a la excelencia del

servicio a través de la mejora continua de la calidad.

Es la responsabilidad de los empleados, funcionarios y directores proporcionan
servicios hospitalarios con el apoyo de los principios éticos que reflejan los valores
humanos en el nivel colectivo e individual, y aparecen en un alto compromiso moral con

la costumbre de la sociedad.

Debe asumir una actitud responsable hacia la Calidad, se convierte en un principio de
comportamiento cotidiano, expresado en el rendimiento global de la sensibilidad
humana y alto nivel cientifico y profesional, como consecuencia del desarrollo de las

ideas, valores y conocimientos.

? http://elaboratumonografiapasoapaso.com/blog/tipos-de-antecedentes-de-investigacion/#sthash.tLZTBOi1.dpuf
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En los hospitales se cumple la importante tarea de mejorar la calidad, frente a ella de
manera consciente y con decision y la participacion de los empleados en su desarrollo.
Esta funcidn es necesaria la cohesion sistematica y para lograr avances sustanciales en

esta obra transformadora.

Conducir los procesos de calidad para la gestion de los hospitales y el ejemplo personal
requiere una alta especializacién y la eficiencia en la formacion de los trabajadores a
tomar las decisiones correctas en cada momento de la actuacion. En este esfuerzo
deberian alentar el analisis de su propia conducta y la del grupo, animandolos a hacer
juicios con independencia y creatividad , para dar respuesta a los problemas
identificados en funcién de los conceptos, principios y valores de la salud publica

revolucionaria y ética médica socialista .

Es esencial para la aplicacion de medidas para mejorar la calidad de los servicios en los
hospitales, con los objetivos de lograr la excelencia para cumplir con la politica
propuesta por el Departamento de Cooperacion e implementar Proyecciones de la
Salud Publica de Cuba, 2015.

Es imprescindible contar con un disefio metodoldgico que incluye lineas de trabajo para
mejorar la calidad de la atencién en los hospitales, con un sistema de evaluacion capaz
de detectar anomalias que puedan ocurrir. Esto requiere un programa para cumplir con

esas expectativas.

En el actual proceso de fortalecimiento del sistema nacional de salud como parte de la
Batalla de Ideas, se requiere la conversion de los servicios hospitalarios : los cambios
en la mentalidad y el comportamiento de los trabajadores y de los cuadros como un
elemento central del Movimiento Colectivo Moral instalacion de nuevas tecnologias , la
revitalizacion y la la integracién de las unidades de salud, la universalizacion de la
educacion , asi como una organizacion y una gestion exitosa . Todo ello encaminado a
garantizar un proceso de negocio continuo de la atencion al paciente de alta calidad

como una condicién esencial para el logro de Excelencia®.

3 www.pando.sld.cu/programa%20de%20calidad.



La funcion esencial de la capacitacion

La Biblioteca de la OMS organiza y lleva a cabo una sesion de entrenamiento cuando
un pais recibe mas de 20 bibliotecas azules. La formacion es un elemento esencial de
este proyecto, porque no se trata simplemente de distribuir libros.

Si no hay un bibliotecario o archivero, quien recibe el azul es el asistente de biblioteca
designada. Su funcién es gestionar y promover el libro azul sobre la informacién
contenida en la coleccion se distribuye a nivel de distrito. Por lo tanto, la orientacion
proporcionada por esta formacién los trabajadores de salud no tiene la intencién de
convertirlos en bibliotecarios "descalzos”, sino socios activos para asegurar la
transmision de la informacion médica y de salud.

La formacidén se divide en dos partes: la primera dura tres dias, los bibliotecarios
ensefar la sede de la OMS vy las oficinas regionales, y atender al equipo que supervisa
el proyecto (WHO / HIP, el coordinador nacional y archivero de la Consejeria de
Sanidad), que para los dos dias siguientes le ayudaran en la formacién de auxiliares de

biblioteca azules procedentes de los distritos.*

2.1.3 Fundamentacién

Teodrica

Segun Idalberto Chiavenato , la formacion es un acto intencional de proporcionar los
medios para el aprendizaje, un fendmeno que surge como resultado de los esfuerzos
de cada individuo. La formacién debe tratar de centrarse estas experiencias de
aprendizaje en un efecto positivo y beneficioso , completarlas y reforzarlas con una
actividad planificada para los individuos en todos los niveles de la empresa desarrollar
mas rapido sus conocimientos, actitudes y habilidades que les beneficiaran a ellos y la

empresa.

El proceso de formacion es similar a un sistema abierto cuyos componentes son :

* http://www.who.int/library/country/trunks/training/es
10



El proceso de formacion consta de cuatro pasos:

Insumos Proceso Producto
Programas de Conocimiento
Educandosy capacitacion Actitudes
recursos de la Habilidades
organizacion "| Procesode "| Eficacia
aprendizaje organizacional
individual
'y
Retroalimentacién
Evaluacion
de
resultados
La capacitacién implica un proceso de cuatro etapas:
Diagndstico de la Decisién en Instrumentaciéno Evaluacién y
situacién cuanto a la accién control
Deteccion de garantia Evaluacion de
necesidades de Programa de Ejecucion de la los resultados
capacitacién " capacitacion " capacitacion v de la
*Alcance de los *A quien se *Aplicacion de los capacitacion
objetivos de la capacita programas por *Seguimiento
organizacion. *Como capacitar parte del consultor, *Comprobacion
*Determinacion de los *En que capacitar el supervisor de o medicion
requisitos basicos de la *Cuando capacitar linea 0 una *Comparacion
fuerza de trabajo. *Cuanto capacitar combinacion de los de la situacion
*resultados de la *Quien capacita dos actual con la
evaluacion del anterior
desempefio.
*Andlisis de problemas » ) .
de produccion. Retroalimentacion
*Andlisis d bl
den{?elrsslznal‘_a problemas Resultados satisfactorios
*Analisis de informes vy
otros datos.

T Retroalimentacicn
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Segun Gary Dessler formacion es una de las bases de una administracién y una tarea o
los gerentes no deben ignorar. La formacion es proporcionar a los empleados nuevos o
antiguos las habilidades que necesitan para realizar su trabajo. Tener empleados con
alto potencial no garantiza el éxito, tienen que saber lo que quiere hacer y como quiere

gue lo hagan.

Los programas de formacion consisten en cinco pasos:

Andlisis de necesidades - . Identificar las habilidades especificas necesarias para
desarrollar el trabajo, evalla las habilidades de los empleados y desarrollar objetivos y

habilidades de desempefio especificos y medibles , de cualquier deficiencia.

Disefio instruccional - . Se decidio, conocer y contenido del programa de capacitacion
, incluyendo libros de trabajo , ejercicios y actividades tienen lugar . Aqui es posible
utilizar técnicas tales como la formacion | puesto de trabajo y el aprendizaje asistido por

ordenador.

Validacién - . Efectos del programa se elimina, y esto se presenta a un pequefio

representante publico.

Ejecucidn del programa - . En donde se aplica el entrenamiento con el grupo elegido

de los empleados.

Evaluacion - . En lo que la administracion evalla el éxito o el fracaso del programa

Aunque el dinero la formacion y evolucion de los costes y el tiempo, moderno y
organizaciones de éxito consideran costos tales como una inversion adecuada en
recursos humanos. La diferencia entre las capacidades de un nuevo empleado y las
exigencias de su posicion puede ser importante. La capacitacion complementa las
capacidades de los nuevos empleados. El resultado esperado es lograr un equilibrio

12



entre lo que puede hacer y lo que el nuevo trabajador exige el trabajo. Aunque estos
esfuerzos son el tiempo y el dinero, reducir la rotacion de personal y ayudar a los
nuevos empleados a ser mas productivos. Incluso el antiguo personal necesita
capacitacién, ya que ayuda a evitar la obsolescencia y realizar sus tareas con mayor
eficacia.

Productivo humano - sociales - los valores econdmicos y acortar sus distancias, y la
filosofia de gestibn moderna no soélo es consistente, pero como dimensiones
interdependientes de un mismo fendmeno: el desarrollo del hombre y de la construccion

de una sociedad sana y justa que promueve el crecimiento y realizacion.
SOCIOLOGICA

El proceso de formacion no se puede ver por separado de la relacion entre educacion y
sociedad. En este sentido, parece que estas relaciones " debe analizarse en dos planos
diferentes entre si: en primer lugar, la influencia de la sociedad en una base objetiva
para el proceso de la educacion de la persona, con el fin de fomentar su integracién al
contexto social; segundo, la influencia de la educacién en el proceso de desarrollo de la

sociedad. "

La estrategia para la capacitacion laboral de los trabajadores se basa entonces en el
reconocimiento de que la sociologia marxista Marti y Fidel hacen la naturaleza
dialéctica de la relacion sujeto - la sociedad y de la sociedad - la educacién , lo que
permite la gestiéon de la relacion hombre - medio ambiente - la sociedad y el papel
transformador de la diversos grupos sociales e instituciones de educacion integral , con

enfasis en la capacitacion para el trabajo .
PSICOLOGICO
Las empresas hoy en dia la mayoria del personal carecen de motivacién, esto es muy

Importante para aprovechar las capacidades de los trabajadores, las empresas

encuestadas no tienen un plan de formacion que les permite ver los resultados por los
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trabajadores, las razones es el proceso administrativo de influir en las personas, basado
en el conocimiento que hace que la gente trabaja. Sabiendo que vivimos en un mundo

globalizado y competitivo, donde la competencia

No es solo a nivel local, pero se convierte en internacional, queremos encontrar una

herramienta que permite a las empresas de crecimiento constante a través de su gente.

