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Resumen

El presente informe de practica profesional, es una descripcion del proceso de investigacion
realizado en el Centro de Atencion Permanente —CAP- ,del municipio de Sanarate, departamento
de EIl Progreso. Se llevaron a cabo reuniones de trabajo con el proposito de realizar el FODA con
el objetivo de obtener informacion acerca de la institucion, ademéas de utilizar técnicas,

herramientas, instrumentos entre otros para identificar la problematica que enfrenta el centro.

Posteriormente, se detect6 la principal problematica que dio origen a la creaciéon y formulacién de
una propuesta, dicha propuesta consiste en la implementacion de un plan de capacitacion para
fomentar la creatividad y la motivacion del trabajo en equipo y con esto obtener un ambiente
agradable de trabajo que facilite alcanzar metas especificas y mejorar la comunicacion con el
personal para tener un mejor rendimiento laboral y satisfactorio, dando un mejor servicio a los
usuarios que visitan el centro de atencién permanente y mejorar la comunicacion, confianza,
solidaridad entre los empleados, con el cual también se podra fomentar el espiritu cooperativo y
los intereses y esfuerzos hacia el fin comin que son aspectos fundamentales sobre el trabajo en

equipo.



Introduccion

El presente informe de investigacion consiste en la realizacion de practica profesional realizada
en en el Centro de Atencién Permanente-CAP-, ubicado en elmunicipio de Sanarte,
departamento de EIl Progreso, como parte del pensum de la carrera de la Licenciatura en Trabajo
Social con Orientacion en Desarrollo Sostenible, a través de la cual se contacto con la oficina de
trabajo social, conjuntamente con coordinadores y representantes se establecid la propuesta del
plan de capacitacion para fomentar la creatividad y la motivacion en el trabajo en equipo.

En el marco referencia se obtuvo informacion del Centro de atencion permanente-CAP-, asi
como la ubicacion geogréafica, mision, vision, valores y principios, también se desarrolla el

contexto social y la descripcion de cada uno de los integrantes, que lo conforman.

Posteriormente, se aborda el marco tedrico, se encuentra el aporte fundamental como referencia
en toda la actividad de investigacion también se procede en la realizacion de un diagnostico para
el centro de atencion permanente donde se implementan las diferentes técnicas y la principal es
el FODA, con la ayuda del personal se identificd la problematica dandole una solucion a la

misma.

Asi miso, se realiz6 el proceso de la identificacién de los problemas para la realizacion de
propuesta a través de la herramienta FODA el cual se logro verificar que no existe un trabajo en
equipo y asi mismo con el plan de capacitacion se pretende implementar en el personal los
conocimientos y herramientas necesarias para trabajar en grupo y mejorar los resultados de

trabajo.



1. Marco de Referencia

1.1 Antecedentes de la organizacion

Entre el afio 1557-1954 durante el gobierno de Castillo Armas se construyo el centro de salud, el
terreno fue donado por la municipalidad, construido por José Leonardo de Ledn, maestro de obra.
Al inicio Unicamente cumplia con funciones de un puesto de salud, siendo una de las primeras
enfermeras Delia Chavarria quien sirvidé a la comunidad. Posteriormente, el puesto de saludo
pasé a ser centro de salud tipo “C” porque ya contaria con médicos y enfermeros, inspector,

secretario, director.

Después de varios afos, el centro de salud renovo y durante la administracion de Adolfo Campos;
Alcalde Municipal, se establecié la maternidad, paso a ser centro de salud tipo “B” y maternidad
anexa nombraron: médicos enfermeros profesional, auxiliares de enfermeria, y todo el personal

de hoy en dia.

El distrito de Sanarate tipo “B” con maternidad anexa, presta los siguientes servicios a la
poblacion en general: consulta, vacunacion, peso y talla, atiende emergencias, planificacion

familiar, laboratorio, trabajo social, salud bucodental.
En el area de maternidad: control prenatal, papanicolaou, atiende partos no complicados las 24

horas, el centro de salud cuenta con médicos, enfermero profesional, auxiliares de enfermeria,

laboratoristas, personas voluntarias.

1.2 Descripcion de la organizacion

El centro de atencion permanente cuenta con valores y principios que son una guia para el

cumplimiento de objetivos:



Responsabilidad: porque estamos conscientes de nuestras responsabilices y obligaciones, y
dispuestos a realizarlas de acuerdo con ellas porque ponemos cuidado y atencion en lo que

hacemos y decimos.

Colaboracién: porque actuamos y trabajamos con nuestros compafieros y comunidad para
fortalecer la prestacion de servicios de salud con calidad.

Respeto: porque nos gusta tratar a las personas con educacion, afecto y calidez, sin perturbar su
dignidad.

Creatividad: porque nos gusta buscar otras formas para hacer las cosas mejores y resolver las
dificultades, usando el ingenio, habilidad y el talento, ante las limitaciones presupuestarias del

estado.

Disciplina: porque nos gusta cumplir con las normas establecidas uy contribuir para trabajar

organizadamente.

Lealtad: porque como especialistas en nuestro trabajo, estamos dispuestos a decir la verdad, ser
legal y fie al centro de atencién permanente de Sanarate, a los usuarios y las comunidades.

Cortesia: porque gustamos sonreir y atender de manera considerada, educada y respetuosa a

nuestros usuarios y comparieros.

1.3 Ubicacion de la organizacion
El Centro de Atencidon Permanente -CAP- estd ubicado en la 2da calle 3-20 de la zona 1, del

municipio de Sanarate, departamento de ElI Progreso.

El departamento de EIl Progreso, tiene una altitud del mar, 812-850mts, y una extincion territorial
de 273km, colinda al norte: departamento de Baja y Verapaz, al sur: departamento de Jalapa,

oriente: departamento de Zacapa y occidente: ciudad de Guatemala.



