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INTRODUCCION

La seleccién y reclutamiento de los empleados no son los Unicos medios para
contar con un grupo de trabajadorés eﬁcientes. Los trabajadores necesitan
también ser desarrollados y capacitados pennanentemnte- Por consiguiente,la
_capacitacion del recurso humano debe ser un asfﬁecto prioritario de tc;da
organizacion, pues con ella se lograra el desarrollo y perfeccionamiento del
personal, mejorar la calidad de su trabajo, la productividad y su ‘motivacién, lo
cual redundaria en beneficio de la empresa contrafante_. A través de ello
lograremos desarrollar al maximo las potencialidades individ.uales. Por o que un
Programa de Capacitacion deberia tener presentle que el ser humano es
complejo, que tiene un acumulo de experiencias prc-:lpias. habilidades vy
caracteristicas personales que debemos’ contemplar para hacer mas efectivo
nuestro programa. E! proceso de Capacitaciéon ayuda a los empleados a
alcanzar un nivel de rendimiento y una calida& de conducta social y personal que

armonice sus necesidades y Ios de la organizacion.

Es importante que todos los empleados tengan iguales oportunidades de
participacion a todos los niveles jerarquicos en actividades que enriquezcan su

desarrollo.



A través de éste programa de Capacitacion dirigida a profesionales de
enfermeria que prestan sus servicios a los clientes, es necesario que esté-
dotado de conocimientos cientificos; habilidades técnicas que le permitan dar
una atencion libre de riesgos en forma eficiente y eficaz en el ejercicié de sus
funciones tanto administrativas, como de atencién directa. Lo que requiere que
éste personal sea capacitado permanentemente acorde a los cambios

tecnoldgicos, cientificos, y le sean accesibles estos conocimientos. -

Lo que les facilitaria su desempeiio haciéndolos més productivos, mejorando
sus destrezas, ademas de la adquisicion de los conocimientos cientificos y
‘tecnologicos, lo que les ayudaria a mejorar la calidad de atencién que se le
brinda al cliente y por consiguiente el prestigio del personal de enfermeria y de la

institucion hospitalaria.

Siendo entonces la capacitacién dentro de una empresa tan importante,
notese la necesidad de un estudio que contribuya ¢on elementos objetivos, a
planificar un programa; basado en necesidades identificadas, ya sean de

conocimientos o desarrollo de destrezas.

El estudio se ha dividido en cinco capitulos. En e! primero se presenta el
marco tedrico, relacionado ¢on qué es entrenamiento formacion, adiestramiento
y capacitacién, y su importancia, c¢émo identificar las necesidades de

entrenamiento en el personal, analisis de puesto y evaluacion del desempefio
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para el entrenamientc y la elaboracion, implementacion, evaluacion y los

beneficios que se obtienen a través de la capacitacion.

En el segundo se presenta el marco conceptual, en el cual se exponen las
razones que dieron origen al estudio; descripcion del area problematica,
surgimiento y justificacion, las hipédtesis del trabajo, variables y los objetivos

trazados.

El tercer capitulo constituye el trabajo de investigacién. Explicaremos la
metodologia utilizada que incluye el tipo de estudio, universo y la muestra.
Ademas de las técnicas, instrumentos y procedimientos utilizados. En el cuarto
capitulo detallamos la estadistica aplicada, andlisis e interpretacion de los
resultados. En el capitulo quinto se detalla el programa de capacitacion, los
modulos que lo forman y su implementacion. Finalmente las conclusiones,

recomendaciones, bibliografia y anexo.

Los resultados de esta investigacion seran de mucho beneficio para la
institucion, pues lograra concientizarlos de una realidad existente y de ver la
importancia de mantener su personal preparado para su desempefio presente y
futuro tendiente a aumentar su productividad y mejorar la calidad de atencién.
Ademas que se iniciara la creaciéon de un centro de capacitacion permanente y

sostenible.
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RESUMEN

La presente investigacion se realizo en el Hospital Clinico del CH.AAM. en
el periodo comprendido entre el 2 de junio al 26 de septiembre de 1997. '

Este estudio es valorativo y correlacional, dirigido a identificar las
necesidades educativas técnicas y administrativas de los profesionales de
enfermeria; ademas para comprobar la ascciacion existente enfre las variables
. capacitacion y adquisicion de conacimientos.

Para ser abjeto del estudio de la investigacion la poblacion debia reunir las
siguientes caracteristicas: ser profesional de enfermeria graduada en escuelas
reconocidas por el Consejo Técnico del Ministerio de Salud. Que realicen
funciones técnicas y administrativas. El universo de estudio de la presente
investigacion estuvo constituido por enfermeras superiores clinicas,
administrativas, jefes de sala y enfermeras basicas que laboran el hospital
clinica. '

Tomando en consideracion que se requeria de una muestra representativa,
probabilistica con un nivel de confianza de 99% y estratificada, aplicamos la
formuta que nas permite-caicular el tamano dptima muestral siendo:

n= S? Varianza de la muestra
V? Varanza de la poblacién

La recopilaciéon de la informacion se realizd a través de las encuestas y una
prueba de Pre y Post test al personal.

La hipdtesis formulada fue la siguiente:
Hipétesis alternativa o Ha.

“Existe una relacion directa y significativa entre las vanables capacitacion y
adquisicion de conocimientos”

Hipotesis Nula
‘No existe relacion entre las variables capacitacion y adquisicion de
conacimientos’.

Para comprobar si existia relacion- significativa entre las capacitacién del
personal y la adquisicion de conocimientos se aplico la prueba estadistica de “r2”
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de Pearson: donde

P = N (>9) - (X))
Y(IN (& - () TIN () - ()]

Pudiéndose comprobar la comelacion existente entre las variables
dependiente e independiente; cuya correlacion es de 1 lo que significa que es
positiva y altamente significativa por lo que comprobamos nuestra hipotesis
alternativa y rechazamos la nula.
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SUMMARY

The present investigation took place in the Clinic Hospital C.H.A.A.M between
june 2 and september 26, 1997.

The study is evaluative and cormrelative, to direct the educational techniques
and administrative needs of nursing profesionals; to check the association
between variables of training and assimilation.

The population studied needed these main caracteristics: Professional nurses
graduated in a recognized school by the technical council of the Health Ministery.

These had practical and administrative functions. The universe to study was
constituted by clinical supervisors, administratives, basic nurses, and chiefs that
work in the Clinic Hospital.

The representative sample resulted with a level of trust of 95 percent. The

application of the formula that allowed the calcutation of the optim size of sample
is:

N=s, variety of the sample

v2 variety of the population

The recopilation of information was done in the questionnaire and a pre post
test to the personed.

The formuled hypothesis is the next alttemative hypothesis.

There is a direct and significative relation ship between the variables of
training and assimilation was a hypothesis:

Nule Hipotesis

The is no direct and significative relation ship between varariables of training
and assimilation.

Y IIN (D) - 1IN &Y - Ry ) )
With the proof of the correlation that existed between the dependent and the
independent variable this comelation is 1, which means that it is positive and

highly significative, in this case our altemative hypothesis was verified and the
nule was discharged.
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1. CAPACITACION PERMANENTE DELPROFESIONAL DE ENFERMERIA

1.1 Educacion Permanente

La educacién permanente asume como objetivo la mejoria del servicio que se
ofrecé a la poblacion, constituyéndose en instrumento pec!agégioo de la
transformacion del trabajo y del desarrollo permanente de los trabajadoreé a

nivel individual y colectivo.

La educacion permanente parece constituirse en un potente valvarte que
conlleva a todos los miembros del equipo de salud, hacia la necesidad de
cambiar aspectos substanciales de la organizacion de los servicios, en la
concepcion misma de su mision, y también resalta las deficiencias de

conocimientos y como afectan éstos en el desempefio del personal.

El objetivo explicito que tiene la educacion permanente es contribuir a la

transformacion del trabajador en salud.

La O.P.S. (1985) define educacién permanente como:
“La educacion en el trabajo, por el trabajo y para el trabajo”
La educacion permanente se constituye entonces, en una obligacién de la -

profesion de enfermeria.



Entonces se debera considerar:
a). La orientacion previa del personal nuevo a un nuevo cargo.

Un completo plan de orientacién al personal es la base de todo programa de
orientacién en servicio, cuyo proposito es permitir la familiarizacion del

profesional con su trabajo y hacerle un miembro activo del hospital.

La orientacion que recibe el profesional de enfermeria se basa en tres

aspectos:

La Institucion: incluye su historia, organizacién, departamentos, normas,
reglamentos del personal, presentacién de directivos y jefes de los

departamentos.

El Departamento: se debe explicar su organizacion, objetivos, relaciones

interdepartamentales, normas regiamentos y responsabilidades del empleado.

La Unidad Asignada: se aplicaran las rutinas, normas y procedimientos
especificos de la unidad, facilidades fisicas y responsabilidades. Una completa
orientacién al personal nuevo, 0 a un puesto, exigé una orientacién en forma

individual para beneficio del empleado.



Marriner (1986), cita:
“ La manera en que se trata a la enfermera durante su primer
dia en un nuevo empleo puede resultar decisivo, para su

satisfaccion y desempefio futuro en el puesto”

1.2 Educacidn en servicio.

Un elemento fundamental que orienta hacia el alcance de las metas del
Departamento de Enfermeria lo constituyen los programas de educacion en
servicio, con los cuales se contribuye al desamollo personal, para beneficio de
los pacientes y satisfaccion del personal, cumpliendo con eilo ia meta de la

educacion en servicio que dice:

‘Promover el desarrolic continuc de i0s miembros del cuerpc de

enfermeria® Marriner (sup. cit)

La educacion en servicio mejora la calidad de la atencion de enfermeria, en la
misma proporcion en que la efectividad de sus programas mejora a las personas

que suministran sus cuidados. Marrier. (sup cit)

Objetivos gue persigue:

1. *Asegurar la calidad del cuidado de enfermeria a través de
funcionamiento efectivo, eficiente y eficaz de los recursos
humanos’



2. “Promover al maximo la satisfaccion en el trabajo por medio
del aumento de la eficiencia, crecimiento y desarrollo personal.”
Los programas de educacién en servicio son disefiados segun las
necesidades, situaciones particulares de cada organizacion y deben ser

cambiados a medida que no satisfagan o que varien.

El éxito del programa dependera del apoyo de los directivos. El programa de
Educacion en Servicio para el personal de enfermeria es desarrollado sobre
cuatro areas de necesidades del personal, segun O.P.S.-O.M.S (sup. cit)

- “Introduccion u orientacion a su trabajo.

Adiestramiento en las habilidades relacionadas a su trabajo.

Desarrollo continuo en sus trabajo y ayuda para mantenerse al

al dia en los conceptos nuevos.

Desarrollar necesidades de liderazgo”

En este sentido, resulta primordial la educacién permanente como
herramienta para la investigacion y auto andlisis del trabajo que ejecutan los

profesionales de enfermeria.



El desarrollo de los Recursos Humanos constituyen el factor critico del
desarrollo en la salud, factor éste que se toma como principal obstaculo a las

propuestas de cambios.

El proceso de desamollo de los Recursos Humanos que se requiere mediante

la Educacién Permanente no es mas que:

“La evolucion del hacer saber, sentir (practicas, ideas y valores)

de los que actian conscientemente sobre la situaciéon de salud y

la respuestas sociales a las mismas” O.P.S-0.M.S (sup.cit)

1.3 Educacién Continua:

Es importante destacar que la educacion continua se ha dado en enfermeria.
La educacidn continua es considerada como:

‘Proceso permanente y evolutivo de ensefianza vy
aprendizaje, que se inicia con posterioridad a la etapa de
educacion formal de! trabajador para propiciar y actualizar
constantemente al personal de los servicios de salud”
0.P.S.-O.M.8 (sup. cit)

El profesional debe actualizarse para proporcionar una atencidn de
enfermeria eficiente y eficaz. Las necesidades de educacidén continua estan

relacionadas con los cambios tecnoldgicos y cientificos a fin de transmitir los

conocimientos al personal y mejorar su desempefio.



Ademas permite aumentar las habilidades, el desarrolio personal vy
profesional. Lo que significa que la capacitacién es la Unica respuesta a los
problemas del personal y nos sirve para obtener niveles de desempefio eficiente

y eficaz.