2.2 MARCO LEGAL

La Constitucion de la Republica, el Plan Nacional de Desarrollo para el Buen Vivir 2009-
2013, la Agenda Social de Desarrollo Social y los Objetivos del Milenio, estan entre los
principales instrumentos normativos que guian la construccién del Modelo de Atencién

Integral Familiar, Comunitario e Intercultural de Salud.

1) Recibir la atencion médica adecuada.

La paciente o el paciente tiene derecho a que la atenciébn médica se le otorgue por
personal preparado de acuerdo a las necesidades de su estado de salud y a las
circunstancias en que se brinda la atencion; asi como a ser informado cuando requiera

referencia a otro médico.

De igual forma, el paciente tiene derecho a ser informado sobre los procesos
relacionados con su salud, efectos, costos y calidad, a recibir consejeria y asesoria de
personal capacitado antes y después de los procedimientos establecidos.

Constitucion del Ecuador: Titulo Il - Capitulo Segundo - Seccidén Séptima. Articulo 32.

Ley Organica de Salud. Articulo 7.

2) Recibir trato digno y respetuoso

La paciente o el paciente tiene derecho a que el médico, la enfermera y el personal que

le brinden atencién médica, se identifiquen y le otorguen un trato digno, con respeto a

sus convicciones personales y morales, principalmente las relacionadas con sus

condiciones socioculturales, de género, de pudor y a su intimidad, cualquiera que sea el
14


javascript:void(null);
javascript:void(null);
javascript:void(null);

padecimiento que presente, y se haga extensivo a los familiares o acompafantes. Asi
mismo, el paciente tiene derecho a no ser discriminado por razones de sexo, raza,

edad, religion o condicion social y econémica.

Constitucion del Ecuador: Titulo Il - Capitulo Tercero - Seccion Cuarta. Articulo 43. Ley
Organica de Salud. Articulo 7 - Inciso d. Ley de Derecho y amparo al Paciente. Articulos
2y 3.

3) Recibir lainformacion claray oportuna

La paciente o el paciente, o en su caso el responsable, tiene derecho a ser
oportunamente informado, por el médico tratante, sobre las alternativas de tratamiento,
productos y servicios en los procesos relacionados con su salud, asi como en usos,
efectos, costos y calidad; a recibir consejeria y asesoria de personal capacitado antes y
después de los procedimientos establecidos en los protocolos médicos, y que se
expresen siempre en forma clara y comprensible con el fin de favorecer el conocimiento

pleno del estado de salud del paciente.

Constitucion del Ecuador: Titulo Il - Capitulo Segundo - Seccién Tercera. Articulo 18.
Ley Organica de Salud. Articulo 7 - Inciso e. Ley de Derecho y Amparo al Paciente.
Articulo 5.

4) Decidir libremente sobre su atencidon y consentimiento informado

La paciente o el paciente, o en su caso el responsable, tiene derecho a decidir con
libertad, de manera personal y sin ninguna forma de presion, a través del
consentimiento por escrito, y tomar decisiones respecto a su estado de salud y
procedimientos de diagndstico y tratamiento, salvo en los casos de urgencia,
emergencia o riesgo para la vida de las personas y para la salud publica. El paciente

debe ser informado sobre las consecuencias de su decision.
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Constitucion del Ecuador: Titulo Il - Capitulo Sexto - Seccion Tercera. Articulo 66. Ley
Organica de Salud. Articulo 7 - Inciso h. Ley de Derecho y Amparo al Paciente. Articulo
6.

5) Ser tratado con confidencialidad

La paciente o el paciente tiene derecho a que la consulta, examen, diagndstico,
discusion, tratamiento y cualquier tipo de informacion que exprese a su médico, se
maneje con estricta confidencialidad y no se divulgue mas que con la autorizacion
expresa de su parte, incluso la que derive de un estudio de investigacién al cual se
haya sujetado de manera voluntaria; lo cual no limita la obligacion del médico de

informar a la autoridad en los casos previstos por la ley.

Constitucion del Ecuador: Titulo Il - Capitulo Tercero - Seccién Tercera. Articulo 40 -
Inciso 5. Ley Organica de Salud. Articulo 7 - Inciso f. Ley de Derecho y Amparo al
Paciente. Articulo 4.

6) Contar con facilidades para contar con una segunda opinién

La paciente o el paciente tiene derecho a recibir por escrito la informacion necesaria
para obtener una segunda opinion sobre el diagnéstico, pronéstico o tratamiento

relacionados con su estado de salud.

Constitucion del Ecuador: Titulo Il - Capitulo Segundo - Seccién Tercera. Articulo 18

Ley de Derecho y Amparo al Paciente. Articulo 5.

7) Recibir atencion médica en caso de emergencia

Todo paciente en estado de emergencia debe ser recibido, atendido y estabilizado en

su salud, inmediatamente, sin necesidad de pago ni tramite administrativo previo.

16


javascript:void(null);
javascript:void(null);
javascript:void(null);

Constitucion del Ecuador: Titulo VII - Capitulo Primero - Seccién Segunda. Articulo 365
Ley Organica de Salud. Articulo 7 - Inciso j. Ley de Derecho y Amparo al Paciente.
Articulos del 7 al 14.

8) Recibir la prescripcion médica

El profesional de la salud o el responsable de su atencion meédica estan en obligacion
de emitir la respectiva receta en la cual contenga, obligatoriamente, en primer lugar, el

nombre genérico del medicamento prescrito.

Constitucion del Ecuador: Titulo VII - Capitulo Primero - Seccion Segunda. Articulo 363

Ley Organica de Salud. Articulo 7 - Inciso g.

9) Contar con un expediente clinico

La paciente o el paciente tiene derecho a recibir una historia clinica Unica redactada en
términos precisos, comprensibles y completos; asi como la confidencialidad respecto a

la informacion en ella contenida, y a que se le entregue su epicrisis.

Constitucion del Ecuador: Titulo VII - Capitulo primero - Seccién Segunda. Articulo 362 -

Ley Organica de Salud. Articulo 7 - Inciso f.

En situaciones en que un paciente decida participar en estudios de investigacién o en el
caso de que decida donar uno de sus Organos, debera expresar su consentimiento de
forma libre y voluntaria, de ser posible por escrito. La paciente mayor de edad al
momento de fallecer, se convierte en un donante, a menos que en vida indique lo

contrario.

Ley Organica de Salud. Articulo 7 - Inciso I. Articulo 82, Ley Organica de Donacion y

Trasplante de Organos, Tejidos y Células. Articulo 29.
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11) Ser atendido cuando se encuentre inconforme por la atencién médica recibida

La paciente o el paciente tiene derecho a ser escuchado y recibir respuesta por la
instancia correspondiente cuando se considere inconforme por la atencion médica
recibida. Asi mismo tiene derecho para tramitar quejas y reclamos administrativos o

judiciales que garanticen el cumplimiento de sus derechos.

Constitucion del Ecuador: Titulo Il - Capitulo sexto - Seccion Segunda. Articulo 66 -
Inciso 23 Ley Organica de Salud. Articulo 7 - Inciso .

EL PLAN NACIONAL PARA EL BUEN VIVIR 2009 - 2013

El Plan Nacional para el Buen Vivir, en concordancia con los mandatos constitucionales
define objetivos, politicas y metas prioritarias que en salud se puede resaltar los

siguientes:

En el Objetivo 1,

—Auspiciar la igualdad, la cohesién y la integracién social y territorial en la diversidadll,
La Politica 1.1. se orienta a garantizar los derechos del Buen Vivir para la superacion de
todas las desigualdades, en especial, salud, educacion, alimentacion, agua y vivienda.
En salud plantea la ampliaciéon de la cobertura a través del mejoramiento de la
infraestructura, equipamiento de los servicios de salud y la superacion de las barreras
de ingreso; Impulsar el acceso seguro y permanente a alimentos sanos, suficientes y
nutritivos; universalizar el acceso a agua segura y la asignacion prioritaria y progresiva
de recursos publicos para propender al acceso universal y gratuito a los servicios de

salud en funcién de criterios poblacionales, territoriales y de equidad social

En la Politica 1.10
Plantea asegurar el desarrollo infantil integral para el ejercicio pleno de los derechos,

involucrando a la familia y a la comunidad para generar condiciones adecuadas de
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proteccién, cuidado y buen trato en particular en las etapas de formacién prenatal, parto
y lactancia, asi como articular progresivamente los programas y servicios publicos de
desarrollo infantil que incluyan salud, alimentacion saludable y nutritiva, educacion

inicial y estimulacion adecuada

En el Objetivo 2,

Mejorar las capacidades y potencialidades de la poblacion, en el que la salud y la
nutricion constituyen aspectos claves para el logro de este objetivo a través de una
vision integral de la salud, la atencién adecuada y oportuna, acciones de prevencion y

una adecuada nutricion que permitan la disponibilidad de la maxima energia vital

En el Objetivo 3,

—Aumentar la esperanza y calidad de vida de la poblacionll: plantea politicas
orientadas al cuidado y promocién de la salud; a garantizar el acceso a servicios
integrales de salud: el fortalecimiento de la vigilancia epidemioldgica; el reconocimiento
e incorporacion de las medicinas ancestrales y alternativas

En la Politica 3.1

Promover précticas de vida saludable en La poblacion.

