Univensidad de Sancti Spinitus “ José Manti Pénez”
HRE Filial Univevsitaria Municipal de Cabaigudn B2

Cavrera de Contabilidad y Finanzas

TRABAJO DE DIPLOMA

Jitule: Ucciones divigidas a la capacitacién del personal de la UEB
Fonmacias y Opticas del municipio de Cabaigudn.

Uutora: Dayeunis Wvarez Duante.

Jutera: Msc. Maria Eugenia Gimez Péver.

Wsesona: MSc. Naisa Esther Pénez Rodriguer.

Junio, 2013

SOLID CONVERTER PDF ) e s u o



(9

CONSUENTRANABLENRANSPARENCIA #i i

ETrS— IS 5Oy ERTER PDF )



Para ser exitoso no tienes que hacer cosas
extraordinarias, haz cosas ordinarias
extraordinariamente bien. ........ Che

SOLID CONVERTER PDF ) e s u o



SOLID CONVERTER PDF ) e s u o



Dedicatoria

Alcanzar un suefio siempre implica sacrificios, en los cuales implicamos a
muchas personas haciéndolas participes de este para alcanzar una meta
trazada, personas que brillan siempre como estrellas e incondicionalmente

nos acompafian en todos los instantes de la vida.
Gracias a todos, pero de forma muy especial comparto y dedico mis logros:

A mis hijos, por ser la fuerza, iluminacion y [a inspiracion por la que me

inclino ante tal suefio.

A mis padres y mi esposo Orelvis por ser guias y luz de mi camino.

DE DAYERMIS CON TODO EL AMOR del MUNDO.

SOLID CONVERTER PDF ) e s u o



. ﬁ ;.
h, j

To remove this message, purchase the
product at www.SolidDocuments.com

SOLID CONVERTER PDF



Agradecimientos:

Por este nuevo escalon en mi vida, por el gusto firme que siempre me
acompafid, atin en los momentos mds dudosos, y por el infinito amor que

les tengo, quiero destacar mis eternos agradecimientos:

A mis hijo , por ser el aliento de mi vida y el amor de mi alma, por saber
esperar a mamd en las largas horas de estudio, por el sacrificio que ha

implicado para ellos mi ausencia por el logro de un suefio que hoy se hace

realidad.

A mis padres Maritza y Erasmo, por el amor que siempre me han dado, por
la confianza y sequridad que me brindaron por la fuerza y el cardcter que
me ayudaron a formar y amoldar para llegar hoy aqui, por ensefiarme que la
vida es el regalo mds preciado de todo ser, por su paciencia ante mis deslices

y su ayuda ilimitada para superarios.

A mi esposo Orelvis, por su amor, comprension, ayuda y apoyo en todos los

momentos, con el cuidado de los pequefios en las largas horas de estudio y
por su apoyo incondicional con respecto a todos los momentos dificiles vy

angustiosos en la vida.

AL colectivo de trabajadores de la VEB FARMACIAS ¥ OPTICAS en
Cabaigudn, a los trabajadores de la propia UEB, de la farmacia 631y de la

SOLID CONVERTER PDF ) bimor b nchso be



Optica 758, por permitirme con su ayuda facilitar cada paso hacia la meta
final,

A mis comparieros de aula y profesores a todos los que estdn presentes y a

[os que ya no se encuentran entre nosotros, por apoyarme, arrimar el

hombro amigo ante las dificultades, ademds de con amor y paciencia

compartir estos 6 largos afios de estudio.

A mi profesora Naisa Esther por las largas horas que dedicé a trabajar

conmigo, el amor y aliento que siempre me proporciond.

A mis profesores Maria Eugenia, Maria Felicia, y Beatriz, por despertar

mi interés y por su ayuda incondicional en los momentos dificiles.

A mi tutora Maria Eugenia, por ser ejemplo de constancia, por su amor y

entrega.

Gracias a la Revolucion, a sus lideres y a nuestros héroes y mdrtires que

dieron su vida para que todos realicemos nuestros suefios.

A todas las personas a las que quiero, amo y han contribuido con este logro

de mi vida, gracias por su amistad y paciencia en todo momento conmigo.

A mis seres queridos que ya no estdn, pero su recuerdo perdura y ocupa un

gran lugar en mi corazoén por lo que siguen vivos aqui conmigo hoy y

siempre. Dayermis

SOLID CONVERTER PDF ) bimor b nchso be



ST

SOLID CONVERTER PDF > e s s o



SINTESIS

La batalla por la capacitacion constituye un objetivo estratégico relevante trazado por el
VI Congreso del Partido Comunista de Cuba. Ello ha conllevado a la necesidad de
elevar la preparacion de los trabajadores y dirigentes para enfrentar su labor. La
presente investigacion tiene como objetivo proponer acciones dirigidas a la capacitacion
del personal de la UEB Farmacias y Opticas del municipio de Cabaiguan para mejorar
su desempefo organizacional. Se sistematizan los fundamentos que sostienen los
aspectos éticos, politicos e ideoldgicos de la capacitacion a todos los trabajadores de
farmacia, se diagnostica, a partir de una metodologia determinada, el estado actual del
desempefio de sus trabajadores en la organizacion como punto de partida para el
disefio del conjunto de acciones de capacitacién. La propuesta se valida a través de

criterios de expertos.

SOLID CONVERTER PDF ) e s u o



SOLID CONVERTER PDF > e s s o



INDICE

Introduccion. 1
Capitulo I: La preparacion al personal para su buen desempefio. .
Introduccion.
I.1 La preparacion al personal para desempefiar sus funciones con la calidad 7
requerida. Sus fundamento.
.2 La capacitacion. Concepto. Importancia 15
|.3 Los sistemas de capacitacion. 20
|.4 Métodos que pueden ser adoptados para desarrollar la capacitacion. 22
|.5 Esbozo teorico de las acciones de capacitacion. 23
Capitulo 1I: Estado actual de la preparacion del personal de la UEB
Farmacias y Opticas en el municipio de Cabaiguan. Fundamentacion de las
acciones propuestas. 26
II.1 Caracterizacion de la entidad. 26
II.2 Resultados del diagnéstico. 31
Capitulo Ill: Acciones dirigidas a la capacitacion del personal de la UEB
Farmacias y Opticas del municipio de Cabaiguan. 50
Introduccion.
l1l.1 Propuesta de acciones de capacitacion. 50
o b 59
[1l.2 Validacion de la propuesta segun criterio de expertos.
Conclusiones. 69
Recomendaciones. 70

Referencias bibliograficas
Bibliografia

Anexos

SOLID CONVERTER PDF ) e s u o



. i ;.
h, )

SOLID CONVERTER PDF ) e s u o



INTRODUCCION

Los problemas globales actuales, el surgimiento y desarrollo vertiginoso de nuevas
ramas de la ciencia y la técnica, asi como las crecientes exigencias del mercado de
trabajo, distinguen el mundo de estos inicios del siglo XXI y colocan a los paises ante la
necesidad del desarrollo de lo mejor de las potencialidades humanas como Unica via
para la sobrevivencia y el desarrollo sostenible.

El proceso de cambio en una empresa no es espontaneo, para que sea efectivo debe
existir una sinergia entre la gestion de la calidad, la gestion de cambio, la gestion de

conocimiento, asi como una garantia del proceso de direccion actual y perspectivo.

La necesidad de perfeccionar la actividad directiva sobre la base, entre otros aspectos,
de remodelar los modos de actuacion de los dirigentes empresariales aparece cada vez
con mas frecuencia en la literatura especializada y en las practicas de direccion politica

y econdémica.

En 1994, investigadores del Instituto Central de Ciencias Pedagogicas sefalaban la
necesidad de modelar el papel de las estructuras de direccion y puntualizaban la

responsabilidad de las mismas en las transformaciones que era necesario acometer.

Alonso Rodriguez (2002), en su Tesis Doctoral, citando a Lozano Ordufio, sefiala que
nadie esta conforme con el desempefio del directivo y todos le piden cambiar su forma
de trabajar, pero se ha encontrado alguno que le diga efectiva o practicamente como

cambiar esa forma de organizar su centro de trabajo.

La realidad descrita afecta, aunque con distinta intensidad a todos los sistemas de
direccién, la permanente movilidad del entorno complejiza y diversifica el proceso de
direccion, a la vez que exige del dirigente un desempeiio profesional que sélo puede
llegar a alcanzar si su preparacion se concibe y realiza a tenor de los cambios y
tendencias que se presentan en el entorno no solo en que se desenvuelve, sino de la
sociedad en su conjunto. Cuando la preparacién de los trabajadores no se corresponde

con las exigencias que se hacen a su desempefio, y su capacitacion no se concibe
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como argumento de esas exigencias, se gesta una de las causas primarias de los

problemas que inciden en el proceso del trabajo.

Los nuevos enfoques de la Gestion del Capital Humano estan en consonancia con las
complejas y dindmicas caracteristicas del entorno en que se desarrolla la gestion
empresarial, lo que condiciona la necesidad de la actualizacibn permanente en la
concepcion estratégica en base a la mejora continua y su vinculacion estrecha con la

estrategia de desarrollo empresarial, con miras hacia el futuro ubicados en el presente.

Las acciones de capacitacion deben adoptar un enfoque global que integran todos los
aspectos externos e internos, técnico-econdmicos y sociopolitico-culturales. Ademas las
acciones a su vez deben permitir esta integracion de los distintos aspectos y disimiles
variables a considerar, tanto en la formulacion como en la implementacion de las

mismas.

Las acciones también son un intento de mejorar la direccion y la gestion de una
organizacion, integrando las nociones de preparacion de la puesta en marcha y de

asignacion de recursos.

Las acciones de capacitacion en el mundo moderno es de suma importancia para el
control adecuado de la empresa, por la facilidad que brinda de integrar los distintos
elementos y el vinculo directo con el entorno, el cual se ha vuelto cada vez mas
complejo y dindmico, por lo cual ha sido necesario el cambio en la politica de direccion,

para asi posibilitar la rapida adaptacién de la empresa.

La UEB Farmacias y Opticas del municipio de Cabaiguéan hoy se enfrenta al reto de
asimilar fuertes y continuos cambios, no sélo del entorno, sino también sociales,
tecnoldgicos, de nuevas regularizaciones y legislaciones, recursos y capital, lo que hace

necesario adaptarse a este cambiante y complejo mundo.

En la UEB Farmacias y Opticas del municipio de Cabaiguan se manifiestan un conjunto
de limitaciones en la preparacion del personal, dada la falta de actividades de

capacitacion a traveés de cursos, seminarios, talleres, lo que ha traido un dominio parcial
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de los conceptos basicos econdémicos, pobre conocimiento en cultura de direccion, la
cultura ética es limitada, existe gran apatia por parte de los trabajadores a la
superacion, ya que muchos carecen de la idoneidad requerida, falta de preparacion en
técnicas de direccion en los trabajadores para el buen desempefio organizacional,
existen dificultades con el trato al cliente, al igual que los conocimientos juridicos, ha
sido insuficiente la determinacion de las necesidades de capacitacién, no siempre se le
ha dado la importancia que amerita para la preparacion, asi como tampoco se explotan

todas las formas de capacitacion.

De lo anterior se infiere la necesidad que tiene la entidad de contar con una herramienta
gue permita establecer las principales lineas encaminadas a lograr la preparacion

integral de todos los trabajadores.

Sobre la base de esta problematica es que se comprende la necesidad de esta
investigacion, y en consecuencia se formula el siguiente problema cientifico: ¢como
contribuir a la capacitacion del personal de la UEB Farmacias y Opticas del municipio

de Cabaiguan?

Para ello se declara como objeto de estudio: el proceso de capacitacién y como campo
de accion: el proceso de capacitacion del personal de la UEB Farmacias y Opticas del
municipio de Cabaiguan.

Se determina como objetivo general: proponer acciones dirigidas a la capacitacion del
personal de la UEB Farmacias y Opticas del municipio de Cabaiguan para mejorar el

desempefio organizacional.
Se definieron los siguientes objetivos especificos:

1. Estudiar la literatura especializada sobre el proceso de capacitacion y desempefio
organizacional que contribuya con el marco tedrico referencial de la investigacion.
2. Diagnosticar la situacién de la preparacion del personal de la UEB Farmacias y

Opticas del municipio de Cabaiguan.
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3. Proponer acciones dirigidas a la capacitacion del personal de la UEB Farmacias y
Opticas del municipio de Cabaiguan.

4. Validar la propuesta a través de criterio de especialistas.

Para validar el trabajo se traza la siguiente hipoétesis: si se proponen acciones de
capacitacion al personal de la UEB Farmacias y Opticas del municipio de Cabaiguan, le

permitira mejorar el desempefio organizacional.

Declarando como variable independiente: propuesta de acciones dirigidas a la
capacitacion del personal de la UEB Farmacias y Opticas del municipio de Cabaiguan y
como variable dependiente: mejorar el desempefio organizacional de la UEB Farmacias

y Opticas del municipio de Cabaiguan.

Para desarrollar los objetivos planteados en la investigacion fueron utilizados los

siguientes métodos de investigacion:
Método del nivel tedrico

1. Histérico - l6gico.

2. Analitico y sintético.

3. Hipotético — deductivo.
4. Sistémico.

Métodos del nivel empirico
1. Observacion.

2. Analisis de documentos.
3. Entrevista.

4. Encuesta.

5. Criterio de especialistas.
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Métodos del nivel matematicos

1. La estadistica descriptiva

La elaboracion del disefio teérico metodoldgico, asi como el proceso investigativo que
de él se deriva, tiene como sustento filoséfico la concepcidon marxista — leninista y su
método general, el dialéctico materialista, cuyos principios de objetividad, andlisis
historico — concreto, concatenacioén universal y practica social constituyen punto de
partida de dicho proceso. La aplicacion del sistema de métodos seleccionados y su
interrelacion, se apoyan en esa concepcion que preside toda la busqueda,

sistematizacion y construccion del conocimiento en esta investigacion.

La pertinencia de la investigacion esta dada, porque al ofrecer una solucion cientifica al
problema planteado, impacta en el perfeccionamiento empresarial y humano con vistas

a lograr un desempefio superior en correspondencia con las exigencias sociales.

El aporte tedrico esta en la integracion sistémica de las relaciones que se establecen en
las acciones, que considera los elementos internos y externos actuantes en el proceso
de capacitacion, donde lo social es determinante y se expresa en cada uno de los

componentes del mismo.

El aporte practico se concibe en las acciones de capacitacion que se proponen, cuya
aplicacion permitird disponer de un mecanismo para un trabajo 6ptimo de los

trabajadores de la UBE de Farmacias y Opticas del municipio de Cabaiguan.
El trabajo investigativo se estructura de la siguiente forma:

Capitulo I: se hace referencia a la preparacion al personal para su buen
desempefio: donde se realiza un analisis del pensamiento revolucionario cubano
acerca de la capacitacion al personal tomando para ello como base a varios autores
entre ellos Fidel Castro Ruz y Ernesto Guevara. Se hacen definiciones teoricas acerca

de la capacitacién, asi como referente a la gestion de recursos humanos.
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Capitulo 1l: Se evalua el estado actual de la preparacion del personal de la UEB
Farmacias y Opticas en el municipio de Cabaiguan. Fundamentacién de las
acciones propuestas: se parte de la caracterizacion de entidad, elaborando los
instrumentos para aplicarlos y asi poder diagnosticar la situacion de la UEB Farmacias
y Opticas en el municipio de Cabaiguéan, atendiendo a lo anterior se va a fundamentar

de forma tedrica las acciones a disefar.

Capitulo lll: disefio de las acciones propuestas: se realiza el disefio de las
acciones para crear un mecanismo que logre un Optimo desempefio en los
trabajadores de la UEB Farmacias y Opticas en el municipio de Cabaiguan y este

sea validado a través de criterio de expertos.

Finalmente, se exponen las conclusiones y las recomendaciones, la bibliografia y los

anexos.
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Capitulo I: La preparacion al personal para su buen desempefio.
Introduccion:

La preparacion es muy importante para toda la sociedad ya que es la encargada de
educar, reafirmar todas las comprensiones adquiridas y agregar conocimientos mas
actualizados en las distintas esferas sociales, en lo econdémico y politico asi como

también en el mejoramiento de los desempefios laborales.

En el presente capitulo se analizan los fundamentos historicos, politicos e ideolégicos
de la capacitacion en el proceso revolucionario, en lo esencial los postulados de
Ernesto Che Guevara y Fidel Castro por la influencia en la concepcion cubana sobre el
tema. Se hacen definiciones tedricas sobre la capacitacion. De igual forma se realiza
una sistematizacion de los principales fundamentos juridicos, politicos e ideoldgicos del

proceso de preparacién econdémica a los trabajadores.

.1 La preparacion al personal para desempefiar sus funciones con la calidad

requerida. Sus fundamento.

En documentos del Ministerio de Educacion Superior, MES (1997), se plantea que la
superacion profesional constituye un conjunto de procesos de formacién continua que
posibilita a los graduados universitarios, técnicos medios y obreros en sentido general,
la adquisicion, ampliacion y perfeccionamiento continuo de los conocimientos y
habilidades basicas y especializadas requeridas para mantener y elevar su
competencia profesional de acuerdo a los avances cientificos y tecnolégicos, lograr un
mejor desempefio de sus responsabilidades y funciones laborales y mejorar su

desarrollo integral cultural.