1.4  Contexto en el que esta ubicada la organizacion

El centro de atencion permanente se encuentra ubicado en el municipio de Sanarate,
departamento de EIl Progreso, trabaja por mejorar la salud y el bienestar de la poblacion mediante
los estratos sociales, junto con el desarrollo integral de la sociedad ademas de proporcionar
servicios de salud a la poblacion con eficiencia especialmente a grupos postergados para

satisfacer las necesidades de salud y asi mismo mejorando las condiciones de vida.
Asi mismo, realizando gestiones con la municipalidad y con la fundacién Novella de la empresa
de Cementos Progreso S.A, MIDES, SESAN, MALARIA, SANATORIOS PRIVADOS, y

organizaciones representadas en la poblacion en general.

El centro de atencion permanente cuenta con servicios de salud en las comunidades de Llano

Largo, San Juan, Cerro Blanco. Sinaca, Barranquillo, San Miguel Conacaste, el Florido.

1.5 Organizacion
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1.6  Vision

Somos un centro de atencion permanente que brinda su servicio de salud con los valores humanos
de: calidad, eficiencia, equidad, integridad y calidez; enfocado a los programas de promocion,
prevencion, recuperacion en la atencion en la salud, enfermedad a la poblacion en general,
contribuyendo a la recuperacion y mantenimiento de la salud, haciendo énfasis en lo materno
infantil, fortaleciendo los actores sociales, culturales para la atencién integral y asi mismo para

un desarrollo prospero de nuestro municipio.

1.7  Mision

El centro de atencion permanente tiene como propdsito, reducir la morbi-mortalidad general,
materno infantil en la poblacion y recuperacion en la atencion de la salud, fortaleciendo los
actores sociales y toma de decisiones en forma oportuna, previniendo dafio a la poblacion en
general, atendiendo por cualquier evento natural y artificial que suceda, asi se contribuye a la

salud de la poblacion.

1.8 Programas Establecidos

o Programa de seguridad alimentaria nutricional

o Programa de salud integral de la nifiez

o Programa de la adolescencia y juventud

o Programa de salud bucodental

o Programa de enfermedades trasmitidas por vectores
o Programa de salud reproductiva

o Programa de medicina tradicional y alternativa

o Programa de salud mental

o Programa de zoonosis

o Programa de infecciones de transmision sexual, VIH/SIDA
o Departamento de Trabajo Social



2. Marco Teodrico

2.1 Capacitacion al personal

Werther Jr & Davis,( 1998) afirman:

Que la capacitacion es un proceso continuo, porque aun cuando al personal de nuevo
ingreso se le dé la induccion en forma adecuada, con frecuencia es preciso entrenarlos o
capacitarlos en las labores para las que fueron contratados y/o proporcionales nuevos
conocimientos necesarios para el desempefio de un puesto, al igual que los empleados con
experiencia que son ubicados en nuevos puestos, pueden requerir capacitacion para
desempefiar adecuadamente su trabajo. Es posible que aun los candidatos internos no
posean las habilidades o que también tengan habitos incorrectos que requieran corregirse.
También, siempre sera necesario mantener un equilibrio entre las aptitudes y actitudes de

los trabajadores y los requerimientos del puesto. (p.208)

Las razones de Werther Jr, y Davis, para proporcionar capacitacion son variadas, en los Gltimos
afios se ha tenido un incremento en la necesidad de tener mas y mejores conocimientos, el
hombre moderno sufre una intensa curiosidad y un indomable afan inquisitivo y con toda
seguridad, las organizaciones del futuro continuaran experimentando ese deseo de saber, que
ademas de enriquecer sus vidas personales, enriquecen a las organizaciones para las cuales

trabajan. Asimismo, otros aspectos de los beneficios que aporta la capacitacion son:

e Ayuda a mejorar las aptitudes y las actitudes
e Eleva los conocimientos de los ocupantes de los puestos en todos los niveles organizacionales
e Mejora la moral y la satisfaccion de la fuerza de trabajo

e Guia al personal a identificarse con los objetivos de la organizacion



e Crea una mejor imagen tanto del personal como de la organizacion

e Mejora las relaciones entre jefes y subordinados

e Ayuda a sistematizar el trabajo

e Fluyen mejor la toma de decisiones y la solucién de problemas

e Propicia el desarrollo y las promociones

e Esla mejor herramienta para incrementar la productividad y la calidad
e Contribuye a mantener bajos los costos de operacion en muchas areas
e Contribuye positivamente en el manejo de conflictos y tensiones y

e Permite el establecimiento y logro de metas individuales

Chiavenato (2007) menciona:

El diagnostico de las necesidades de capacitacion o DNC, como se le conoce en el &mbito
empresarial se debe realizar en esos tres niveles de analisis mencionados: 1) “Nivel de
analisis de toda la organizacion: el sistema organizacional, 2) Nivel de analisis de los
recursos humanaos: el sistema de capacitacion y 3) Nivel de analisis de las 8 operaciones y
tareas: el sistema de adquisicion de habilidades”. Cabe mencionar que Chiavenato al hacer
referencia a “el sistema de adquisicion de habilidades”, se estd refiriendo a los
trabajadores en lo individual y a los procesos y métodos de trabajo, al igual que lo hacen

los demas autores que han escrito a este respecto. (p.390)

2.1.1 Trabajo en equipo

Belbin (1926),afirma:

En su teoria de los roles plantea que, actuamos de acuerdo a experiencias y motivaciones.
Como resultado de sus investigaciones, se definen nueve roles de equipo y la presencia de

los cuales dentro del mismo no exige que esté compuesto necesariamente por nueve



personas, ya que cada persona puede representar mas de un rol. Compartir roles de equipo
provoca un mayor entendimiento entre las personas, y que las expectativas sean mas
reales. Los equipos y los individuos se benefician del conocimiento de todos, lo cual
permite una mayor adaptacién al medio, ya que el ser humano tiene una particular

tendencia a “comportarnos, contribuir y relacionarnos socialmente”. (p.20)

Belbin (1926) afirma:

Que existen dos tipos de comunicacién, las cuales son: Comunicacién ascendente: permite
conocer el clima social de la organizacién, contribuye a estimular la creatividad de los
trabajadores, favorece su enriquecimiento y desarrollo personal, hace que el trabajo y la
direccion sean mas cooperativos desapareciendo todo elemento de tension y conflicto en
las relaciones interpersonales, aumenta el compromiso con la organizacion y mejora la
calidad de las decisiones.