En la Politica 3.2

Fortalecer la prevencion, el control y la vigilancia de la enfermedad, y el desarrollo de
capacidades para describir, prevenir y controlar la morbilidad

En la Politica 3.3

Garantizar la atencion integral de salud por ciclos de vida, oportuna y sin costo para las
y los usuarios, con calidad, calidez y equidad

En la Politica 3.4

Brindar atencién integral a las mujeres y a los grupos de atencion prioritaria, con
enfoque de género, generacional, familiar, comunitario e intercultural

En la Politica 3.5

Reconocer, respetar y promover las practicas de medicina ancestral y alternativa y el
uso de sus conocimientos, medicamentos e instrumentos

En la Politica 3.7
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Propiciar condiciones de seguridad humana y confianza mutua entre las personas en

los diversos entornos

En el Objetivo 4,

Garantizar los derechos de la naturaleza y promover un ambiente sano y sustentable

LEY ORGANICA DE SALUD

Art. 6: Es responsabilidad del Ministerio de Salud Publica:3. Disefiar e implementar
programas de atencién integral y de calidad a las personas durante todas las etapas de
la vida y de acuerdo con sus condiciones particulares.

Art. 10: Quienes forman parte del Sistema Nacional de Salud aplicaran las politicas,
programas y normas de atencion integral y de calidad, que incluyen acciones de
promocién, prevencion, recuperacion, rehabilitacion y cuidados paliativos de la salud
individual y colectiva, con sujecién a los principios y enfoques establecidos en el articulo

1 de esta Ley.

Art. 69: La atencién integral y el control de enfermedades no transmisibles, crénico —
degenerativas, congénitas, hereditarias y de los problemas declarados prioritarios para
la salud publica, se realizara mediante la accion coordinada de todos los integrantes del
Sistema Nacional de Salud y de la participacion de la poblacion en su conjunto.
Comprendera la investigacion de sus causas, magnitud e impacto sobre la salud,
vigilancia epidemioldgica, promocién de habitos y estilos de vida saludable, prevencién,
recuperacion, rehabilitacion, reinsercion social de las personas afectadas y cuidados
paliativos.

Los integrantes del Sistema Nacional de Salud garantizaran la disponibilidad y acceso

2.3 MARCO CONCEPTUAL

Conservadorismo: El conservadurismo o conservatismo es un término usado para

describir las posiciones politico - filosofico, alineada con el tradicionalismo y la
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transformacion gradual, que en general se oponen a los cambios bruscos (cuya maxima
expresion es el concepto de revolucion).

Capacitacion: Es una actividad sistematica, planificada y permanente cuyo propadsito
general es preparar, desarrollar e integrar a los recursos humanos al proceso
productivo, mediante la entrega de conocimientos, desarrollo de habilidades y
actitudes necesarias para el mejor desempefio de todos los trabajadores en sus
actuales y futuros cargos y adaptarlos a las exigencias cambiantes del entorno.
Dialectico: Técnica de razonamiento que intenta descubrir la verdad mediante la
exposicién y confrontacion de argumentos contrarios entre si.

Habilidad: Capacidad de una persona para hacer una cosa bien y facilmente.
Comunicacién: La comunicacion es el proceso mediante el cual se puede transmitir
informacion de una entidad a otra.

Productividad: es la relacion entre la cantidad de productos obtenida por un sistema
productivo y los recursos utilizados para obtener dicha produccion.

Divulgar: Publicar, propagar un conocimiento, poner al alcance del publico una cosa.
Globalizacién: es un proceso econdémico, tecnoldgico, social y cultural a gran escala,
gue consiste en la creciente comunicacion e interdependencia entre los distintos paises
del mundo unificando sus mercados, sociedades y culturas, a través de una serie de
transformaciones sociales, econdmicas y politicas que les dan un caracter global.
Sociedad: es un concepto polisémico, que designa a un tipo particular de agrupacion
de individuos que se produce tanto entre los humanos.

Competitivo: Persona que, por su calidad o sus propiedades, es capaz de competir
con alguien o algo.

Conocimiento: Hechos o informacion adquiridos por unser vivoa través de
la experiencia o la educacion, la comprension tedrica o practica de un asunto de
referente a la realidad.

Recursos humanos: Trabajo que aporta el conjunto de los empleados o colaboradores
de una organizacion. Pero lo mas frecuente es llamar asi a la funcion o gestion que se
ocupa de seleccionar, contratar, formar, emplear y retener a los colaboradores de la
organizacion. Estas tareas las puede desempefiar una persona o departamento en

concreto junto a los directivos de la organizacion.
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Educacion: El proceso multidireccional mediante el cual se
transmiten conocimientos, valores, costumbres y formas de actuar.

Antigledad: alude genéricamente al periodo transcurrido entre dos momentos
especificos en el tiempo; casi siempre desde el momento que se origind
un acontecimiento, o adquirié una cosa, hasta el presente.

Integracion: proceso dinamico y multifactorial que posibilita a las personas que se
encuentran en un sistema marginal participar del nivel minimo de bienestar socio vital.
Inversion: es el acto mediante el cual se invierten ciertos bienes con el animo de
obtener unos ingresos o rentas a lo largo del tiempo.

Ambiente laboral.- es el medio en el que se desarrolla el trabajo cotidiano. La calidad
de este clima influye directamente en la satisfaccion de los trabajadores y por lo tanto

en la productividad.

2.4 HIPOTESIS Y VARIABLES

2.4.1 Hipotesis General

Si se implementa un programa de capacitacion a los empleados podria mejorar el
desempenio de las tareas.

2.4.2 Hipotesis Particulares

v' La escasa financiacion que existe en el pais para capacitar al personal incidira
en la eficiencia de los programas de capacitacion.

v" Una buena comunicacién hara que los empleados trabajen en armonia con sus
comparfieros.

v' Brindar a los empleados oportunidades para auto capacitarse, mejorara Su

desemperio laboral.
2.4.3 Declaracion de Variables
Hipotesis general

V.. Capacitacion V.D. Desempeiio de las actividades
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Hipoétesis particulares

V.l. Asignacion de recursos

V.I. Comunicacion

V.l. Cultura

2.4.4 Operacionalizacion de las Variables

V.D. Programas de capacitacion

V.D. Desempeiio de las tareas

V.D. Desempeiio de las tareas

CUADRO 1 Operacionalizacién de las Variables

Variables Conceptualizacion Dimensiones | Indicador items Inst. de inv.
V. Politicas de ¢, Coémo
Capacitacién capacitacion Efectividad de | implementar
disposicién y aptitud las tareas programas de | Encuesta
V.D. por aprender temas capacitacion?
Desempefio de | que los podemos Desempefio
las actividades | aplicar laboral
Asignacion de
recursos ;,Como
Entregar recursos Recursos implementar
Programas de | financieros parauna | financieros Programas de | un plan de entrevista
capacitacion inversion capacitacion | capacitacién a
Politicas de bajo costo?
capacitacion
Comunicacion
Desempefio de ;i Qué
las tareas proceso mediante el Cultura medidas hay
cual se puede organizacional | Ambiente que tomar Test
transmitir informacion laboral para mejorar
la
Cultura Ambiente comunicacion
organizacional laboral entre
empleados?
Desempefio de
las tareas conjunto de Cultura Foro
relaciones entre organizacional | Rendimiento | ;Cdmo crear
individuos de los cultura
empleados organizacional
en los
Rendimientos empleados?

de los
empleados
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO
3.1 TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION
3.2. LAPOBLACION Y MUESTRA

Investigacion histérica: la investigacion histérica estudia el origen del problema de la
forma mas exacta reconstruyendo sus origenes para lo cual de manera sisteméatica
recolecta, evalla, verifica y sintetiza pruebas que permitan obtener soluciones validas,

a menudo provenidas de hipotesis.

Investigacion bibliografica.- Este tipo de investigacion nos apoyara en el andlisis de
los fenbmenos que se presentaran y que seran documentados aportando informacion
importante y pertinente para el desarrollo de este proyecto debido a que se
fundamentara en datos, informacidén, y teorias establecidas de investigaciones

comprobadas y existentes de afios anteriores y con valor cientifico.

Investigacion aplicada: también conocida como practica o empirica busca la
aplicacion o utilizacion de los conocimientos que se adquieren, depende de los avances
y resultados de la investigacion basica, lo que le interesa al investigador son las

consecuencias practicas.

Campo: Se trata de la investigacion aplicada para comprender y resolver alguna
situacion, necesidad o problema en un contexto determinado. El investigador se une en

el &mbito natural en el que viven las personas y las fuentes de las que obtendrd los
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datos mas relevantes a ser analizados, siendo estos individuos, grupos Yy

representaciones de las organizaciones cientificas no experimentales
3.2.1 Caracteristica de la poblacién

El universo esta dirigido a los empleados del Hospital Centro Cristiano de Servicios
Médicos ubicado en el Canton Milagro, teniendo como base el niumero de empleados
gue conforman la poblacién que es de 50 segun datos de la némina de empleados
actualizada.

3.2.2 Delimitacion de la poblacién

Hombres y mujeres que trabajen el Hospital Centro Cristiano de Servicios Médicos.

3.2.3 Tipo de muestra

Usaremos la muestra probabilistica ya que todas las personas que serdn objeto de
nuestro estudio tendran las mismas oportunidades de aportar datos importantes para

esta investigacion.

La encuesta se realizara a todos los empleados del Hospital Centro Cristiano de

Servicios Médicos.