2 MEDIOS PARA DETERMINAR NECESIDADES DE ENTRENAMIENTO.
Las principales medios utilizados para la determinacion de necesidades de
entrenamiento son:
1 Evaluacion del desempano
2 Andlisis de los requisitos del trabajo
3 Analisis organizacional

4 Estudio de los Recursos Humanos

2.1 Evaluacién del desempeno.
La evaluacion del desempefio constituye todo un proceso que lleva a
determinar el desarrollo del individuo con el fin de apreciar su rendimiento y

asegurar la calidad de atencidn que se brinda.

El trabajo de cada empleado es medido a partir de estandares y objetivos del
desempefio establecidos para su trabajo (Registro personal, observaciones,
pruebas de conocimientos del puesto, cuestionarios, modificacion del trabajo,

solicitud de supervisores, dingentes y entrevistas.



La evaluacion periédica del desempario individual o de! grupo de trabajadoreé
nos alerta sobre la necesidad de entrenamiento o re-educacién. Es posible

identificar a los empleados de bajo rendimiento.

Definiciones de Evaluacion del Desempeiio segan autores:

Imundo (1984) Nos define el término evaluacion como:
“‘Acto formal de medir que tan bien ha manejado un empleado

las obligaciones y las responsabilidades que se le asignen durante
un periodo de tiempo dado” imundo (sup. cit)

Marriner (sup cit) nos define la Evaluacién como:
“Valoracién formal periédica de lo bien que la enfermera haya
Hevado a cabo sus obligaciones durante un periodo especifico”.
Ademas Maminer (sup cit 178) nos sefiala los propdsitos que persigue la
evaluacion del personal que son:
“-Determinar competencia en el empleado
- Mejorar el desarrollo del personal y motivarlo para alcanzar los
mas altos logros
- Mejorar el desempeiio examinando y fomentando mejores
relaciones.
- Ayudar al asesoramiento y entrenamiento que imparte la
supervisora.

- Determinar las necesidades de desarrollo y adiestramiento en las



enfermeras.

- Identificar los empleados incompetentes”.

Los dos autores concuerdan que la evaluacién debe ser periddica, que a
través de ella podemos detectar aquellos trabajadores gque presentan
dificultades en la ejecucion de su trebajo y elaborar un plan para desarrollarios o
adiestrarlos. Lo que nos lleva a pensar que es importante contar con sistemas
de evaluacién con objetives claremente definidos que nos permitan rapidamente

detectar necesidades educativas en nuestro personal a cargo.

En la actualidad el método de evaluacién utilizada para los profesionales de
enfermeria, emplea una escala de calificacién numérica y que requiere de
instrumentos especificos, que contribuyen a coroborar el comportamiento
esperado del empleado y que permite comparer los resultados, y aplicar las

medidas correctivas.
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2.2 Andlisis de los requisitos del trabajo.

La descripcidn de cargos es la relacion detallada de las atribuciones o tareas

del cargo (lo que el ocupante hace), de los métodos empleados para la

ejecucion de esas atribuciones o tareas (como lo hace) y los objetivos del cargo

para qué lo hace). Es, basicamente un inventario escrito de los principales

hechos significativos sobre la ejecucion del cargo, de los deberes y

responsabilidades intrinsecas.

Para un buen andlisis de puestos, es necesario tener en cuenta las siguientes

interrogantes:

Que actividad realiza el trabajador

Como actia

Por qué lo lleva a cabo

Debe ademéas analizarse la experiencia para desempenar el
puesto, la cantidad de trabajo preducido, calidad, tiempo y

esfuerzo.

Un progrema de Adiestramiento su éxito dependera entonces en gran parte

de la informacién detallada con respecto a tos puestos involucrados.
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Los trabajadores no pueden entrenarse adecuadamente a no ser que la
naturaleza, obligaciones, responsabilidades y otros factores similares de los

puestos para los cuales son entrenados sean bien conocidos.

El contenido de los cursos, el tiempo y la seleccion de los trabajadores

depende del analisis completo de los puestos.

2.3 Analisis organizacional.

La eficacia de la organizacion y su éxito en la obtencion de las metas
dependera de la identificacién de donde existen las deficiencias, lo cual
requerird un estudio minucioso de los objetivos fijados, de su claridad y

coherencia.

Los objetivos de entrenamiento deben estar intimamente ligados a las

necesidades de la organizacion.

2.4 Estudio de los recursos humanos.

A los administradores se les pide descubrir cudles son los problemas que
estan teniendo en su trabajo, y que acciones a su juicio, se necesitan para

resolverios.

Para la realizacion de esta investigacién se tomé como referencia el estudio

de los recursos humanos, que a través de una encuesta nos identificaron cuales
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eran sus necesidades técnicas y administrativas, y que metodologia seria la de

su preferencia para lograr adquirir conocimiento y destreza.
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3 CONCEPTO DE ADIESTRAMIENTO

E! éxito de toda institucién puablica o privada requiere el desarrollo éptimo del
desempeiio individual y grupal de cada uno de sus trabajadores, el cual se logra
a través del adiestramiento. Debido a que éste le proporciona a los individuos
los conocimientos requeridos para una mejor actuacion como persona, mejora
su desemperio, refuerza la autoestima la autoconfianza, también se logra el
aumento en el sentido de pertenencia y de igualdad de oportunidades que

conducen a mejorar las relaciones interpersonales.

Por consiguiente el objetivo del adiestramiento es lograr que las personas
sean mas productivas en el desempeiio de su trabajo actual, y prepararlos para
ascender en la organizacién. *Forma al individuo no sélo mentalmente si no

también sicolégicamente en campos o tareas precisas® Roman (op. cit).

A continuacién definimos qué es adiestramiento segun Pigors et al (op cit).
“El adiestramiento no es algo que se hace una sola vez para los
empleados, se emplea de continuo en todo establecimiento bien

manejado.

Cada vez que se obtiene que alguien haga el trabajo en la forma que se
desea, se esta adiestrando, cada vez que se dan instrucciones, o se

discute un procedimiento, se esta adiestrando”.
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Si analizamos la definicion, todo personal ﬁue labora en cualquier institucién
debe ser adiestrado, & través de un proceso continuo, dinamico; que se dé a
todos los niveles dentro de la organizacion, para proporcionar los conocimientos

que exige su cargo actual.

3.1 Niveles de Adiestramiento de acuerdo a la Especializacién.

Tomando en cuenta la especializacion de los funcionarios se puede distinguir

los siguientes niveles:

1- Nivel de Profesionales
2- Nivel de Técnicos

3- Nivel de Personal no Especializado.

a- Nivel de Profesionales

Este nivel de adiestramiento esté destinado al personal mas calificado de una
especialidad. La necesidad de adiestramiento en éstos tiempos se hace
necesario debido a los cambios tecnoldgicos y cientificos que surgen con tanta
rapidez en areas como la salud, y en la cual es imposible mantenemos

actualizados al mismo ritmo que ocurren los cambios.

Estas circunstancias nos exigen hacer un esfuerzo para incrementar nuestros

conocimientos y desarrollar las destrezas.
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Nuestro programa de adiestramiento esta dirigido a personal de nivel
profesional que ademas de requerir conocimientos, debe desarrollar destrezas
pues la profesion asi lo exige ya que las funciones que ejerce la enfermeria son:

1- Administrativas
2- Atencién Directa
3- Investigacion

4- Docencia.

Y a cualquier nivel jerarquico que se encuertre tiene que ejercer éstas
funciones dependiendo de la complejidad de su cargo en mayor o menor

cantidad.

Es importante que las instituciones le brinden la oportunidad a su personal de
adquirir los conocimientos, por 1o que no hacerlo sigriifica caer en la absolencia a
corto plazo por falta de una reduccién continia, 1o que repercutira en detrimento
de la profesion; pues dificulta su desempefio, afectando asi la calidad de

atencion y el prestigio de la institucién.

b- Nivel Técnico
Este nivel de adiestramiento esta destinado a aquel personal de una
calificacién  menor que el profesional y busca desarrollar métodos,

procedimientos y procesos técnicos.
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Asi el adiestramiento es necesario para elevar el nivel y conocimientos de los
empleados y que puedan desempeiiar sus tareas en una forma mas eficiente y
ganar una preparacién que servira para aumentar sus responsabilidades dentro

de la empresa.

¢- Nivel de personal no Especia_alizado

Este nivel de adiestramiento esta destinado a aque! personal que no tiene
especializacion alguna pero que son fundamentales para el funcionamiento de la
institucion a pesar de que los trabajos en su mayoria son rutinarios; y aln ast,
requieren ser adiestrados ya que cualquier error que cometan repercute

desfavorablemente dentro de la gestion de la institucion.
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4 FORMACION CAPACITACION DESARROLLO
4.1 Conceptq de formacién
“Formacién del personal involucra un cambio radical de vista y
mentalidad en la cual se cambian anteriores orientaciones en

sistemas y procedimientos” Roman de Rios (sup. cit)
Formacidon. Es un proceso continlio y permanente que se desarrolla a través
de la vida profesional, que es parte del acervo cultural y las experiencias

educativas, personales, sociales y profesionales. Segiin la Unesco (op. cit)

4.2 Concepto de Capacitacién

Capacitar quiere decir “hacer apto para” “habilitar para”. Tradicionalmente se
entendia por capacitacion proceso de formacion ligado mas bien al desarrollo de
habilidades y destreza para el ejercicio de un oficio 0 una actividad laboral

determinada. Unesco (sup. cit)

4.3 Programa de Capacitacién

Es el proceso disefiado para mejorar 0 mantener el desempefio actual en el
trabajo. Programa de desarrollo para desarroliar las habilidades necesarias para

las futuras necesidades en el trabajo.

Los programas de capacitaciébn y desarrollo deben responder a las

necesidades de las personas y organizaciones implicadas.
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Es importante comprender la diferencia entre estas dos técnicas. Los
programas de capacitacion que estan relacionados con los puestos destacan el
aprendizaje de conocimientos y el logro de las capacidades necesarias para
alcanzar y mantener un nivel aceptable del desempefo. El desarrollo va mas
alld de la capacitacion, no se concentra solamente en el desarrollo de
habilidades; sino que implica la superaciéon y mejoramiento de los empleados

como miembros de la organizacion como seres humanos.

Desde el punto de vista de los empleados; la capacitacion y el desarrollo
ayudan a satisfacer entre otras necesidades, los de autoestima, seguridad
economica, socializacion y logro, asi como también ayudan a adquirir

conocimientos.

4 4 Obijetivos de | i
Desarrollar capacidades técnicas para operar equipos, capacidades motoras,
para que los trabajadores puedan ejecutar con seguridad, habilidad y eficacia

sus trabajos.



4.5 Técnicas de Capacitacion
Después de analizar a quién se va a capacitar y hacia que oficio o funciones
esta dirigido el entrenamiento se debe decidir que técnicas de este sistema se
van a utiizar. Entre las mas comunes podemos mencionar:
Capacitacion en el Puesto. (CEP)
- Platicas
- Técnicas audiovisuales
- Aprendizaje Programado
- Capacitaciéon Vestibular o Simulada

- Instruccién con apoyo de computadoras.

Todas esta técnicas deben tener en cuenta algunos de los principios del
aprendizaje tales como:
Desarrollar perspectivas, proporcionar diversos ejemplos, motivar al

empleado, identificar las caracteristicas del trabajo.

4.5.1. La capacitacién en el puesto (CEP) es realmente ventajosa, ya que es
mas barata, provee facilidad de aprendizaje y retroalimentacién rapida. La
persona aprende a realizar su trabajo mediante el desempefio real. Existen
vanos tipos de capacitacion en el puesto. Asesoramiento o substituto, el
empleado recibe la capacitacién en el puesto de parte de un trabajador

experimentado, el supervisor.
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4.5.2 La capacitacién por instrucciones del puesto (CIP) se resume en el qué
como, y por qué hacer o que se hace en el puesto, ya que algunos puestos
necesitan ser ensenados mediante una serie de pasos detallados en lista con la
definicion de puntos clave. Los pasos muestran qué debe hacer, mientras que

los puntos clave muestran como se tiene que hacer y por qué.

4.5.3 Las plasticas a mas de ser una forma igualmente sencilla, y réapida de

proporcionar conocimientos es parte integral del programa de capacitacion.