Comunicacién descendente: da prioridad a los intereses de la organizacién y descuida el
nivel socio-integrativo. Como problemas aparecen la ambigtiedad, la imprecisiéon y la

vaguedad. (p.22)

En 1987, Hackman sostiene “...unidades responsables de producir bienes o proveer servicios,
cuya membrecia es generalmente estable, con una dedicacién a sus actividades de tiempo

completo y vinculacién formal a una organizacion” (p.322)

Undstrome, DeMeuse & Futrell (1990) definieron ... los equipos de trabajo son pequefios
grupos de individuos interdependientes que compartenla responsabilidad de los resultados de sus

organizaciones” (p. 120)



2.1.2 Tipos de grupos de trabajo

Robbins y Coulter (2007) establecen:
Que los grupos pueden ser formales e informales, dentro de los grupos formales se

determinan comportamientos adecuados y se dirigen hacia los objetivos organizacionales.
En contraste, los grupos informales son meramente sociales ya que se dan de una manera
espontanea en el lugar de trabajo, formandose entorno a intereses comunes. Los equipos
de acuerdo a las actividades que realizan pueden denominarse para la solucion de

problemas, trabajo auto-dirigidos, internacional, virtual, de mando y de tarea (p.10)

e Equipo de trabajo auto dirigido el cual opera sin un gerente y cumple con los procesos dentro

del trabajo

e Equipo internacional, el cual se encuentra combinado con personas expertos en diversas

especialidades

e Equipo virtual, que utiliza la tecnologia de computo para vincular a miembros fisicamente

separados

e Equipos de tarea integrados por individuos que se relnen para realizar una tarea especifica

De acuerdo con Palomo (2011), en la actualidad, los grupos constituyen la unidad laboral basica
de trabajo en las organizaciones, coexisten en los mismos de muy distintos tipos, los cuales se
pueden clasificar a nivel tedrico en dimension temporal, nivel de formalidad, finalidad y nivel

jerarquico.

La dimension temporal incluye grupos permanentes, estables al paso del tiempo, encargados de

realizar actividades habituales en la organizacion.



Nivel de formalidad, el cual se divide en formales, que se enfocan en cumplir con sus objetivos y
en informales que surgen de forma espontanea y con la finalidad de satisfacer las necesidades de

interacciones sociales.

2.1.3 Ventajas del equipo de trabajo

Palomo (2011) afirma:
Que son multiples las investigaciones que se han desarrollado con el fin de analizar las

consecuencias para las organizaciones y para los individuos, se ha comprobado que la
participacion de todos los niveles jerarquicos para los distintos procesos mejora la calidad
de trabajo dentro de las organizaciones. Cuando los colaboradores se comprometen a
actuar de una manera determinada, su decision se ve fortalecida la idea que todas las

demas personas que integran el equipo buscan el mismo fin. (p.14)

Gil y Alcover (2005) indican:

Que otras de las ventajas del trabajo en equipo son el mayor volumen de informacién,
conocimiento y habilidades, los cuales favorecen al desarrollo potencial y las
competencias de los miembros del equipo, la flexibilidad en los equipos y proporciona a
sus miembros una dimension social, la cual implica el compromiso emocional respecto al
rendimiento grupal y de cada uno de sus integrantes. El trabajo en equipo, brinda
beneficios tanto para la organizacion como para cada uno de los que integran el equipo de
trabajo y destaca la satisfaccion de las necesidades de afiliacion, de seguridad personal,

desarrollo personal y profesional, estimulacion de la innovacion y creatividad. (p.15)



Dessler, (2009) asegura:

Que las empresas en la actualidad confian mas en los equipos que en los individuos al
momento de realizar por ellos mismos las actividades, por lo tanto, se requiere de planes
de incentivos que fomenten el trabajo de equipo y concentren la atencidn de los miembros
de la organizacion en el desempefio.La principal preocupacion de Dessler es saber como
retribuir el desempefio del equipo, existen varios enfoques que consisten en vincular las
recompensas con un estandar general del desempefio grupal, los planes de incentivos para
los equipos, son planes mediante el cual se estable un estandar de produccién para un
equipo especifico de trabajo y por el que los miembros reciban incentivos si el grupo

logra superar la meta o el objetivo. (p.p. 15, 16)

Palomo (2011) refiere:

Que cuando las personas se comprometen a actuar de una manera determinada, su
decision se ve fortalecida porque saben que un grupo estd comprometido de una manera
similar; una de las fuerzas motivadoras que es de beneficio en los equipos de trabajo en
las organizaciones es que los individuos se sientan respetados y apoyados por los
integrantes del grupo, se ha comprobado que las personas estan satisfechas en su trabajo
cuando existe una participacion constante y no cuando solamente laboran y se ven
involucradas en el proceso de programacion organizacion y control del mismo; al
momento de preguntar a los colaboradores si su superior les da la liberad de cumplir con
su trabajo de la manera que considera mejor, el 87% dijo que si ya que hacen su tarea de
una mejor manera cuando existe confianza y no hay presion; es su responsabilidad hacer

bien el trabajo, mientras que el 13% dijo no. (p. 45)

10



2.2 Disciplina de grupos de trabajo

Llilly (2011) establece:
La accesibilidad a las metas especificas ayuda a los equipos a mantener el foco en el logro

de resultados. Un equipo de desarrollo de productos en la Division de Sistemas
Periféricos, establecié un conjunto de criterios para la introduccion en el mercado de una
sonda ultrasdnica que ayudaria a los médicos a ubicar venas y arterias profundas. La
sonda debia tener una sefial que fuera audible a través de una profundidad de tejido
especificada, ser capaz de ser fabricada a una tasa de 100 diarias, y tener un costo por
unidad menor que el monto preestablecido. Dado que el equipo podia medir su progreso
en relacién a cada uno de estos objetivos especificos, a lo largo del proceso de desarrollo,

el equipo pudo saber dénde estaba parado. O lograba sus metas o no lo hacia. (p. 121)