3.2.4 Tamaino de la muestra

El tamafio de la muestra esta determinado por el nimero total de trabajadores de la

institucion del Hospital Centro Cristiano de Servicios Médicos.

3.2.5 Proceso de seleccién

La encuesta se realizara a todos los empleados del Hospital Centro Cristiano de
Servicios Médicos. Por lo que se usé el barrido total de la poblacién debido al tamafio

gue es relativamente pequefa.

3.3 LOSMETODOS Y LAS TECNICAS
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3.3.1 Métodos tedricos

Analitico-Sintético: porque vamos analizar y detallar el grado de factibilidad que existe
para utilizar la herramienta de la capacitacion en una empresa dedicada a la atencion a

clientes de oftalmologia.

Método inductivo
Se observara cada una de las variables identificadas en el diagndstico, asi como
también aquellas establecidas en el pronéstico y control del mismo, lo que es favorable

para determinar qué actividades se deberan desarrollar.

3.3.2 Métodos empiricos

Método matemético

Su empleo permitira la tabulacién de los datos correspondiente a la muestra de la
investigacion (estadisticas). Adicionalmente, se realizaran investigaciones de campo
gue se utilizaran para obtener informacion a dichas variables, lo cual implicara la
observacion y por ende la aplicacién de métodos empiricos o técnicas de investigacion
como encuestas, que a través de la elaboracién de un cuestionario de 10 preguntas de
alternativas o0 escala, las mismas que seran aplicadas en la poblacion y que
permitieran levantar informaciéon de manera masiva para la comprobacion de las

hipétesis.

3.3.3 Técnicas e instrumentos

La encuesta.- Estara basada en un cuestionario de diez preguntas el objeto de la

aplicaciéon de estas encuestas es comprobar la hipotesis de la propuesta.

3.4 PROPUESTA DE PROCESAMIENTO ESTADISTICO DE LA INFORMACION

El procedimientos estadisticos de la informacién se va a utilizar es a través de excel
donde se contabilizaran los datos obtenidos de la encuesta, que sera procesada y
analizada y por lo tanto obtener el conteo y los resultados en relacidon con la encuesta

gue nos permitira realizar graficos de pastel, barras, o lineas.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL
1.- ¢Cree usted que las capacitaciones mejoran su desempefio laboral?

CUADRO 2 Desempefio Laboral

DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy de acuerdo 31 62,0%
De acuerdo 13 26,0%
En desacuerdo 6 12,0%
Totalmente en desacuerdo 0 0,0%
Total 50 100%
GRAFICO 1 Desempeiio Laboral
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Muy de De acuerdo En Totalmente
acuerdo desacuerdo en
desacuerdo
[ | 31 13 6 0
[ | 62.0% 26.0% 12.0% 0.0%

Elaborado por: Karla Saltos, Francisco Fierro
Fuente: Encuesta

Andlisis
Los resultados de esta pregunta indican que la mayoria de los encuestados estan muy
de acuerdo en que las capacitaciones mejoraran de manera significativa su desempefio
laboral lo que lleva a concluir que los empleados estan plenamente conscientes de la

necesidad de capacitacion presente en la institucion.
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2.- ¢Le gustaria recibir capacitacion de acuerdo a su cargo?

CUADRO 3 Capacitacién de acuerdo a su cargo

DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE

Muy de acuerdo 42 84,0%

De acuerdo 8 16,0%

En desacuerdo 0 0,0%

Totalmente en desacuerdo 0 0,0%
Total 50 100%

GRAFICO 2 Capacitacion de acuerdo a su cargo
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Elaborado por: Karla Saltos, Francisco Fierro
Fuente: Encuesta

Andlisis
Los encuestados opinan en su totalidad estar muy de acuerdo o de acuerdo en que las
capacitaciones deberian realizarse segun el cargo que ejercen, en cuanto a las
actualizaciones medicas, servicio al cliente, administracion o gerencia, cada cargo

cuanta con tematicas diferentes por lo que esta respuesta queda totalmente justificada
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3.- ¢Le gustaria que la capacitacion sea interna?

CUADRO 4 Capacitacion interna

DESCRIPCION FRECUENCIA |PORCENTAJE
Muy de acuerdo 28 56,0%
De acuerdo 4 8,0%
En desacuerdo 18 36,0%
Totalmente en desacuerdo 0 0,0%
Total 50 100%

GRAFICO 3 Capacitacién interna
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Elaborado por: Karla Saltos, Francisco Fierro
Fuente: Encuesta

Anédlisis

Este grafico muestra que la mayoria de los encuestados desearian que las
capacitaciones se realicen internamente, aunque existe también un numero de
encuestados que opinan que si se realizan fuera de la institucion y por personas con la

experiencia adecuada los resultados en las capacitaciones serian los mejores.
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4.- ;Cree usted que se debe realizar un diagnostico de conocimiento y habilidad

para las capacitaciones?

CUADRO 5 Conocimiento y habilidad

DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy de acuerdo 32 64,0%
De acuerdo 15 30,0%
En desacuerdo 3 6,0%
Totalmente en desacuerdo 0 0,0%
Total 50 100%

GRAFICO 4 Conocimiento y habilidad
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Elaborado por: Karla Saltos, Francisco Fierro
Fuente: Encuesta

Andlisis
En este grafico se puede evidenciar que loe encuestados estan muy de acuerdo en que
se realicen diagnosticos de conocimientos para determinar las necesidades de
capacitacién del personal, debido a que este diagnostico permitira conocer los temas
gue los empleados necesitan tratar y actualizar optimizando de esta manera los

recursos y evitando gastos innecesarios
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5.- ¢Seria mejor para usted que las capacitaciones sean en horas laborales,

compensando este tiempo los sdbados?

CUADRO 6 Horario de Capacitacion

DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy de acuerdo 13 26,0%
De acuerdo 28 56,0%
En desacuerdo 9 18,0%
Totalmente en desacuerdo 0 0,0%
Total 50 100%

GRAFICO 5 Horario de Capacitacién
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Elaborado por: Karla Saltos, Francisco Fierro
Fuente: Encuesta

Analisis
Los encuestados en su mayoria opinan que las capacitaciones deberian realizarse en
horas laborales y compensarlas los fines de semana, debido que extendieran la

atencion a los usuarios y mejorarian su atencion.
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6.- ¢ Le gustaria que las capacitaciones las realizaran una persona especializada?

CUADRO 7 CAPACITADORES

DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy de acuerdo 50 100,0%

De acuerdo 0 0,0%

En desacuerdo 0 0,0%
Totalmente en desacuerdo 0 0,0%
Total 50 100%

GRAFICO 6 CAPACITADORES
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Elaborado por: Karla Saltos, Francisco Fierro
Fuente: Encuesta

Analisis
La respuesta a esta pregunta indica que le personal en su totalidad opinan que para
obtener mejores resultaos en las capacitaciones deben ser dictadas por personal

especializado.
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7.- ¢, Cree que las capacitaciones deben ser obligatorias?

CUADRO 8 Obligatoriedad de las Capacitaciones

DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy de acuerdo 12 24,0%
De acuerdo 13 26,0%
En desacuerdo 20 40,0%
Totalmente en desacuerdo S 10,0%
Total 50 100%

GRAFICO 7 Obligatoriedad de las Capacitaciones

20
15
10
; o .
Muy de De acuerdo En Totalmente
acuerdo desacuerdo en
desacuerdo
-] 12 13 20 5
] 24.0% 26.0% 40.0% 10.0%

Elaborado por: Karla Saltos, Francisco Fierro
Fuente: Encuesta

Andlisis
La mayoria de los encuestados opinan las capacitaciones no deben ser obligatorias
reconocen que tienen la necesidad de mejorar mediante las mismas, lo que genera el
deseo de realizar los seminarios, talleres, charlas y de mas medios de capacitacion que

la institucién desea realizar.
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8.- ¢Considera que las capacitaciones benefician su desempefio laboral?

CUADRO 9 Beneficios de las capacitaciones

DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy de acuerdo 50 100,0%
De acuerdo 0 0,0%
En desacuerdo 0 0,0%
Totalmente en desacuerdo 0 0,0%
Total 50 100%

GRAFICO 8 Beneficios de las capacitaciones
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Elaborado por: Karla Saltos, Francisco Fierro
Fuente: Encuesta

Analisis
Los encuestados en su totalidad estan de acuerdo en que su desempefio laboral se
vera afectado positivamente por las capacitaciones, por lo tanto se recomienda poner
en ejecucion una propuesta que satisfaga la necesidad del personal en cuanto a

capacitaciones obteniendo beneficios, los trabajadores, la institucion y la comunidad.
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9.- ¢(Cree que el ambiente donde se realizan las capacitaciones influyen en su

aprendizaje?