4.5.4 Las técnicas Audiovisuales son utilizadas con mucha frecuencia, entre
ellas figuran : peliculas , circuito cerrado de TV, cinta de audio o video que
aunque son mas costosos ofrecen las ventajas (nicas al recrear situaciones,

reacciones y problemas.

4.5.5 La instrucciébn con apoyo de Computadoras (IAC) estos son més
fiexibles. Hay retroalimentacion de formacion rapida, ofrecen instruccién
individualizada y control en cuanto a que la gerencia puede vigilar los progresos

y necesidades de cada persona.

4.5.6 Aprendizaje programado. Método sistematico para ensefiar habilidades
para el puesto, que implica presentar preguntas o hechos y permitir que la
persona responda, para posteriormente ofrecer al empleado retroalimentacién

inmediata sobre la presencia de sus respuestas.
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4.5.7 Capacitacion vestibular 0 simulada. Capacitar a los empleados en

equipo especial fuera del trabajo, utilizando equipo de simulacion.



5 BENEFICIOS QUE PRODUCE LA CAPACITACION.

A Organizacién

- Conduce a una rentabilidad mas alta y a actitudes mas positivas.

- Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles,

- Eleva la moral de la fuerza de trabajo,

- Ayuda al personal a identificarse con los objetivos de la organizacién.
- Mejora la relacion jefes-subordinados.

- Ayuda a la preparacion de guias para el trabajo.

- Proporciona informacion respecto a necesidades futuras a todo nivel,
- Incrementa la productividad y la calidad en el trabajo,

- Contribuye a la formacion de lideres y dirigentes,

- Se agiliza la toma de decisiones y la solucién de problemas..

B Individuo.

- Ayuda al individuo en la toma de décisiones de problemas.
- Alienta la confianza, la posicion asertiva y el desarrollo.

- Sube el nivel de satisfaccion con el puesto.

- Permitir el logro de metas individuales.

- Desarrolla un sentido de progreso en muchos campos.

- Eliminar los temores a la incompetencia o la ignorancia individual.

22



C Relaciones Humanas, internas, externas y adopcién de politicas

- Mejora la comunicacion entre grupos e individuos

- Ayuda a |a orientacion de nuevos empleados

- Hace viable las politicas de la organizacion

- Proporciona una buena atmosfera para e! aprendizaje

- Convierte a la empresa en un entorno de mejor calidad para trabajar y vivir en

ella.
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6 PLANIFICACION DE LOS PROGRAMAS PARA EMPLEADOS
Al elaborar programas de capacitacién para los empleados surgen diversas

preguntas. Estas incluyen:

-Cudles son los objetivos basicos de la capacitacion? Son correctivos o son
para el desarrollo de nuevas habilidades?
-Cémo satisfara la capacitacion, las necesidades de los empleados y de la
organizacion,
-Qué métodos debe utilizarse: Libros de texto, conferencia en el puesto,
vestibular, de simulacion? Se debe evaluar y decidir sobre los métodos.
-Cémo puede motivarse a los empleados para que participen en la
capacitacion?
-Como se seleccionaran los empleados para los programas de capacitacion?
Por antigledad, méritos o examen competitivo?
-Se verén estigmatizados si no se les selecciona? Si la organizacion esta
sindicalizada, como se puede persuadir a los lideres para que apoyen la
capacitacion?
-Cual sera la duracion del programa de capacitacion? |
-Los empleados que no terminen con éxito la capacitacion seguirdn teniendo
sus antiguos puestos, si se les estaba capacitando para otro nuevo?

-Qué tan pronto se pondré en préctica la capacitacion? Se concederan a los
empleados nuevos pueétos como resultado de la capacitacion? Las

promociones seran por la antigliedad o por méritos?
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-Quién dirigird la capacitacion? Se utilizard s6lo personal interno o habra
implicadas personas externas?

-Qué medidas de! desempeiio determinaran el proceso, o su falta?

-Se calificara el progreso a través de pruebas o por |a opinién del instructor?
-Se permitira a los entrenados que cuestionen {0s juicios sobre su progreso,
o su faita, que otros haga?

-En dénde tendra lugar la capacitacion? Sera en {as instalaciones propias, en
una escueila local o en una universidad?

-Qué tipos de seguimiento tendran lugar?

No podemos considerarias en forma independiente, en cierto grado estan

interrelacionadas. Es por eso que resulta dificil desarrollar un programa exitoso.

6.1 Programacién de la capacitacién y entrenamiento del personal.

Los nuevos conocimientos cientificos en materia de salud , los avances en
equipos tecnoldgicos, procedimientos y la generacion de nuevos cargos crean la
necesidad de una capacitacion constante del personal profesional de
enfermeria. Lo que implica que una politica adecuada de recursos humanos

debe reconocer ef entrenamiento como un proceso continuo.

Si una institucién quiere que su personal sea eficienta y productivo es
importante mantenerlo capacitado en base a las exigencias del puesto de

trabajo. Y esta debe darse desde e! empleado mas nuevo hasta el mas antiguo,
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desde el de menor jerarquia hasta el de mayor, deberan ser entrenados

penddicamente.

Cuando se capacita al trabajador se le brinda la oportunidad de desarrollar
sus conocimientos, habilidades y destrezas como férmula racional para obtener

el plenc aprovechamiento de su fuerza laboral.

6.1.1 Programacion del Entrenamiento
Una vez realizado el diagndstico de la determinacién de las necesidades de

entrenamiento, el proximo paso a seguir es la programacion.

Para realizar la programacion del entrenamiento deberemos tener presente
los siguientes aspectos:
A Objetivos de Capacitacién.

Los objetivos de la capacitacidn deben ir dirigidos hacia dos aspectos, la
modificacion y actuacion del rendimiento del trabajador y el programa de

entrenamiento.

En la capacitacion los objetivos deben ser declarados en términos de
comportamiento y descnibir las acciones, los cuales puedan ser vistos y
medidos. Ademas indicar lo que el empleado va a hacer al final de la

capacitacion.
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La declaracién de un objetivo tiene tres partes:
1- La tarea que se desarrollara
2- Las condiciones bajo ios cuales sera desarrollada

3- Medida de desarrollo

En todo entrenamiento hay un aprendizaje, o sea; un cambio de conducta.

Este cambio puede darse a nivel de habilidades, de conocimientos o actitudes.

Podemos decir entonces que el objetivo es un recurso que sefiala un cambio
en el proceso ensefianza aprendizaje que se pretende lograr, pues nos permite

sefalar cual es el cambio.

B Contenido del Programa

El contenido lo conforma €l conjunto de temas que constituyen la unidad o
maodulo.

Determinacion del contenido del entrenamiento en cuanto a la cantidad y
calidad de informacién.

Eleccion de los métodos de entrenamiento.

Definiremos los métodos seleccionados por el grupo encuestado. Estos

métodos de entrenamiento los enumeramos a continuacion:
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Discusion en grupo. Presupone una reunion bien planeada y con propositos
bien especificos. Es indicado cuando se quiere modificar 0 crear actitudes. La
comunicacion en dos sentidos favorece la motivacion de parte de los
entrenados, capacitandandolos para verificar no sélo sus propias ideas sino

también las de los demas componentes del grupo.

Medios Audiovisuales. Peliculas, television y videos tape en circuito cerrado y

diapositivas acopladas a grabaciones magnéticas, presentan innumerables
ventajas en la transmision de informaciones; asocian la informacién verbal a la
imégenes lo cual puede constituir un factor preponderante para entender el
contenido. Cuando ésta ayuda esta bien planeada, motivara exiraordinariamente

al personal a adiestrar quienes se identificaran en el mensaje.

Es importante cuando se ilustra la forma en que se debe seguir una
secuencia en el tiempo, detener la accion, la repeticion instantanea y las

posibilidades de camara lenta o rapida.

Puede ser utilizada cuando la capacitacion se llevard a cabo a nivel de toda

la organizacion.

Estudios de casos. La persona que va a ser entrenada recibe por escrito un

caso coricreto que descubre un problema.
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Puede ser presentado en forma de “textos programados”; en |os libros.

C Definicién de la poblacion — objeto, o sea de la clientela que debe ser
entrenada considerandose:

- numeros de personas

- disponibilidad de tiempo

- grado de habilidad, conocimientos y tipos de actitud

- caracteristicas personales det comportamiento

D Sitio donde se efectuara el entrenamiento: en el puesto de trabajo, fuera de

éste y aun en la empresa, o fuera de la misma.

E Epoca o periodicidad del entrenamiento, escogiendo e! horarioc mas oportuno,

0 la ocasién mas apropiada

F Calcuia de la relacién costo — beneficio del programa
G Control y evaluacion de los resultados, se dara considerando la verificacién de
puntos criticos que requieren ajustes 0 modificaciones en el programa para

mejorar la eficacia.

Este programa debe responder a seis preguntas fundamentales:
Queé debe ser enseiiado?
Quién debe aprender?

Cuando se debe ensefiar?
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Dénde se debe ensefiar?
Como se debe enseiiar?

Quién debe ensefnar?

Una vez que hemos determinado que habilidades, conocimientos o
comportamientos finales deseamos obtener como resultado del entrenamiento,
procedemos a la eleccion de las técnicas de entrenamiento que pueden

clasificarse en cuanto a uso, tiempo y lugar de aplicacion.

6.1.2 Técnicas de Entrenamiento

En cuanto al uso son:
1- Técnicas orientadas al contenido.
2- Técnicas orientadas al proceso.

3- Técnicas mixtas de entrenamiento

En cuanto a Tiempo
1- Entrenamiento de induccion o de integracion en la empresa.

2- Entrenamiento después del ingreso al trabajo.

En cuanto al lugar de aplicacic':h
1- Entrenamiento en el lugar de trabajo

2- Entrenamiento fuera del lugar de trabajo
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6.1.3 Ejecucién del Entrenamiento
El éxito de la ejecucidon del entrenamiento dependera de los siguientes

factores:

1- La adecuacion del programa de entrenamiento a las necesidades de la
organizacion,
El entrenamiento debe ser ia solucién a los problemas detectados en el

diagnéstico de necesidades.

2- La calidad del material de ensefianza. Debe facilitar la comprension del
aprendiz, aumentar su rendimiento al ser entrenado y racionalizar ia tarea del

instructor.

3- La cooperacion de los dirigentes y jefes de la empresa.
El entrenamiento debe hacerse con todo el personal a todos los niveles y

funciones.

4- Calidad y preparacibn de los instructores. El éxito dependera del

esfuerzo e interés de estos.
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5- Calidad de los aprendices. Se obtendra mejores resuitados de una seleccion
adecuada de aprendices, tomando en cuenta los objetivos del programa.
Para realizar la capacitacién tenemos que realizar una evaluacion periddica y

sistematica a fin de detectar si estan cumpliendo con los objetivos programados.

6.1.4 Principios de Aprendizaje que hay que tener en cuenta al eiaborar un
Programa de Capacitacién.

A pesar de que la educacion permarnente es educacion péra adultos, toda
ensefianza que sea dirigida a formacién o actualizacibn aunque sea de
profesionales debe tener presente los principios de aprendizaje si es que
realmente se quiere lograr la meta para la cual se elaboré el programa. Estos

principios que debe tener presente son:

- El individuo debe conocer los resultados de su desempeiio.

- El individuo aprende mejor cuando esta motivado.

- El aprendizaje es profundamente influenciado por la recompensa vy la
sancion.

- Los periodos de aprendizaje deben preveer la fatiga, la motivacién y los
periodos adecuados para la asimilacién del material aprendido.

- El ejercicio repetido es indispensable para el aprendizaje y el desarrollo
de habilidades.

- El aprendizaje eficiente depende de! uso de técnicas de instruccién

adecuadas.
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- Estas técnicas varian de acuerdo con el tema enseiado; van desde la
presentacion hasta las técnicas de adquisicion de habilidades motoras.

- El aprendizaje depende de las aptitudes y capacidades individuales.

- El éxito de un programa de capacitacion va a depender entonces mas
de la identificacion de las necesidades de la capacitacién y de la

planificacion del programa.