Bound (2011) indica:
Que existen otros programas de formacion de equipos, los objetivos especificos tienen un

efecto nivelador propicio para la conducta del equipo. Cuando un grupo pequefio de
personas se desafia a sobrepasar un obstaculo o a reducir en 50% el tiempo del ciclo, sus
respectivos titulos, ventajas y otros galones se desvanecen en el fondo. Mas que el estatus
o0 personalidad de una persona, los equipos que tienen éxito evallan queé y como puede
cada individuo contribuir a la meta del equipo y, mas importante adin, hacer en términos

del objetivo de desempefio. (p. 121)
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Proshansky y Seidenberg (1973), afirman:

Que despueés de revisar las definiciones mas conocidas de la disciplina, concluyen que en
casi todas las definiciones, o incluso en todas, se insiste sobre todo, primero, en el
individuo tal como se comporta (incluyendo también 10 que experimenta), y en segundo
lugar, en el contexto en que se produce ese comportamiento, es decir, el marco social:

otros grupos o individuos, su ni ve | de analisis. (p. 20)

...disciplina es instruccion que moldea forma, corrige e inspira el comportamiento apropiado

(Quinn, P. 1989)”(Watkins, C. y Wagner, P 1987, p.129)

Norfolk (2001) asegura, que la disciplina en el aula son técnicas empleadas para mantener un
ambiente adecuado para el aprendizaje, relativamente libre de problemas de conducta. (p. 130)

Garcia (1994) expresa:

Que una de las funciones de la disciplina es crear una forma de trabajo en la cual las
tareas o actividades planificadas para el aula pueden ser realizadas de manera mas
eficiente. Desde este punto de vista, la disciplina es un elemento necesario para que la
vida y actividad escolar se lleven a cabo con mayor facilidad. Un elemento esencial que
los anteriores autores mencionan son los valores morales involucrados en la organizacion

del trabajo educativo. (p, 130)
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2.3 Comportamiento de los grupos de trabajo

Baron y Byrne (2005) comentan:

Que un grupo puede tomarse como dos 0 mas personas que interactian unas con otras,
sugieren que normalmente para formar parte de un grupo, los individuos tiene que
interactuar con los demas, directa o indirectamente, asi como también de alguna manera
deben ser interdependientes, ya que influyen en los demas, también sugiere que la relacion
debe ser relativamente estable y que los individuados deben de compartir metas que todos
desean alcanzar. La interaccion de los grupos debe estar estructurada de alguna forma, de
modo que cada miembro del equipo debe realizar funciones similares o se compartan las

tareas. (p.p8, 9)

Dentro de los grupos se puede proporcionar conocimientos e informacion que de otro modo, no
se tendrian disponibles, finalmente la pertenencia a un equipo contribuye a establecer una
identidad social. Los grupos suelen ejercer una poderosa influencia sobre los miembros del
equipo, existen aspectos que en si mismos juegan un papel importante en su funcionamiento entre

los cuales se ven relacionados los roles, el estatus, las normas y la cohesion:

Roles: son comportamientos que realizan los individuos en una posicion que ocupan dentro de
una organizacion. Los roles ayudan a establecer las responsabilidades y obligaciones de cada una

de las personas en un equipo

Estatus: se refiere a la reputacion social, rango, grado o nivel de prestigio que se tiene en un

equipo

Normas: son las reglas establecidas para delimitar la conducta de sus miembros

13



Cohesion: es entendida como la fuerza o los factores que hacen que los miembros de un grupo
permanezcan en el mismo. Existen algunos factores que influyen en la cohesién como por
ejemplo la cantidad de esfuerzos que requiere lograr incorporarse a un grupo, amenazas externas

o diversas competiciones y el tamafio del equipo.

Gonzéles, (1997) afirma:

Los psicologos sociales, por su parte, han subrayado la importancia de considerar el
grupo como un sistema de interacciones de individuos entre si. Ya hemos comentado en
otra parte que, desde sus inicios, la psicologia social se ocup6 del anélisis de los procesos
interpersonales e intrasocietales. El tratamiento que la psicologia social ha dado al tema
de grupo desde estos niveles ha sido, como veremos en su recorrido historico, muy
desigual. Y es que el analisis de la interaccion puede hacerse Desde diferentes ni veles.

Por supuesto, toda interaccion social es interpersonal. (p.27)

2.4 Ventajas de trabajo en equipo

Palomo (2011) afirma:

Son mudltiples las investigaciones que se han desarrollado con el fin de analizar las
consecuencias para las organizaciones y para los individuos, se ha comprobado que la
participacién de todos los niveles jerarquicos para los distintos procesos mejora la calidad
de trabajo dentro de las organizaciones. Cuando los colaboradores se comprometen a
actuar de una manera determinada, su decision se ve fortalecida la idea que todas las

demas personas que integran el equipo buscan el mismo fin. (p. 14)
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Gil y Alcover (2005) indican

Que otras de las ventajas del trabajo en equipo son el mayor volumen de informacion,
conocimiento y habilidades, los cuales favorecen al desarrollo potencial y las
competencias de los miembros del equipo, la flexibilidad en los equipos y proporciona a
sus miembros una dimension social, la cual implica el compromiso emocional respecto al

rendimiento grupal y de cada uno de sus integrantes. (p.15)

Palomo (2011) afirma:
Determina, que los beneficios obtenidos a través del trabajo en equipo son importantes

para las personas y para la empresa, sin embargo comenta que los grupos también, pueden
generar inconvenientes y problemas entre los cuales se pueden destacar que el trabajo en
equipo consume mas tiempo, esto debido a la coordinacién de actividades, puede generar
conformismo debido al acomodamiento de que otros hagan todas las tareas, puede generar

menosprecio hacia determinados miembros. (p. 15)

Dessler (2009) revela, que las empresas en la actualidad confian méas en los equipos que en los
individuos al momento de realizar por ellos mismos las actividades, por lo tanto, se requiere de
planes de incentivos que fomenten el trabajo de equipo y concentren la atencion de los miembros

de la organizacion en el desempefio. (p. 16)

Baron &Byrne (2005) comentan, que existen varios estudios realizados que indican que la
presencia de otros en un valor afiadido bien definido que mejora el rendimiento en diferentes
tareas, a medida del paso del tiempo, otras investigaciones indican que la presencia de otras

personas produce el efecto contrario a mejorar el rendimiento. (p. 17)
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Palomo (2011) menciona:

Cuando las personas se comprometen a actuar de una manera determinada, su decision se
ve fortalecida porque saben un grupo estd comprometido de una manera similar; una de
las fuerzas motivadoras que es de beneficio en los equipos de trabajo en las
organizaciones es que los individuos se sientan respetados y apoyados por los integrantes
del grupo; se ha comprobado que las personas estan satisfechas en su trabajo cuando
existe una participacion constante y no cuando solamente hacen su trabajo y se ven
involucradas en el proceso de programacion organizacion y control del mismo. EXisten

ciertas ventajas tanto para el individuo como para la organizacion. (p.18)

Baguer (2011) afirma:

La forma de liderar un equipo tiene que ser ético y humanistico todo colaborador tiene el
derecho de recibir un buen trato y tienen la necesidad de trabajar en un ambiente laboral
limpio, moralmente bueno, sin gritos, y malestares permanentes, donde se respeten sus
ideas. Al momento de preguntarle a los colaboradores si reciben un trato justo y
respetuoso de parte de su jefe el 73% respondi6é que si pero que no consideran que no
deben de darle algun motivo para que esto suceda algunas veces mientras que el 23%

respondio que no porque a veces no recibe un trato justo. (p. 43)
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3. Diagnostico Institucional

3.1 Justificacion

El diagnostico institucional, es una herramienta de analisis de contexto que es de gran
importancia ya que la informacion recopilada servira para identificar cuales son los principales
problemas o necesidades que presenta la institucion y su entorno, tomando en cuenta factores
sociales, culturales, econdémicos, de recursos, entre otros. La razon principal es definir a través de
una metodologia de investigacion la principal problematica o0 necesidades del Centro de
Atencion Permanente que brinda sus servicios sociales en el municipio de Sanarate,

departamento de Guastatoya.

3.2Alcances

Representa el trabajo del proyecto para entregar el alcance del producto, es decir la planificacion,
coordinacion y gestion, en el centro de salud del municipio de Sanarate, departamento de El
Progreso, con la ayuda de la Licenciada en Psicologia Paula Azucena Pérez, se unieron esfuerzos
con personal del Centro de Atencion Permanente para logar identificar el problema principal, y
brindar una propuesta y/o proyecto de solucién. El tiempo que se utilizard para llevar a cabo el
diagnostico es de la primera semana de septiembre y finaliza la segunda semana de noviembre
del afio 2018.

3.3Metodologia

La metodologia de la investigacion permite el desarrollo de la investigacion ya que en ésta etapa
se define los métodos y las herramientas que serad de utilidad para la busqueda de informacién y

recopilacion de datos durante el trabajo de escritorio y el trabajo de campo.
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A continuacién se describen los métodos, técnica y herramientas utilizadas durante el

diagnostico:

FODA

El andlisis FODA, permitio identificar las Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas
del Centro de Atencion Permanente, y en base a los resultados del analisis se jerarquizo la

problematica principal.

Fortalezas: los aspectos internos con los que cuenta el Centro de Salud, que garantizan

desarrollo y estabilidad para los beneficiarios y beneficiarias.

Oportunidades: son factores externos, a través de una gestion eficiente se logran oportunidades

que ayuden a conseguir interés en los beneficiarios.

Debilidades: son factores internos, representan inestabilidad interna, éstos pueden ser por parte

del personal que labora en el Centro.

Amenazas: son factores externos, representan peligro e inestabilidad para el Centro, puede ser

competencia, presupuesto limitado, entre otros.
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3.4. Identificacion de la situacion de la Institucidén o area de intervencion

Cuadro No.1
Descripcion del FODA del Centro de atencién permanente-CAP-

<

+ Apoyo de la municipalidad

Fortalezas: » Capital humano
* Induccion al personal nuevo en el area de trabajo
 Conocimiento del personal en cada area

= 4

) « Participacion en capacitaciones
Oportunidades:

Aprendizaje dentro de la institucion

No existe trabajo en equipo
Desconocimiento de normas de atencion en salud
No se presta un buen servicio

Debilidades:

« Falta de presupuesto
« falta de equipo e insumos para atender a los
Amenazas: pacientes
» vehiculo en mal estado para transportar
emergencias

A

Fuente: Elaboracion propia con base a datos obtenidos de las reuniones realizadas con el personal (2018)
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3.5. Descripcion, andlisis y jerarquizacion de la situacion identificada

Cuadro No.2

Jerarquizacion de los problemas o necesidades

Del centro de atencion permanente-CAP-

Problemas o necesidades Causas del Problema Consecuencias del problema
priorizadas priorizado priorizado

Priorizada 1 « Favoritismo e Mala salud laboral

No existe el Trabajo en Equipo en | « Mala comunicacién e Chismes

el personal del Centro de « Falta de ética e Irrespeto

Atencion Permanente » Falta de pertenencia a | o |rresponsabilidad
la institucion o Egoismo y envidia

« Falta de empatia profesional

Problema priorizado 2 « Falta de motivacion al | « Mala atencion a los

personal pacientes

e Poca capacitacion al | « Mal diagnostico

Desconocimiento de las Normas personal de salud o Complicaciones asociadas
de Atencion en Salud e Falta de control en el | por mal diagnostico
personal o Muertes maternas,

neonatales, infantiles, vy

poblacion en general

Problema priorizado 3 « Mala organizacion o Mal ambiente de trabajo
No se presta buen servicio o Actitudes negativas de | e Estrés

los empleados hacia los | « Mal servicio a la poblacion
usuarios

o Empleados negligentes

Fuente: Elaboracion propia con base a datos obtenidos de los talleres realizados con el personal (2018)
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3.6 Analisis del problema priorizado

En el Centro de atencidén permanente -CAP- se determin0 que la principal problematica es que el
equipo multidisciplinario que lo conforma, no trabaja en equipo, por lo que no existe una

excelente comunicacion entre ellos, por la falta de confianza e interés por el buen servicio.
La importancia de trabajar en equipo figura realmente cuando se consiguen grandes triunfos, por

ello es muy importante identificar cuéles son las fortalezas y debilidades de cada empleado para

que cada uno desempefie un rol en funcion de sus conocimientos.
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4.Proyecto o propuesta de solucién a la problematica priorizada

4.11dentificacion de la propuesta

La propuesta tiene como objetivo realizar talleres para fomentar la creatividad y la motivacion
del personal del Centro de atencion permanente -CAP- para promover el trabajo en equipo y de
servicio, y con esto logara un mejor resultado en el cumplimiento de metas y objetivos, asi
mismo desarrollar un sentido de pertenencia el cual tiene como compromiso mutuo la
responsabilidad, con esto se generard un agradable ambiente que sera percibido por los

beneficiarios y beneficiarias del Centro.