CUADRO 10 Ambiente de capacitaciones

DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy de acuerdo 31 62,0%
De acuerdo 13 26,0%
En desacuerdo 6 12,0%
Totalmente en desacuerdo 0 0,0%
Total 50 100%

GRAFICO 9 Ambiente de capacitaciones
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Elaborado por: Karla Saltos, Francisco Fierro
Fuente: Encuesta

Analisis
Los encuestados en su mayoria dice estar de acuerdo con que el ambiente donde
reciben las capacitaciones influye en el aprendizaje de las capacitaciones por lo que se
recomendaria que se realicen en un ambiente optimo para el que el resultado de estos
sea el esperado.
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10.- ¢Cree usted que las capacitaciones pueden mejorar asenso o aumentos

laborales?
CUADRO 11 Mejoras laborarles
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy de acuerdo 43 86,0%
De acuerdo 5 10,0%
En desacuerdo 2 4,0%
Totalmente en desacuerdo 0 0,0%
Total 50 100%

GRAFICO 10 Mejoras laborarles
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Elaborado por: Karla Saltos, Francisco Fierro
Fuente: Encuesta

Analisis
La mayoria de los encuestados estdn de acuerdo con que el recibir constantes
capacitaciones mejora las oportunidades laborales, mejorando su experiencia y
aumentando también la posibilidad de obtener asensos y mejoras en los sueldos y el

desemperio al realizar sus tareas asignadas para cada cargo,
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4.2 ANALISIS COMPARATIVO, EVOLUCION, TENDENCIA Y PERSPECTIVAS

El contar con personal especializado se convierte en que el conocimiento es la llave
para el desarrollo de ventajas competitivas. A parte la innovacion se ha convertido en
una importante variable empresarial estratégica. La necesidad de adaptarse a los
cambios, e incluso generarlos a través de una politica agresiva de innovacién, la han
convertido en una actividad determinante para la obtencién de importantes ventajas

competitivas.

Esta circunstancia ha obligado a las organizaciones a introducir dicha variable dentro de
sus planes estratégicos, de forma que permita la consecucion de la necesaria

competitividad para operar en el contexto actual.

Aunque las empresas son conscientes de la necesidad de innovar y capacitarse,

muchas de ellas encuentran grandes barreras al desarrollo de este tipo de actividades.

La atencion que reciben los pacientes esta afectando significativamente el entorno de la
organizacion del hogar de cuidado también se proporciona poca importancia a las
necesidades de la comunidad y hay una falta de conocimiento sobre la importancia de
la norma establecida por la Organizacion Mundial de la Salud que la importancia es la
“cliente "de una organizacion, que ha creado descontento entre el paciente, que afecta

a una percepcién social negativa de los trabajadores de la salud Milagro cantén

Sin embargo, esto podria mejorar satisfactoriamente si la preparacion adecuada en el
proceso de atencidén al cliente, lograr estandares Optimos en servicio al cliente, el
fortalecimiento de la estructura organizacional de convertirse en un hospital de la

competencia en este sector de la salud se consideraria.
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4.3 RESULTADOS

Pregunta 1. El 62% de los encuestados se encuentran muy de acuerdo en que las
capacitaciones mejoran su desempefio laboral, el 26% esta de acuerdo y el 12% esta

en desacuerdo.

Pregunta 2: El 84% se encuentra muy de acuerdo que las capacitaciones deben

realizare de acuerdo a su cargo, y el 16% esta de acuerdo y el 0% esta en desacuerdo.

Pregunta 3: el 56% de los encuestados esta muy de acuerdo en que las capacitaciones

se realicen internamente, el 8% esta de acuerdo, y 36% esta en desacuerdo.

Pregunta 4: el 64% de los encuestados esta de acuerdo en realizar el diagnostico de
conocimiento y habilidades, el 30% esta de acuerdo y el 6% se encuentra en

desacuerdo

Pregunta 5: el 56% se encuentra de acuerdo en realizar las capacitaciones en la

jornada laboral, el 26% esta muy de acuerdo y el 18% en desacuerdo.

Pregunta 6: El 100% se encuentra de acuerdo en que las capacitaciones debe

realizarlas una persona especializada.

Pregunta 7: El 40% se encuentran en desacuerdo en la obligatoriedad de las
capacitaciones, el 10% esta muy en desacuerdo, el 24% muy de acuerdo y el 26% de

acuerdo.

Pregunta 8: El 100% de los encuestados reconocen obtener beneficios al recibir

capacitaciones.

Pregunta 9: El 62% se encuentra muy de acuerdo en que el ambiente y lugar donde se
imparte las capacitaciones influye en el aprendizaje, el 26% se encuentra de acuerdo, el

12% en desacuerdo.

Pregunta 10: el 86% se encuentra de acuerdo en que las capacitaciones mejora sus

oportunidades laborales, 10% esta de acuerdo y el 4% en desacuerdo.
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4.4 VERIFICACION DE HIPOTESIS

CUADRO 12 VERIFICACION DE HIPOTESIS GENERAL

HIPOTESIS VERIFICACION
Si se implementa un programa de Esta hipdtesis se verifica por las
capacitacion a los empleados podria respuestas obtenidas en las preguntas 1
mejorar el desemperio de las tareas. y 10 donde los encuestados reconocen

que las capacitaciones mejoraran Su

desempenio laboral y profesional.

Elaborado por: Karla Saltos, Francisco Fierro
Fuente: Encuesta
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CAPITULO V

PROPUESTA
5.1 TEMA

Disefio de un plan de Capacitacion para los empleados del Hospital Centro Cristiano de

Especialidades que les permita mejorar el desempefio de las actividades.

5.2 JUSTIFICACION

La propuesta para el disefio de un plan de capacitacion para los empleados del
Hospital Centro Cristiano de Especialidades que les permita mejorar el desempefio de
las actividades que se justifica sobre la base de los resultados obtenidos, en el que se
observo que en la actualidad el centro cristiano de especialidades no tiene un plan de
capacitaciones que les permita a los trabajadores de dicha institucion actualizar sus

conocimientos y aprendizaje.

Hay que tener en también que la formacion es importante y se debe dar por lo menos
una vez al aflo como se ha mencionado anteriormente en este documento. La
formacién es una inversién en la institucién y le da al recurso humano, un valor

agregado.

Ya en el lado personal de este trabajo sera muy importante para nuestro curriculo
personal, un titulo actualmente no da todo, sin embarg6 lo que realmente ayuda a salir

a una empresa o institucion a salir adelante son los conocimientos adquiridos.
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5.3 FUNDAMENTACION

La fundamentacion se compone de la sintesis del marco teérico, de acuerdo al

reglamento de la UNEMI.
ENTRENAMIENTO

Desarrollar una habilidad o capacidad fisica de una pareja a través de un proceso

psicomotor para lograr la adaptacion a otro puesto.
CAPACITACION

La capacitacion es una actividad sistematica, planificada y permanente cuyo propdésito
general es preparar, desarrollar e integrar los recursos humanos en el proceso de
produccion, proporcionando conocimientos, habilidades y actitudes necesarias para el
mejor desempefio de todos los trabajadores en sus cargos actuales y futuras y

adaptarse a cambios en las demandas ambientales.

La formacién esta dirigida a los trabajadores de desarrollo técnico para que éste realice
de manera eficiente las funciones que se le asignan, producir resultados de calidad, dar
excelentes servicios a sus clientes, a prevenir y resolver problemas potenciales a
tiempo dentro de la organizacién. A través del entrenamiento hacemos el perfil del
trabajador encaja en el perfil de conocimientos, habilidades y actitudes necesarias en el

lugar de trabajo.

La formacion no debe ser confundido con el entrenamiento, este ultimo implique una
transferencia de conocimiento para hacer el individuo elegible para cualquiera de los

equipos 0 maquinaria.

Entrenamiento a ser esencial cuando el trabajador ha tenido poca experiencia 0 son
contratados para realizar un trabajo que es completamente nuevo. Sin embargo una
vez que los trabajadores de unirse a la compafiia, es necesario desarrollarlas actitudes

y conocimientos necesarios para cumplir con sus deberes.
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DESARROLLO

Desarrollo, por otro lado, se refiere a la educacion que recibe una persona para el
crecimiento profesional a fin de mejorar la efectividad en el cargo. Tiene objetivos a
largo plazo y por lo general busca desarrollar en relaciéon con una determinada filosofia
que la empresa quiere desarrollar actitudes. Es ejecutivos orientados

fundamentalmente

5.4 OBJETIVOS

5.4.1 Objetivo General de la propuesta.

Elaborar un plan de capacitacion para los empleados del Hospital Centro Cristiano de
Especialidades que les permita mejorar el desempefio de las actividades.

5.4.2 Objetivo especifico de la propuesta

Proporcionar conocimientos y actualizaciones permanentes al personal del Hospital

Centro Cristiano de Especialidades.

Realizar seminarios y evaluaciones a todos los empleados del Hospital Centro Cristiano
de Especialidades proporcionandoles materiales didacticos que mejoren sus

conocimientos y le facilite el aprendizaje.

Incentivar el desarrollo personal y profesional del talento humano que labora en el

Hospital Centro Cristiano de Especialidades

5.5 UBICACION

Hospital Centro
Cristiano de

Especialidades

Fuente: Google Maps Elaborado: Karla Saltos y Francisco Fierro
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5.6 ESTUDIOS DE FACTIBILIDAD

Factibilidad econ6mica

Este proyecto es factible ya que se contara con el apoyo econdmico de los directivos de
la institucién y la autogestion lo que permitird la realizacion de este proyecto que
pretende mejorar el desarrollo y el crecimiento econémico los empleados del Hospital

Centro Cristiano de Especialidades en el canton Milagro.
Factibilidad institucional

Este proyecto es factible institucionalmente debido a que cuenta con el apoyo de los
empleados del hospital centro cristiano de especialidades quienes estan dispuestos a
recibir todas las capacitaciones que se impartiran las charlas y seminarios. También
cuentan con el apoyo de las autoridades de la Universidad Estatal de Milagro

principalmente de la facultad de Ciencias Administrativas.
Factibilidad técnica

Este proyecto es factible técnicamente porque en él se pondra en préactica todos los
conocimientos adquiridos en las aulas universitarias, contaran también con el lugar y

todo el mobiliario necesarios para el desarrollo de la propuesta.