La capacitacion de los trabajadores y dirigentes en Cuba ha sido y es objetivo
priorizado, por ello, son numerosos los autores que han planteado sus posiciones

tedricas, sistematizado la informacion o descrito sus experiencias en este campo.
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Varios especialistas han sistematizado un cuerpo tedrico de conocimientos
relacionados con la concepcion sistémica de la capacitacion a dirigentes y sus bases
socio psicologicas, la determinacion de las necesidades de aprendizaje, las
caracteristicas y etapas del disefio de los programas, la evaluacion y una variada
propuesta de métodos para el proceso de ensefianza — aprendizaje de los dirigentes y
trabajadores, que sin llegar a constituir un esquema rigido brindan alternativas para su

eleccion.

Codina, A. (1998) en su trabajo sobre lo que hacen los "ejecutivos” y las habilidades
gue necesitan para ello, refiere la importancia que ha tenido desde siempre la
determinacién de los conocimientos y habilidades que se requiere para un trabajo
efectivo y como esto, constituye la base para el disefio de los programas de
capacitacion. También resalta el criterio de otros especialistas sobre la necesidad de
determinar no sélo lo que hace falta hoy, sino lo que hara falta mafiana, dadas las

caracteristicas del mundo contemporaneo.

En el estudio del tema no puede omitirse la posicién que asume la Gestion de Recursos
Humanos al respecto, Rodriguez F. O. (1999) plantea: “La experiencia cubana indica
gue la preparacion y superacion de los Recursos Humanos, tiene que concebirse de
manera integral, en sistema, donde cada elemento esté integrado a un problema

especifico, pero formando parte de un todo.”

Existen coincidencias entre los autores en cuanto a la definicion de Gestion de
Recursos Humanos. Conceptos como proceso, actividad, prevision de necesidades,
reclutamiento, seleccion, capacitacion, formacion, evaluacion y retribucién son comunes

entre ellos. Algunos de ellos se asocian también a las etapas del proceso.
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En la actualidad es afirmado el concepto de capital humano, concebido como el
“‘conjunto de conocimientos, experiencias, habilidades, sentimientos, actitudes,
motivaciones, valores y capacidad para hacer, portados por los trabajadores para crear
mas riquezas con eficiencia. Es, ademas, conciencia, ética, solidaridad, espiritu de

sacrificio y heroismo”. (Castro Ruz, F., 2005:3)

Es necesario que se capaciten tanto los directivos asi como los trabajadores, si se
capacita la alta direccion solamente, es dificil la aplicacion de los cambios y si se
capacita a los mandos intermedios o primarios y trabajadores no va a existir un
entendimiento con la alta direccion y tampoco ocurrira el cambio. En Almaguer L M.
(2002) se argumenta lo anterior mediante dos criterios, uno es el llamado "efecto
salidero”, consiste en la falta de relacion entre la preparacion del equipo de direccion, y
los demés dirigentes y trabajadores en conocimientos y habilidades. El esfuerzo
directivo se desvia al no existir una correspondencia entre todos, con respecto a
conocimientos y habilidades, tales como: trabajo en equipo, negociacion, solucion de
conflictos, comunicacion, etc. Y el otro es el "efecto de prensa”, se da cuando se
prepara al personal de primera linea o de los mandos intermedios, y la alta direccion no
se prepara 0 se preparan algunos comparieros, y no hay una toma de conciencia en la
aplicacién del nuevo conocimiento y habilidad. Por lo general haciéndose inaplicable

por la presion de los mandos superiores.

En el “Foro Gerencia del siglo XXI” celebrado en Venezuela en 1998, fue reafirmada
como tendencia la necesidad del desarrollo de los recursos humanos, en tanto hubo
coincidencia en reconocer que los conocimientos y capacidades valen mas que otros

recursos, porque ellos constituyen la base de las economias del mundo globalizado.

A tenor de esta idea, sefiala Columbié, M. (1999) que: “Esta condicién presupone un

intenso y rico proceso de preparacion y superacién constante,...” y “Los programas de

capacitacion han de estar dirigido a potenciar el cambio organizativo mediante un

cambio cultural.”

En la Gestion de Recursos Humanos se sigue como en todo proceso, una secuencia de

pasos o etapas, con la cual coinciden algunos autores, siendo o mas general, iniciar el

9
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mismo por la deteccion de necesidades del entorno y de las personas, la elaboracién de
programas de desarrollo, su aplicacidén y evaluacion. Este proceso se concibe como un

ciclo continuo que debe ser cada vez cualitativamente superior.

Desde esta perspectiva Diez de Castro (1996), reafirma el valor de la Gestién de
Recursos Humanos como una sucesion de etapas, tendientes a garantizar la idoneidad
del personal y la eficacia de la organizacion; y Rodriguez S., M. (2000), considera que
debe concebirse como eslabones interconectados para garantizar la eficacia individual

y organizacional.

La preparacion y capacitacion de dirigentes y la Gestion de Recursos Humanos si bien
como sefala Valiente, P. (2001), “... no han planteado postulados de carécter general
que alcancen los niveles de sistematicidad del conocimiento cientifico...” , si aportan un
conjunto de conceptos, valoraciones y posiciones teérico — metodoldgicas, en las
cuales estd implicita una concepcion — no suficientemente acabada —, sobre la

preparacion y capacitacion de los recursos humanos y en particular de sus dirigentes.

Derivado del estudio realizado se determinan un conjunto de ideas coincidentes en las

concepciones de diferentes autores, ellas son:

1. La consideracién de los Recursos Humanos como factor estratégico para el
desarrollo de los paises.

2. El reconocimiento generalizado de la necesidad e importancia del desarrollo
profesional de los dirigentes, como condicion para el desarrollo de la organizacion.

3. La necesidad de que el dirigente actie como agente de cambio, y enfoque el mismo,
mas a la cultura que a la tecnologia.

4. La concepcion de la capacitacibn como un proceso integral, continuo y sistémico.

5. La determinacion de las necesidades de capacitacion como premisa para el disefio
de procedimientos y programas.

6. La necesidad del enfoque proactivo de la capacitacion, de la preparacion para dirigir
en un futuro mediato.

7. La necesaria contextualizacion de la capacitacion tanto en sus contenidos, como en

la concepcidn de su ejecucion.
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8. La atencion sistematica al vinculo de lo cognitivo y lo afectivo, como sustento
psicoldgico de la motivacién hacia la capacitacion y el cambio.

9. La necesidad de que la capacitacion se conciba y ejecute, de manera que provoque
cambios perdurables en el desempefio de todo el personal.

Existe consenso entre los investigadores al precisar que la superacién y capacitacion
en Cuba, se inicia de manera oficial e institucionalizada a partir del triunfo de la

Revolucion;

Finalizando el siglo XIX y ante la turbulencia revolucionaria de la guerra del 95, fueron
desapareciendo los colegios privados de espiritu patridtico y solo eran autorizados a
funcionar aquellos cuyos directores gozaban de la confianza del Gobierno de la Colonia

por su probada ideologia.

El burocratismo y la corrupcién imperante en Cuba en la primera mitad del siglo XX,
penetr6 también la esfera de la direccion empresarial e influyé negativamente en ella.
En este contexto, la atencion a la preparacion y capacitacion, transité por un camino ya
conocido, el del olvido y la desatencion, llama la atencién las escasas o nulas
referencias a la necesidad de preparar y capacitar a todos los trabajadores, para poder

satisfacer las exigencias que socialmente se planteaban a su desempefio.

El cambio profundo de las estructuras socioecondmicas que se inicié a partir del triunfo
de la Revolucion, fue creando las bases para que la capacitacion adquiriera una nueva
jerarquia, la que correspondia a las radicales transformaciones que en todos los
ordenes se propuso hacer la Revolucion.

Para resolver los grandes problemas existentes fue necesario, ademas de acometer
otros cambios, priorizar la preparacion de los cuadros y especialistas nacionales sobre

una nueva base social, econémica y politica.

De manera que, ya desde el inicio de la Revolucion, la preparacién de los cuadros y su

superacion constante fue objetivo primario del gobierno cubano.
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Uno de los paradigmas de la capacitacion a dirigentes y trabajadores, fue Ernesto
Guevara, quien al triunfar la Revolucion se da a la tarea de impulsar y desarrollar un
sistema de capacitacion, con el proposito de preparar a los dirigentes y trabajadores
para poder hacer frente al éxodo provocado por los EEUU.

En la concepcion del Che sobre la construccion de la nueva sociedad la capacitacion

constituia un elemento de todo el sistema y sefialaba:

“Cada dia la industria moderna exige un adiestramiento mayor, una cultura técnica
superior, los instrumentos y procesos productivos se tornan mas complejos, mas
automatizados. La capacitacion es necesaria, desde luego, para obtener un mayor
rendimiento de las actuales instalaciones y recursos industriales, pero también es
decisiva para planear la construccion de las nuevas fabricas. Muchas veces se dispone
de las maquinarias y equipos para instalar una fabrica, pero se carece del
conocimiento, de la experiencia para incorporarlos rapidamente a la produccién. No es
exagerado afirmar que la clave para poner en marcha un rapido proceso de
industrializacion y asegurar su éxito sostenido, esta en la formacion de una numerosa
fuerza de trabajo altamente calificada: desde cientificos a obreros especializados”.
(Guevara, E., 1996:665- 694)

El Che se convirti6 en un critico de la poca atencion que las empresas prestaban a la
capacitacion, insistia en la necesidad del ejemplo de los dirigentes y técnicos en
aumentar su capacidad en materias afines a su trabajo, era del criterio que la
cotidianidad del trabajo no podia lograr que se olvidara de la necesidad de la

capacitacion.

Consideré que era necesario impulsar la capacitacion masiva de los trabajadores en
coordinacion con las empresas y organismos, asegurar la capacitacion técnica para las

nuevas unidades y confeccionar un plan perspectivo de capacitacion.

Su concepcidn sobre el papel a jugar por las masas y los cuadros en la direccion de la

economia e interrelacidon masa - cuadro en dicho proceso se desprende de:
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En primer lugar, de la importancia vital que tiene la educacion de todos los trabajadores.

En segundo lugar, el papel del cuadro no solo como organizador de las masas, sino

también como educador de ellas directamente en el proceso de produccién social.

El pensamiento del Che sobre la educacion de los trabajadores y la capacitacion de los
dirigentes administrativos constituye una sdlida concepcion basada en un conjunto de

aspectos o principios con plena vigencia, ellos son:

= La intima vinculacion que existe entre la participacion de los trabajadores en la
direccion de la economia, su educacion, la politica de cuadros y la capacitacion de

estos.

= La rectoria que debe tener el Partido sobre la capacitacion de los trabajadores y
dirigentes y la responsabilidad que en ello le corresponde a las organizaciones

estatales.

= La necesidad de establecer las direcciones de la capacitacion de tal forma que este

listo para ejercer sus funciones.

. La necesaria vinculaciéon que en el proceso de capacitacion debe haber entre la

teoria y el trabajo practico.

José Marti enfatizd, “puesto que a vivir viene el hombre, la educacion ha de prepararlo
para la vida. En la escuela se ha de aprender el manejo de las fuerzas con que en la
vida se ha de luchar”. (Valdés, Galarraga, R., 2002:146)

La autora considera que es ahi donde radican los antecedentes de la Pedagogia en la
educacion tanto de dirigentes, como de los trabajadores, donde la capacitacién juega

un papel determinante para alcanzar los objetivos que la misma plantea.

En 1975, se celebra el Primer Congreso del PCC, en su Informe Central se expresa: La
fundamental tarea de elevar el nivel politico, ideolégico y cultural de los cuadros y
militantes del Partido ha adquirido en los dltimos tiempos un caracter regular, uniforme y
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sistemético, aun cuando persisten dificultades que deben ser resueltas en el ultimo
periodo de trabajo. (Castro, Ruz, F,1975:210).

Para lograr esto se hace imprescindible tener una conciencia plena de nuestra
economia socialista, pues ello implica saber de donde sale lo que se gasta, cuanto
cuesta y con qué objetivo se hace. Significa ademas, tener conciencia de productores y

exportadores, manifestada diariamente con la actitud ante el trabajo.

De ahi que una buena capacitacion dirigida a todos los trabajadores sea capaz de crear
en ellos actitudes conscientes ante la produccion o los servicios, generalizando los
conocimientos, formando hombres con una elevada cultura, y de esta forma se logra
que estén orientados e informados de la politica econdmica del partido haciendo
posible su efectiva participacion en el proceso de produccion o servicios.

Como resultado del analisis valorativo aqui expresado, asi como del estudio realizado,

se arriba a las siguientes consideraciones:

1. La priorizacion de la superacion y capacitacion de los trabajadores, fue un hecho que

respondid a la situacién histérico — concreta creada a partir del triunfo de la revolucion.

2. Los cambios que ocurrieron tanto en su concepcibn como en su practica,
respondieron al desarrollo alcanzado, al planteamiento de objetivos cualitativamente

superiores y a las condiciones politicas y econdmicas del pais.

3. Los contenidos objeto de aprendizaje, han respondido a las necesidades que ha

impuesto el desarrollo socio econémico del pais.

4. La promulgacion de los Documentos Rectores de la Politica de Cuadros, reafirmo y
precis6 lineamientos rectores de caracter politico, teérico y metodolégico para el
proceso de capacitacion, y significO ademas, el inicio de una etapa cualitativamente

superior en dicho proceso.

5. Si se tiene en cuenta que dentro de las principales responsabilidades del dirigente

esta la formacion de su reserva, entonces: siempre que en una organizacion no
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aparezcan hombres capaces, la culpa sera de los jefes que no los desarrollaron. La
capacitaciéon no puede ser exitosa si todos no estan implicados, en particular los jefes

en los cuales recae esta responsabilidad.

6. En las condiciones concretas del pais, no puede nunca perderse de vista que la
capacitacion de los dirigentes, tiene un soélido contenido ideoldgico, en tanto es el
dirigente, el representante del Estado y del Partido. Por ello, la capacitacion ha de
enfocarse desde lo vivencial y tener un fuerte componente emocional, como
requerimiento para la implicacion personal y el cambio en el sentido del desarrollo
integral de todos los trabajadores.

7. Ha de tenerse en cuenta, que lo aprendido — conocimientos —, y lo desarrollado —
habilidades, capacidades, valores —, se enfoquen hacia la solucién de los problemas
gue se enfrenta en su desempefio, y a potenciar el desarrollo de las personas que

dirige y de su organizacion a través de su accionar practico y de la actividad cientifica.

8. La capacitacion ha de proveer a todo trabajador de herramientas basicas para un
mejoramiento sistematico de su labor, y para la autosuperacion como forma continua de

su perfeccionamiento profesional y humano.

9. La atencién diferenciada a las caracteristicas del adulto requiere, como bien sefiala
Valiente, P. (2001), entender la adultez “... desde una vision dinamica del desarrollo de
la personalidad...” (26). La consideracion de esta regularidad, evidencia la necesidad de
profundizar en el estudio de las caracteristicas psicolégicas del adulto, como uno de los
requerimientos para la direccién de este proceso.

.2 La capacitacion. Concepto. Importancia.

Sobre el término "capacitacion" pueden encontrarse numerosas definiciones. El
Diccionario Enciclopédico Grijalbo (1998) significa que consiste en: “hacer apto, en
habilitar para hacer algo”. Esta posicion asume un caracter mas general y rompe con la

acepcion mas estrecha que tradicionalmente le conferia, al asociarla solo al desarrollo
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de habilidades especificas para la ejecucién de determinada actividad, casi siempre de

caracter practico.

En la década del 70 del pasado siglo se inicia la ampliacion del término, tendencia que
continla en los afios 80 donde se asocia cada vez mas al perfeccionamiento y
mejoramiento, vinculado a la calidad en el desempefio. Se destacan aqui los aportados
por Rodriguez, F. y Col. (1990) que la conciben como proceso sistémico, y como
actividad permanente, sistematica y planificada. También plantean que es en primer
lugar, un proceso de comunicacion. Ortega, H. (1995) la considera como estrategia de
desarrollo y la calidad con que se ejecuta, se refleja en la calidad de la educacion. Por
su parte Caino, M.A, (1996) la concibe como perfeccionamiento, desde una perspectiva
de formaciéon continua y permanente. Rosales, R. (2000) la enfoca como herramienta

gue aplicada en un proceso sistémico permite llegar a resultados superiores.

Martinez Portocarrero, referenciado por Pifion, J. (2001) hace un exhaustivo andlisis
sobre las implicaciones que trae la etimologia del término, sefialando “... que puede
tener sentido de contencion, — al ser llenada una carencia —; valorativo — al reconocer
el sujeto esas carencias, — y de potencialidad — al transformarse la persona a partir de

la calificacion.

Es desde esta posicibn que se ha definido como: “... proceso de ensefianza —
aprendizaje, a través del cual el personal en servicio... mantiene actualizada su
formacion, se especializa en algunas areas, 0 se prepara para generar o implementar

innovaciones...” .