Si el empleado no ha logrado el aprendizaje, esto se debe a que se ha
pasado por alto alglin principio de aprendizaje, por consiguiente las personas
que tienen baja su responsabilidad, et desarrollo de programas de capacitacion
deben prestar atencién y tomar en cuenta ios principios basicos del aprendizaje
para que realmente sea efectivo el entrenamiento. Por consiguiente debemos
tener presente todos estos principios si realmente queremos que el programa
sea un éxito ya que los programas de Capéacitacion incluyen informacion sobre
las politicas, procedimientos de la organizacion y entrenamiento en habilidades

del trabajo.

La capacitacion es un proceso de aprendizaje que ayuda a los empleados a
mejorar su desempeno y calidad de su trabgjo. Por consiguiente es importante
que todos los empleados tengan iguales oportunidades para participar en
actividades que permitan su desarrollo. Finaimente la capacitacion es
importante para aumento de la productividad y mantener al personal acorde a

los cambios tecnolagicos y cientificos que se dan en el sector salud..
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6.1.5 Evaluacién del programa de capacitacion
La etapa final del proceso de entrenamiento es la evaluacion de los
resultados obtenidos.
Definiciones de Evaluacion
“Evaluacion es el conjunto de acciones destinadas a medir el logro de
objetivos predeterminados de una actividad o programa”. O.P.S. (sup.

cit)

Para los siguientes autores que citaremos la evaluacion es:
Seglin Vargas Fuentes (1990), “La evaluacion constituye una parte
esencial del proceso de planificacion, gue tiene como objetivo, medir,
controlar y dar seguimientc a los resultados obtenidos con las actividades

desarrolladas en un periodo definido”.

Entretanto que Kron (op. cit) nos dice que la “evaluacién es un método
para determinar el valor que tiene algun elemento 0 cosa en el logro de

los objetivos y metas preestablecidas”.

Podemos decir que la evaluacién es sumamente importante como punto final
de todo entrenamiento que nos va a permitir comparar el logro de los objetivos
establecidos en el programa, si fueran alcanzados o no por el _personal que fue
capacitado, a fravés de los resultados en la ejecucion del trabajo; ya que debe

haber un cambio en su comportamiento.
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Objetivos de la evaluacion:
-Indicar las areas que deben ser mejoradas.

-Brindar al personal ensefanza constante acerca de su propia practica.

La evaluacion sera efectiva en la medida en que el evaluador sea objetivo e
imparcial, y que ademas tenga conocimientos sobre el programa, sus

antecedentes lo que le facilitaran su labor.

La evaluacion del programa constituye una parte esencial para el desarrollo
de una administracion eficaz. Consiste en la valoracidon de una serie de
actividades dirigidas a determinar el valor del programa o de los elementos. El

estudio puede ser formativo o sumativo.

Las evaluaciones sumativas aportan informacidon para el juicio de un

programa desarrollado. La evaluacion puede ser descriptiva como comparativa.

Los programas son evaluados por distintas razones:
1- Mejorar los programas de una manera sistematica
2- Determinar el estado de esos programas
3- Determinar si las partes responsables del éxito de un programa pueden

ser utilizados en otras partes del sistema

BIBLIOTECA
CNIVERSIDAD bi PAMAMA
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La formacién de las metas del programa resultan esenciales para la

evaluacion del programa.
Las metas deben ser claras, especificas y medibles.

Ef evaluador necesitard desarrollar indicadores para medir el logro de las

metas.

La validez del programa de capacitacién y desarrollo quizds puede medirse
mejor, al considerar opiniones de los participantes y sus supervisores en la
medida en que tales programas hayan satisfecho los objetivos especificos de la

capacitacion y desarrollo, y aplicar lo que han aprendido.

La evaluacién, como uno de los cuatro elementos de la administracion, se
encarga de asegurar la ejecucion esperada de los proyectos. La evaluacion
debe ser permanente y dinamica para que, de manera continua se analicen los
planes y se elaboren los métodos mds satisfactorios para la organizacion del

trabajo.
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Una vez terminada la capacitacion es necesario evaluar sus resuitados y para

eflo existen cuatro categorias basicas que debemos considerar.

Reaccién. Se deben evaluar las reacciones de los empleados ante el

programa. Les gusto? Piensan que es valioso?

Aprendizaje. Es posible someter a pruebas a los empleados para determinar
si aprendieron los principios, habilidades y hechos que debieron haber

asimilado.

Conducta. Se debe preguntar si la conducta en el trabajo de las personas en

entrenamiento cambié debido ai programa de capacitacion?

Resultados. Qué resultados finales se lograron en términos de los objetivos

de capacitacion previamente fijados? Se redujo la rotacién del personal?

Si al realizar el andlisis final, la capacitacion no cumplié con sus objetivos

entonces el problema podria radicar en el programa de capacitacion.



CAPITULOiI
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MARCO CONCEPTUAL

2.1 Problema, Tema de Estudio.

Para el desarrolio de la investigacion se considera como problema “Ausencia
de Programas de Capacitacion permanente, estructurados, accesibles vy
sostenibles”, donde se pueda referir aquel profesional de enfermeria que
presenta dificultades en su desempefio; o para su actualizacion basado en los

cambios tecnoldgiceos, y cientificos que el mercado laboral exige.

2.2 Descripcion del area Problematica

La caja del Seguro Social fue fundada en 1941, su construccion se inicié el 24
de enero de 1959 y fue inaugurada el 21 de mayo de 1962 por el presidente

Roberto F. Chiari. Abri6 sus puertas el 1 de junio de 1962.

Presta sus servicios a la poblacibn asegurada de medicina general,
ginecologia, obstetricia y psiquiatria. Ademas de los  departamentos de

docencia médica y enfermeria.

Cuenta con recursos humanos de profesionales médicos y enfermeras. Es
un hospital escuela ya que existe un convenio con la Universidad de Panama,

para la practica de estudiantes de medicina y de enfermeria.



2.3 Surgimiento del Estudio

La no capacitacidon del personal con dificuitad en su desempefio; y la
ausencia de un programa de educacion permanente estructurada y accesible,
repercute en el desempeio, productividad, aumento del estres, disminucion la
toma de decisiones y aumenta el riesgo a cometer errores. Son algunos de los
factores que han motivado la realizacién de esta investigacion tendiente a
identificar necesidades técnicas y administrativas; con la finalidad de estructurar
un programa de capacitacibn y dar inicio a un centro de capacitacion

permanente que sea autofinanciable.

2.4 Justificacién del Estudio

Este estudio sera de gran utilidad para la institucion, pues dard a conocer
cuales son las necesidades educativas, técnicas y administrativas de los
profesionales de enfermeria y su relacion con su desempefio, cuyo resultados
nos permitiran elaborar un programa de capacitacion para mejorario. Ademas
servira para la adquisicion de conocimientos, desarrollc de habilidades que

repercutiran en una atencién de calidad al paciente y comunidad.

Ademas es |a primera vez que se realiza una investigacion de este tipo, para
determinar necesidades educativas de los profesionales de enfermeria que

laboran en esta institucion.
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Por otra parte a pesar de contar con un departamento de docencia, la
educacion es brindada a través de seminarios y no planificada en las

necesidades identificadas del personal a través de ias evaluaciones.

2.5 Formulacién del Problema

Este estudio tiene como propésito determinar las necesidades educativas
técnicas y administrativas de mayor incidencia en el profesional de enfermeria,
durante el gjercicio de su rol como supervisora clinica, administrativa, jefes de

sala y enfermera basica.

A fin de capacitar al Recursoc Humano permmanentemente acorde a las
exigencias def mercado laboral, los cambios tecnolégicos y avances cientificos

que ocurren constantemente en ef sector salud.

Para ello se plantearon |as siguientes preguntas:
¢ Fué usted capacitado por la institucion para ejercer su cargo actual?
¢ Considera usted que la capacitacién le brindé las herramientas
necesanas para ejercer su cargo?
¢A los empleados que presentan dificultad en ei desempefio de sus
labores, se |les capacita?
¢Cudles son sus necesidades de entrenamiento técnicas vy
administrativas?

¢, Considera usted que debe existir un programa que capacite al personal?
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¢ Cudles son las dificultades que presenta el personal a su cargo?

¢ Cuales son las dificultades que presenta el supervisor?

2.6 Definicidén Operacional de Términos

Entrenamiento:  Desarrollo de las habilidades necesarias que requiere el
personal para la ejecucién de sus labores, que le ayudaran a mejorar su

desempeno profesional.

Capacitacion: Proceso que desarrolla las capacidades, habilidades
necesarias que requiere el trabajador para la ejecucidn de sus labores

inherentes al cargo actual.

Cornocimiento:  Informacién que se adquiere al leer, escuchar a un experto o
por observacién profunda.

2.7 Formulacién de Hip6Gtesis

Para el logro de los ¢objetivos se trazé o siguiente hipbtesis
- Hipdtesis alternativa o Ha
“Existe una relacién directa y significativa entre las variables
capacitacion y el aumento de los conocimientos”
- Hipétesis Nula o Ho '
“No existe relacion entre las variables capacitacion y el aumento

conocimientos”.
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2.8 Variables

Las variables utilizadas para el estudio son:
La capacitacidn como variable independiente que la distinguiremos con la
letra X, y con la letra Y la variable dependiente que es conocimiento que nos

ayudara a comprobar nuestra hipétesis.

2.9 Objetivos del Estudio

Los objetivos que nos hemos trazados para nuestro estudio consisten en:

. 2.9.1 Objetivo General:
Determinar las necesidades educativas, técnicas y -
administrativas que presenta el profesional de enfermeria y que afectan

su desempeifio.

2.9.2 Objetivos Especificos:

Aplicar una encuesta para identificar necesidades educativas técnicas y
administrativas

Elaborar un programa de capacitacion basado en las necesidades
identificadas.

Evaluar el programa y su efecto en la adquisicion de conocimientos del

personal.



CAPITULO N
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MARCO METODOLOGICO

3.1 Tipo de Estudio

El estudio segun el andlisis y alcance de los resultados es valorativo y
oorrelacitlinal. Este ultimo nos permite medir 1a intensidad entre las variables, su
relacion y el objetivo final y predecir el valor de la misma. Mientras que la
investigacion valorativa podemos determinar necesidades educativas y de
educacion continua de fos profesionales de enfermeria que laboran en el C.H.M.
Dr. Amulfo Arias Madrid Hospital Clinico tendientes a emprender acciones: comeo
la elaboracién de un programa de capacitacién su implementacién y evaluacion

posterior,

3.2 Poblacién ¢ muestra

La poblacién en estudio estuvo conformada por 166 profesionales de
enfermeria del Hospital Clinico de los cuales 7 son supervisoras clinicas, 10
supervisoras administrativas, 10 jefes de sala y 139 enfermeras basicas que

laboran en los diferentes turnos; lo que constituyen nuestro universo.

Muestra
La seleccién de la muestra se llevé a cabo utilizando los siguientes criterios

de inclusion.
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Ser profesional de enfermeria graduada en escuelas
reconocidas por el Consejo Técnico del Ministerio de Salud.

Que realicen funciones técnicas o administrativas.

Se utilizé el muestreo probabilistico, estratificado y por racimos pues nos
asegura que todos los elementos de la pobiacién tienen la misma posibilidad de

ser escogidos.

La estratificacion aumenta la precision de la muestra, implica el uso
deliberado de diferentes tamafios de ia muestra para cada estrato, a fin de lograr

reducir la varianza de cada unidad de media muestral.

La férmula estadistica utilizada para determinar el tamarfio de la muestra es la

sigutente:

n= s? Varanzade la muestra

vz  Vananza de la poblacion

Donde

N= Poblacion (166 enferméras)

Y = Valor promedio de una variable 1, una enfermera de cada cargo
Se= Error estandar 1% |

§2 = Varianza de la muestra expresada como probabilidad de ocurrencia de y.
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V = Varianza de la Poblacién (S, = cuadrado del error estandar)

Tenemos entonces que:

Queremos un 99% de probabilidad de ocurrencia, contra un 1% de error

estandar.
P=99% Se= 1%
n'= § n'= 0.0099 = 99
Y 0.0001
1 1 1
n =_n n = _9_&_ - gg =62
1+n /N 1+99 1.59
166
1+0.59 = 1.59

La muestra representativa para nuestro estudio sera de 62 enfermeras.