4.1.1Nombre de la propuesta

Plan de capacitacion para fomentar la creatividad y la motivacion en el trabajo en equipo, en el

centro de atencion permanente-CAP- del Municipio de Sanarate, el Progreso.

4.1.2 Responsable de la ejecucion

La oficina de Trabajo Social, en conjunto con el Coordinador del centro de atencion permanente-
CAP- son los encargados de realizar la ejecuion de la propuesta y de velar por el cumplimiento y

funcionamiento del mismo.

Licenciada Paula Azucena Peérez, Coordinador Municipal de Salud a,i, E.P. Rigoberto
Betancourt.

4.1.3Ubicacion geografica

El centro de atencidén permanente estd ubicado en la 2da, calle 3-20 de la zona 1, del municipio
de Sanarate, del Departamento del Progreso.
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4.1.4Duracion estimada

De septiembre a noviembre del 2018

4.1.5Presupuesto estimado

Para poder desarrollar la propuesta se tiene un promedio de mil ciento treinta y cinco quetzales
exactos (Q. 1,135.00)

4.2Introduccién de la propuesta

En el centro de atencion permanente de Sanarate, con la investigacion y la realizacion del FODA,
la problematica identificada fue sobre la inexistencia del trabajo en equipo, considerando la
situacion en que se encuentra el centro es necesario realizar talleres para fomentar la creatividad y
la motivacion en el trabajo en equipo, el cual tener mejores resultados y la responsabilidad para

un mejor trabajo.

Asi mismo, crear condiciones que hagan que el personal se sienta satisfecho y busque
desempefiar sus tareas con eficiencia y tener un mejor resultado en cada area del centro y el cual

saber la importancia de trabajar en equipo.

4.3Justificacion de la propuesta

Luego de encontrar la problematica que afecta en el Centro de atencién permanente, es
importante realizar talleres para fomentar la creatividad y la motivacion en el trabajo de equipo ,

esto ayudara mejorar el ambiente de trabajo y el clima laboral, asi mismo mejorara los

resultados en los procesos internos y en las relaciones interpersonales de cada Programa.
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Con los talleres se pretende abrir espacios de discusion laboral para encontrar soluciones a los
problemas y permitir la organizacién de trabajo para el mejoramiento continuo de los procesos y

la idea de incrementar la productividad y ofrecer un buen servicio a la poblacion.

4.40bjetivos de la propuesta

4.4.10bjetivo General

Fomentar el trabajo en equipo en el Centro de atencion permanente, a través de la

implementacién de talleres educativos que favorezcan el trabajo en equipo.

4.4.20bjetivos Especificos

e Realizar talleres y capacitaciones para garantizar el trabajo en equipo y el servicio al

cliente

e Conocer las consecuencias laborales que se sufren cuando no existe un trabajo en equipo

e Desarrollar habilidades y destrezas personales para integrar equipos de trabajo

4.5Desarrollo de la propuesta
Fase de preparacion:
Se elabor6 un plan de capacitacion para que sirva como instrumento de guia el cual servird como

herramienta para trabajar con el personal y el cual se implementaran actividades para el

fortalecimiento del mismo.
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Fase de organizacion y coordinacion:

Se realizo la calendarizacion que se va implantar en el Centro de atencion permanente-CAP- el

cual se coordin6 con Coordinador Municipal de Salud y con la oficina de Trabajo social.

Fase de implementacion:

De acuerdo con el plan de capacitacion que realizara en el centro de atencion permanente con el
fin de mejorar la participacion en el trabajo en equipo y asi mismo fomentar la creatividad y

motivacion del personal.

Fase de evaluacion y seguimiento:

La evaluacion se aplicara en tres etapas una evaluacion inicial para identificar el conocimiento
del personal-CAP- , sobre temas de trabajo en equipo, la disciplina, el comportamiento de grupos,
evaluacion continua y de proceso que permitira identificar la problematica en el centro, la

evaluacion informal la observacion de actividades realizadas para el personal del-CAP-.

Con la evaluacién final se podra verificar el alcance del objetivo en general que se estard

realizando en la segunda fase de la capacitacion.

4.6Descripcion de la poblacion beneficiaria

Con la ejecucion de la propuesta los beneficiarios directos sera todo el personal de salud del
centro de atencion permanente, debido a que si se logra el trabajo en equipo se obtendran mejores

resultados con el menor esfuerzo, en temas laborales y de servicio.

Los beneficiarios indirectos seran todos los pacientes que visiten el servicio pues se prestara la
atencion con calidad, eficacia, calidez y empatia y se percibira un agradable ambiente, al cual no

dudaré en volver a visitar.
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4.7Descripcion de las actividades a desarrollar

e Elaborar un plan de capacitaciones para fomentar la creatividad y la motivacion en el trabajo

en equipo

e Tener el acercamiento necesario con el personal del centro recopilado informacion

relacionada a la situacion que se vive dentro del centro

e Basados en el problema se desarrollaran actividades dinamicas y de recreacion, con el fin

de romper el hielo entre los participantes y que logren conocerse fuera del ambiente laboral

e Elaboracion de material didactico como apoyo para los talleres y las capacitaciones

4.8 Riesgos y sostenibilidad

Riesgos:

e Que el personal no muestre interés al recibir capacitaciones o talleres para mejorar el trabajo

en esquipo

¢ Que el centro de atencion permanente no les de la capacitacion adecuada y que no cuente con

el personal para capacitar.