A lo largo de la década de los 90 se consolida la idea de que la capacitacion debe verse
como un proceso de educacion permanente, a lo largo de toda la vida. En este sentido
se ubica la definicibn de Aforga y Col. (1995) cuando plantea que es: “Proceso de
actividades de estudio y trabajo permanente, sistémico y planificado, que se basa en
necesidades reales y prospectivas de una entidad, grupo o individuo y orientado hacia
un cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes del capacitado, posibilitando su

desarrollo integral, permite elevar la efectividad del trabajo profesional y de direccion.”
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Elementos comunes con esta definicién, tiene la que propone la OEI (1999) cuando
expresa que la capacitacion esta dirigida a “... elevar los niveles de competencia de las
personas para el desempefio de las funciones laborales relacionadas con el proceso de
produccion de determinados bienes o servicios, para la gestion de ese mismo proceso,

y para las tareas que implican su propio bienestar y desarrollo.”
Del analisis de estas definiciones la autora llego a las siguientes consideraciones:

En primer lugar, que no existen diferencias esenciales entre ellas, salvo las
acotaciones que precisan su nivel de generalidad, es decir, la que se dirige al desarrollo
de la competencia laboral en el puesto de trabajo cualquiera que este sea, 0 la que

tiene este mismo propdsito, pero dirigido a la labor del docente o del dirigente.
En segundo lugar que existen una serie de elementos comunes en ellas, estos son:

e El enfoque dialéctico con que se asume.

e Concebirla como un proceso.

e Caracter de continuidad, de permanencia a lo largo de la vida.
e Su enfoque sistémico.

e Caracter planificado a partir de las necesidades detectadas.

e Enfocada al perfeccionamiento.

e Dirigida al mejoramiento del desempefio.

e Promotor del cambio.

e Inversion para el desarrollo profesional e institucional.

Aun cuando existen estos presupuestos, que determinan la concepcién de la
capacitacibn como proceso, se requiere precisar que éste, por su esencia, es una
actividad pedagodgica, que tiene como propésito el perfeccionamiento profesional y
humano del dirigente y el trabajador para un desempefio profesional socialmente

deseado.

En la definicion del concepto capacitacion se precisa que su proposito es el
perfeccionamiento profesional y humano de los dirigentes y trabajadores, y ello ha de
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verse en una doble dimension. Una de ellas, es su perfeccionamiento como ser
humano, como personalidad adulta susceptible de desarrollo, tanto en sus
conocimientos, habilidades y capacidades, como en sus valores, motivaciones,

intereses, autovaloracion y autodeterminacion entre otras formaciones psicolégicas.

La capacitacion se enfoca al perfeccionamiento del desempefio profesional. La
determinacion de qué entender por desempefio profesional, fue precedida por el estudio
de diversos documentos oficiales del Estado, el Gobierno Cubano y el MINED, asi
como el andlisis comparativo de las posiciones teéricas de distintos investigadores:
Codina, A. (1998), Sanchez, P. (1998), Roca, A. (2001), Valiente, P. (2001), Gonzélez,
V. (2002), Ugalde, L. (2003) y Santiesteban, M.L. (2003) entre otros.

Sobre esta base se entiende por desempefio profesional: “la actuacion concreta y
personalizada del dirigente y el trabajador, en la realizacion de sus funciones, tareas y
obligaciones inherentes a su puesto, a partir del despliegue de los conocimientos,
habilidades, capacidades, cualidades y valores que posee, y que se expresa en

determinados resultados.”, un desempefio profesional responsable y eficiente.

Dado que el desarrollo profesional no puede darse al margen del desarrollo como ser
humano, es necesario concebir el tratamiento de ambas dimensiones como una unidad
dialéctica, ya que es precisamente asi como se manifiesta en su desarrollo como

personalidad.

Por otra parte, para que la capacitacion de los dirigentes y trabajadores pueda alcanzar
su fin, se requiere tener en cuenta las direcciones del desarrollo de este subsistema, en
correspondencia con los objetivos socioecondmicos, politico e ideoldgicos del pais.
Requiere ademas, atender esos mismos objetivos, pero en el nivel particular del
contexto de la entidades laborales, y por ualtimo, requiere conocer las condiciones

objetivas y subjetivas que existen en estas para que pueda alcanzar su funcion social.

En tanto que la capacitacion de los dirigentes contribuye a perfeccionar la preparacion
de los hombres para la vida, y a la vez, para que éstos puedan perfeccionar el proceso

de formacion de otros hombres (subordinados), en consonancia con el problema social

18

. f 5 To remove this message, purchase the
SOLID CONVERTER PDF > e s e e




planteado, en la misma se han de establecer vinculos permanentes y estrechos con la

realidad social.

Los objetivos de todo programa de capacitacion, se subordinan al propdésito que se
declara en la definicibn de este concepto, y este a su vez, a la finalidad de la
capacitacion. Al representar el objetivo la aspiracion de la sociedad, es esenciay a la
vez, el componente de mayor nivel de generalidad y jerarquia de los que interactian
desde distintos niveles de subordinacion en el proceso de capacitacion. La atencion
consecuente de esta relacion, es condicion esencial para que el resultado del proceso
se corresponda con el problema como expresion de la necesidad social.

La capacitacion como actividad, es un sistema que posee contenidos (componentes) y
funciones. Estos componentes son procesales e intencionales, estos ultimos dan
direccion, orientacion y finalidad a la actividad, en tanto contienen los motivos y
objetivos. EI componente procesal, subordinado al segundo, debe darle manifestacion y

expresion al proceso de existencia de cada actividad, en sus acciones y operaciones.

Si un motivo es lo que incita la actuacion del hombre para satisfacer una necesidad,
entonces, toda actividad responde a un motivo que le da orientacion, sentido e

intencién a la misma.

A su vez, toda accion persigue un fin conscientemente planteado que se constituye en
Su objetivo, y la misma relacién que existe entre motivo y actividad, existe entre accién
y objetivo. Por su parte, las operaciones que conforman la accién, dependen de las
condiciones externas concretas, de los medios e instrumentos de que disponga el

sujeto.

Si se tiene en cuenta que la actividad del hombre es plurimotivada, que en realidad
existe todo un complejo de motivos conscientes e inconscientes, que se estructuran
como sistema alrededor de los motivos significativos e impulsan la actividad del

hombre, entonces, al concebir la capacitacidén es necesario que:
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e Ser consciente, de que los motivos que orientan a los sujetos involucrados hacia la
participacion activa en su aprendizaje, no son simples ni estéaticos, sino que forman un
complejo motivacional susceptible de variar, ya sea porque la significacion que le da el
sujeto se desplaza hacia otros, ya sea porque se incorporan otros nuevos que
adquieren importancia y modifican la estructura y dinamica del sistema motivacional. Es
sobre la base de este conocimiento, que se puede ejercer influencia hacia el desarrollo
de motivos cognitivos y hacia el perfeccionamiento de su desempefio.

e Oftro aspecto importante a tener en cuenta, es la relacion existente entre los objetivos
de las acciones y ese sistema de motivos que dinamizan la actividad. En la medida que
el objetivo conscientemente planteado de una accion, dentro de la serie de acciones
que conforman la actividad, estd& mas o menos relacionado con los motivos
fundamentales del sujeto para realizar su actividad, dicha accion tendra mayor o menor

sentido personal para el sujeto.

Esto tiene significativa importancia en la concepcién y ejecucién de la capacitacion, ya
gue en ocasiones, las acciones no hacen evidente la relacion objetivo — motivo,
entonces, éstas carecen de sentido y se realizan de manera formal, sin que se logre la

implicacion personal en su ejecucion.

|.3 Los sistemas de capacitacion.

Deben influir en el ambiente de trabajo del formando, de manera que favorezcan el
apoyo social dentro de la organizacion, garantizar los recursos, generar cultura

organizacional que favorezca la transferencia al puesto y su mantenimiento.

Esta posicién conduce a valorar el entorno de la formacién, preferiblemente se opta por
lugares y contenidos que se relacionen con el puesto de trabajo y las necesidades de
los formados, de manera que el aprendizaje se transforme en una experiencia que
ocurre en interaccién con un contexto o ambiente que debe semejarse cada vez mas al
entorno del puesto de trabajo con el que cada individuo interactia y que dé respuesta a

los objetivos establecidos inicialmente, para facilitar la transferencia.
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Entonces se puede deducir que la evaluacién del comportamiento no solo se debe
efectuar después de las acciones de capacitacion; es necesario tener en cuenta los
conocimientos con que contaba cada formando para poderlo comparar con los
adquiridos; asi se manifiesta nuevamente la necesidad de asumir la perspectiva

temporal de evaluar conocimientos antes, durante y después.

Estos elementos también pueden evaluarse en el ambito personal, o sea; en el

comportamiento del individuo y su influencia en el puesto de trabajo.

La Resolucién 29 del Ministerio de trabajo y Seguridad Social define la capacitacion
para nuestras entidades como el “conjunto de acciones de preparacion que desarrollan
las entidades laborales dirigidas a mejorar las competencias, calificaciones vy
recalificaciones para cumplir con calidad las funciones del puesto de trabajo y alcanzar
los maximos resultados productivos o de servicios. Este conjunto de acciones permite
crear, mantener y elevar los conocimientos, habilidades y actitudes de los trabajadores

para asegurar su desempefio exitoso.

Desarrollo: es el proceso continuo y simultaneo a la capacitacion dirigido a alcanzar
multihabilidades, destrezas y valores en los trabajadores que les permiten desempefar
puestos de trabajo de perfil amplio, con las competencias para un desempefo
satisfactorio. Este proceso asegura la formacion del trabajador durante su vida laboral,
gue le posibilita promover a cargos de categoria superior, asi como a estar mas

preparado para asumir los cambios y transformaciones que se producen en la entidad.

Accion de Capacitacion: expresa en forma descriptiva el objetivo final que se requiere
lograr con los trabajadores que participan en la misma, a partir de las necesidades
identificadas en el diagndstico o determinacion de necesidades de capacitacion

realizado.

Modo de Formacién: define la via o método a utilizar, mediante el cual se lleva a cabo la

accion de capacitacion.
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Necesidades de capacitacion: Diferencia que existe entre las competencias que se
requieren para desempefar un puesto de trabajo y el desempefio de la persona,
carencia que los trabajadores tienen para desarrollar su trabajo de manera adecuada

dentro de la organizacion.

Determinacion de Necesidades de capacitacion: Es el reflejo objetivo de la manera
como realmente se trabaja y lo que falta para hacerlo de manera apropiada, es donde
se materializa la falta de conocimientos, habilidades y valores del trabajador

relacionada con su puesto actual o futuro.

El General de Ejército Raul Castro Ruz (2007) refiriéendose al tema sefialaba que
estamos en el deber de cuestionarnos cuanta cosa hacemos en busca de realizarla
cada vez mejor, de transformar concepciones y métodos que fueron los apropiados en
su momento, pero han sido ya superados por la propia vida. Siempre debemos tener
presente, no para repetirlo de memoria como un dogma sino para aplicarlo diaria y

creadoramente en nuestro trabajo.

I.4 Métodos que pueden ser adoptados para desarrollar la capacitacion.

Los métodos para el desarrollo son muy variados y, en alguna medida, estan sujetos a

circunstancias particulares de la propia organizacién y del individuo en si.
Se aceptan como positivo los métodos siguientes:

e El aprendizaje mediante el estudio sistematico.
Las posibilidades de que el trabajador pueda ejercer cada vez con mejor desempefio el
papel correspondiente al puesto que ocupa y se prepare, ademas, para empefios
superiores, viene dado en buena medida, por su participaciébn en actividades de
estudios sistematicos sobre todo en cursos de perfeccionamiento y mediante el estudio

individual, estable y organizado.

e El aprendizaje mediante la practica.
En el presente aspecto desempefia un papel muy importante el superior jerarquico del
desarrollo. EI papel del superior jerarquico como formador es insustituible; el
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aprendizaje mediante la practica y el estudio tedérico se complementan y se influyen

reciprocamente. Mendoza (1990).

Cualquier variante para capacitar debe partir por el diagnéstico de las necesidades de
aprendizaje, sucede que los trabajadores se capacitan en ocasiones sin realizarse un
diagnostico previo, lo cual trae consigo la desmotivacion por los cursos recibidos,
convirtiendo el conocimiento impartido en tiempo perdido. Por tanto es importante
resaltar el lugar cimero que tiene la determinacion de las necesidades de capacitacion
en todo el proceso de ensefianza-aprendizaje. De acuerdo con Ferreira (2003) la

palabra necesidad implica que algo falta, que hay una limitacién en alguna parte.

Por su parte La Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacion y Adiestramiento
(UNECA) sefala: "...enmarcando la palabra necesidad, esta siempre nos da la idea de
una carencia o ausencia de algun elemento para el funcionamiento de un sistema. Se
refiere a las carencias que los trabajadores tienen para desarrollar su trabajo de manera

adecuada dentro de la organizacion.
I.5 Esbozo tedrico de las acciones de capacitacion.

Para la propuesta de las acciones se asumen determinados rasgos generales, los que
han sido aportados por un colectivo de autores del Centro de Ciencias e
Investigaciones Pedagogicas del Instituto Superior Pedagdgico “Félix Varela”, en el
trabajo titulado: Aproximaciones al estudio de las estrategias como resultado cientifico.

En el mismo se enfatiza en las caracteristicas que distinguen a las acciones:

e Enfoque sistémico en el que predominan las relaciones de coordinacion.

e Estructurada por etapas relacionadas con las acciones de orientacion, ejecucion y
control. En esta deben irse registrando los logros, avances, retrocesos de cada
trabajador, por lo que deben valorarse categorias como: nivel alto, promedio y bajo
segun el desarrollo que se vayan alcanzando.

e Un caracter dialéctico que le viene dado por la busqueda del cambio cualitativo que

se producira en el objeto (estado real a estado deseado).
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e Caracter contextual: debe responder a las necesidades y condiciones especificas
del trabajador de la UEB Farmacias y Opticas de Cabaiguan en estrecha vinculacion de
las politica trazadas en el XI Congreso del Partido.

e Caracter personalizado: poner en su centro la relacion dinamica que se da entre el
colectivo de trabajadores.

e Caracter dinamico: deben ser abiertas, flexibles, sujetas a cambios o redisefios que
vayan indicando el proceso de su puesta en practica.

e Caracter objetivo: deben proyectarse, ejecutarse y controlarse sobre la base de las
posibilidades reales de materializacion.

e Caracter operativo: de facil manejo, asequible a todos los trabajadores involucrados.
e Caracter formativo: que involucre en su concepcion esencial el desarrollo de
conocimientos, habitos y habilidades, normas de relaciones, valores y rasgos de la
actividad creadora.

e Caracter sistematico: ejecutable y cumplible en un proceso continuo.
Conclusiones parciales:

Se puede decir que la capacitacion es una actividad sistematica, planificada y
permanente cuyo proposito general es preparar, desarrollar e integrar a los sujetos en
la labor en cuestion, mediante la entrega de conocimientos, desarrollo de habilidades y
actitudes necesarias para el mejor desempefio de todos y adaptarlos a las exigencias

cambiantes del entorno. Encierra en si los componentes preparacion y superacion.

El estudio de toda la bibliografia consultada permitié la base para confeccionar el marco
tedrico referencial y entender con mayor claridad el proposito de la presente

investigacion asi como la guia para realizar las acciones que se van a proponer.

24

SOLID CONVERTER PDF ) e s u o




SOLID CONVERTER PDF ) e s u o



Capitulo II: Estado actual de la preparacion del personal de la UEB Farmacias y
Opticas en el municipio de Cabaiguan. Fundamentacion de las acciones

propuestas.
Introduccion.

En el presente capitulo se parte de la caracterizacion del entorno, lo que facilita la
aplicacién de instrumentos que confirman la existencia del problema antes planteado y

de manera secuencial facilitara la fundamentacion de las acciones que se proponen.
Caracterizacion del entorno

El alcance de la excelencia en el trabajo del personal y de un riguroso y confiable
control econémico son hoy, los objetivos fundamentales de los Servicios Farmacéuticos
Comunitarios a tono con las indicaciones de la Maxima Direccion de la Revolucion y del
Estado.

El Ministerio de Salud Publica consecuentemente viene implementando una serie de
medidas con el fin de lograr tales propdsitos, determinantes en el grado de satisfaccion

de la poblacién y en los niveles de eficiencia econémica asi como en los servicios.
II.1 Caracterizacion de la entidad.

La Unidad Empresarial de Base de Farmacias y Opticas de Cabaiguan esta ubicada en
la Calle Sergio Soto # 25. Fue creada como Unidad Empresarial de Base de Farmacias
y Opticas en el afio 2001 a raiz de una estrategia de redimensionamiento de la
actividad productora, comercializadora y distribuidora de medicamentos a nivel

nacional.

En el afio 2003 la Empresa fue aprobada para comenzar la aplicacion del sistema de

Perfeccionamiento Empresarial y redisefiado su objeto social.

El 1 de Enero de 2008 por una decisién del nivel central todas las Empresas de
Farmacias y Opticas del pais pasan a ser Unidades Presupuestadas de Salud,
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El 1 de Enero de 2010 nuevamente pasa al sistema empresarial por decision del nivel
central, el 12 de Junio del 2012, es creada la Empresa Provincial de Farmacias y
Opticas, por Resolucién 49/12, manteniendo su estructura, patrimonio y el objeto

social.

e Comercializar de forma minorista y en pesos cubanos medicamentos, materiales de
curacion y material aséptico de produccion nacional y de importacion, segun
nomenclatura aprobada por el Ministerio de Comercio Interior.

e Producir, distribuir y comercializar de forma minorista medicamentos de origen
natural, peloides, aguas mineromedicinales, remedios homeopaticos y florales; asi
como medicamentos de produccion dispensarial y otros productos que autorice el
Ministerio de Salud Publica en pesos cubanos.

e Tallar lentes Opticos, asi como confeccionar, reparar y comercializar de forma
minorista y en pesos cubanos, espejuelos y otros articulos Opticos, segun
nomenclatura aprobada por el Ministerio de Comercio Interior.

e Producir y comercializar de forma minorista y en pesos cubanos equipos auditivos y
Sus accesorios, segun nomenclatura aprobada por el Ministerio de Comercio
Interior.

e Comercializar de forma minorista y en pesos cubanos, efectos médicos, segun
nomenclatura aprobada por el Ministerio de Comercio Interior.

e Brindar servicios de alquiler de equipos médicos, eventualmente disponibles, en
pesos cubanos.

e Brindar servicios de transporte de cargas al Sistema Nacional de Salud y a terceros
en pesos cubanos, cumpliendo con las regulaciones vigentes y sin efectuar nuevas

inversiones con este propasito.