5.7 DESCRIPCION DE LA PROPUESTA

La propuesta del plan de capacitacion de los empleados del Hospital Centro Cristiano
de Especialidades, lo que se desea lograr es potenciar el desempefio de una manera
positiva y a mejorar continuamente con responsabilidad y compromiso por parte de sus
empleados. Entender el proceso y los impulsos motivacionales de las personas,
reflexionar sobre la importancia del cumplimiento de procesos en los resultados de la
institucion; e identificar las acciones a ejecutar para mejorar su desarrollo socio
econémico minimizando las ventajas competitivas que las grandes empresas tienen

sobre ellos.
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La metodologia que se aplicaria, seria basada en interacciones entre los egresados y
los mismos empleados, realizando talleres y ejercicio practicos, lluvia de ideas,
preguntas y conclusiones, evaluaciones con caracter sistematico durante la aplicacion
de las técnicas de trabajo. Es por ello que se ha realizado un plan de capacitacion en la
cual se dard a conocer los temas y procedimientos para la misma que se realizard a los

empleados del hospital centro cristiano de especialidades.

Titulo = Nombre
(identificacion de la propuesta)

Duracion total
(en horas y semanas o meses)

Propoésitos educativos

Enfoque educativo adoptado
(ver apartado siguiente)

Destinatarios — Perfil de los participantes

Objetivos de aprendizaje

(en términos de resultados en las pricticas o competencias de los
participantes)

Contenido/s principales

(es conveniente agruparlos en unidades, blogues o médulos

temdticos)
Recursos de conocimiento e informacién:
lecturas, bases de datos, enlaces a sitios de informacian, ete.

Actividades de aprendizaje
(es conveniente definir las principales para cada unidad o modula)

Recursos de comunicacion e interaccidn

Seguimiento y evaluacion

Disponibilidad de financiamiento

(en caso de ser necesario)
\ ________________________________________________________________________________________________________________________________ |
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Problemas o

Enfoque necesidades ::t::: d:; Perfil de participantes
centrales
Entrenamiento Entrenar en la Mayor control del Posiblemente dirigido a
practico en nuevas utilizacion y contenido por parte | participantes de una
tecnologias, desarrollo de del Programa Posible |dnica categoria
procedimientos o técnicas o inclusion de aparatos, | profesional/ laboral, o
intervenciones procedimientos instrumentos o de categorias afines
relevantes simuladores
Recepcion del Actualizacion en Mayor control del Posiblemente dirigido a
conocimiento conocimientos y contenido por parte | participantes de una
especializado nuevos enfoques del Programa unica categoria
especificos profesional/ laboral, o
de categorias afines
Solucion de Integracion de Control de algunos Posiblemente dirigido a
problemas e enfoguesy contenidos centrales | equipos de trabajo,
integracion de conocimientos entre | por parte del integrando al menos
conocimientos pares programa y dos o tres categorias
significativos Fortalecimiento del | participacion activa profesionales/
trabajo en equipo de los participantes | laborales
en el intercambio y
construccion de
aprendizajes
Problematizacion Cambios en los Control de algunos | Alcanza a todo el
cooperativa de las procesos de trabajo | contenidos centrales |equipo y todas la
practicas e Cambios en los por parte del variedad de actores
intercambio de modelos de atencign | programa y que se integran en la

experiencias, de
nuevos enfoques y
conocimientos

Fortalecimiento del
trabajo en equipo

Desarrollo de seminarios

Curso de entrenamiento técnico

participacion activa
de los participantes
en el intercambio y la
construccion de
aprendizajes y
propuestas finales de
intervencion

Seminario de capacitacién en servicio
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e Trabajos de campo

e Talleres
CURSO DE ENTRENAMIENTO TECNICO
NOMBRE cODIGO HORAS GRUPO TIPO
ENTRENAMIENTO TEORICO
TECNICO 64 A PRACTICO
CONTENIDO ALCANCE

CONOCIMIENTO Y MANEJO DE
TECNOLOGIAS O PROCEDIMIENTOS

SE DIRIGEN AL DESARROLLO

DE DESTREZAS, HABILIDADES OPERATIVAS
Y AL ENTRENAMIENTO PRACTICO.

ENTRENAMIENTO Y PRACTICAS

%o URGENCIAS Y EMERGENCIAS SANITARIAS

%o UTILIZACION DE APARATOLOGIA

%0 ENTRENAMIENTO EN TECNICAS DE INTERVENCION

%o TECNOLOGIAS DIAGNOSTICAS

%o USO DE TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION

OBJETIVOS OPERATIVOS

e EL CRECIMIENTO ECONOMICO,
¢ EL DESARROLLO SOCIAL,

e EVALUAR LOS CONOCIMIENTOS.

e EL MEJORAMIENTO DE LAS CONDICIONES DE VIDAY
* LA ADAPTACION AL PROCESO DE CAMBIO.

RESULTADOS ESPERADOS

e DE APRENDIZAJE: PROBAR EL CONOCIMIENTO Y LAS HABILIDADES ANTES DE UN PROGRAMA DE
CAPACITACION PROPORCIONA UN PARAMETRO BASICO SOBRE LOS PARTICIPANTES, QUE PUEDEN
MEDIRSE DE NUEVO DESPUES DE LA CAPACITACION PARA DETERMINAR LAS MEJORAS.

e RESULTADOS: CON RELACION A LOS CRITERIOS DE RESULTADOS, SE PIENSA EN TERMINOS DE LA
UTILIDAD DE LOS PROGRAMAS DE CAPACITACION.

PARTICIPANTES

e PERSONAL ADMINISTRATIVO
e EMPLEADOS

OBSERVACIONES PRESUPUESTO
MATERIALES 100

REFRIGERIOS 50

PAPELERIA 30

TOTAL 180

ELABORADO POR:

APROBADO POR:
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SEMINARIO EN ATENCION AL CLIENTE

NOMBRE cODIGO HORAS GRUPO TIPO
ATENCION AL
CLEINTE 16 A TEORICO PRACTICO
CONTENIDO ALCANCE

COMO MEJORAR EN EL TRATO

PERSONALIZADO AL CLIENTE
LA COMUNICACION EFICAZ Y
ASERTIVA

GUIA DE ACTIVIDADES LECTURAS
%oACTIVIDADES DE APRENDIZAJE DIVERSAS
ALREDEDOR DE LOS TEMAS O PROBLEMAS
%o EJERCICIOS DE REFLEXION
%o BIBLIOGRAFIA Y ENLACES PARA PROFUNDIZACION

%.TRABAJOS DE CAMPO ENTRE LAS ACTIVIDADES DE APRENDIZAJE
%oACTIVIDADES DE EVALUACION DE PROCESO Y DE INTEGRACION

OBJETIVOS OPERATIVOS

e MEJORAR LA RELACION ENTRE EL CLIENTE Y EL EMPLEADO.

e CONTROLAR LAS SITUACIONES CONFLICTIVAS CON EL CLIENTE.
e |LOGRAR LA CONFIANZA PARA QUE EL CLIENTE SE SIENTA SATISFECHO Y REGRESE.
e EVALUAR LOS CONOCIMIENTOS.

RESULTADOS ESPERADOS

e DE APRENDIZAIE: Probar el conocimiento y las habilidades antes de un programa de
capacitacion proporciona un parametro basico sobre los participantes, que pueden medirse de
nuevo después de la capacitacion para determinar las mejoras.

e RESULTADOS: Con relacién a los criterios de resultados, se piensa en términos de la utilidad de
los programas de capacitacion.

PARTICIPANTES

e PERSONAL ADMINISTRATIVO

e EMPLEADOS

OBSERVACIONES PRESUPUESTO
MATERIALES 100
REFRIGERIOS 50
PAPELERIA 30
TOTAL 180

ELABORADO POR:

APROBADO POR:
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TRABAJOS DE CAMPO

NOMBRE cODIGO HORAS GRUPO TIPO
TEORICO
INTEGRACION 6 SEMANALES | A PRACTICO
CONTENIDO ALCANCE

PERMITEN INTEGRAR EL CONOCIMIENTO PROPIO Y LA
APERTURA AL CONOCIMIENTO DE LOS OTROS E INTEGRAN
NO SOLO LAS DIMENSIONES COGNITIVAS SINO TAMBIEN
VALORATIVAS Y ACTITUDINALES

LA INTEGRACION REFLEXIVA Y REALISTA
ENTRE EL CONOCIMIENTO Y LAS PRACTICAS
EN CONTEXTOS

SOCIALES Y SANITARIOS

LA APROPIACION ACTIVA DEL
CONOCIMIENTO, VINCULANDO LA SITUACION
PRACTICA CON LA PROPIA

EXPERIENCIA EN LAS INSTITUCIONES DE SALUD
%.LA CONSTRUCCION DEL APRENDIZAJE A PARTI
R DE LA REFLEXION SOBRE LAS PRACTICAS
%.LA GENERACION DEL INTERCAMBIO CON EL GR
UPO Y LAS PRACTICAS CONJUNTAS.