Muestra Estratificada
La muestra estratificada nos sirve para seleccionar el nimero de enfermeras
de cada uno de los cargos
Fl=n' =62
N 166

F'= 0.373 fraccidn constante
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Cargo Cantidad Fraccién Constante Cantidad
Enfermera Basica 139 0.373 51
Supervisora Administrativa 7 0.373 3
Supervisora clinica 10 0.373 4
Jefes de Sala 10 0.373 4
N=166 n=62

3.3 Instrumentos utilizados

Los instrumentos utilizados fueron las encuestas, pruebas de Pre y Post test
y la aplicacién de la prueba estadistica de coeficiente de correlacién “r*’ de
Pearson.

Encuesta para identificar neqesidades técnicas y administrativas.
Debido a las caracteristicas propias del trabajo desempefiado por las
enfermeras y que las encuestas iban a ser aplicadas en horas laborales, las
preguntas se formularon de tal manera que el encuestado pudiese llenarla
facilmente. El instrumento utilizado fue la encuesta, estructurada con preguntas

de seleccion. Constaba de 13 preguntas, seis abiertas y siete de seleccion.
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a.1 Datos generales (edad, cargo que ocupa, afios de servicio, anos de
experiencia, nivel educativo)

b. 2 Datos sobre la institucién  (programas de capacitacién descripcion
de cargo)

¢.3 Datos sobre el desempeiio laboral  ({ltima evaluacion, necesidades

de entrenamiento personales, deficiencias del personal)

3.4 Procedimiento para la recoleccion de datos.

Para la obtencidn de la informacién se siguen los siguientes pasos:
Confeccidn de la encuesta
- Realizaciéon de la prueba de validacién del instrumento con 10
enfermeras, que no se contemplan dentro de la muestra, pero que
reunian Jos requisitos.
- Solicitud de autonzacién al director médico y enfermera jefe del Hospital
Clinico para !a aplicacién de la encuesta.

- Aplicacion de las encuestas al personal profesional de Enfermeria

La recoleccion de la informacion se realizé a través de la aplicacion de la

encuesta al personal de enfermeria.

Realizado en el periodo comprendido del 2 al 20 de junio a una muestra de
62 enfermeras entre supervisoras administrativas, clinicas, jefes de sala y

enfermeras basicas que laboran en el Complejo Hospitalario Metropolitano Dr,
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Amulfo Arias Madrid Hospital Clinico.

Las dificultades encontradas para ia realizacion del estudio fueron.
1- La falta de cooperacién por el personal, para contestar la encuesta

2- La pérdida del instrumento por algunos

Pero a pesar de esta dificultad se pudo encuestar a las 62 enfermeras que

constituian la muestra para la investigacién.

Prueba de Pre y Post test. Se elaboré con la finalidad de comprobar ios
conocimientos que poseian los profesionales de enfermeria antes y después de
la capacitacion. Esta prueba consistia en un pareo de trece preguntas; que se
aplicé antes y después de capacitacién, la misma prueba. Se capacitarona 17
enfermeras que formaban parte de la muestra. A través de un seminario taller

sobre manejo de los ventiladores en un horariode 7 a.m. a 3 p.m.

Formulario para la evaluacion del curso. Este constaba de 12 preguntas

entre abiertas y de seleccién. Los aspectos que contemplaba:

- Datos generales (nombre, cargo, servicio)
- Datos sobre el Programa (métodos utilizados, utilidad y contenido del

programa)

La evaluacién del programa se realiza posterior a la capacitacion.
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3.4.1 Prueba estadistica paramétrica: Regresidn lineal.
La regresidn lineal es un modelo matematico para estimar el efecto de una

variable sobre otra. Esta asociada con el coeficiente “r*” de Pearson.

Donde conociendo la linea de tendencia, podemos predecir los valores de
una variable conociendo los de la otra variable. Esta linea se expresa mediante

la ecuacion de regresién lineal. Y=a + bx

Donde “y” es un valor de la vanable dependiente que se desea predecir, “a”

es la ordenada en el origen y “b” la pendiente o inclinacién.

La relacion entre las variables capacitacion y adquisicion de conocimientos
pudieron determinarse mediante el andlisis de regresidn y comelacién. El
analisis de regresion es Gtil para averiguar la relacién entre variables y el objeto
final que es “predecir o estimar’, el valor de una variable comespondiente a un
valor de otra variable mientras que el andlisis de correlacién, se refiere a la

medicion de la intensidad entre las variables.

El estudio de la correlacion lineal y la estimacién de la magnitud de la
asociacién entre las variables, se basd en la estimacion del coeficiente de

correlacion ‘r** de Pearson.
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r

N (Zxy) = (FX((Ty)
VN (X - (7 1[N (EY) - (Ey)°]

x = Variable Independiente. Capacitacion
y= Variable Dependiente. Conocimiento

Ver anexo

El resuitado de la correlacion entre las variables capacitacion y ia adquisicidn
de conocimientos fue de un valor de 1. Lo que significa que si existe correlacién

positiva y aitamente significativa a un 100%.

Por lo cual queda demostrada nuestra hipétesis de que ‘Existe relacién
directa y significativa entre la capacitacién y la adquisicion de conocimientos. Y
descartamos nuestra hipotesis nuia. “No existe relacion entre las variables

capacitacion y adquisicion de conocimientos”.



CAPITULO IV
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PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

ODurante el periodo previsto para el estudic fueron encuestadas 62
enfermeras que representaban un 37% de un total de 166 profesionales de
enfermeria que laboran en el Complejo Hospitalaric Metropolitano Dr. Amuifo
Arias Madrid Hospital Clinico, (de! 2 al 20 de junio de 1997 que satisfacian los

criterios seleccionados.

Los datos fueron recolectados a través de las encuestas y un Pre y Post test.
De acuerdo 2 los objetivos propuestos, se analizaron en primer lugar datos
generales de los profesionales de enfermeria como: edad, cargo que ocupa,

afios de servicio, afios de experiencia y nivel educativo.

En segundo lugar datos sobre el desempefio laboral, (dltima evaluacién,

necesidades de entrenamiento y deficiencias det personal.

Por dltimo datos sobre la institucién referente a programas de capacitacion y
la descripcion de cargos. La comprobacion estadistica de la relacién existente
entre la capacitacion y la adquisicion de conocimientos y la evaluacion del
programa para conocer la opinién de los participantes referentes al curso y al

logro de Ios objetivos propuestos.
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A continuacidn se explican algunos cuadros y graficas y se interpretan los

datos obtenidos.



Cuadro |

CARGO QUE DESEMPENA EN LA INSTITUCION

CARGO CANTIDAD [PORCENTAJE
Supervisora Administrativa 3 5
Supervisora Cl_iriica 4 6,4
Jefe de Sala _ 4 6,4
Enfermera Basica ' 51 82,2
Total 62 100

Fuente: Encuesta aplicada a los profesionales de enfermeria que laboran en
el Hospital C.H.A.A M. : Panama, julio/67

Segun el cargo que desempenia ef personal podemos observar que el 82.2%
corresponde al personal subordinado y que solamente el 17.2% a mandos
medios, lo que nos indica que es alta la poblacién que requiere ser capacitado
en base a conocimientos cientificos y tecnolégicos que invaden el mercado
laboral ya que son los que estan en contacto directo con la atencién del
paciente; y requieren mantenerse actualizados para que su desempefio sea

eficiente y puedan brindar una atencién de calidad y libre de riesgos.
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PREPARACION ACADEMICA DE LOS PROFESIONALES

DE ENFERMERIA
PREPARACION ACADEMICA CANTIDAD PORCENTAJE
Licenciados a7 596
Enfermeras 25 406
Con Post Bésicos 9 —
Total 62 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los profesionales de enfermeria que
laboran en el Complejo Hospitalario Metropalitano Dr. Amulfo Arias M.

Hospitat Clinico.julio/97

El cuadro It es un indicador del grado de preparacion académica del personal

encuestado y nos muestra claramente resultados importantes.

En primer lugar observamos que un alto porcentaje el 59.6% poseen una

educacion a nivel de licenciatura, algunas tienen post basico, educacién media y

superior. Pero es preocupante que un 40.6% sean enfermeras generalistas y

que realizan ambas las mismas funciones y cdmo esta podria afectar la caiidad

de atencién que se le brinda al paciente. Ademas la preparacién del personal

nos facilitaria la metodologia a utilizar no presencial y andragégica como medio

para el desarrolio del programa de capacitacion propuesto.
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RESPUESTA A LA PREGUNTA N° 6 SOBRE Si:
“LA INSTITUCION CUENTA CON UN PROGRAMA DE CAPACITACION”

RESPUESTA CANTIDAD ~ PORCENTAJE
Si NS Sl NO [NO CONTESTO
CONTESTO

Se cuesta con un programa de 3t 1 20 50 17,74 32,2
capacitacion
Permanente 25 | 30 7 4032 | 48,38 11,29
Completo 14 | 8 40 22,5 12,9 64,5
Accesible 15 | 10 a7 249 16,12 596
Conocido 249 | 7 31 38,7 11,28 50
Desarrollo por personal 251 5 3 419 | 806 50
capacitado

Fuente: Encuesta aplicada a los profesionales de enfermeria que jaboran en el hospital Clinico
del Complejo Hospitalario Metropolitano Dr. Amulfo Arias M. Hospital Clinico. julio/97

El 50% de!l personal escuentado respondié que la institucion cuenta con un

programa de capacitacion pero que es permanente. Llama la atencion que sélo

la mitad conoce la existencia de éste programa. Mientras que el 41% dice que el

personal esta capacitado para el desamollo del mismo. Si analizamos esta

cuadro los porcentajes mas altos lo refleja la respuesta a la existencia de un

programa de capacitacion completo y accesible, conacido y desarrollado por

personal capacitado un. Lo que nos hace pensar que si realmente se cuenta

con un programa, ¢ no existe divulgacion sobre la existencia del mismo para que

haya sido tan alto el porcentaje que no contesto.
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Cuadro IV

METODOS DE CAPACITACION DE PREFERENCIA POR EL PERSONAL
ENCUESTADO

Meétodos de Capacitacion | Personal Encuestado Porcentaja

Discusién de Articulos 25 40.3
Estudio de Casos 44 70.96
Autoinstruccion 32 | 516
Videos 39 62.9

Fuente: Encuesta splicada a los profesionales de Enfermeria que laboran el Complejo

Hospitalario Metropolitano Dr. Arnulfo Arias M. Hospital Clinico. Julio/97

Los metodos de capacitacion preferidos por el personal encuestado son el
estudio de casos en un 70,96% y videos en un 62.9%. Los que nos indica que
podemos utilizar una metodologia andragégica, y el personal puede realizar la
mayor parte de su estudio en forma independiente y en sus casas; en cualquier
tiempo que el mismo programe, aprendiendo a su propio ritmo; y mejorando de

esfa forma su desempefio.



FIGURA 1
DEFICIENCIAS QUE PRESENTA EL PERSONAL SEGUN LA OPINION DE LOS JEFES,
SUPERVISORAS CLINICAS Y ADMINISTRATIVAS. ANO 1997
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Segun el personal de mandos medios el 90% de los trabajadores presenta
mayor dificultad en la toma de decisiones, lo que tiene estrecha relacion con los
conocimientos adquiridos, ademas poseen poca habilidad y destreza. Lo que se
lograria mejorar a través de los programas de entrenamientos permanentes y

estructurados basados en necesidades del personal.



FIGURA 2
RESPUESTA DADA POR LAS ENFERMERAS ENCUESTADAS A LA PREGUNTA SI: "CONOCE
CLARAMENTE SUS FUNCIONES". ANO 1997.
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Al contar Ja institucién con descripcién de cargos el personal conoce cuales
son las funciones que debe ejercer, y hasta dénde Hegan sus responsabilidades
lo que facilita la gjecucién del trabajo. A la vez proporciona valicsa informacion
de cuéles son las necesidades de entrenamiento del personal y la evaluacién de

su desempefio.

El 3.2% del personal encuestado manifesté no conocer sus funciones, lo que
es preoccupante dentro de cualquier organizacién y mas en el sector de salud,
donde el personal debe tener clara sus funciones ya que tiene una

responsabilidad directa con la atencidn que se |e brinda al paciente. Ver figura 2
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FIGURA 3

ANOS DE SERVICIO Y CANTIDAD DE PROFESIONALES DE ENFERMERIA ENCUESTADDS.