Para llevar a cabo esta actividad la Unidad Empresarial de Base de Farmacias, cuenta
con: (Ver Anexo 1)

e Oficina Central
e Farmacias

e Farmacias con dispensarios.
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Dicha entidad cuenta con un total de 15 Farmacias Comunitarias, diseminadas en todos

los consejos populares del municipio:

e 1 Farmacia Principal Municipal.
e 3 Farmacias Especiales de Area de Salud.

e 11 Farmacias Comunitarias Normales.
Estas farmacias cuentan con los siguientes servicios de comunicacion:

e Centro de Informacién y Localizacion de Medicamentos

e Servicios de Mensaje
MISION:

La Unidad Empresarial de Base de Farmacias y Opticas de Cabaiguan brinda a toda la
poblacion, con eficiencia y eficacia, los servicios que presta en la comercializacion de
productos farmacéuticos de origen quimico y natural; y efectos médicos; de
importacion, nacional y local; con un personal debidamente calificado, con alto grado de

responsabilidad y ética; motivado por un elevado sentido de humanismo y solidaridad.
VISION:

La Unidad Empresarial de Base de Farmacias de Cabaiguan cuenta con un personal
altamente calificado para brindar los servicios que se prestan a través de sus unidades
de produccién, reparaciones y comercializacién; incrementando continuamente los
niveles de satisfaccibn de la poblacion que concurre a las mismas; alcanzando
superiores grados de eficiencia econdmica que le garanticen un mercado seguro y
eficaz y un reconocimiento en la Provincia por su gestion, elevada profesionalidad,

conducta ética y demostrado sentido de laboriosidad y honestidad.

La estructura organizativa de la Empresa se observa en el anexo Nol.
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Para la entidad su actividad principal es la prestacion de servicios la cual se viene
comportando desfavorablemente puesto que se carece de la preparacion requerida por

parte de su personal.
Caracterizacion de la estructura del capital humano:

Plantilla de trabajadores aprobada 109 y cubierta 104 para un 95.4%, son hombres 3
los que representan un 2.9%, cuenta con 101 mujeres para un 97.1% y se representa
por edades con 50 trabajadores de 30-40; el 48.08%, con 26 de 41-50; el 25%, 27 de
51-60; el 25.96% y con mas de 60 afios 1 trabajador para un 0.96%.

Categorias ocupacionales:

e Dirigentes: 10 para un 9.62%.
e Técnicos: 15 para un 14.42%.
e Administrativos: 5 para un 4.81%.
e Servicios: 70 para un 67.30%.

e Obreros: 4 para un 3.85%.

La UEB Farmacias y Opticas en el municipio de Cabaiguan, no estan exentas de esta
problemética, si se tiene en cuenta que los 104 trabajadores que laboran en ella forman

parte del logro de los objetivos propuestos por el Ministerio de Salud Publica.

Con el propésito de estar a la altura de un servicio de excelencia se procede en esta
investigacion a realizar un diagndstico del estado que presenta el personal de la UEB
Farmacias y Opticas en el municipio de Cabaiguan, referido a su preparacion para
lograr los propdsitos antes mencionados, lo que hara posible fundamentar la propuesta

de acciones que conlleven a la solucion de la problematica planteada.

Teniendo como meta la solucion del problema cientifico que motiva esta investigacion
se procedid a la recopilacion de datos que fueran Utiles para realizar una propuesta de

solucion para el problema planteado.
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Métodos utilizados en el diagndéstico del estado inicial del problema.
Para el desarrollo de la tesis se emplean varios métodos que permitieron cumplir con el

objetivo trazado.

Del nivel empirico:

e La encuesta, permitid realizar un minucioso trabajo de campo, a fin de conocer
los problemas que se presentan en la labor del personal trabajador de la UEB
Farmacias y Opticas del municipio de Cabaiguéan, sin perder en este analisis el
contexto historico.

e La revisién de documentos, posibilitdé conocer la profundidad con que se analiza
en el personal de la UEB Farmacias y Opticas del municipio de Cabaiguan el
tema a investigar, para lo cual se revis6 la Resolucion No. 29/06 MTSS
Reglamento para la planificacion, organizacion, ejecucion y control del trabajo de
la capacitacion y desarrollo de los recursos humanos, en las entidades laborales,
DNC. Determinacion de las Necesidades de Capacitacion que existen en el
banco de problemas de la UEB.

e Con la observacion, se constatd en la practica los problemas existentes en la
capacitacion, especificamente en el desarrollo de los trabajadores, a través de la
participacion en diferentes actividades como; interpretacién e implementacién de
las circulares e instrucciones que devienen del organismo superior, asi como el

enfrentamiento a la solucion de problemas relacionados con la poblacion.

e Las entrevistas a técnicos, especialistas, directivos y trabajadores de la UEB
Farmacias y Opticas del municipio de Cabaiguan posibilité, valorar el contenido y
significado de la capacitacion, los criterios para evaluar el trabajo, para identificar los
logros y deficiencias en la labor de planificacion, orientacion, control y evaluacion

gue realizan los trabajadores en el logro de los objetivos de trabajo propuestos.

e La encuesta a la poblacion permiti6 un acercamiento a las necesidades de
capacitacion de los trabajadores en su proyeccion a las inquietudes o resolucion de

problemas que manifiesta la poblacion de forma general.
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e La evaluacion de la tesis por criterios de expertos se empled con el objetivo de
probar su pertinencia, factibilidad, generalidad, aplicabilidad, originalidad y

validez.
Los métodos del nivel mateméatico

e La estadistica descriptiva: fue utilizada en el procesamiento y analisis de los
datos (tablas de seleccion de expertos) para la validacion de las acciones,
gréficos, para organizar la informacion obtenida de los resultados de la
preparacion de los trabajadores en el diagnostico inicial, que permiten apreciar la

misma informacion de forma mas rapida y compacta.

Para la implementacién de estos métodos se aplicaron los siguientes instrumentos:
1. Guia de encuesta a la poblacion.

2. Guia para el andlisis de documentos.

3. Guia de observacion al desempefio de los trabajadores.

4. Guia de entrevista a los técnicos, especialistas, directivos y trabajadores.

Se toma como muestra para la aplicacién de los instrumentos y llegar a los resultados

del diagndstico a todos los trabajadores de farmacias.
Il.2 Resultados del diagnéstico.

A pesar de todo a lo que se ha hecho mencién sobre los problemas que se vienen
presentando en la UEB Farmacias y Opticas del municipio de Cabaiguan se puede
decir que las ventas en el afio 2012 se comportaron de forma tal que han aumentado
con respecto al 2011 asi también las prestaciones mejoraron aungue no se cumplié con

la meta que es la excelencia en los servicios.

Analisis de los resultados de la observacion.
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A partir de una observaciéon dirigida al trabajo del personal de la UEB Farmacias y
Opticas del municipio de Cabaiguan sobre el comportamiento de las destrezas en el

desempefio de los servicios de sus trabajadores se pudo ratificar (Ver anexo No 2).

Durante el desarrollo de sus funciones laborales los trabajadores manifestaron
carencias en sus competencias profesionales relacionadas con el buen

desenvolvimiento y sus destrezas laborales.

La observaciéon de forma general a los trabajadores de farmacia se sostuvo por un mes
con una frecuencia semanal de tres veces a la semana, en diferentes horarios para

facilitar la recopilacion de informacion lo que permitié constatar.

e Las respuestas que ofrecen a los pacientes en cuanto a las inquietudes que los
mismos manifiestan con las existencias de medicamentos, no siempre son las
mas correctas, careciendo de informacion en reiteradas ocasiones.

e Los pacientes no siempre salieron satisfechos con la orientacién dada por los
dependientes sobre los medicamentos en su localizacion, pues al no
encontrarse estos en el establecimiento no se les proporcioné informacion para
encontrarlos en otras unidades.

e Un punto en la observacion fue la agilidad en la busqueda del medicamento, en
el caso de los trabajadores de nuevo ingresos se demoraron en el servicio por no
reconocer con exactitud la localizacion de los medicamentos.

e Se pudo observar que no todos los dependientes presentan habilidad para
reconocer las indicaciones de los médicos, teniendo que recurrir a otros
compairieros.

Otro momento de la observacién estuvo dirigido a los Informes de la Administracion.

e Donde se constatd que la administracion en sus informes no concibe la
preparacion del personal en toda su magnitud pues consideran importante la
discusion a grandes rasgos de las directivas en horarios muy estrechos como
matutinos o las asambleas sindicales, por otra parte no consideran apropiado
incluir la rotacién por otras areas de trabajo, pues no todo el personal tiene la

misma preparacion, cuestion esta que limita la generalizacién del conocimiento.
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e Las sanciones no son ni tan severas ni tan consecuentes pues en algunos casos
solo se les llama la atencion y en otros se les descuenta la estimulacion,

notandose que la medida no es educativa sino represiva.

A modo de resumen se pudo constatar la dinamica con que se desenvuelven los
trabajadores directamente con la poblacion en las Farmacias del municipio de
Cabaiguan, la cual no es la mejor ya que existen quejas por morosidad asi como
incapacidad a la hora de dar una explicacion bien argumentada.

Resultados del analisis de documentos.

La revision de documentos se utilizd6 para esta investigacibn con el propoésito de
conocer la profundidad del analisis de los informes presentados al Consejo de Direccion
asi como de las actas de las Asambleas Generales de los Trabajadores y los informes

economicos. (Ver Anexo No.3).

Al realizar el estudio de las Actas del Consejo de Direccion y de las Asambleas
Generales de los Trabajadores de los 12 meses del afio 2012, se pudo apreciar que el
mismo se reunen mensualmente, quedando plasmado en dichos documentos el analisis
de los indicadores econ6micos que se debaten, siendo el trabajo con el control interno y
su perfeccionamiento la maxima apremiante. Pero padece del trato no convencional en

cuanto al tema de capacitacidon a todo el personal.

De igual modo resulté interesante la revision de las actas provenientes de las
asambleas sindicales donde existen planteamientos de los trabajadores y su
preocupacion por que se les garantice algunas modalidades de superaciéon con vista a
su desarrollo profesional. Notandose que la gestion de los dirigentes sindicales no ha

sido suficiente y lo escrito sobre ello no denota fuerza para promover tales acciones.

Se revisaron los informes econdmicos donde el presupuesto de capacitacion no es
suficiente y la gestion para incrementarlo tampoco lo es, lo asignado se ha ejecutado
pero no cubre las necesidades, en parte la direccién no lo solicita por no considerarlo
importante y por ver gue no existe motivacion por parte de los propios trabajadores.
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A partir de la aplicacion de este instrumento, se pudo constar que en la atencion de la
capacitaciébn no se muestra interés sobre la necesidad de realizar acciones para todos
los trabajadores en general, porque no se sabe en qué momento ni de quien se va a
necesitar una respuesta oportuna, se constaté que los planes de capacitacion no tienen

el efecto que se precisa para lograr el objetivo principal que son servicios de excelencia.

Resultado de la aplicacion de una entrevista la cual fue aplicada de forma verbal a
técnicos, especialistas y directivos que se desempefian en la UEB Farmacias y
Opticas del municipio de Cabaiguan, que persigue como objetivo conocer el criterio
de los mismos en cuanto a la situacion de la efectividad del proceso de capacitacion y

la necesidad de un mecanismo para el buen desempefio de sus trabajadores.

Este instrumento fue aplicado a la Directora de la UEB, a la Especialista en Gestion
Econdmica y tres técnicos mas de dicha area, al Técnico A en Recursos Humanos, a
la Especialista en Distribucién de Medicamentos, a la responsable de medicina Natural
y Tradicional, a dos directoras técnicas de Farmacias, doce técnicos en farmacia y a
cinco administradores de Farmacias, lo que representd el 80 % del total (Ver Anexo
No. 4).

En la presente investigacion, se utilizo la entrevista dirigida, realizando para ello una
primera toma de contacto con las personas a entrevistar y facilitando su cooperacion,
para luego entrar a formular cada una de las cuestiones sin entrar en discusion o

evaluacion sobre las respuestas.
La entrevista ofrecié ventajas e inconvenientes en la deteccion de las necesidades.
Entre las Ventajas se destacan:

e Eltipo de informacion proporcionada fue mas completa y profunda.

e Permitié aclarar el sentido de las preguntas cuando no fueron lo suficientemente
comprendidas.

e Se evito la influencia de terceras personas, pues se cre0 un ambiente de discrecion,

intimidad y confianza.
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e Proporcioné respuestas espontaneas, asi como la observacion de expresiones extra
verbales que contribuyeron a una mejor comprension del contenido de las

respuestas.
Entre los inconvenientes presentados se identifican:

e Gran dedicacion de esfuerzos y tiempo, pues la agenda de trabajo de la Directora
Municipal de la UEB y demas personas implicadas condicion0 la necesidad de
realizarla en varios momentos. No obstante, esto no limitd la profundidad de la
informacion obtenida, sino que contribuyé a ello.

e El adiestramiento dado a los entrevistadores requiri6 mayor tiempo.

e Intervinieron muchos elementos subjetivos por parte de los entrevistados y del

equipo entrevistador.
Una serie de factores determinaron el éxito de la entrevista:

e EI contexto material, aunque de menor importancia, permiti6 el caracter de
privacidad de la entrevista; el ambiente tranquilo facilitd el perfecto desarrollo de la
misma;

e EI estado fisico y psicolégico de los entrevistadores que lograron la mayor
objetividad.

e La situacion de la entrevista, con el objetivo perfectamente determinado.

e Las reacciones de los sujetos. Para ello la entrevista se inici6 procurando que los
entrevistados se sintieran comodos. El tema fue relacionado con la necesidad de
capacitacion para todos los trabajadores de Farmacia. Durante el desarrollo se pudo
percibir la veracidad de la informacién y sinceridad de los entrevistados.

e La sugestion lograda estuvo dirigida al compromiso, por las responsabilidades
profesionales de los entrevistados, en la solucién de los problemas detectados. La
formulacién de las preguntas no sugiri6é las respuestas a los entrevistados, pues no
fueron precedidas por comentarios de la cosecha de los entrevistadores como

interpretacion de las respuestas del entrevistado.
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e La actitud de los entrevistadores que escucharon durante la entrevista, sin
interrupciones al interlocutor. Se solicitaron aclaraciones acertadas y con tacto.
Evitaron manifestaciones extra verbales como manifestacion de sorpresa, critica,

aprobacion o desaprobacion sobre lo comentado.

Al preguntar si se considera necesaria la capacitacion a todos los trabajadores,
argumentando su respuesta, el 100% de los entrevistados respondieron de forma
positiva alegando que la actividad que se desempefia, es técnica que depende del
constante desarrollo cientifico-técnico por lo que se necesita una actualizacion
sistematica del conocimiento, que todo evoluciona y hay que estar preparado para ello
para prestar un servicio excelente, a través de este proceso se pueden perfeccionar en
el trabajo con la documentacion, conocer la situacion que presentan las entidades y sus
necesidades , buscando las causas que la motivan lo que sera favorable para periodos

futuros.

Al referirse a como se efectla este proceso en su entidad el total de los entrevistados
para un 100%, manifiesta que la capacitacion se efectia de dos formas por el plan
anual de capacitacion en cursos para dependientes y administradores vy

sistematicamente por las circulares e instrucciones recibidas.

Al hacer referencia a la periodicidad con que se efectla este proceso, el total de
entrevistados para un 100%, respondié que en el caso del curso para dependientes se
realiza dos veces al afio, a los administrativos se actualizan de forma mensual con las

circulares, ademas en reunioén de afiliados y en los matutinos.

Con respecto a si son suficientes 0 no las valoraciones hechas para demostrar la
situacion que presentan las unidades de farmacia con respecto a la capacitacion de los
trabajadores, el 100% concordd en que no son lo idoneamente efectiva para dar una
respuesta concluyente ya que se da una panoramica de las circulares e instrucciones

pero estos términos se hacen muy complejos para el entendimiento de todos.
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En cuanto a si han recibido o no del Organo superior indicaciones de cémo realizar las
capacitaciones, se obtuvo una respuesta del 100% de los entrevistados que si

mandando los planes de capacitacion por especialidad.

Cuando se pregunta sobre cual es la base para ejecutar los programas de capacitacion
a todos los trabajadores, el 60% manifiestan que se basan en los Manuales de Normas
y Procedimientos, Codigo de ética, circulares, resoluciones, reglamento disciplinario del
pago y el 40% hace mencidon al estudio que se le realiza a los trabajadores y sus

evaluaciones del desemperio y del control interno para buscar una forma de corregirles.