OBIJETIVOS OPERATIVOS

e Abren la perspectiva del servicio, y permiten integrar el conocimiento propio al
conocimiento de los otros, e integran las dimensiones valorativas y actitudinales.
e Desarrollan competencias de alto valor para la practica profesional como la comunicacién y

la escucha.

e Estas actividades facilitan la integracién del aprendizaje a actividades de prevencion vy

promocién de la salud en la comunidad.

e Favorecer que estas actividades de aprendizaje incluyan a miembros del equipo de trabajo.
e Dar lugar a la sistematizacién de los hallazgos y la puesta en comun posterior en el equipo del

servicio de salud

RESULTADOS ESPERADOS

e DE APRENDIZAJE: Probar el conocimiento y las habilidades antes de un programa de
capacitacidn proporciona un pardmetro bdsico sobre los participantes, que pueden medirse de
nuevo después de la capacitacién para determinar las mejoras.

e RESULTADOS: Con relacién a los criterios de resultados, se piensa en términos de la utilidad de

los programas de capacitacion.

PARTICIPANTES

e PERSONAL ADMINISTRATIVO
e EMPLEADOS

OBSERVACIONES PRESUPUESTO
MATERIALES 100

REFRIGERIOS 50

PAPELERIA 30

TOTAL 180

ELABORADO POR: APROBADO POR:
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TALLERES

NOMBRE CODIGO HORAS GRUPO TIPO

PRACTICAS 6 A TEORICO PRACTICO

CONTENIDO ALCANCE

La

previsién del tiempo | Requieren la programacion de sus actividades.

dependiendo Se sugiere que estas actividades de aprendizaje incluyan a miem
del problema o bros del equipo de

necesidad que se aborde, se estima | trabajo.

que un Taller Dar oportunidad para integrar conocimientos cientificos e inform

aciones relevantes
a los problemas que se buscan atender, mejorar o solucionar.

OBJETIVOS OPERATIVOS

Definir en conjunto el problema o necesidad que se busca superar o mejorar

Definir en conjunto los objetivos y el plan de trabajo, asi como la posible distribucion de
tareas

Recuperar las lecturas, entrenamientos, y aprendizajes que se hayan logrado previamente, asi
como las experiencias de los miembros

Realizar reuniones de intercambio de proceso

Sistematizar las propuestas o resultados

RESULTADOS ESPERADOS

DE APRENDIZAJE: Probar el conocimiento y las habilidades antes de un programa de
capacitacidn proporciona un pardmetro bdsico sobre los participantes, que pueden medirse de
nuevo después de la capacitacion para determinar las mejoras.

RESULTADOS: Con relacion a los criterios de resultados, se piensa en términos de la utilidad de
los programas de capacitacion.

PARTICIPANTES

PERSONAL ADMINISTRATIVO
EMPLEADOS

OBSERVACIONES PRESUPUESTO

MATERIALES 100

REFRIGERIOS 50

PAPELERIA 30

TOTAL 180

ELABORADO POR: APROBADO POR:

49




5.7.1 Actividades

Dentro de las actividades a aplicar en la ejecucion de esta propuesta, son las

siguientes:

Disefio del plan de capacitacion, con temas relacionados con tributacién, contabilidad y
administracion, donde se establecera los objetivos de este trabajo, la meta, los
responsables y los horarios en los cuales se realizaré este trabajo.

Identificar el espacio en el cual se realizara la capacitacion, con el fin de determinar las
herramientas a utilizar durante el proceso, con el fin de lograr un ambiente agradable y

sobre todo que los conocimientos impartidos sea captado por los participantes.

Determinar los materiales y equipos que se necesitara en el proceso de capacitacion,

asi como la persona que brindara la ilustracion a los microempresarios

Evaluacion y seguimiento de lo aprendido en el proceso de capacitacion, a partir del

siguiente mes de culminado este proceso de ilustracion.

5.7.2 Recursos, andlisis financiero

Los recursos se obtendran por auto gestién y solo serdn necesarios los materiales

didacticos que se impartirdn en los seminarios, como papeleria, copias, lapices, y

refrigerios.
| meeeweme
~ Recursos Operacionales =~ Cantidad
Resma de Hojas A4 2
Esferograficos 8
Lapiz. 24
Transporte 3
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Refrigerios 3
Borradores 12
Resaltadores 6
Grapadora. 1
Carpetas 25
Impresion de encuestas 10
Copias 379
Perforadora. 1
Impresiones varias 150
Recursos Tecnoldgicos
Internet (hrs.) 50
Recurso Humano
Capacitadores 2
Asesoria profesional 1
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RECURSOS MATERIALES

Total Recursos Cantidad Valor Valor total
unitario

Resma de Hojas A4 2 5.00 10.00
Esferograficos 8 0.30 2.40
Lapiz 24 0.25 6.00
Transporte 3 35.00 90.00
Refrigerios 3 45.00 135.00
Borradores 12 0.15 1.80
Resaltadores 6 0.75 4.50
Grapadora. 1 4.50 4.50
Carpetas 25 0.25 6.25
Impresién de encuestas 10 0.15 1.50
Copias 379 0.02 7.58
Perforadora. 1 6.50 6.50
Impresiones varias 150 0.15 22.50
Internet(hrs.) 50 0.60 30.00
Capacitadores 2 50.00 100.00
Asesoria profesional 1 350.00 350.00
TOTAL 778.53
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Flujo de Caja

El Hospital Centro Cristiano de Especialidades se dedica a la salud y se enfoca
basicamente a la salud visual de los pacientes el costo de la consulta es de 8 ddlares y
en los meses de enero a junio hay una afluencia de unos 60 pacientes diarios y de julio
a octubre 80 pacientes diarios y de noviembre a diciembre bajan los pacientes a 40

diarios.

Vamos a presentar un flujo de caja proyectado de cuanto seria la cantidad de dinero
gue el Hospital Centro Cristiano de Especialidades produce en un mes tomando en

cuenta que por cada consulta el médico oftalmélogo cobra 3 dolares.

ENERO (FEBRERO [MARZO |ABRIL |MAYO [JUNIO  |lULIO  [AGOSTO |SEPTIEMBRE(OCTUBRE|NOVIEMBRE(DICIEMBRE
Saldo Inicial S40| 56,040 512,040| 518040 | S24040| $33280| 939280 | S47280| 554,080 |560,880| 967,680 | 571,680

ENTRADA DEDINERO| $9,600 | $9600| $9600| $9600| 59600| 59600 $12,800| $12800| 12800512800 | $6400| $6400

SALDADEDINERO | $3600| $3600| $3600( $3600( 53600| 53600| 54800( $6000| $6000| $6000 $2400| $2400

SaldoFinal 96,040 $12,040| 518.040|524,040| $33280| 539280 | 947280 | S54080| 560,880 | 567,680 571680 | 575680

Como podemos darnos cuenta el flujo de caja el hospital facilmente puede acceder al
plan de capacitacion que tiene un costo de 778.53 ddlares o lo que cueste solo con el

ingreso de las consultas y realizarlo por lo menos una vez al afio.

Pero para que el hospital vea un beneficio esperamos que con nuestro plan de
capacitacion el personal del hospital aumente su agilidad en el trabajo y esto sirva para
atraer a mas pacientes que se hagan atender en la institucion esperamos un

incremento en el nimero de pacientes de un 5% anual.

Si ponemos a ver en una relacion beneficio costo si después de la capacitacion se da el

incremento en la afluencia seria:

BENEFICIO COSTO
INCREMENTO DE PACIENTES 3784| $778.53 COSTO DE UNA CAPACITACION  [SALDO | $3,005.47
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A pesar del hospital invertir en la capacitacion le sobraria dinero para invertirlo en otra
cosa o guardarlo para formar un fondo para el programa de capacitacion y se las

realicen como minimo una vez al afo.

Si observamos una relacion  beneficio costo el Hospital Centro Cristiano de
Especialidades facilmente puede acceder al plan de capacitacion.

5.7.3 Impacto

El impacto que esta propuesta ocasionara muchos beneficios directos, en este caso son
los EMPLEADOS Y USUARIOS vy los indirectos seran los estudiantes egresados de las
carreras administrativas, ya que mediante la siguiente propuesta se les permitira
demostrar los conocimientos adquiridos a lo largo de los afios de estudio y asi cumplir

con el requisito de proyecto de vinculacion con la sociedad.

Al implementarse este proyecto se ocasionara un impacto administrativo debido a que
los egresados de las carreras administrativas podran demostrar todo lo aprendido en

las aulas universitarias ejerciendo su profesion.
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5.7.4 Cronograma

ACTIVIDADES PRELIMINARES

2014

NOVIEMBRE

DICIEMBRE

ENERO

FEBRERO

MARZO

Presentacion del Protocolo del problema objeto de|
investigacion

Recoleccion de informacion documental durante el
proceso investigativo

)
)

Elaboracién del proyecto: Delimitacion del problema.
Justificacion. Marco teérico. Objetivos. Hipétesis.
Variables. Operacionalizacion de variables.
Metodologia Bibliografia. Cronograma. Anexos

2° etapa: recoleccioén de la informacion
Anaiisis y discriminacion ae Ia informacion

recolectada

Preparaciéon de instrumentos de recoleccion de
informacion: documental y de campo

>
—
)

Prueba piloto de los instrumentos de recoleccién
de informacién de campo

Complementacién del marco tedrico, si fuera]
preciso

Recoleccion de la informacién de campo

>

Procesamiento de la informaciéon de campo

Plan tabular: presentacion de resultados

3° etapa: andlisis e interpretacion de resultados.