SEGUN EDAD. ANO 1997.
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Fuente: Encuesta aplicada a los profesionalss de enfermeria que laboran el Hospital Clinico del C.H.A.AM. Julio/97
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Al analizar las edades de los profesionales encuestados el 54.8% se
concentra entre los 31 y 45 afios de edad y 15 anos de servicio. La edad
promedio media es de 29 afos y 9 ainos de servicio. Al eliminarse las leyes
especiales, significa que estos profesionales seguirdn prestando servicios por lo
menos 19 afos mas; por tal motivo vemos la importancia de contar con un
programa de capacitacion para ‘mantenerlos actualizados acorde con los
cambios Tecnologicos y Cientificos que ocurren en el sector salud; a fin de
garantizar un profesional competitivo y que pueda brindar servicios de alta

calidad.



FIGURA 4
CAPACITACION BRINDADA POR LA INSTITUCION AL PERSONAL PARA EL EJERCICIO DE
SU CARGO. ANO 1997
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La capacitacion brindada al personal para la ejecucién de su cargo esta
orientada a las funciones segun su puesto, y en ios reglamentos.

Solamente el 48.38% recibid entrenamiento en el manejo de equipos
tecnoidgicos, y el 98.38% no se le capacitd en la ejecucion de los
procedimientos que hay que realizarie al paciente; lo que repercute en la calidad
de atencion. La capacitacion se da a través de la lectura de loas manuales
administrativos y de procedimientos, y el adiestramiento tecnoldgico a través de
seminarios o en ia ejecucion del ejercicio profesional. Esto es debido a que la
institucidon no cuenta con un programa estructurado o de adiestramiento del
personal en procedimientos y manejo de equipo.

La orientacion que sé le brinde al personal no deberia estar enfocada
solamente a los aspectos de deberes, derechos, reglamentos internos, funciones
en su cargo Yy Ccriterios de evaluacic'm;; Si no también al adiestramiento
tecnoidgico dependiendo del area de trabajo, donde va a ser asignado el
personal; si es que queremos que su desempeno sea eficiente y libre de riesgos
y que brinde una atencién de calidad consona a las exigencias modemas y

cientificas de hoy.
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Cuadro V

Necesidades Educativas técnicas y administrativas del Personal Encuestado.

Ao 1887,
Necesidades Educalfivas técnicas Necesidades Educativas administrativas :
====f%=’===#%
Manejo de Incubadoras | 16 258 Técnicas de Evaluacion | 21 338
def Personal
 Ventiladores 32 51.6 Supervision 18 29.0
Emarson 16 "25.8 Dotacién de Personal 19 306
Succitn Gastrica 6 96 Liderazgo 186 25.80
Bombas de Alitnentacién | 14 17.74 Entrevista B 12.90
Enterai
Bombas de infusién 1 7.74 Comunicacién 18 2903
Canalizacién 6 96 Relaciones Humenas 11 17.74
Limpieza Colostomia g 145 Toma de Decisiones g 145
Enema por Colostomia | O 145 Motivacion Personel 27 435
Otros _

Fuente: Encuesta eplicado a los prefesienales de emfermeria que fabero en el Hospital Ciinico del C.H.A.AM. Julio 97,

Entre las necesidades técnicas educativas de los profesionales de enfermeria
que iaboran en el Hospital Clinico del C.HAAM. tenemos que un 516%
requieren ser entrenados en el manejo de ventiladores y en el area

administrativa el 43.5% en aspectos como técnicas de motivacion del personal.
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El permitile al personal que identifique sus necesidades educativas,
constituye un factor motivante que nos ayudara en el proceso de aprendizaje, ya
que se siente responsable y comprometido por aprender, lo que nos garantizara

el éxito del programa.
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FIGURA §

RESPUESTAS BRINDADAS POR EL PERSONAL ENCUESTADO SOBRE $i LA INSTITUCION DEBE
CONTAR CON PROGRAMAS DE CAPACITACION BASADO EN LAS NECESIDADES DEL PERSONAL".

~ ANO 1997
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Fuente: Encuesta apiicada a kos profesionales de enfermetla que laboran en el Hospltal Clinico del C.HAAM. Julic 97.
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Vale la pena destacar que los profesionales de enfermeria encuestados, el
96.7%, cree que es importante que la capacitacion se de basada en sus
necesidades de aprendizaje, ya que de esta manera podran adquirir ias
habilidades, destrezas y conocimientos pensables para la ejecucion del trabajo
gue realizan. Lo que redundaria en su desempenio y ia calidad de atencién que

brinda al cliente.
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FIGURA 6
RESPUESTA A LAPREGUNTA SOBRE SI: "LA CAPACITACION LE BRINDO LAS
HERRAMIENTAS NECESARIAS PARA EL EJERCICIO DEL CARGO. ANO 1997
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Al analizar las respuestas dadas por el personal observamos que un 56.4%
considera que la orientacidon brindada les proporciond las herramientas
necesarias para el ejercicio del cargo. Mientras, que un 27.4% no lo considera
asi, situacion que repercute directamente en su desempefio y evaluaciéon.
Valdria la pena revisar la misma para conocer en qué aspectos se falld, para

reestructurara y asi poder alcanzar los objetivos de la organizacion.



FIGURA 7
RESPUESTAS DADAS A LA PREGUNTA NUMERO 7 SOBRE SI: "SE CAPACITA AL PERSONAL
QUE PRESENTA DIFICULTADES EN SU DESEMPERNO”. ANO 1997
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Fuente: Encuesta aplicada a los profesionales de enfermerla que laboran en el Hospital Clinico det CH.AAM. Julio 97.
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Es de notar que solamente existe una escasa diferencia de un 4.9% entre el
personal que es capacitado basado en las dificultades que presenta en el
desemperio de sus labores, del que no lo es. Lo que nos indica que no existe un
programa establecido de capacitacion del personal, basado en sus necesidades
identificadas. Situacidn que repercute en su desempefio, baja la calidad de

atencion, aumento de riesgos vy el stress del personal.
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FIGURA 8
RECTA DE REGRESION: PUNTAJE OBTENIDO POR LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA
EN LA PRUEBA DE PRE TEST Y POST TEST EN EL CURSO DE CAPACITACION. ANO 1997
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Fuente: Prueba de conocimientes aplicados a los profesionales de enfermerfa que participan en el curso de capacitacién, Agosto/o7,
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La grafica nos demuesira que los puntos se agrupan alrededor de la
diagonal, lo que significa que existe una correlacién positiva y fuerte, pues la

tendencia es ascendente.



Cuadro VI.

Resultados de la Evaluacion del Curso de Manejo de Ventiladores. Afio 1997.

Total 17 Mucho | Excelente | Muy Muy Regularmente Conocimientos | Destrezas | No Contestan
Bueno Efectivos | Efectivos

Métados wtilizados para la 16

Capacitacién
Beneficioa que obtuvo 15 15
1. Evaluacion
1.1 instructor 14 1
1.2 Programa 9 3
1.3 Contenkdo 9 3
1.4 Utlidad 8 3
Contendido desarrollado 17
responde a su necesidades

Fuente: Formato de evaluacién del curso aplicado a las enfermeras que fueron capacitadas. Agosto 97.
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Segin el personal que evallo el programa respendid en un 100% a las
necesidades de los profesionales de enfermeria en el manejo de los ventiladores
lograndose a través de la capacitacion la adquisicién de conocimientos y
destrezas en el manejo de este equipo en un 94%.

Lo que nos confirma que la metodologia de seminario, taller tedrico y practico
fue el apropiado para este curso.

Ademas, el éxito se debid a la motivacion existente en el personal o que nos
favorecid su aprendizaje, ya que se considerd sus necesidades técnicas
educativas existentes; para programar la capacitacién. A pesar de que se
realizb en un periodo de tiempo menor al programado para el médulo de

ventiladores.



FIGURA 9
RESPUESTA DADA POR LAS ENFERMERAS A LA PREGUNTA SOBRE SI: "LA INSTITUCION
CUENTA CON DESCRIPCION DEL CARGO A EJERCER". ANO 1997
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Esta figura pone de manifiesto que la Institucion cuenta con descripcion de
cargo, lo que facilita la ejecucion del trabajo de los profesionales de Enfermeria,
y nos reafirma la necesidad de entrenamiento del profesional ya que una de sus
funciones es la atencion directa de los pacientes y que tiene que ver con el uso

de equipos tecnolégicos.

No llama la atencién que el 9.6% dice que no hay descripcidn de su cargo,
porcentaje que amerita entonces, una supervision mas de cerca para verificar
como se estan desempeiiando; ya que no conocen sus funciones lo que significa
que deben ser capacitados para que su rendimiento sea eficiente y libre de

riesgos en la atencién brindada.



PROGRAMA DE CAPACITACION
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CAPITULO V

PROGRAMA DE CAPACITACION PARA LOS PROFESIONALES DE
ENFERMERIA QUE LABORAN EN EL C.H.M. DR. ARNULFO ARIAS M.
" HOSPITAL CLINICO.

5.1 Programa de Capacitacion.

Tomando como base la identificacion de las necesidades técnicas a través de
la encuesta aplicada a profesionales de enfermerfa que laboran en el C.H.M Dr.
Amulfo Anas M. Hospital Clinico hemos elaborade un programa de capacitacion,

basado en el manejo de los ventiladores.

Para ellc nos hemos trazado los siguientes objetivos:
a.1 General
Mejorar los conocimientos técnicos y practicos de los profesionales de
enfermeria.
a.2 Ofrecer un programa de capacitaciéh a través de:
Videos

Seminarios Talleres
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Con la finalidad de promover los conocimientos y desarrollar habilidades
técnicas.
b- Actividades
El programa contempla actividades dirigidas a l0s profesionales de enfermeria

en los aspectos tecnoldgicos y conocimientos cientificos propios de la profesign.

b.1 Educacién
Su propdsito es educar al personai para que mejore su desempefio a través
de la adquisicion de conocimientos y practicas que le posibiliten su desarrollo en

beneficio de su crecimiento profesional.
El programa consta de dos médulos. Tedrico y Practico.

Modulo N° 1 Ventiladores
A- Fisiologia Pulmonar

B- Manejo de los Ventiladores

Moduloc N° 2 Bomba de infusion

A- Uso y manejo de la Bomba de Infusidn.

Su evaluacion se llevara a cabo a través de la aplicacién de un Pre y Post
test para valorar la efectividad del programa de capacitacién en.cuanto a sus

objetivos, conocimientos y habilidades que pudiese haber adquirido el personal
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A- Instrumento
El instrumento utlizado fue el pareo para comprobar la adquisicion de

conocimientos

B- Tiempo

El tiempo requerido para la adquisicién de los conocimientos sera de cuatro
dias, ya que la metodologia a utilizar es teérica y practica. Ademas habra una
poblacién que podra autoinstruirse a través de los videos, y manuales técnicos

de los dos médulos.

C- Personas a quienes esta dirigido:
Este programa esta dirigido a los profesionales de enfermeria, ya en el

ejercicio de la profesion, y que laboran en el Hospital Clinico.

D- Recursos:
Profesional de enfermeria idoneo.
Equipo Tecnologico
Aulas

Videos

5.2 Implementacion de! Programa

Basado en los datos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los

profesionales de enfermeria que laboran en el Complejo Hospitalario
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Metropolitano Dr. Amulfo Arias M. Hospital Clinico pudimos identificar
necesidades educativas, técnicas y administrativas, y procedimos a elaborar un
programa de capacitacion gue consta de dos médulos: manejo de Ventiladores y
Bomba de Infusion. Para ello coordinamos con el Departamento de Docencia de
Enfermeria de la institucion para la adquisicion del equipo, el salon vy
reclutamiento del personal que habia sido encuestado. Se hizo un listado del
personal con su numero de cédula, y se distribuyd a las diferentes salas del
hospital para que el personal que aparecia en la misma participara de la
capacitacién. De 52 personas que pertenecian a los mandos operativos; séio se
anotaron 17. Las causas que motivaron esta cantidad se debid a:
-Escasez de personal para ser reemplazados en sus horarios de trabajo.

-Otros manifestaron no haberse enterado.