Al hacer referencia a si son o no suficientes los resultados mostrados con la
capacitacion, la respuesta fue del 100% que no porque todavia hay un camino muy
largo por donde recorrer en cuanto a este tema, ademas el personal no deberia ser
escogido a la casualidad convendria tener la posibilidad de seleccionar mejor, no se
logra la perfeccion en la dispensacion es decir no es suficiente la calidad de los
servicios desde el punto de vista de la informacion cientifica y la farmacodivulgacién no

llega a la excelencia.

Como pregunta se argumenté también acerca de si les permiten tomar decisiones
acertadas o no en cuanto al personal y la situacibn de su capacitaciéon, el 100%
respondié que si que podian valorar las situaciones y solicitar a la Empresa y dar
cursos emergentes pero que la mayoria de los trabajadores no presentan una

capacitacion integral.

En cuanto a si las personas afectadas se les han quejado o no por su propia mala
capacitacién, el 80% manifestd que si se le han quejado en cuanto a cursos de técnicos
pero estos no dependen de ellos son de responsabilidad de la direccién de salud

provincial y el 20% restante afirmo que no se les ha dado este caso.

En el caso de cOmo se sentira su persona por estar mal capacitado, se manifestaron de
diferentes maneras pero el 100% fue de mal consigo mismo, frustrados abrumados por
esperar cursos con calidad y no ver resultados, que se verian afectados en su

desenvolvimiento al desempeiiar sus tareas y frustracion en la actividad laborar.
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Cuando se hizo referencia a si los trabajadores de farmacia se acostumbran a un
puesto de trabajo y nada mas, el 100% coincidié en que no son todos los casos, que
unos si y otros no, que eso depende de otras cosas como la forma de ser de las

personas y su inclusion en el colectivo.

En cuanto a cudl seria la evaluacién a los subordinados el 100% plantea que regular
porque carecen de todos los elementos para sintetizar y aprenderse las circulares e

instrucciones a pesar de recibir los cursos no se retiene todo lo que necesita saberse.

Al analizar los resultados de este instrumento se puede afirmar que el mismo cumple su
objetivo, ya que se comprobd que en esta entidad no todas las acciones estan
encaminadas a la capacitacion de todos sus integrantes, se pudo confrontar que la
aplicacion de la capacitacion, mediante la planificacion del afio para dar cursos a los
dependiente, no muestra toda la necesidad de realizar acciones sobre las tareas
generales de todos los trabajadores, se constatdé que no existen planes de capacitacion
efectivos a no ser para los dependientes y administrativos los cuales no dan el fruto

esperado.

Resultado de la aplicacion de una entrevista la cual fue aplicada de manera verbal
a los trabajadores que se desempefian en la UEB Farmacias y Opticas del
municipio de Cabaiguan, que persigue como objetivo conocer el criterio de los mismos
en cuanto a la situacion que presentan con la efectividad del proceso de su

capacitacion.

Este instrumento fue aplicado a la 60 trabajadores de farmacias que representan el
81% (Ver Anexo No. 5).

En la presente investigacion, se utilizd la entrevista dirigida, realizando para ello una
primera toma de contacto con las personas a entrevistar y facilitando su cooperacion,
para luego entrar a formular cada una de las cuestiones sin entrar en discusion o

evaluacion sobre las respuestas.

La entrevista ofrecio ventajas e inconvenientes en la deteccion de las necesidades.
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Entre las ventajas se destacan:

El tipo de informacién proporcionada fue mas completa y profunda.

Permitié aclarar el sentido de las preguntas cuando no fueron lo suficientemente
comprendidas.
e Se evit0 la influencia de terceras personas, pues se cre0 un ambiente de discrecion,
intimidad y confianza.
e Proporciono respuestas espontaneas, asi como la observacion de expresiones extra
verbales que contribuyeron a una mejor comprension del contenido de las

respuestas.
Entre los inconvenientes presentados se identifican:

e Gran contenido de trabajo de los implicados condicioné la necesidad de realizarla en
varios momentos. No obstante, esto no limité la profundidad de la informacién
obtenida, sino que contribuy6 a ello.

e El adiestramiento dado a los entrevistadores requirié de suficiente tiempo.

e Intervinieron muchos elementos subjetivos por parte de los entrevistados y del
equipo entrevistador.

Una serie de factores determinaron el éxito de la entrevista:

e EI contenido material, aunque de menor importancia, permiti6 el caracter de
privacidad de la entrevista; el ambiente tranquilo facilité el perfecto desarrollo de la
misma;

e EI estado fisico y psicolégico de los entrevistadores que lograron la mayor
objetividad.

e La situacién de la entrevista, con el objetivo perfectamente determinado.

e Las reacciones de los sujetos. Para ello la entrevista se inicid procurando que los
entrevistados se sintieran comodos. El tema fue relacionado con la necesidad de
capacitacion para los trabajadores de Farmacia. Durante el desarrollo se pudo

percibir la veracidad de la informacién y sinceridad de los entrevistados.
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e La sugestion lograda estuvo dirigida al compromiso, de los trabajadores como
entrevistados y su reconocimiento de los problemas detectados. La formulacion de
las preguntas no sugirid las respuestas a los entrevistados, pues no fueron
precedidas por comentarios de los frutos de los entrevistadores como interpretacion
de las respuestas del entrevistado.

e La cualidad de los entrevistadores que escucharon durante la entrevista, sin
interrupciones al interlocutor. Se solicitaron aclaraciones acertadas y con tacto.
Evitaron manifestaciones extra verbales como manifestacion de sorpresa, critica,

aprobacion o desaprobacion sobre lo comentado.

Al formular la pregunta en qué nivel se considera que esta su capacitacion del(1 al 7 de
buena para mala), el 20% se manifestd que en el namero 1 (buena), el 40% en el 4
para (regular) y el otro 40% en 5 que es insuficiente manifestando inquietud en los

resultados mostrados en general.

Cuando se hizo referencia a los principales problemas que afectan su trabajo el 60%
declar6 que la comprension de las circulares e instrucciones se les era muy dificil en su
comprensién para memorizarlas todas, mientras que el 30% expuso que les era dificil
actualizar el cuadro basico y el 10% expresdé que no tenian problemas que les

afectaran.

Al hacer referencia a como se efectla el proceso de capacitacién en su entidad, el 60%
manifiesta que en reuniones de sindicato y con los trabajadores, el 40% hace mencién

de los cursos de dependientes.

Al preguntar con qué periodicidad se hace la capacitacion en su entidad, el 60% dice
gue cuando se oriente por el nivel superior, mientras que el 40% manifiesta que en las
reuniones con los trabajadores todos los meses con la discusion de las nuevas

instrucciones y circulares.

Al investigar sobre si son o no suficientes las valoraciones hechas en los informes

periddicos y Asambleas Sindicales con respecto a la capacitaciéon, el 100% opina que
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no porque debe profundizarse sobre este tema ya que es muy importante y repercute

cuantiosamente a la hora de brindar los servicios que es su razén de ser.

En cuanto a si ha recibido o no indicaciones de como capacitarse, el 75% afirma que no
es un tema muy tocado pero que ha escuchado de los cursos para dependientes, el

otro 25% indica que si en los cursos para dependientes.

En la pregunta de cual es la base para insertarse en los programas de capacitacion, el
100% alega que en las evaluaciones del desempefio de los trabajadores asi como
situaciones que se presentan a nivel municipal o provincial para dar solucion a ellos se

toma la alternativa de dar estos cursos.

Con respecto a si les satisfacen o no los resultados que se muestran con la
capacitacion, el 60% no se muestra complacido y conforme con la ella y con los
resultados en el trabajo no por carecer totalmente de esta sino porque no todos la
asimilas de forma positiva y la llevan a la practica como debe ser, siendo objetiva el

40% los cuales se manifiestan conformes con todo lo referido al tema.

Al hacer la pregunta de cudl seria su sentir de ser seleccionado para participar en un
programa de capacitacion a los trabajadores de Farmacia, el 100% coincidié en que
seria muy bueno porgque podrian desarrollar mejor sus habilidades y superarse en lo

gue presenta dificultades, seria de gran felicidad y compromiso con su colectivo.

Al argumentar si considera 0 no necesaria la capacitacion a todos los trabajadores, el
100% opina que es de primordial importancia ya que con la capacitacién la persona
desarrolla su intelecto, aprende mas, elimina situaciones desagradables para su
trabajo, mejorando el mismo haciéndolo de excelencia para la obtencion de buenos

resultados con la satisfaccion del paciente con el trato recibido.

Al analizar los resultados de este instrumento se puede afirmar que el mismo
desempefia su objetivo, ya que se comprobd que en esta entidad no todas las acciones
estan encaminadas a la capacitacion de todos sus integrantes, se pudo constatar que la

atencion de la capacitacion, mediante la planificaciéon del afio para dar cursos a los
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dependiente, no modela toda la insuficiencia de realizar acciones sobre las tareas
generales de todos los trabajadores, se probd que no existen planes de capacitacion
efectivos a no ser para los dependientes y administrativos los cuales no dan el

rendimiento esperado.

La encuesta (Anexo 6) con el fin de recoger informacion que se necesitaba sobre el
conocimiento que poseian los pacientes con respecto a la capacitacion del personal de

Farmacias.

Las preguntas se realizaron de modo directo e indirecto, dejando que los encuestados

respondieran por escrito sin estar presente la investigadora.
Las etapas de su ejecucion fueron:

1. Preparacion de la encuesta que comprendio: la definicion del tema con precision, el

estudio de los medios a emplear, la determinacién de los objetivos, la definicion de la
poblacion a interrogar, la seleccién de los individuos, la construccion del cuestionario, la
elaboracion de la tabla para el andlisis detallado, la comprobacién acerca de la
comprension de las preguntas del cuestionario, la informacion y entrenamiento de los
encuestadores.

2. Desarrollo _de la encuesta que incluyd: el interrogatorio a los pacientes con

delicadeza y cautela.
3. Explotacion de la encuesta en la que: se examinaron las respuestas, analizaron los

resultados y se redacté el informe.

En la elaboracion del cuestionario, entendido este como el conjunto de preguntas
escritas sobre los aspectos relacionados con la preparacion profesional (como objeto y
proceso) de los sujetos acerca de la capacitacion de los trabajadores en farmacia, para
el logro de su confiabilidad, un tipo especifico, disefiado para el objeto de estudio en el

gue se determind el contenido y temas, asi como la proporcion y tipos de preguntas.

Consto de las siguientes etapas:
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1. Determinaciéon de sus propoésitos: la que tuvo en cuenta: identificar puntos claves,
hacer un listado de lo que se deseaba obtener en cada punto, redactar una pregunta
por cada elemento de la lista y eliminar las preguntas redundantes.

2. Determinacion del tipo de preguntas a realizar:

e Abiertas: donde el interrogado puede desarrollar su idea.
e Cerradas o de eleccion multiple, en la que el encuestado debe elegir.

e Semi- abiertas: una combinaciéon entre las dos anteriores.

3. De las preguntas: de orden cuantitativo (edad, sexo, afios de experiencia en el cargo
y sector.

4. Redaccion y organizacion del cuestionario: ademas de la redaccion de las
preguntas, se informo a los Elaboracion encuestados sobre el objeto del cuestionario y
la explotacion que se pensaba hacer del mismo. Para ello fue preciso incluir: un texto a
modo introductorio en el que se recoge el tema tratado y la utilizacion del estudio, el
modo de respuesta y una formula de cortesia y las de precaucion sobre el tratamiento
de la informacion.

5. Revision o valoracién critica del cuestionario: se examiné cada una de las preguntas
disefiadas, su adecuacion a la finalidad del estudio, la estructura y disposicion de sus

partes evitando la reiteracién de cuestiones.
Andlisis de los resultados de la encuesta

Los resultados obtenidos con la aplicacion de la encuesta se muestran a continuacion.

Se realizaron 85 encuestas las cuales son representativas para la investigacion.

Ante la interrogante si conoce como se realiza el proceso de capacitacion para los
trabajadores de farmacia el 100% de los encuestados exponen que no conocen

elementos acerca de tal tema.

En el caso de si se han interesado o no por conocer alguna vez este proceso, el 100%
puntualiza que no es tema de preocupacion para ellos a no ser que le afecte de alguna

manera.
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El total de los muestreados afirman que es muy necesaria la capacitacion porque asi la

preparacion de los trabajadores es mas efectiva.

Argumentando la necesidad en cuanto a las tematicas especificas fueron en el 100% de

los encuestados que:

e Los servicios se realizardn con mayor calidad.

e Se brindard mejor informacién en cuanto a los medicamentos.

Al solicitar su contestacion en cuanto a si confia o no en las respuestas que le dan los
trabajadores de Farmacia fue del 71.29% que no son las mas especificas y detalladas,
el 18.71% dijo que si que estaban complacidos y el otro 10% dijo que algunas veces

resultaban complacidos y otras no.

Al hacer referencia a la informacion que brindan los trabajadores de farmacia se pudo
observar en el resultado cotejado de la encuesta que da en un 100% que las

respuestas no complacen las inquietudes de los pacientes.

Cuando se argumenta en los problemas que ayudarian a resolver con la capacitacion a
todos los trabajadores de farmacia el total enuncia como Nol- Brindar un mejor servicio

y como No2 — Ofrecer al paciente mejor informacion.

En la parte donde se piden algunas sugerencias que desean aportar a esta
investigacion, hacen mencion el 77.23% a capacitar al personal en su totalidad para
gue se den mejores respuestas ante cualquier pregunta o inquietud relacionada con

algun medicamento.

Con la aplicacion de este instrumento se pudo fortalecer la necesidad que existe de
disefiar acciones de capacitacion para todos los trabajadores de farmacia ya que con
ellas se mejoraria en el trabajo del personal para desarrollar sus destrezas laborales y

brindar un servicio de excelencia a la poblacion.

Con el resultado y analisis en la aplicacion de los instrumentos se puedo ratificar de

forma general que la probleméatica declarada con anterioridad es evidente y por tal
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razon es de vital importancia disefiar acciones de capacitacion en cuanto a las
circulares e instrucciones encaminadas a la superacion de las destrezas laborales de

los trabajadores de la UEB Farmacias y Opticas del municipio de Cabaiguan.
II.3 Fundamento de las acciones propuestas.

Los supuestos tedricos metodoldgicos que sustentan la proposicion, tienen su base en
las disimiles ciencias, las cuales posibilitan una estructura a fin. Los aspectos que ellas
tributan al estudio del objeto de investigacion, lo relacionan entre si, por lo que analizar

el incidente de cada una por separado condicionaria una fragmentacion innecesaria.

La concepciodn histérico- cultural de L. S Vigostky, plantea el papel de la actividad de la
comunicacion en la socializacion del individuo desde una posicion dialéctico
materialista. Considera que los seres humanos se desarrollan en una formacion
historico- cultural dada, creada por su propia actividad de produccion y transformacion
de la realidad y que es a través de la actividad humana que se produce el desarrollo de
los procesos psiquicos y la consiguiente apropiacion de la cultura por lo que es siempre
social e implica la relacion con otras personas, la comunicacion entre ellas. (Morenza,
1998, p. 3)

La concepcién de la educacion como factor de cambio, constituye fundamento
sociologico para esta propuesta de acciones. Desde el punto de vista pedagdgico se
sustenta en la necesaria interrelacion entre instruccién, educacion y desarrollo, asi
como en el papel de la practica y su vinculo con la teoria para lograr la formacion de los
trabajadores en general de la UEB Farmacias y Opticas del municipio de Cabaiguan.

En el desarrollo de esta obra se recurre a la busqueda de diferentes definiciones

realizadas por distintos autores sobre capacitacion.

Varias son las definiciones segun el diccionario de sindnimos y anténimos referentes a
capacitacion como: aprendizaje, formacion ilustracién, instruccion, habilitacion,

preparaciéon, entrenamiento y adiestramiento.
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En el Diccionario ARISTOS, segun la Real Academia Espafiola, (p. 122) se plantea
gue capacitacion es: la accién y efecto de capacitar, lo cual significa hacer a uno apto,

habilitarle para alguna cosa.

Al decir de los autores (Aquino, J. A., Vola, R. E. y Arecco, M. J., 1997: 32).en la época
actual la capacitacion adquiere una vital importancia en cualquier esfera de la vida.
Pero es esencial si se trata de la educacion del hombre. Son variados los criterios
emitidos por los diferentes autores acerca de la capacitacion dentro de ellos: “Actitudes
del personal en conductas produciendo una cambio positivo en el desempefio de sus

tareas. El objeto es perfeccionar al trabajador en su puesto de trabajo”.

Segun lo expresado por (Hill, M. E., Estrada S. y Bosch Z., 2003) la capacitacion es
una actividad sistematica, planificada y permanente cuyo propésito 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.

Martha M. Lépez,et al. (2003: 1) plantea: “La capacitacion constituye una actividad
permanente, sistematica y planificada que se basa en necesidades reales vy
perspectivas de una entidad, grupo o0 personas y esta orientada a hacer un
cambio favorable a lo que respecta a conocimiento, desarrollo integral y mejor

efectividad en el desempefio de su labor”.

Para la autora la capacitacibn debe entenderse como el proceso de actividad de
estudio y trabajo permanente, sistematico y planificado, basado en necesidades reales
y perspectivas de una entidad, grupo o individuo y orientado hacia un cambio en los
conocimientos, habilidades y valores, posibilitando su desarrollo integral. Permite elevar
la efectividad del trabajo y tiene como componentes fundamentales la preparacion y la

superacion.