Sostenibilidad:

La propuesta tendra una vida util dependiendo del apoyo del Centro de atencion permanente

hacia los trabajadores el propdsito es que sea estable para un mejor desarrollo del mismo.
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4.9. Presupuesto detallado

Cuadro No. 3

Presupuesto de la propuesta

Rubros Unidades Costo Unitario Total, en Q
Actividades del proyecto

Taller de capacitacién 1 Q100.00 Q100.00
Recursos Materiales

Documentacion

Computadora 1 N/A Q00.00
Carfionera 1 N/A Q00.00
Material de apoyo (folletos, Trifoliar, lapiceros etc.) 50 Q10.00 Q500.00
Papelografos 5 Q10.00 Q50.00
Marcadores 5 Q5.00 Q25.00
Recurso Humano y Movilizacion

Alimentacién 25 Q16.00 Q400.00
Capacitador 1 Q60.00 Q60.00
TOTAL Q1135.00

Fuente: Elaboracion propia (2018)
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Conclusiones

La practica institucional realizada en el Centro de Atencion Permanente CAP, realizada en el
municipio de Sanarate, departamento de El Progreso por el estudiante de Licenciatura en
Trabajo Social con Orientacion en Desarrollo Sostenible, da como resultado la identificacion de
la probleméatica que se encuentra en el servicio, utilizando metodologia de Trabajo Social,
técnicas, métodos que ayudan a conocer y buscar solucion a las situacién que estd pasando la
institucion ademas de conocer fortalezas, debilidades, amenazas y oportunidades, también los
recursos con los que contamos y cuales debemos gestionar con el fin de mejorar el conocimiento

sobre trabajo en equipo de cada miembro del personal de salud.

A travésde las reuniones con el personal del Centro de Atencion Permanente CAP y la utilizacion
de técnicas como el FODA se logro la priorizacion de problemas, esto nos da como resultado la
inexistencia del trabajo en equipo, por tal razdn se realizé un plan de capacitacion que fomente el
trabajo en equipo dentro de la institucion, llevando a cabo las capacitaciones en el mes de

noviembre de 2018.

Con la implementacion del plan de capacitacion se obtuvo un impacto positivo en el personal que
labora en servicio debido a que se desarrollaron las destrezas y habilidades de cada uno, esto
ayudara que motivar al personal a participar en las actividades para mejorar el trabajo en equipo y

obtener mejores resultados.
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Recomendaciones

Que el personal del centro de atencion permanente-CAP- del municipio de Sanarate, Del
Progreso, establezca capacitaciones constantes para mejorar el trabajo en equipo y asi mismo

tener una satisfaccion laboral y de clima laboral.

Es importante la busqueda de actividades que entablen armonia en los grupos de trabajo del

centro de atencidén permanente para un mejor rendimiento laboral.

Mantener la armonia entre el personal del centro en las diferentes actividades en las que
participen, ya que la integracion de ellos va a generar una mayor satisfaccion laboral y fomentar

el compafierismo y mejorar el rendimiento laboral.

Establecer estrategias de comunicacién e implementar distintas actividades que socialicen entre el
personal y mejorar el nivel de trabajo en equipo asi mismo elevar los estandares de trabajo en el

centro de atencién permanente para un mejor servicio.

Que se trabaje con el personal del centro de atencion permanente, en la motivacion a través del
fortalecimiento positivo para seguir con la estimulacion de pertenencia y la satisfaccion laboral,
personal, educativa y social, asi mismo elaborar un plan de capacitacion para fomentar el equipo

de trabajo.
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Anexo 1

Plan de trabajo

1.Justificacion

El Centro de Atencion Permanente de Sanarate es una institucion del Gobierno de Guatemala que
proyecta servicios con programas de salud, destinado a la atencion sanitaria de la poblacién. El
tipo de actividad asistencial y la calificacion del personal pueden variar segun el centro y la

region.

El presente plan de practica es un instrumento que servird de guia y también se pondran de
manifiesto los aprendizajes que se obtuvieron a lo largo de la carrera profesional de la
Licenciatura en Trabajo Social con Orientacion en Desarrollo Sostenible, en la Universidad

Panamericana, con sede en el Departamento de Guastatoya.

Las actividades planificadas se desarrollardn en el Centro de Atencién Integral -CAP- de
Sanarate, EIl Progreso, tomando en cuenta ademas la metodologia de Trabajo social que dentro
del proceso metodoldgico incluye los pasos de investigacion, diagndstico, planificacion y
ejecucion.

2.0Dbjetivos

2.10bjetivo General

Implementar acciones con el personal de la institucion para mejorar el servicio de salud a la

poblacién.

33



2.20bjetivos especificos

e Apoyar al personal de la institucion en actividades que se planifiquen, durante el periodo de

la practica

e Realizar un diagnostico institucional, para conocimiento de la misma

e Implementar un proyecto o propuesta de mejora institucional

3.Descripcion del centro de préactica

En el Centro de Atencién Permanente, del municipio de Sanarate, departamento de Trabajo
Social, se manejan varios proyectos como seguridad alimentaria, desparasitacion, junto con la
ayudad social ayudando a la personas que lo necesitan con medicamentos, ver el bienestar de la
poblacién Sanarateca, se realizan charlas de trasmisidn sexual tres veces por semana, a través

de las universidades realizan charlas a madres sobre la nutricién y lactancia a nifios de 0 a 5 afios.