El tiempo estipulado para el programa era de 32 horas (8 horas diarias) de
ias cuales 24 horas se habian programado para el médulo uno (manejo de
ventiladores); y un periodo de 8 horas para el médulo dos (bomba de infusion),
de los cuales se logro que la institucion nos facilitara 8 horas para realizar la
capacitacion, dandole la prioridad al desarrolio del modulo uno. La metodologia |

utilizada fue el Seminario Taller.

Para la comprobacién de la hipétesis elaboramos un pareo que constaba de
13 preguntas, que constituian el Pre y Post test que luego se aplicd a nuestra

poblacién de 17 enfermeras antes de ser capacitadas y posteﬁor a ella.
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Ademas como parte del programa se grabaron los videos (manejo de los
ventiladores y bomba de infusidn) y se dejan los manuales técnicos, para que la
institucion la utilice en la capacitacién de su personal. Se recomienda e! cobro
por la utilizacion de los videos como medio de autogestion para poder reproducir
este material y que se logren beneficiar la mayor parte de los profesionales de

enfermeria.

5.3 Evaluacién del Programa

La evaluacion de los conocimientos adquiridos por los usuarios se hace a
través de una prueba escrita que consistia en un pareo, que nos servia de base

para valorar el grado de conocimientos adquiridos en cuanto a lo tedrico.

Lo practico se hizo a través de la observacién, donde se vio e! grado de
dominio aplicado y las destreza adquindas en el manejo del equipo; aunque no

se considerd para probar la hipétesis.

El programa fue evaluado por los participantes al curso a través de un

formato que contenia preguntas estructuradas, abiertas y de seleccion.



Fecha: 26-27-28 de agosto
Horario; 7 a.m. 3 p.m.
Duracién: 24 horas

MODULO 1 MANEJO DE LOS VENTILADORES
PROGRAMA DE CAPACITACION

Objetivos generales: Proporcionar conocimientos sobre el manejo de los ventiladores.

OBJETIVOS CONTENIDO METODOLOGIA RECURSQS
ESPECIFICOS HUMANOS  |MATERIAL [EVALUACION
-Definir Respiracién 1.Generalidades de la|Seminario - Taller |Especialista en|Ventilador 'Prueba
Mencionar las  estructuras|Respiracion el manejo de|-Mark Formativa de
involucradas en el intercambio, los ventiladores |-v.H.S. conocimiento
gaseoso -Video
2.Tipos de Respiracién Ventilador
Quantum
-Sefalar los d'rremf;gs tipos de(3.Fisiclogia de la falla Taller para
respiracién Respiratora armar y
desarmar el
ventilador

-Explicar la fisiclégica de la fallah.Partes que ferman los

respiratoria

ventiiadores

§.Funcionamienta

-Sefialar las diferentes partes|6.Desarmar y armar los

que constituyen los ventiladores
Explicar el funcionamiento

-Demostrar su funcionamiento

ventiladcres
3.4 Seleccion del ritmo
de infusién

3.5 Conversidn a flujo
por gravedad

Bibliografia: Biblioteca Clinica para Enfermera. 1985. Enfermedades Respiratorias.  EdHoriat Cientifica. P11 M



Fecha: 28 de

MODULO 2 FUNCIONAMIENTO DE LA BOMBA DE INFUSION
LIFE-CARE PARA LA ADMINISTRACION SOLUCIONES 1.V.

agosto

Horario: 7a.m. 3 p.m.
Duracién: 8 horas
Objetivo: Familiarizar a los profesionales de Enfermeria con el manejo de la Bomba de infusion.

OBJETIVOS CONTENIDO METODOLOGIA RECURSOS
ESPECIFICOS HUMANQS MATERIAL |[EVALUACION
- Mencionar las partes que| 1 Partes de la Bomba Seminario - Taller |Asisténte - Bomba de|Prueba
forman la Bomba técnico en  el|Infusién Formativa
manejo de la
Bomba Abbott |- Cassett
para la
bomba
2 Sensores, Paneles, - Accesorios |de
Avisos y Alarmas conocimiento
A tril
Sefialar las alarmas y acciones |3 Uso de la Bomba Rifonera {Taller para
cofrectivas armar el
ventilador
3.1 Montaje de la Bomba Maniqui

-Explicar el funcionamisnto de [a

Bomba.

3.2 Purgado del equipo
LV,
3.3 Administracitn
3.4 Seleccioén del
ritmo de Infusion
3.5 Conversion a flujo

por gravedad

dibliografia; Abbott. Laboratorios. Manual de Funcionamiento del Sistema,
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CONCLUSIONES

Después de analizar el estudio que antecede, llegamos a las siguientes
conclusiones:

-Los programas de capacitacion del personal dentro de una organizacion

deben basarse en el analisis de puesto, las evaluaciones del desempefio,

en los cambios estructurales, los planes a desarrallar por la institucion Yy

los conocimientos y cambios tecnolégicos que invaden el mercado

laboral.

-La capacitacion en un proceso de aprendizaje que ayuda al empleado a
mejorar su desempefio y la calidad del trabajo, y los prepara para

enfrentar los retos del futuro.

-El departamento de docencia de enfermeria del C.H.M. Dr. Arnulfo Arias
M. Hospital Clinico a pesar de brindar educacion permanente a los
profesionales de enfermeri‘ay carece de un programa de capacitacion
estructurado y permanente, basado en las necesidades educativas

técnicas y administrativas del personal.

-E! personal encuestado presenta dificultades en el area técnico
administrativo, lo que afecta directamente su desempefio y la calidad de

atencion del paciente.
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-Que un 9.6% del personal encuestado manifesté que la institucion no
cuenta con descripcién de cargo, lo que es preocupante, debido a que el

personal debe conocer cuales son sus funciones.

-Que la capacitacion que recibe el personal en el ejercicio de su cargo
esta orientada mas a aspectos administrativos, criterios de evaluacion y
solamente un 48% al adiestramiento tecnolégico. Ademas no se les
capacita en base a las dificultades que presentan en el ejercicio de su

cargo.

-El 27.4% del personal nos informé que la capacitacion no les brindé las

herramientas necesarias para el ejercicio de sus funciones.

-Existe una relacion directa y significativa entre las variables capacitacion
y el aumento de conocimientos por los profesionales de enfermeria que

asistieron al curso; e cual fue comprobado estadisticamente.

-El curso de capacitaciébn del manejo de ventiladores satisﬁsé las
expectativas del personal en cuanto a la adquisicién de conocimientos y
destreza en un 88% y el logro de los objetivos propuestos que fue el de
mejorar incrementar los conocimientos del personal a fin de garantizar

una atencion de calidad.
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RECOMENDACIONES

Por todo lo expuesto anteriormente, nos permitimos hacer algunas
recomendaciones que podrian tomarse en cuenta al planear nuevos programas

de capacitacion para el personal.

-Elaborar programas de capacitacion basado en las necesidades
educativas reales del personal, si es se gue quiere contar con un
Recurso Humano capacitado acorde a las exigencias del mercado laboral,

cambios tecnolégicos y cientificos.

-Evaluar la efectividad de la capacitacion a través del desempeiio del

personal en la ejecucion de su trabajo.

-implementar como metodologia la capacitacién del Recurso humano a
través, de videos instruccionales, que sean accesibles a todos las 24
horas del dia a través de una solicitud y cobrar una cuota para seguir

reproduciéndolos.

-Diseniar instrumentos de evaluacion que midan realmente el desempeiio
y productividad del personal que nos permitan identificar las necesidades

educativas reales del trabajador.
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Anexo 1
UNIVERSIDAD DE PANAMA
FACULTAD DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS Y CONTABILIDAD

Esta encuesta tiene como objetivo hacer un diagnéstico de necesidades
educativas tanto técnicas como administrativas que afectan el desempefo del
profesional de enfermeria, con la finalidad de elaborar un programa de
capacitacion; el cual serd implementado y evaluado.

Para la cual le solicitamos su colaboracion y objetividad en contestar las
preguntas. La informacidn por Ud., suministrada sera confidencial y de gran
utilidad para nosotros.

Cologue un gancho en las preguntas si, no y la de escogencia. Proceda a
responder las otras en forma clara y precisa.

1. Cédula
1.1Nombre de la Institucion

Cargo que ocupa 1.2 Supervisora Clinica
1.3 Supervisora Administrativa
1.4 Enfermera Jefe
1.5 Enfermera Basica

(N ORI O I

1.6 Aftos de servicio
1.7Afos de experiencia en el cargo
1.8 Edad

Nivel Educativo
1.9 Enfermera
1.10 Licenciada
1.11 Post Basico
1.12 Otros

oo0o

2.0 Existe en la institucidn que Ud., labora descripcion del cargo que ejerce
SiO No [
2.1 Conoce claramente sus funciones SiO No O



3.0 Fue Ud. Capacitado por la institucion para ejercer su cargo actual.

Sill No O
4.0 En qué consistié la capacitacién
4.1 Normas Adminsitrativas Si[ No O
4.2 Funciones del Cargo SiJ No [
4.3 Criterios para la evaluacion de su desempefio  Si O No [
4.4 Deberes y Derechos Si O No 0O
4.5 Reglamentos Si L No O
4.6 Adiestramiento en cuanto a tecnologia Si 0 No [
4.7 Procedimientos Si O No O

4.8 Otros

5.0 Considera que la capacitacién le brindé las herramientas necesarias para
ejercer sy cargo.
Si O No O

Porqué

6.0 La institucién cuenta con un programa de capacitacion SiONo O

a. Permanente Si - No [l

b. Completo Si 0 No [
¢. Accesible Si 0 No [
d. Conocido Si O No O

e. Por personal capacitadoSid  No O
7.0 A los empleados que presentan dificultad en el desempeiio de sus labores, se
les capacita. Si O No O
Si su respuesta es no que se hace con ese personal

8.0 Cuales son sus necesidades de entrenamiento
Marquelas en orden de prioridad

8.01 Técnicas 8.2 Administrativas
8.02 Manejo de incubadoras O 8.2.1 Técnicas de evaluacion del
Personal O
8.03 Respiradores 0 8.2.2 Supervisioén O
804 Emerson J 8.2.3 Liderazgo _
8.05 Succidn Gastrica ';.'. 8.2.5 Entrevista a
8.06 Bombas de Alimentacién 8.2.6 Comunicacion O
Enteral [
8.07 Bomba de Infusion D 8.2.7 Relaciones Humanas O



8.08 Canalizacion a 8.2.8 Toma de Decisiones ad
8.09 Limpieza de Colostomia a 8.2.9 Motivacion del Personal [
8.10 Enema por Colostomia ad

8.11 Otros
Procedimientos

Tecnologia. {Equipo}

Administrativas

9.0 Ud. Considera que debe existir dentro de la empresa programas que
capaciten a su personal frecuentemente, basado en las necesidades identificadas
a través de su desempeiio. Si a No O

Por qué

10 Qué métodos de capacitacion, son de su agrado. Seleccionelos en orden de
prioridad ascendente

Discusién de articulos r
Estudio de Casos a
Autoinstruccion a
Videos -0
11Cuéles son las dificultades det personal a su cargo
12 Cuales son las dificultades del supervisor
13 Su ultima evaluacion fue Excelente a
Muy Buena a
Bueno 0
Regular 0
insuficiente 0

GRACIAS



Anexo 2

DESCRIPCION DE CARGO

Titulo Oficial del Cargo: ENFERMERA BASICA

Titulo Funcional: ENFERMERA GENERAL

Resumen de Responsabilidades:

La Enfermera General es responsable de las funciones administrativas de la
sala asignada en los turnos de 3 - 11 pmde 11- 7 am. y de 7 - 3 p-m- en

ausencia de la Enfermera Jefe.

Brinda cuidados directos a los pacientes-clientes segin la politica, normas de la
institucién y el Departamento de Enfermeria. Participa en los programas de
educacion en servicio, colabora en investigaciones dentro de la Institucion para

ofrecer mejores cuidados de enfermeria

Funciones Administrativas:

-Planear, organizar, dirigir, supervisar y evaluar la atencion de Enfermeria,
brindada al paciente en el area asignada.

-ldentificar y evaluar normas administrativas y/o atencion de Enfermeria para
proponer los cambios necesanos.