La propuesta de acciones se fundamenta en un sistema de principios, que a su vez,
debe garantizar el cumplimiento de los objetivos propuestos. Los mismos son los

siguientes:
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Credibilidad. Para su logro se parte del estudio del nivel de conocimiento que han
alcanzado los trabajadores de Farmacia acerca de las diferentes técnicas a dominar en
su trabajo, de sus necesidades de capacitacion y de los propios recursos para

satisfacerlas, como un proceso de autovaloracion critica.

Participacion de los actores implicados. Se tuvo en cuenta la participacion de todos los

trabajadores como muestra, lo que garantiza la legitimacion e implicacion de los actores

en el conjunto de acciones a desarrollar. Debe lograrse al:

e Implicar a todos en el proceso sobre la base del conocimiento de sus necesidades,
de la estrategia general y de las acciones especificas relacionadas con el objeto de
investigacion, asi como su significacion para cumplimentar la mision de la
organizacion.

e Comprometer, real y conscientemente, a todos. Cada miembro del colectivo debe
conocer con exactitud cudl es su contribucién al proceso y como su esfuerzo se
combina con el del resto del colectivo para lograr los resultados con eficiencia y
eficacia.

e Responsabilizar a todos los trabajadores con los resultados obtenidos. Con cada

logro o desacierto como producto de la accion y conducta de todos.

Contextualizacién: las acciones se adecuan a las caracteristicas y complejidades de los

trabajadores y al escenario en que transcurre su labor.

Coherencia: ajuste adecuado de las acciones, potenciando las habilidades y los
conocimientos, sobre el trabajo con las circulares e instrucciones, asi como la

disposicion para asumirlos en los modos de conducta.
El disefio de las acciones supuso la consideracion de las siguientes etapas:

Diagndstico: aplicacion de instrumentos, valoraciéon de los resultados de los
instrumentos aplicados, analisis del estado actual sobre las destrezas profesionales con
respecto al desarrollo del trabajo con las circulares e instrucciones relacionadas con la

cultura econémica.
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Proyeccién: andlisis del estado deseado, qué acciones desarrollar para alcanzar el
estado deseado (trabajadores altamente competentes), barreras objetivas y subjetivas

para limitar la brecha, y modos de vencer esas barreras (acciones).

Se analizaron los problemas que provocan la poca capacitacién, definiendo aquellos

gue pueden ser solucionados por esta via. Ellos son:

Pocos conocimientos en cuanto a la preparacion en técnicas de direccion en los

trabajadores para el buen desempefio organizacional.

e Indolencia y pereza por parte de los trabajadores a la superacion, ya que muchos
carecen de la preparacion para alcanzar la idoneidad requerida.

e Necesidad de actualizacion respecto a la conceptualizacion de capacitacion de
acciones y su implementacion.

e Existen dificultades con la informacidon a los pacientes, no utilizando el trato mas
correcto con los mismos.

e No efectividad y correspondencia entre las necesidades de capacitacion y el
programa de capacitacion disefiado y aprobado.

e Insuficiente tratamiento a los contenidos representados en la situacién que existe
con la poca efectividad para lograr hacer llegar las circulares e instrucciones a los
trabajadores de Farmacia.

e En esta fase se definieron las necesidades de capacitacion, derivadas de los
problemas analizados, lo que permitié proponer alternativas de solucién a través de
una jerarquizacién de dichas necesidades. Las mismas son:

e Desarrollar habilidades para la orientacion, asesoria y control de la capacitacion en
las unidades de Farmacia en correspondencia con las competencias profesionales
exigidas.

e Disefiar la capacitacion en correspondencia con las necesidades individuales y
colectivas de los trabajadores de la UEB Farmacias y Opticas del municipio de
Cabaiguan.

e Elevar la motivacion de los trabajadores hacia las acciones de capacitacion, a partir

del estudio y diagnostico de sus necesidades y la planeacion diferenciada de su

preparacion.
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Conclusiones parciales:

En el presente capitulo se realiz6 el diagndstico del personal de la UEB Farmacias y
Opticas del municipio de Cabaiguan en el que se pudo constatar la necesidad de
disefar acciones de capacitacion encaminados a la solucién de los problemas que
presentan con las circulares e instrucciones para mejorar el desempeiio
organizacional, fundamentando de forma tedrica como se realizaran las acciones de

capacitacion para todos los trabajadores.
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Capitulo Ill: Acciones dirigidas a la capacitacion del personal de la UEB

Farmacias y Opticas del municipio de Cabaiguan.
Introduccion:

El presente capitulo tiene como objetivo proponer acciones que permitan elevar la
capacitaciéon de los trabajadores en la entidad, objeto de estudio. Las valoraciones
obtenidas a partir de la construccion del marco tedrico referencial, el diagndstico
realizado y la experiencia practica adquirida, constituyen las bases para la propuesta de

acciones.

Las acciones que se proponen tienen el propdsito de lograr determinado estado de la
preparacion en los trabajadores de la UEB Farmacias y Opticas del municipio de
Cabaiguan, dicha propuesta se someterd al analisis por un grupo de expertos con
experiencia en la capacitacion al personal en las entidades y la aplicacion y evaluacion
de estrategias que se interesan ademas por dichas acciones, de lo que se dara un juicio

a través de la validacion por criterio de expertos.

l1l.1 Propuesta de acciones de capacitacion

Se pretende que la presente propuesta de acciones forme parte de la capacitacion que
se ha de desarrollar con los trabajadores de la UEB Farmacias y Opticas del municipio
de Cabaiguan a partir del segundo semestre del afio 2013, extendiéndose hasta el
2014.

Determinacion por pasos de las acciones a desarrollar segun las necesidades surgidas

para los trabajadores.

1. Disefio de un conjunto de acciones de Capacitacion y Desarrollo Anual: Atendiendo a
los resultados de la determinacion de las necesidades de capacitacion y desarrollo se
propone la participacion de las areas de conjunto con el técnico de Recursos Humanos
gue atiende la esfera, cuéles serian los programas de estudio correspondientes a los
diferentes modos de formacién y determinar la frecuencia, asi como, las

especificaciones de los mismos.
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Las acciones del Plan de Capacitacién y Desarrollo Anual pueden ser por diferente
modos como se establece en la Resolucién 29, quedando definidas como las mas

comunes en este sector.

a) AD: adiestramiento al recién graduado.
b) CH: cursos de rehabilitacion.

c) CP: perfeccionamiento o promocion.
d) E: entrenamiento en el puesto de trabajo.
e) POS: curso de post grado.

f) DIP: diplomado.

g) S:seminario.

h) CF: conferencias.

i) T:talleres.

j) CD: cursos a distancia.

k) A: auto capacitacion.

[) O: otros.

Para reflejar las acciones de capacitacion y desarrollo anual del area de trabajo se
elaboré un registro donde se definieron las acciones a desarrollar, la cantidad de
participantes, el modo de formacion asi como el tiempo de duracién de la misma.
(Anexo 7).

El plan de capacitacion y desarrollo se presentard a los representantes de las
organizaciones sindicales, asi como en el Consejo de Direccién, lo que de ser aprobado

formara parte del Convenio Colectivo de Trabajo.

La organizacion, en la proyeccion de sus presupuestos de ingresos y gastos prevé el
presupuesto destinado a la capacitacion y desarrollo, teniendo en cuenta entre otros
aspectos el mejoramiento constante de los medios y condiciones necesarias para la

actividad de capacitacion y desarrollo.
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2. Para la ejecucion de las acciones de capacitacion y desarrollo: para la actividad de
capacitacién y actualizacion de conocimiento se emplearan instructores de la propia

organizacion que puedan ofrecerlas.

La disposicién de las acciones de Capacitacion y Desarrollo constdé de los aspectos

siguientes:

e Preparacion de Convocatoria.

e Garantizar la matricula de los trabajadores seleccionados.

e Garantizar la coordinacion con los especialistas de Farmacias para el desarrollo
de las acciones de capacitacion.

e Garantizar la presencia de instructores suficientemente preparados técnica y
metodoldgicamente.

e Garantizar la utilizacion de las aulas o locales previstos.

e Garantizar las bases para el estudio indispensable.

e Garantizar el cumplimiento del programa de estudio previsto.

e Control y supervision del desarrollo de la accidén a ejecutar.

e Archivar los datos de cada accién por un periodo de dos afos.

e Curriculum actualizado del instructor de cada accion.

e Control de la asistencia y las evaluaciones.

e Programa o temario desarrollado segun tipo de accion.

e Garantizar la retroalimentacion de cada accion de capacitacion y desarrollo.

Internamente se selecciond los instructores por area, segun lo establece la Resolucién

29, y para esto se mantuvo un registro del personal autorizado. (Anexo 8)

Para controlar el cumplimiento de las acciones de capacitacion y desarrollo de la
organizacion y otras previstas en las necesidades individuales y de nuevos ingreso
identificadas con posterioridad se elabora el Modelo Control Cumplimiento de las

acciones. (Anexo 9).
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En el plan de acciones de capacitacion y desarrollo debe aparecer como minimo, lo

siguiente:

e Los modos de formacion que se utilizaran para ejecutar la accién.

e Fecha de inicio y terminacién para cada accion.

e Quienes participaran y cuantos en cada accion de capacitacion y desarrollo.
e Lugar donde se ejecutara la accion.

e Responsable.
Control y evaluacion.

El control y evaluacion de todas las actividades de capacitacion se realizara por los
jefes de unidades organizativas, por el técnico de capacitacion y el especialista de

recursos humanos, respectivamente.
e Evaluacion de la eficacia (Anexo 10).

a) Segun la apreciacion de los conocimientos que adquieran los participantes
como consecuencia de la actividad formativa, se determinaré por el resultado
de la calidad del trabajo considerado en la evaluacion de desempefio.

b) En la evaluacién de desempefio se detallara las acciones de capacitacion y

desarrollo que recibiran de forma concreta.

Las valoraciones del cumplimiento del Plan Anual de Capacitacion y Desarrollo se

sustentaran en los siguientes aspectos:

e El cumplimiento del inicio y terminacién de las acciones de capacitacion y
desarrollo previstas.

e La suscripcion real de los trabajadores previstos para participar en cada
accion.

e El aseguramiento material, humano y financiero.

e Las principales dificultades presentadas y medidas para resolverlas.

e Resultados del aprendizaje después de la accion.
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Acciones a desarrollar.

No | Accidn Objetivo Responsable Cumplimiento
1 Impartir Fundamentar el papel de | Especialistas de | Septiembre/13.
conferencias para el | los trabajadores de la UEB | farmacia en

. - - Todos los lunes
desarrollo de la|Farmacias y Optica en la | medicina natural

. . . . en la manana.
farmacodivulgacion. | resolucion de problemas, |y tradicional

atendiendo a sus
Mensualmente

dimensiones y funciones.

Actividades

a) Ciclo de conferencias especializadas sobre la medicina natural y tradicional.
Entre los temas que la autora sugiere se encuentran:
e La sustitucion de medicamentos de la industria farmacéutica por la
medicina natural y tradicional.
e EI conocimiento de la correcta utilizacion de estos medicamentos en
determinadas enfermedades.

e FEtica farmacéutica en cuanto al tratamiento del tema medicina natural y

tradicional.
No | Accion Objetivo Responsable Cumplimiento
2 Desarrollo de un | -Exponer las mejores | Especialistas. Octubre/13
taller sobre las | experiencias adquiridas por
. . T I
circulares. los trabajadores sobre los odos oS
o - miércoles.
principales requisitos de las
circulares, estableciendo la
Con
relacion que guardan entre si o
que g periodicidad
con la destreza de los
mensual.
trabajadores.
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Actividades. El trabajador como sujeto activo de su propio aprendizaje, la socializaciéon

y la creatividad de los trabajadores, la evaluacion con caracter formativo integral de

todos los trabajadores: ambitos cognitivo motriz, de habilidad, de actitud.

No | Accion Objetivo Responsable Cumplimiento
3 Desarrollo de un| Generalizar las | Especialistas y | Noviembre/13
taller para todos los | experiencias en el | directivos.
trabajadores sobre | tratamiento de la ética del Los viernes.
el contenido del | profesional de la salud a
Cada tres
concepto de | través de las actividades
meses.
conciencia moral. de su trabajo, los
colectivos tributando a
esta labor.
Actividades.

La conciencia moral como forma de conciencia social, caracter historico y clasista, los

principios éticos, la conducta del hombre en la vida cotidiana ante los problemas

personales, familiares y sociales.

La educacion en valores, las normas de conductas,

el sentido de la responsabilidad, la critica, la autocritica, el sentido humanista.

No | Accidn Objetivo Responsable Cumplimiento
4 Entrenamiento en el | Mejorar la forma de | Especialistas Yy | Diciembre/13
puesto de trabajo | trabajo adquiriendo | administrativos.

: Tr ion
sobre las tareas de | destrezas en el mismo, €S secciones
su responsabilidad. | como resultado y en por- semana,

. lunes,
correspondencia con el
esfuerzo de la persona. miercoles y
viernes.
Actividades.
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El progreso en el trabajo y las destrezas adquiridas estan altamente relacionados, es

decir son un todo conjuntamente con la actitud de los trabajadores ante las situaciones

gue se les presenta a la hora de prestar los servicios a la poblacion.

SOLID CONVERTER PDF ) bimor b nchso be

No | Accion Obijetivo Responsable Cumplimiento
5 Desarrollo de las| Fortalecer los vinculos | Especialistas. Enero/14.
potencialidades en | entre las distintas areas de
los trabajadores y su | trabajo con vistas a lograr Los jueves.
disciplina laboral | un trabajo integral en el
Mensualmente.
gue influya en su|desarrollo de todos los
formacion integral. trabajadores. Asi como el
trabajo encaminado a
lograr la interrelacion entre
el trabajador y el paciente.
No | Accidén Objetivo Responsable | Cumplimiento
6 Realizacion  de | - Diagnosticar, la situacion que | Especialistas. | Marzo/14.
talleres de | presentan las instrucciones vy
retroalimentacion | circulares. -Analizar el trabajo por Cada  cuatro
donde participen | cada implicado para tener medida meses.
como invitados | del avance que van a adquirir.
especialistas de
-Fortalecer los vinculos que
otros municiplios. ) )
establece el convenio colectivo
para mantener relaciones de
trabajo que contribuyan al
perfeccionamiento y desarrollo
de estas entidades.
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7. Desarrollar un taller donde se expongan los principios que sustenta las circulares e

instrucciones y su aplicacion, puede contener:

Principios.

Mejoramiento continuo: se basa en mantener mejoras incrementadas en la entidad

comparando etapas anteriores con posteriores.

e Aprendizaje: se basa en la verificacion de la evaluacion del desempefio individual en
los asuntos y tareas claves concernientes con las circulares e instrucciones.

e Pertenencia: se fundamenta en la posibilidad que tiene el proceso en su aplicacion y

sus efectos positivos.

e Generalidades: se establece en la extension como material en otras entidades.
Exigencias.

e (Qué se debe garantizar?

e (A quién se debera establecer?
e ¢ Quién lo instituird?

e ¢ Qué miden las guias a aplicar?

e Identificacién del trabajador y su puesto de trabajo.
Forma de evaluar estos talleres:

1- Se seguira el comportamiento y resultado obtenido por cada empleado en periodos
cortos de tiempo, estableciendo en cada puesto de trabajo los aspectos claves por los
que se debera regir su desempefio, esta guia tiene como propadsito ser utilizada en la
ejecucion y perfeccionamiento de la aplicacion de las circulares e instrucciones y a la

vez mejorar la actuacién futura, en coherencia con la estrategia organizacional.

2- Llevar a cabo un registro interno, que permita la evaluacion a las principales grietas
gue hallan en la labor de cada trabajador en periodos de tiempo cortos, con el fin de
concretar las dificultades de cada uno, la cual podra ser discutida y sujeta a un trabajo
detallado con cada individualidad.
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3- Efectuar diferenciacion en la estimulacién que distingue cada uno por los resultados
obtenidos, teniendo en cuenta los indicadores a medir, con el propésito de que cada

trabajador reciba un pago segun su trabajo y capacidad.

4- Realizar un estudio de la destreza del trabajo por puesto, para asi definir la situacion
gue presentan todos los trabajadores e implementarse entonces la subsanacion de sus
dificultades para mejorar su desempefio, haciendo énfasis en sus problemas

particulares.

5- Tomar en cuenta las habilidades e iniciativas de los trabajadores para la elaboracion
de documentos basicos y tareas originales de sus labores y el desenvolvimiento en sus
respuestas al paciente, con el fin de la mejora en los servicios y asi aumentar la

eficiencia y eficacia en su trabajo.

6- Utilizar en matutinos y en los murales propagandas graficas como via de
comunicacion, con el proposito de motivar a los trabajadores y que los mismos

muestren interés por los resultados obtenidos, los cuales inciden en las entidades.