Conclusiones y recomendaciones
Preparacion de la propuesta

——

4° Preparacion del informe final

———

5.7.5 Lineamiento para evaluar la propuesta

Los lineamientos que se tomaran en cuenta para evaluar esta propuesta seran:

¢ Realizar evaluaciones constantes a los participantes.

e Mantener constante comunicacion con las empresas que imparten capacitaciones para

las actualizaciones de conocimientos.

¢ Evaluar por medicién de conocimientos a los participantes.

e Controlar la asistencia de los participantes a las capacitaciones.

e Analizar los resultados obtenidos y actualizar constantemente la informacion.




CONCLUSION

Un buen plan de capacitacion debe contemplar acciones de monitoreo y seguimiento,
no solo con respecto a los aspectos logisticos sino a la organizacion y planeacién de
reuniones orientadas a verificar el impacto que ha logrado la capacitacion en el
incremento de la productividad, verificar la pertinencia metodoldgica y pedagdgica con

relacion a la transferencia del aprendizaje a los empleados.

El plan de capacitacion juega un papel muy importante en el desarrollo de los recursos
humanos del Hospital Centro Cristiano de Especialidades, pues su correcta aplicacion
se convierte en un medio de motivacién y estimulo en los empleados, que finalmente

termina beneficiando al Hospital Centro Cristiano de Especialidades.

La evaluacion de un proyecto permite comprobar el logro alcanzado con la propuesta y
la capacidad de aplicar el conocimiento adquirido en su trabajo, por eso es de suma
importancia probar si se alcanzo el objetivo principal de esta propuesta a los empleados

del Hospital Centro Cristiano de Especialidades.
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RECOMENDACION

Como estas capacitaciones son importantes en el desarrollo econémico, al mejorar su
productividad, también lo hacen sus ingresos y su nivel de bienestar. Para eso es
necesario que mas instituciones publicas y privadas se concentren en proveer a las
grandes empresas con la asistencia y las herramientas necesarias para Su

sostenimiento en el mercado.

Desarrollar tanto actitudes como destrezas, crecimiento personal y profesional en el
personal de Recursos Humanos y empleados que permitiran que éstos desempefien su

trabajo con mayor eficiencia y calidad.

La aplicacion del proyecto debido a que con la misma se estaria capacitando a los
empleados en temas muy necesarios para el mejoramiento y desarrollo socio

econdmico de los mismos.

Tratar de hacer un sistema de capacitacion continua aprovechando las capacidades de
cada uno de los empleados. Pensar en planes de carrera con facilitaciones para que
puedan adecuar la jornada de trabajo con el tiempo de estudio, y formular becas que
estimulen a los empleados a incrementar sus conocimientos y apliquen lo aprendido en

Su puesto de trabajo.
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ANEXOS
Tema: Capacitacion a empleados

Problema: la incidencia de la capacitacion para los empleados en el desempefio de las
actividades.

ARBOL DEL PROBLEMA

Efecto
Conocimientos Desempefio de las Baja motivacién laboral
tareas
Capacitacion a
empleados
Programa de Comunicacion Auto capacitacion

capacitacion

Causa
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ISHIKAWA

Programas de
capacitacion

Asignacion de
recursos

Auto Capacitacion

Tiempo escaso

Ascenso de
puesto

Tiempo para
capacitarse

( Capacitacion a

Cultura \

Politicas

Medios

Comunicacion
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Matriz problematizacion

Tema Problema Formulacion | Obj. Hipétesis Variables
General Gen.
Incidencia ¢, Como incide | ldentificar Si se VI
de la la como incide | implementa | Capacitacié
capacitacién | capacitacion | la un programa | n
para los para los capacitacion | de
empleados empleados en | para los capacitacion | VD
en el el desempefio | empleados | alos Desempefiio
desempeiio | de las en el empleados de las
de las actividades. desempefio | podria actividades
actividades. de las mejorar el
actividades | desempefio
mediante de las tareas.
una
encuesta
para
mejorar la
eficiencia en
las tareas.
Subproblem | Sistematizaci | Obj.especifi | Hipotesis Variables
as on co especifica
Capacitaci | Asignacién ¢ Qué efecto | Determinar | La escasa \
on a de recursos | causa la qué efecto | financiaciéon | Asignacion
empleados |y su efecto asignacion de | causa la gue existe en | de recursos
en los recursos en asignacion | el pais para
programas los de recursos | capacitar al VD
de programas de | en la personal Programas
capacitacién | capacitaciéon? | capacitacion | incidird enla | de
atraveés de | eficiencia de | capacitacion
una los
entrevista programas
para de
mejorar capacitacion.
programas
de
capacitacion
Efecto de la | ¢Qué efecto | Identificar el | Si se crea \
comunicacié | causa la efecto que una cultura Comunicaci
nen el comunicacion | causa la organizacion | on
desempeiio |enel comunicacio | al de
de las desempenio nen el comunicacié | VD
tareas. de las tareas? | desempefio | n, entonces, | Desempefio
de las los de las




actividades | empleados tareas
mediante un | trabajaran
test para mejor en
medir el forma grupal.
desempefio
de las
tareas.
Incidencia ¢, Como incide | ldentificar La falta de VI
de la cultura |laculturayla | como incide | comunicacié | Culturay
y comunicacion |laculturay |nenlas comunicacié
comunicaci6é | para el comunicacio | organizacion | n
n para el desempeiio nen el es afectara
desempeiio | de las tareas? | desempefio | el clima VD
de las de tareas a | laboral. Desempefio
tareas. través de un de las
foro para tareas
mejorar el
desempefo
de las
actividades.
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MODELO DE GESTION DE LA CAPACITACION

Determinar cudl ex el
problema o neceudad
-Determinar sl es abordable
paf capacaacion
-Acuerdas con el diente

Dk acthicad d¢ . s
capacitacion y Objetivo G Obj?t!vos
- Estratégicosy
Metas
Institucionales

s |3
Capacitacion
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RESUMEN DE ACTIVIDADES PARA LA IMPLEMENTACION DEL CICLO DE CAPACITACION

Servicios Publicos

Lideran actividades de Preparacion, Ejecucion, Evaluacion y Registro

@™ T WM R W W W WS

- ———————

~
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Direccion Nacional del Servicio Civil
Entrega Orientaciones y Asesoria
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1. REACCION

NIVELES DE EVALUACION D. KIRKPATRICK

Preguntas

¢Hasta que grado los participantes de una actividad
de capacitacion reaccionan favorablemente a la
formacion?

Medicion

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

2. APRENDIZAJE

¢Hasta qué grado los participantes adquieren los
conocimientos previstos, habilidades y actitudes
basados en la participacion en la actividad de
capacitacion?

Mide los cambios en los
conocimientos, habilidades y
actitudes.

3. TRANSFERENCIA ¢Hasta qué grado los participantes cambiaron su Mide los cambios de
(Aplicabilidad) compartamiento, aplicando en el trabajo lo que comportamiento en el puesto
aprendieron durante la capacitacion? de trabajo.
4, RESULTADOS ¢El cambio de comportamiento afecto positivamente Mide los cambios en variables
a la organizacion? organizacionales a nivel de
produccion y resultados, para
determinar el impacto de las
actividades de capacitacion.
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2. $ ENCUESTA DIRIGIDA A LA POBLACIO
PREVIO A LA OBTENCION DEL TiTULO DE INGENIERO COMERCIAL

: UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO
2UNIDAD ACADEMICA DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y COMERCIALES
N ECONOMICAMENTE ACTIVA

OBJETIVO: establecer como beneficia la capacitacion en el ambiente laboral de una empresa y en el desempefio de las actividades de los empleados.
COOPERACION: Le agradecemos muy encarecidamente por la contestacion de cada una de las preguntas de manera precisa y sincera, ya que las respuesta
de las preauntas son de aran importancia para el bresente provecto pbor lo aue toda informacion reconilada se mantendra en absoluta reserva.

1.- ¢Cree usted que las capacitaciones
mejoran su desempefio laboral?

Muy de acuerdo

De acuerdo
Desacuerdo

Muy en desacuerdo
2.- Le gustaria recibir capacitacion de
acuerdo a su cargo?

Muy de acuerdo

De acuerdo
Desacuerdo

| Muy en desacuerdo ]
3.- Le gustaria que la capacitacion sea
interna?

Muy de acuerdo

De acuerdo
Desacuerdo

Muy en desacuerdo
4.- Cree usted que se debe realizar un
diagnostico de conocimiento y habilidad
para las capacitaciones?

Muy de acuerdo

De acuerdo
Desacuerdo

Muy en desacuerdo

5.- Seria mejor para usted que las capacitaciones

sean en horas laborales, compensando este
tiempo los sdbados?

Muy de acuerdo

De acuerdo
Desacuerdo

Muy en desacuerdo

6.- Le gustaria que las capacitaciones las
realizaran una persona especializada?

Muy de acuerdo

De acuerdo

Desacuerdo

Muy en desacuerdo

7.- Cree que las capacitaciones deben ser
obligatorias?

Muy de acuerdo

De acuerdo

Desacuerdo

Muy en desacuerdo

8.- Considera que las capacitaciones
benefician su desempefio laboral?

Muy de acuerdo

De acuerdo
Desacuerdo

Muy en desacuerdo

9.- Cree que el ambiente donde se realizan
las capacitaciones influyen en su
aprendizaje?

Muy de acuerdo

De acuerdo
Desacuerdo

Muy en desacuerdo

10.- Cree usted que las capacitaciones
pueden mejorar asenso 0 aumentos
laborales?

Muy de acuerdo

De acuerdo
Desacuerdo

Muy en desacuerdo