-Cumplir con todas las asignaciones de la Jefe de Servicio.



-Cumplir con el sistema de registro de la atencion de enfermeria que se bfinda al
paciente - cliente,

-Mantener un ambiente agradable, seguro y libre de riesgo para paciente-cliente
y personal.

-Promover y mantener las buenas relaciones interpersonales,
interdepartamentales y extramuros.

-Efaborar por escrito informacion sobre el desemperio del personal para facilitar
la elaboracién de las evaluaciones.

-Informar a la Enfermera Jefe del Servicio sobre el desarrollo de actividades y
aspectios de relevancia en su area de responsabilidades.

-Participar en reuniones del personal de Enfermeria del servicio y de las
programadas por el Departamento o Direccién de Enfermeria

-Cumplir con el reglamento intemo, normas del servicio y de la institucion.
-Participar en el planeamiento y ejecuciéon de los programas de educacion en
servicio de los pacientes, familiares, personal y comunidad.

-Participar en la orientacién del personai a su cargo sobre disposiciones
especificas de ia institucion.

-Asegurar que exista materiai y equipo para brindar la atencién del paciente y

conservarios en buenas condiciones.



Atencion:

-Elaborar el plan de atencion de Enfermeria segin normas odn el personal bajo
su responsabilidad

-Brindar atencion de Enfermeria a la persona, familia y comunidad en los
aspectos de promocidn, prevencion, curacién y rehabilitacion.

-Brindar atencién de Enfermeria integral a pacientes de alto riesgo yfo en
aquellas indicaciones de Enfermeria de mayor riesgo y/o complejidad.

-Mantener registro de los cuidados brindados al paciente.

-Establecer orden y prioridad en la atencion de Enfermeria en el paciente y la

comunidad.

Docentes:

-Participar en el planeamiento y ejecucion de los programas de educaciéon en
servicio de los pacientes, familiares y comunidad.

-Participar en la onentacion del personal a su cargo sobre disposiciones
especificas del servicio.

-Colaborar con los programas de educacidén en servicio y el desarrollo de las
practicas de los estudiantes de enfermeria, Auxiliares de Enfermeria y otras

disciplinas.



- Colaborar en trabajos de investigacion dentro de la institucion para mejorar el

cuidado de Enfermeria.



Titulo Oficial del Carqo: JEFATURA INICIAL

Titulo Funcional. ENFERMERAS JEFES OE SALAS, CENTROS OE SALUO,

POLICLINICAS, OOCENTES, OTROS.

Resumen de responsabilidades: Es responsable de pianear, organizar dirigir y

controlar las funciones administrativas del servicio bajo su cargo, de acuerdo

con las politicas de Ia institucion y del Ogpartamento de Enfermeria.

Funciones Administrativas:

- Plansar, organizar, ejecutar y controlar las actividades administrativas del
servicio bajo su cargo.

-. Coordinar y dirigir las acciones de todo el personal que labora bajo su
responsabilidad.

- Coordinar acciones en otros departamentos y servicios que participan o
colaboran en la atencién del paciente-cliente.

- Pariicipar en la actualizacién de la filosofia, objetivos, normas y
procedimientos de los reglamentos, normas y procedimientos establecidos en ia
institucion.

- Mantener y controlar el equipo y material suficiente para la atencién del

paciente-cliente.



- Mantener comunicacién continua con su personal y direccion de enfermeria a
través de los canales jerarquicos establecidos.

- Supervisar y evaluar las acciones del personal bajo su responsabilidad.

- Cumplir con el sistema de evaluacion del personal, establecido en el
departamento o servicio.

- Programar las metas anuales del servicio conjuntamente con el supervisor
correspondiente.

- Conservar en su drea un ambiente libre de riesgo para el paciente-cliente y
personal bajo su cargo.

- Colaborar en la justificaciéon del recurso humano requerido para el servicio
bajo su responsabilidad.

- Mantener estimulado al personal bajo su cargo a través de estimulos e

incentivos.

De atencidn:

- Velar porque se aplique el proceso de solucién de problema en la atencién de
pacientes-clientes (valoracién, planeacion, ejecucién y evaluacion).

- Establecer y mantener un sistema de comunicacién permanente sobre la
atencion del paciente-cliente a su cargo.

- Dirigir, supervisar al paciente-cliente por el personal.



Docencia:

- Participar en el planeamiento y ejecucion de los programas de educacion en
servicio para el personal, paciente-cliente y comunidad.

- Colaborar en |la formacion de estudiantes de enfermeria, Auxiliares de
Enfermeria y otros.

- Participar en actividades educativas. (Cursillos, seminarios, congresos, otros).
- Colaborar en programas que conlleven el desarrollo del liderazgo en el

persconal de enfermeria.

‘Investigacion:

- Promover y realizar investigaciones con el personal de enfermeria bajo su
cargo.

- Colaborar en las investigaciones que se le asignen.

Requisitos para el cargo:

- Estar registrada en la Direccion de Enfermeria del Ministerio de Salud.
- Tener titulo universitaric y 5 afios de experiencia o ser Enfermera titulada con

10 anos de servicio.

Linea de Auteridad:

- Responde a la autoridad correspondiente segin estructura organica de Ia

Institucion.



Titulo oficial del Cargo. JEFATURA INTERMEDIA

Titulo Funcional: SUPERVISORA

Resumen de responsabilidades: Es la enfermera que ha de velar para que se

proporcione atencion de enfermeria eficiente, segura y libre de riesgo al
pacientecliente, en todos los servicios de salud responsable de que se cuente

con los recursos humanos, material y equipo para su funcionamiento.

Funcignes Administrativas:

- Planear, organizar, dirigir y controlar todas las actividades del servicio de
enfermeria de su area.

- Analizar demandas de atencién de enfermeria del servicio a su cargo.

- ldentificar necesidades de recurso humano de enfermeria y realizar con las
enfermeras jefes, el plan de dotaciéon de personai.

- Actuar como personal de enlace entre Jefatura de Enfermeria y el personal
que realiza la atencion directa al paciente-cliente.

- Programar con las enfermeras Jefes de los Servicios el plan de vacaciones del
personal de enfermeria.

- Mantener en continua revision los- manuales administrativos y de técnicas de

enfermeria que estén dentro del contexto de los nuevos avances en salud.



- Asesorar a las enfermeras bajo su responsabilidad en los dos aspectos
técnico-administrativos.

- Interpretar reglamentos y disposiciones de ia institucion al personal y
promover su cumplimiento.

- Evaluar el cumplimiento de las metas programadas y en forma especifica las
acciones de enfermeria.

- Realizar supervisién con objetivos claros y definidos para ia administracion de
una atencion de enfermeria individual e integral.

- Mantener un sistema continuo de evaluacion del personal de enfermeria.

- Implementar y mantener sistemas de comunicacion intra e interdepartamental.
- Coordinar acciones con todos los departamentos técnicos-administrativos' de .
fa institucion donde trabaja.

- Asiste y realiza reuniones con el personal de enfermeria y equipo
multidisciplinario.

- Velar y hacer cumplir las disposiciones del reglamento interno del personal
bajo su cargo.

. Velar por la existencia y mantenimiento de recursos materiales y/o equipo que

tiene para sus area bajo su responsabilidad.



De atencidn:

- Velar por la atencion del paciente, familia y comunidad. Programar sobre
nuevas ideas, técnicas, habilidades y percepciones.

- Enmarcar la atencién de enfermeria dentro de la filosofia y objetivos de la
institucién y asegurar la implementacion de la misma.

- Asegurar |la continuidad de la atencion de enfermeria al paciente-cliente.

- Interactuar con las enfermeras, el personal médico y demas miembros del
equipo de salud para asegurar los niveles de atencidn.

- Velar porque se le brinde atencion de enfermeria eficiente , libre de riesgo al
paciente cliente.

- Promover y mantener un ambiente seguro Y libre de riesgo para los pacientes-
clientes, su familia y el recurso humano de enfermeria.

- Mantener un sistema de supervision continua al personal de enfermeria para

evaluar la cantidad de atencion al paciente - cliente.

Docentes:

- Ayudar al personal bajo su cargo a aceptar cambios e iniciarlos de manera
efectiva dentro de su quehacer profesional.

- Promover medios de ensenanza para personal de enfermeria y de las

estudiantes que utilizan la institucidn como area de experiencia clinica.



Anexo 3
PRUEBA DE PRE Y POST TEST

Objetivo: Comprobar los conocimientos que poseen los profesionales de
enfermeria encuestados antes y posterior a la capacitacion.
Anote el nimero correcto que corresponda de la columna A en la B.

Columna A

1.Regula el grado de esfuerzo que debe

ejercer el pte para desencadenar la inspiracion
2.Controla el nimero de respiraciones por minuto
3.Pone en marcha la inspiracién normal o
suspirante

4 Limita {a tasa de flujo desde la unidad

5.Controla la llegada de corriente eléctrica a

la unidad

6.Ajusta ia frecuencia de los suspiros desen-
candenados por la frecuencia normal de asistida
7.Controla el flujo de gas nebulizador

8.Ajusta la concentracién de oxigeno en el gas
suministrado

9.Cuando se encienden cuando la sefial verde,
indica Que el porcentaje de oxigeno esta ajustado
para enriquecer el aire inspirado

10.Se enciende cuando se alcanzan los limites de
presion durante la inspiracién normal o suspirante

11 Se enciende cuando es el esfuerzo de pte.
El que desencadena la inspiracion
12 Funciona con ventilacién controlada

LColumna B

.......... Dial de flujo maximo
ceeeer . VOlUMen normal

......... Dial de sensibilidad

......... Intervalos de
suspiros  hasta el pte.
por hora

.......... Porcentaje de oxigeno

......... Comutador del nebulizador
......... Sefiales de oxigeno

.- LUz de aviso de
limite de presidn

......... Frecuencia

......... Conmutador

principal

......... Control manual
cerrenn.LiMite de Presion

de los suspiros

......... Indicador de
asistencia



Anexo 4
CALCULOS PARA EL COEFICIENTE DE CORRELACION

¥ PEARSON
PRETEST POST TEST
SUJETOS|PUNTOS OBTENIDOS -|PUNTOS OBTENIDOS -| =z xy X* Yy
Y X
1 8 12 98 144 64
2 7 11 77 121 49
3 6 10 60 100 38
4 5 9 45 81 25
5 4 9 36 81 16
6 4 9 36 81 16
7 4 7 28 49 16
8 4 7 28 49 18
9 4 6 24 36 16
10 3 6 18 36 9
11 3 5 15 25 Y
12 2 5 10 25 4
13 2 4 8 25 4
14 1 4 4 16 1
15 1 4 4 18 1
16 1 4 4 16 1
17 0 3 0 9 0
59 116 489 910 283

Fuente: Prueba de conocimientos aplicada a los profesionales de Enfermeria qué participaron en el curso de capacitacion.



y=a+(b){x)

(Zy) =
59 = 3,481
(D)=
116 = 1,3456

YinExH-E0% 1 n ED - (Y

P=  (100)

17 (499) - (59) (116)
r=  V[17 (910) - (1,3456)] {17 (283) - (3,481)
r=  8483-6844

V[15470 - 13456) ] {4811 - 3,481)

r= 1639

V{2014 [1330 )
r= 1.639

v 2,678.620

1636.649

?= 1 X 100



Anexo 5

EVALUACION DEL PROGRAMA
Coloque un gancho en las preguntas de escogencia. Proceda a responder
las otras preguntas en forma clara y precisa.

1-Nori1bre

Cargo . Servicio

2-Nombre del Curso ,
3-De qué manera e servirA este curso a su trabajo

4-El contenido respondié a sus necesidades:
Mucho . Poco Nada__

5-Administrativas

6-Técnicas si es nada explique

7-Que fue lo que le gusto del curso

8-Los métodos utilizados en la capacitacién fueron:

1 Muy efectivo 2 Regularmente efectivo
3 Poco efectivo 4 No efectivo
9-Qué beneficios obtuvo Conocimientos Destrezas

Otros (explique)

10-Cémo evalla al; Programa

Instructor Contenido Utilidad
1 Excelente - - —_—
2 Muy Bueno - - _
3 Bueno - - _
4 Regular - - -

5 Malo



Si su respuesta es la 4 ¢ la 5 explique