Evaluar el impacto y la eficacia de la capacitacion, teniendo en cuenta que la

organizacion se orienta en cuatro direcciones fundamentales:

e Evaluacién de la reaccion: se realiza al término de cada accién de capacitacion y
tiene como objetivo evaluar si la accion fue bien recibida, el criterio que tienen los
participantes sobre las actividades del programa, los métodos empleados, la
participacion, los recursos, la comprension, la aplicabilidad, etcétera.

e Evaluacioén del aprendizaje: se realiza para conocer el grado de aprendizaje logrado
por los participantes a partir de constatar en qué medida se ha cumplido con los
objetivos del aprendizaje propuesto, se efectlia a los cursantes antes de comenzar, en
periodos intermedios y al finalizar la accion.

e Evaluacion de la transferencia: se realiza para evaluar como los participantes en las
acciones de capacitacion ponen en practica y aplican lo aprendido. Para esto es
necesario dejar transcurrir un periodo de tiempo después de concluida la accion de

capacitacion.
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e Evaluacioén del impacto: se realiza para evaluar los beneficios reales que aporta a la

organizacion las acciones de capacitacion impartidas.
l1l.2 Validacion de la propuesta segun criterio de expertos.
Célculo del Numero de Experto.

Para evaluar la eficacia de las acciones de capacitacion propuestas en este trabajo se
utiliza un método de Criterio de Expertos, ya que al aplicar este método se alcanza una
mayor rigurosidad al trabajo cientifico cuando como en este caso, no es de obligatorio
cumplimiento la realizacion de un experimento. Se utilizd6 esta metodologia de amplia
utilizacion en las Ciencias Sociales, la que se basa esencialmente en el criterio de
profesionales que por su dominio del tema pueden ser considerados expertos en el
mismo; en esta metodologia se plantea la existencia de diferentes procedimientos para
hacer objetiva la seleccion de los expertos; dicho procedimiento se fundamenta en: la
valoracion de los expertos, en la valoracion realizada por un grupo y en alguna
evaluacion de las capacidades de los expertos. De ellos se seleccioné el primer tipo de
procedimiento porque, como contemplan los clasicos, es el mismo experto la persona

mas indicada para evaluar su competencia en un tema.

Las opiniones de los expertos se analizaron como magnitudes aleatorias y se valoraron
mediante métodos estadisticos, asi, la evaluacion se realizé a través de un sistema de
acciones organizadas, légicos y estadisticos — matematicos, enfocados a alcanzar la
informacion de los especialistas y su posterior analisis, para asi tomar decisiones

confiables con respecto a la propuesta.

Con ello se podra alcanzar el objetivo de dar respuesta a la pregunta cientifica ¢ lograra
contribuir a la capacitacion del personal de la UEB Farmacias y Opticas del municipio

de Cabaiguan?

Se analiz6 la pertinencia, confiabilidad y grado de aplicacion de las acciones, la autora
procedid a realizar un proceso de validacion que demostré su posibilidad de aplicacién
en la UEB Farmacias y Opticas del municipio de Cabaiguan. Se consultdé a un grupo
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de personas que poseen sobre el tema poder de expertos, de forma tal que la opinion
de estos posibilitd la validacion del procedimiento para su aplicaciéon en la entidad

y su generalizacion futura.

Para determinar el nUmero de expertos a consultar se utilizé la siguiente expresion:

N=p{1—2p_‘!*=k

Donde:

N: Numero de expertos.

p: Proporcion de error estimado. 0.01«««.0.05
i : Nivel de precision. 0.005««.0.10

k : Constante computarizada.

Fiabilidad (%) K

99 6.6564

95 3.8416

90 2.6896

Tomando:

p=0.01

i=0.1

Fiabilidad del 99% para una k = 6.6564

Luego N = 6.5 por lo que se utilizaran en el estudio un total de 7 expertos.

Seleccion de Experto.

Para la seleccion de los expertos se tomaron especialistas en Farmacia que se
desempeiian en la propia actividad. Esta constituye una etapa importante porque se
requiere de expertos que tengan una serie de cualidades, tales como: ética profesional,

maestria, imparcialidad, intuicion, amplitud de enfoques, e independencia de juicios.
Para la realizacion de esta seleccion se utilizaron los siguientes criterios:

Competencia.
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Creatividad.

Disposicion a participar en la encuesta.
Conformidad.

Capacidad de analisis.

Espiritu colectivista y autocritico.

Efectividad de su actividad profesional.

En la lista inicial fueron considerados 25 personas a las cuales se les solicitd su
disposicion a participar como posibles expertos en la valoracién de las propuestas de
este trabajo, quedando reducida a 15 el total de aquellas personas que mostraron esa
disposicion. A este total de personas dispuestas se les aplicé el cuestionario para la
Determinacion del coeficiente de conocimiento (K.) y el Coeficiente de argumentacion
(Ka), (Anexo 11). Luego de aplicada la encuesta, se determindé ambos coeficientes para
la seleccion de los expertos.

El coeficiente de competencia, K, se calcul6 segun la opinion del candidato acerca de
su nivel de conocimiento sobre el tema en cuestion, en la que la competencia K= 1/2(Kq,
+ K,) y se definid como el coeficiente del conocimiento relativo al tema del cual se pide
opinion. Este coeficiente depende del valor, en una escala de 0 a 10, que propone el

experto, el cual se multiplica por 0.1 y se obtiene el coeficiente de conocimiento, K.

Por ejemplo; si el candidato a experto selecciond el nimero 9, este se multiplica por

0.1, luego se obtiene 0.9 por lo que el valor de K;=0.9.

El coeficiente de argumentacion, K,, toma el valor alto, medio o bajo segun la respuesta
del posible experto, y se calcula segun la formula: Ky = >n;. donde n; es el valor que
corresponde a la fuente de argumentacion “i” y se obtiene contrastando el valor
reflejado por cada experto en la tabla con los valores de una tabla patron. Para la
determinacion del coeficiente de argumentacion se le pide a cada uno de los posibles
expertos que indique el grado de influencia; (alto, bajo o medio); que tiene en sus
criterios, cada uno de los elementos siguientes: analisis tedricos realizados por él

mismo, experiencia obtenida, trabajos de autores nacionales consultados, trabajos de
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autores extranjeros consultados, conocimiento del estado del problema en el extranjero

y en su institucion.

Finalmente, se realizdé el computo de la competencia (K) de cada experto, el que se
calcula como la media aritmética de los coeficientes de conocimiento y de
argumentacion, para asi determinar cuéles de ellos tomar en consideracion (Anexo 12),

teniendo en cuenta que:

0.8<K<1.0 elexpertotiene competencia alta.
0.5<K<0.8 el experto tiene competencia media.
K<0.5 el experto tiene competencia baja.
Posteriormente se seleccionaros los expertos internos:
Directora de la UEB de Farmacias y Opticas del municipio de Cabaiguan. Cantidad 1
Especialista en Gestidon de Economica. Cantidad 1
Especialista en Distribucion de Medicamentos. Cantidad 1
Técnico A en Recursos Humanos. Cantidad 1

Técnicos de Farmacias. Cantidad 3
Total 7

Nivel de concordancia entre los expertos. Con el objetivo de evaluar los criterios de
los expertos sobre la integralidad de las acciones, se le envidé un cuestionario a cada
experto seleccionado (Anexo 13). Para evaluar dichas acciones de capacitacion se

establecieron diez indicadores.

1: Como usted valora la viabilidad de aplicar las acciones de capacitacion en las
condiciones actuales.

2: Que capacidad de respuestas proporcionaran las acciones a los problemas para la

eficiente gestion de las situaciones que se presentan en las Farmacias.

3: La contribucion a la participacion de los trabajadores en el proceso de las acciones
es:

4: Como usted considera sera el incremento del desempefio de los trabajadores, a

partir de la implantacion de las acciones.
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5: La contribucién al mejoramiento continuo del desempefio de la entidad es:

6: Como usted valora la adecuacion de las acciones a las caracteristicas de cada
departamento de las entidades de Farmacia.

7: Como usted evalla las acciones para el desarrollo de los trabajadores en su labor.

8: Como usted considera seran las mejoras en los resultados de la organizacion con la
implantacion de las acciones de capacitacion:

9: El orden légico de las acciones presenta caracter:

10: En general, como usted valora las acciones segun las exigencias para las que fue

disefiada:

Para recoger el criterio de los expertos referente a las actividades metodologicas

propuestas se les ofrecieron las siguientes categorias:

MA: Muy adecuado.

BA: Bastante adecuado.
A: Adecuado.

PA: Poco adecuado.

I: Inadecuado.

La aplicacion de este modelo se realizé segun el procedimiento siguiente:

Se construyé una tabla de frecuencias absolutas tomando a los indicadores como

variables y a las categorias de la escala como sus valores. (Anexo14).

Se construy6 una tabla de frecuencias acumuladas (Anexol5) a partir de la tabla del
paso anterior, y una tabla de frecuencias acumuladas relativas a partir de la tabla

construida en el paso anterior. (Anexo 16).

Cada frecuencia acumulada relativa que aparece en una celda de esta tabla se toma
como la probabilidad de que el indicador tome el valor de la categoria correspondiente
a esa celda o de categorias inferiores y se considera que los indicadores son variables

distribuidas normalmente con varianza 1 y media O.
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En la tabla de percentiles de la distribucién normal estandar correspondiente a cada

una de las frecuencias relativas acumulativas, (Anexo 17), se encontro:
Las sumas de los valores anteriores por filas y columnas.

La media aritmética de los valores por filas y columnas. Los promedios de las columnas
representan los valores de los limites superiores de las categorias llamados puntos de

corte.
El promedio general (N).

La diferencias entre el promedio general y el promedio de cada fila. Cada uno
representa en valor de escala del indicador correspondiente, (N-P).

Para analizar los resultados obtenidos se ejecutaron dos acciones, la construccion de
un grafico lineal con los puntos de corte (Anexol18), y a partir del mismo se analizé la

pertenencia de los valores de escala a cada intervalo de valores de cada categoria.
Con los puntos de corte calculados se operé del modo siguiente:

Muy adecuado: 0,185
Bastante adecuado: 0,740
Adecuado: 3,490
Poco adecuado: 3,490

Al comparar la diferencia (N-P) para cada categoria con los respectivos puntos de corte,
obtuvimos la matriz de relacién entre los indicadores y las categorias (Anexo 19), la
cual se comportd de manera favorable pues 6 de los diez indicadores alcanzaron la

categoria de Muy Adecuado (MA) y los restantes la categoria de Bastante Adecuado.

Los expertos hicieron evidente su aprobacion de los distintos indicadores sometidos a
su criterio valorativo, lo que se corroboré al analizar el comportamiento estadistico de

los resultados obtenidos. No obstante, se obtuvo de los expertos una serie de

64

SOLID CONVERTER PDF ) e s u o




observaciones, sugerencias y recomendaciones importantes para perfeccionar las

actividades de capacitacion.

A continuacion se describen las valoraciones emitidas por los expertos respecto a cada

uno de los indicadores evaluados bajo su consideracion.

e Como usted valora la viabilidad de aplicar las acciones de capacitacion en las

condiciones actuales.

Los expertos coincidieron que en las condiciones actuales es viable aplicar las acciones
propuestas, ya que estan todas las condiciones creadas desde el punto de vista
humano y material para la preparacion del trabajador, lo que le permitira alcanzar un

mejor desempefio en su area de trabajo.

e Que capacidad de respuestas proporcionaran las acciones a los problemas para

la eficiente gestion de las situaciones que se presentan en las Farmacias.

En este indicador los expertos coincidieron también en que la capacidad de respuesta a
los problemas para la eficiente capacitacion en la entidad es adecuada a lo que se

pretende alcanzar.

e La contribucion a la participacion de los trabajadores en el proceso de las

acciones es:

En este aspecto todos estuvieron muy de acuerdo en que las acciones contribuyen de
forma adecuada a la participacién de los trabajadores en el proceso del trabajo. De esta
manera quedaron definidas las necesidades de aprendizaje del trabajador, se pudo
enfatizar en las destrezas y habilidades necesarias para poder ser eficiente en su

puesto de trabajo.

e Como usted considera sera el incremento del desempefio de los trabajadores, a

partir de la implantacién de las acciones.
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Los expertos consideraron que el procedimiento influira notablemente en el desempefio
de los trabajadores de las Farmacias, ya que de esta manera una vez que se trabaje
sobre las dificultades estos podran desenvolverse con mayor eficiencia en su vida

laboral.
e La contribucion al mejoramiento continuo del desempefio de la entidad es:

Constituy6 el indicador donde mas discrepancia hubo entre los expertos ya que en
opinion de algunos de ellos consideraron que el procedimiento contribuye de forma
sustancial al mejoramiento continuo del desarrollo del trabajo en la entidad no obstante
este debe estar sujeto a continuas revisiones para su correcto funcionamiento y

adecuacién a nuevas circunstancias.

e Como usted valora la adecuacion de las acciones a las caracteristicas de cada

departamento de las entidades de Farmacia:

Los expertos coincidieron en que la adecuacion del procedimiento a las
caracteristicas de cada departamento de Farmacias es adecuada, teniendo en
cuenta que las acciones estan sustentadas a partir de resoluciones y circulares

vigentes.

e Como usted evalla las acciones para el desarrollo de los trabajadores en su

labor.

En este aspecto los expertos concordaron en que las acciones son adecuadas para el
desarrollo de los trabajadores ya que de esta forma el mismo contribuye de manera

acertada con la organizacion en cuanto a la labor que realizan sus integrantes.

e Como usted considera seran las mejoras en los resultados de la organizacion

con la implantacion de las acciones de capacitacion:

Los expertos concluyeron que las mejoras en los resultados de la organizacién seran
muy adecuadas a partir de la implantacion de las acciones de capacitacion en la

organizacion.
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e El orden légico de las acciones presenta caracter:

Los expertos opinaron que el orden logico de las acciones es adecuado ya que cumple

con todos los requisitos de la norma cubana.

e En general, como usted valora las acciones segun las exigencias para las que

fueron disenada:

En este aspecto todos los expertos estuvieron de acuerdo en que las acciones de
capacitacion cumplen con las exigencias para las que fueron disefiadas, ya que son
integrales y sistémicas, ademas tratan de manera directa organizar e instituir la

capacitacion en las Farmacias.
Conclusiones parciales.

En sentido general el método contribuyé a dar un voto positivo a la propuesta de las
acciones de capacitacion, ademas de que, como método cualitativo, las valoraciones y
observaciones realizadas permitieron mejorarlas. Las valoraciones realizadas permiten

considerar positiva las acciones que se proponen.
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Conclusiones

Sobre la base de las reflexiones tedricas y empiricas realizadas a partir de un conjunto

de métodos y técnicas de investigacion se arribaron a las siguientes conclusiones:

1. Se realiz6 el estudio de la literatura especializada sobre el proceso de capacitacion
y desempefio organizacional que contribuyé con el marco teérico referencial de la
investigacion

2. Se realizo6 un diagnostico sobre la situacion actual que presenta la preparacion del
personal de la UEB Farmacias y Opticas del municipio de Cabaiguan determinando las
necesidades de capacitacion.

3. Se propone un conjunto de acciones dirigidas a la capacitacion del personal de la
UEB Farmacias y Opticas del municipio de Cabaiguan.

4. La validacion de las acciones se realiz6 por criterio de expertos, que sobre la base
de los resultados obtenidos se pudo corroborar la factibilidad practica, generalizacion y
validez, asi como su pertinencia que garantizan el aprendizaje efectivo de todos los

trabajadores de Farmacia.
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Recomendaciones
En correspondencia con los resultados de la investigacién se recomienda que:

1. Proponer a la direccion de Farmacias y Opticas del municipio de Cabaiguan, que

utilice las acciones propuestas como estrategia de la organizacion.

2. Presentar los resultados a la Direccion de Farmacias y Opticas provincial para su
analisis, aprobacion y posterior aplicacion, socializando los resultados obtenidos en

espacios que permitan la reflexion y el debate.
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ANEXO NO. 2.

OBSERVACION DIRIGIDA AL DESEMPENO DEL PERSONAL DE FARMACIA

Objetivo: observar la dinamica con que se desenvuelven los trabajadores directamente

gue trabajan con la poblacion en las Farmacias del municipio de Cabaiguan.
Guia:

1. Observacion sobre el comportamiento de las destrezas en el desempefio de los
servicios de los trabajadores de las Farmacias.
e Respuesta que ofrecen a los pacientes en cuanto a las inquietudes que
los mismos manifiestan con las existencias de medicamentos.
e Orientacion a los pacientes sobre los medicamentos en su localizacion.
e Agilidad en la busqueda del medicamento.
e Habilidad para reconocer las indicaciones de los médicos.
2. Observacion de los Informes de la Administracion.
e Observar si la administracion en sus informes concibe la preparacion del
personal, incluyendo la rotacion por otras areas de trabajo.
e Si consta de sanciones a los trabajadores que han faltado a la ética del

profesional.
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ANEXO NO. 3.

ANALISIS DE DOCUMENTOS.

Objetivo: obtener informacion a través de las actas de reuniones de Concejos de
Direccion respecto al debate y discusion de los temas relacionados con el contenido de
capacitacion de los trabajadores.

Guia:

1. Revision de las actas de los Consejos de Direccion

e Con la finalidad de evaluar el tratamiento que por parte de la direccion y el
sindicato se le da a la capacitacion.

2. Revision de las actas de las Asambleas Generales de los Trabajadores.

o Constatar los planteamientos de los trabajadores y su preocupacion por que
se le garantice algunas modalidades de superacion con vista a su desarrollo
profesional.

o Nivel de gestion y solucion por la seccion sindical ante las necesidades de
capacitaciéon de los trabajadores.

3. Revisar los informes econdémicos.
o Ver si existe presupuesto asignado con fines a la capacitacion y su

ejecucion.
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ANEXO NO. 4.

ENTREVISTA A TECNICOS Y DIRECTIVOS.

Objetivo: conocer el criterio de técnicos, especialistas y directivos que se desempeiian
en la UEB de Farmacias y Opticas de Cabaiguan con relacion a la efectividad del
proceso de capacitacion y la repercusion de estos para los desempefios de los
trabajadores.

Objeto: La capacitacion una herramienta para el buen desempefio de todos los

trabajadores de Farmacia.
Compaifiero (a):

La presente entrevista persigue conocer los criterios que usted asume acerca del
proceso de capacitacion de los trabajadores de la UEB Farmacias y Opticas en
Cabaiguan asi como su criterio mas veras en cuanto a los datos que pueda aportar

sobre este tema.
Preguntas:

1. ¢Considera usted necesaria la capacitacion a todos los trabajadores?
Argumente su respuesta.

2. ¢ Como se efectlia este proceso en su entidad?

3. ¢Con qué periodicidad se hace?

4. ;Considera que las valoraciones hechas en los informes periédicos y Concejos
de Direccién son suficientes para demostrar la situacion que presentan las
unidades de Farmacia con respecto a la capacitacion de los trabajadores?
Comente al respecto.

5. ¢Han recibido del Organismo Superior indicaciones de cémo realizar estas

capacitaciones?
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6. ¢En qué se basan para ejecutar los programas de capacitacion a todos los
trabajadores?
7. ¢ Son suficientes los resultados mostrados?
8. ¢Les permiten tomar decisiones acertadas en cuanto a la capacitacion del
personal?
9. ¢Algunas de las persona afectadas se le han quejado y cual seria su criterio?
10. ¢Qué sentiria si su persona esta afectada por la poca capacitacion al personal?
11. ¢Qué opina, los trabajadores se adaptan a un puesto de trabajo por costumbre y

nada mas?

12 ., Como evalla la capacitacion a sus subordinados?
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ANEXO NO. 5.

ENTREVISTA A LOS TRABAJADORES DE FARMACIA.

Objetivo: conocer el criterio de los trabajadores, que se desempefian en la UEB de
Farmacias y Opticas de Cabaiguan con relacién a la efectividad del proceso de

capacitacion para su trabajo.

Objeto: La capacitacion una herramienta para el buen desempefio de todos los

trabajadores de Farmacia.
Comparfiero (a):

La presente entrevista persigue conocer los criterios que usted asume acerca del
proceso de capacitacion de los trabajadores de la UEB Farmacias y Opticas en
Cabaiguan asi como su criterio mas veras en cuanto a los datos que pueda aportar

sobre este tema.
Preguntas:

1. En gué nivel considera usted que esta su capacitacion:

Bueno Mala

2. Enumere por orden de prioridad los principales problemas que considere que

afecten su trabajo por insuficiente capacitacion:
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3. ¢Como se efectua el proceso de capacitacion en la entidad que usted labora?
4. ¢Con qué periodicidad se hace la capacitacién en su entidad?

5. ¢Considera que las valoraciones hechas en los informes peridédicos y Asamblea
Sindicales son suficientes para demostrar la situacion que presentan las unidades
de Farmacia con respecto a la capacitacion de los trabajadores en si? Comente al

respecto.
6. ¢, Han recibido indicaciones de como capacitarse?
7. ¢ En gqué se basan para que se inserten en los programas de capacitacion?
8. ¢ Les satisfacen los resultados mostrados en cuanto a capacitacion?

9. ¢Qué sentiria si su persona es seleccionada para participar en un programa de

capacitacion a los trabajadores de Farmacia?

10. ¢ Considera usted necesaria la capacitacion a todos los trabajadores? Argumente su

respuesta.
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ANEXO NO. 6.
ENCUESTA A LA POBLACION.

Objetivo: constatar los criterios de la poblacién del municipio de Cabaiguan respecto a
la necesidad de que el personal en Farmacias cuente con la capacitacion requerida

para desempenfiar sus funciones.

Objeto: valoracion de la poblacién sobre la necesidad de capacitacion en todo el

personal que trabaja en Farmacias.
Aspectos a evaluar en la poblacion:

Necesidad de informacion relacionada con el trabajo de farmacia.
Niveles de satisfaccion con respecto a los servicios recibidos en estas entidades.
Efectividad del desempefio de los trabajadores de Farmacia.

Compariero o compaiiera:

Necesitamos su valoracion sobre la necesidad de capacitacién de los trabajadores de

las Farmacias y la efectividad que presentan en su trabajo para con el pueblo.
Aspectos generales:

Sexo

Edad

Labor que realiza

1. Aspectos relacionados con la capacitacion y la atencion a los pacientes en Farmacia
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¢, Conoce como se realiza el proceso de capacitacion para los trabajadores de las farmacias?

Si_ No_
o De responder no, se ha interesado en conocer alguna vez este proceso.

Si__ No__

o ¢, Considera necesario el proceso de capacitacion para los trabajadores de
Farmacia?
Si__ No__

o Argumente su respuesta, haciendo mencion de las tematicas especificas.

o ¢, Confia en las respuestas que le dan los trabajadores de Farmacia?
Si No  Aveces

Argumente su respuesta;

o ¢ Le satisface la informacion que le brindan los trabajadores de Farmacia?
Si No A veces
Argumente su respuesta;

SOLID CONVERTER PDF ) e s u o



Si existiera una capacitacion sistematica a todos los trabajadores de Farmacia. ¢Qué

problemas ayudaria a resolver?

o k& w0 b

Otros:

Algunas sugerencias que desee aportar a esta investigacion;

Esperamos que estas cuestiones le hayan servido para reflexionar acerca de la
importancia que tiene la capacitacion y la necesidad de conocer lo que implica que los

trabajadores no cuenten con la superacién necesaria.
Muchas gracias por su colaboracion.

Todas las sugerencias seran tomadas en cuenta.
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ANEXO 7 DETERMINACION DE NECESIDADES Y PLAN DE CAPACITACION

INDIVIDUAL.
Determinacion de necesidades y Plan de Capacitacion RP-014-03
Individual
Edicion 01
Afno
Area:
Nombre y Apellidos:
Puesto de trabajo:
Necesidades de Capacitacion:
Acciones a Ejecutar
Firma del trabajador: Jefe inmediato:
Actualizacion:
No | Necesidades de Fecha de Firma del Trabajador Firma del jefe
Capacitacion. Identificacion Inmediato
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ANEXO 8 PERSONAL AUTORIZADO A IMPARTIR LA CAPACITACION.

RP-014-06
Personal Autorizado a Impartir la Capacitacion. Edicién 01
Afo:
Nombre y Apellidos Especialidad Cargo Capacitacion E05|ble a
Impartir
Cargo Nombre Firma

Elaborado Por Jefe Inmediato

Revisado Por Técnico en Capacitacion

Aprobado Por Jefe de Recursos Humanos
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ANEXO 9 CONTROL DEL CUMPLIMIENTO DE LAS ACCIONES DE CAPACITACION.

RP-014-07
Control del Cumplimiento de las Acciones —
de Capacitacion __Edicion 01
Ano:
Responsable de la Gestion de los RRHH./ Firma:
Fech .
Acciones Modos de Responsa — ec a_ Numero de Lug
¢ ., bles inic terrr'nna participantes ar
ormacion 10 cion
Total de acciones
acumuladas
Periodo:
Observaciones:
Cargo Nombre Firma
Elaborado Por Técnico en Capacitacion
Revisado Por Jefe de Recursos Humanos
Aprobado Por Rector
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ANEXO 10 ENCUESTA PARA LA EVALUACION DEL CONOCIMIENTO
ADQUIRIDO.

Estimado Alumno:

El propdsito de la presente encuesta es aproximarnos a la evaluacion de la aplicabilidad
del conocimiento adquirido por Ud. en la ACCION DE CAPACITACION:
que en meses pasados recibiera
relacionandolo con el anterior que poseia. Sus respuestas sinceras y objetivas
nos ayudan a mejorar nuestro trabajo. Garantizamos la privacidad.

Ud debe responder marcando la opcién que considere.

1) Sobre su estatus en relacion con el puesto de trabajo que ocupaba cuando
recibid la accion de capacitacion que evaluamos y el actual. En este momento
Usted ocupa un Cargo:

Mas complejo; de igual o similar complejidad; __de
menor complejidad
2) Evalue en qué medida se le ha exigido la aplicacion del conocimiento recibido
en la acciéon de capacitacion por parte de sus superiores:
Totalmente, En gran medida; ; En parte Poco; No

Si su respuesta es “En Parte” 6 “Poco” favor de explicar las razones brevemente:

1) Ha podido Ud. poner en practica lo aprendido en la accion de capacitacion
referida?

Totalmente;  En gran medida; En parte; Poco;_ No

Si su respuesta es “En Parte” 6 “Poco” favor de explicar las razones brevemente:
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2) ¢Considera que esta accion de capacitacion contribuyé a la mejora de los
resultados y la eficiencia de su trabajo?

Totalmente;  En gran medida; __Enparte;  Poco; _ No

Si su respuesta es “En Parte” 6 “Poco” favor de explicar las razones brevemente:

3) ¢Los resultados obtenidos por Ud. en las evaluaciones del desempefio han
mejorado en relacion con los obtenidos antes de recibir esta accion de
capacitacion?

Totalmente; _ En gran medida; _ Enparte; _ Poco; __ No

7z

Si su respuesta es “En Parte” 0 “Poco” favor de explicar las razones brevemente:

Muchas Gracias por su colaboracion.
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ANEXO 11
CUESTIONARIO PARA DETERMINAR EL COEFICIENTE DE COMPETENCIA (K).

Presentacion.

Estimado/a colega, si usted tiene la disposicion de cooperar en calidad de posible
experto, se le solicita que complete las dos tablas siguientes elaboradas con el objetivo
de valorar el coeficiente de conocimiento y de argumentacion acerca de la actividad de

capacitaron.

Cuestionario:

1. Marque con una X en la escala creciente del O al 10 el grado de conocimiento o

informacion sobre el tema abordado:

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

2. Valore los aspectos que influyen sobre el nivel de argumentacion o fundamentacion
gue usted posee sobre el tema objeto de estudio. Marque con una X la categoria de su

respuesta en la columna correspondiente.

Fuentes de argumentacion Alto | Medio | Bajo

Andlisis tedricos realizados por usted.

Experiencia obtenida.

Trabajos de autores nacionales consultados.

Trabajos de autores extranjeros consultados.

Conocimiento del estado actual del problema en el extranjero.
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ANEXO 12

DETERMINACION DEL COEFICIENTE DE COMPETENCIA DE LOS SUJETOS DE
LA POBLACION SELECCIONADA COMO POSIBLE EXPERTOS.

Coeficiente de Coeficiente de Coeficiente de
Expertos conocimiento (Kc) argumentacion (Ka) competencia
(K)

! 0.8 0.8 0,800
° 1 0.1 0,550
3 0.8 0.3 0,550
: 1 0,9 0,950
> 0.9 0.8 0,850
° 1 0.9 0,950
! 0.9 0.8 0,850
8 0.9 0.9 0,900
? 0.5 0,4 0,450
10 0.9 0.8 0,850
1 0.8 05 0,650
12 0.8 0.9 0,850
13 0.8 0.9 0,850
14 0.5 0,4 0,450
1o 1 0,7 0,850
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TABLA PATRON

Grado de influencia de cada una de
las fuentes en sus criterios

Fuentes de argumentacion Alto (a) Medio (m) | Bajo (b)

1. Andlisis Teoricos Realizados 0.3 0.2 0.1
2. Experiencia obtenida 0.5 0.4 0.2
3. Trabajos de autores nacionales. 0.05 0.05 0.05
4. Trabajos de autores Extranjeros. 0.05 0.05 0.05
5.Conocimiento del _estado actual del 0.05 0.05 0.05
problema en el extranjero

6.Intuicién 0.05 0.05 0.05
TOTAL 1 0.8 0.5
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ANEXO 13

INSTRUMENTO PARA LA OBTENCION DE LOS CRITERIOS VALORATIVOS DE
LOS / AS EXPERTOS/AS.

Estimado/a colega, solicitamos su colaboracién con la finalidad de someter a su criterio
como experto/a sobre la viabilidad de las acciones de capacitacion en la UEB
Farmacias y Optica de Cabaiguan con el fin de mejorar el desempefio de los
trabajadores.

De antemano, le agradecemos su valiosa contribucion.

Nombre:

Grado Cientifico o Titulo Académico:

Institucion en que labora:

l. Marque con una (X), segun su opinién, respecto a los aspectos siguientes
relativos a las actividades metodologicas atendiendo a las siguientes
categorias:

e MA: Muy adecuado
e BA: Bastante adecuado
e A: Adecuado

e PA: Poco adecuado
I: Inadecuado

No. | Aspectos a valorar en las actividades metodol6gicas. MA |BA|A|PA|I

1 | Como usted valora la viabilidad de aplicar las acciones de
capacitacion en las condiciones actuales

2 | Qué capacidad de respuestas proporcionaran las acciones a los
problemas para la eficiente gestion de las situaciones que se
presentan en las Farmacias

3 | La contribucién a la participacion de los trabajadores en el proceso

de las acciones es:
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4 | Como usted considera sera el incremento del desempefio de los

trabajadores, a partir de la implantacion de las acciones.

5 | La contribucion al mejoramiento continuo del desempeiio de la
entidad es:

6 | Como usted valora la adecuacion de las acciones a las
caracteristicas de cada departamento de las entidades de
Farmacia.

7 | Como usted evalla las acciones para el desarrollo de los

trabajadores en su labor.

8 | Como usted considera seran las mejoras en los resultados de la
organizacion con la implantacién de las acciones de capacitacion:

9 | El orden légico de las acciones presenta caracter:

10 | En general, como usted valora las acciones segun las exigencias
para las que fue disefiada:
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ANEXO 14

TABLA DE FRECUENCIAS ABSOLUTAS CORRESPONDIENTES A LAS
EVALUACIONES DE CADA INDICADOR.

Muy Bastante Poco No
Indicadores | adecuada |adecuada|Adecuada | adecuada | adecuada | Total
1 4 2 0 1 0 7
2 6 0 1 0 0 7
3 1 3 3 0 0 7
4 4 0 2 1 0 7
5 5 1 1 0 0 7
6 4 1 1 1 0 7
7 3 2 1 1 0 7
8 4 1 2 0 0 7
9 4 2 1 0 0 7
10 5 1 1 0 0 7
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ANEXO 15

TABLA DE FRECUENCIAS ACUMULADAS CORRESPONDIENTES A LAS
EVALUACIONES DE CADA INDICADOR.

Muy Bastante Poco No
Indicadores | adecuada | adecuada | Adecuada | adecuada | adecuada
1 4 6 6 7 7
2 6 6 7 7 7
3 1 4 7 7 7
4 4 4 6 7 7
5 5 6 7 7 7
6 4 5 6 7 7
7 3 5 6 7 7
8 4 5 7 7 7
9 4 6 7 7 7
10 5 6 7 7 7
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ANEXO 16

TABLA DE FRECUENCIAS RELATIVAS ACUMULADAS CORRESPONDIENTES A
LAS EVALUACIONES DE CADA INDICADOR.

Bastante
Indicadores | Muy adecuada adecuada Adecuada | Poco adecuada
1 0,571 0,857 0,857 1,000
2 0,857 0,857 1,000 1,000
3 0,143 0,571 1,000 1,000
4 0,571 0,571 0,857 1,000
5 0,714 0,857 1,000 1,000
6 0,571 0,714 0,857 1,000
7 0,429 0,714 0,857 1,000
8 0,571 0,714 1,000 1,000
9 0,571 0,857 1,000 1,000
10 0,714 0,857 1,000 1,000

SOLID CONVERTER PDF ) e s u o



ANEXO 17

TABLA DE PERCENTILES DE LA DISTRIBUCION NORMAL ESTANDAR
CORRESPONDIENTES A CADA UNA DE LAS FRECUENCIAS RELATIVAS

ACUMULATIVAS.
Muy Bastante Poco

Indicadores adecuada |adecuada | Adecuada|adecuada | Suma [Promedio| N-P

1 0,180 1,068 3,490 3,490 |8,228| 2,057 |-0,081

2 1,068 1,068 3,490 3,490 |9,115| 2,279 |-0,303

3 -1,068 0,180 3,490 3,490 |6,092| 1,523 | 0,453

4 0,180 0,180 3,490 3,490 |7,340| 1,835 | 0,141

5 0,566 1,068 3,490 3,490 |8,614| 2,153 |-0,177

6 0,180 0,566 3,490 3,490 |[7,726] 1,931 0,045

7 -0,180 0,566 3,490 3,490 |[7,366| 1,841 0,135

8 0,180 0,566 3,490 3,490 |[7,726]| 1,931 0,045

9 0,180 1,068 3,490 3,490 [8,228| 2,057 |-0,081

10 0,566 1,068 3,490 3,490 (8,614 2,153 |-0,177
Suma 1,852 7,396 34,900 34,900 (79,05
Puntos de corte 0,185 0,740 3,490 3,490 (1,976
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ANEXO 18

Indicadores Categorias

GRAFICO
LINEAL CON LOS PUNTOS DE CORTE PARA CADA CATEGORIA.

Muy Bastante Poco

Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado Inadecuado
I I

0.185 0.740 3.490 3.490
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MA BA A PA | | ANEXO 19
1 X
2 X MATRIZ DE
RELACION
3 X INDICADORE
S_
4 X CATEGORIAS
5 X
6 X
7 X
8 X
9 X
10 X
71
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