El centro —CAP- esté4 en disponibilidad las 24 horas del dia los 365 dias del afio y esta ubicado
2da. Calle 3-20 Zona 1 del Municipio de Sanarate, cuenta con jornadas matutina, vespertina y
nocturna el horario de atencion es de 8:00 am a 4:00 pm atiende la cantidad de personas
aproximadamente 130 personas al dia, cuenta con un personal de 65 personas que cubren cada

area del centro.
El centro -CAP- cuenta con clinicas de laboratorio, sala de recepcion/espera personal de

enfermeria, médicos especialistas en cada area, maternidad, nutricion, psicologia, vacunacion,

cuenta con medicina general, asi mismo aportando el bienestar de la poblacion.
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4. Planificacién de actividades

Tabla No. 1
Cronograma
SEPTIEM |OCTUB | NOVIEM | DICIEM
N ACTIVIDADES POR BRE RE BRE BRE
0.
SEMANA
1123(4|5/|1(2|3(4|1|2|3|4|1|2|3|4
1 Insercion en la Institucién X
2 Elaboracion del plan de trabajo X
3 Presentacion del plan de trabajo X
Apoyar actividades de la
X XXX [X[X]|X|X|[X]X]|X
4 institucion
Elaboracion del diagnostico
o X|X|X|X
5 institucional
Tabulacion, Andlisis e
y X |X| X[ X
6 Interpretacion de Datos
Presentacion del diagnostico
- X |X|X
7 institucional
Elaboracion de Disefio de
XX | X | X
8 Propuesta o proyecto
Presentacion del Proyecto o
X
9 propuesta
Clausura de actividades en la
X
10 institucion
11 Entrega de informe de préctica X

Fuente: Elaboracion propia (2018)
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5. Metodologia

La metodologia social, es el conjunto de procedimientos o0 métodos que utiliza el profesional en

trabajo social el cual sirve para diagnosticar las necesidades y problemas

En este punto es interesante relevar la discusion en relacion con los alcances para los
participantes, investigadores y la comunidad en general. El alcance también lleva a la base, el
tema de la intencionalidad de la investigacion y sus cuestionamientos ideologicos Yy
epistemoldgicos sefialados.

Dentro de las técnicas que se seleccionaron para ejecutar el presente plan de trabajo estan:

La Observacion:

ES el procedimiento de recoleccion de datos e informacion que consiste en utilizar los sentidos

para realizar los hechos y realidades sociales.
En 1984, Sierra y Bravo sostienen “...la inspeccién y estudio realizado por el investigador,
mediante el empleo de sus propios sentidos, con o sin ayuda de aparatos técnicos, de las cosas o

hechos de interés social, tal como son o tienen lugar espontdneamente”.

De acuerdo con Dalen y Meyer (1981), e la observacion juega un papel muy importante en toda

investigacion porque le proporciona uno de sus elementos fundamentales; los hechos.
FODA:

Esta herramienta permite tener conocimiento de las fortalezas, oportunidades, debilidades, y

amenazas que podamos encontrar en el centro de salud.
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Otras técnicas importantes que seran Utiles como la entrevista, reuniones de trabajo, asambleas
con el personal y dentro de los instrumentos escogidos estan; registro de participantes,

cuestionarios, plan de trabajo, encuesta.

Entrevista:

La entrevista es una herramienta que permite obtener datos que no se pueden recolectar durante el
analisis FODA, y la técnica de observacion es por ello que se aplicard al personal de la
Institucion la entrevista. Se seleccionara autoridades, equipo multidisciplinario y beneficiarios del
Centro, para la extraccion de datos a través de la Entrevista

Durante el proceso, se utilizara en sus dos modalidades: Estructurada y No Estructurada.

De acuerdo con Benny y Hughes (1970), la entrevista es “la herramienta de excavar” favorita de
los soci6logos. Para adquirir conocimientos sobre la vida social, los cientificos sociales reposan
en gran medida sobre relatos verbales.(p.1)

Asamblea:

Donde se dan a conocer un determinado problema o conocer las problematicas, donde pueden dar
su opinién o decidir sobre un tema especifico para la institucion, se llega a una decision por
consenso para llegar acuerdos minimos y aceptables para todos. Como advierten Sanchez (2008)

la asamblea cobra un valor fundamental para la comunicacion, socializacion, aprendizaje y

gestion conformando una actividad educativa, en toda regla. (Portillo 1997a; 1997b) (p.14)

Registros de participantes:

El registro de participantes es valida que se haya recopilado toda la informacion necesaria,

también realiza una comprobacidn para determinar si un participante ya se ha registrado.
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Encuesta:
Ander-Egg Ezequiel (1981) afirma que: “La encuesta es un instrumento para recoger datos de
una forma concreta, particular y practica, es un instrumento investigativo que permite obtener

informacion controlada de tipo cualitativa y cuantitativo, permite aplicar medidas y modelos de

la técnica investigativa”. (P.16)

6. Delimitacion

El proceso de practica de la Licenciatura en Trabajo Social con Orientacion en Desarrollo
Sostenible 11 donde tiene un plazo de tres meses donde se pondra en conocimiento del alumno en

la institucion, centro de salud del municipio de Sanarate, departamento de El Progreso.

7. Responsable

Erick Ricardo Orellana Velasquez, estudiante de la carrera de Licenciatura en Trabajo Social con

Orientacién en Desarrollo Sostenible de la Universidad Panamericana.

8. Supervision

Licenciada en Psicologia: Paula Azucena Pérez
Cargo: Trabajo Social
Area: Centro de Atencion Permanente Sanarate.
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Anexo 2

Instrumentos utilizados

— Fortalezas

—Opotunidades

— Debilidades

FODA

— Amanazas

Observacion:

No. de Actitud del encuestado Observaciones

encuesta

1

2

3

4

Fuente: Elaboracion propia.
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Ficha de entrevista

Nombre 1a institucitn’-

Persina responsable:

Lugar y fecha:

1. Establece los obyetivos Jos objetives v tareas d¢ acuerdo al problems.

1, Cusndo se trabdja en equapd s cred un plan de coatigentis

3, Cuando se wrabaja en equipd &l persoral mbestra conesta v respeto por 1os demis,

4. 5e definen | tareas para cada muembro.

3. Coentan con un mecanismo para coordinar y comumicarse con los maembros del
grupa.

Fuente: Elaboracion propia (2018)
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Anexo 3

Fotografias

Fotografia No. 1

Realizando la técnica del FODA al personal del centro para ver las probleméticas que
existen

e

Fuente: Erick Ricardo (2018)

FotografiaNo.2

Entrevistas al personal del centro de atencién permanente

Fuente: Erick Orellana (2018)
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Fotografia No. 3

Capacitacion al personal sobre el trabajo en equipo

Fotografia No. 3

Entrega de la propuesta para el centro de atencion permanente

Fuente: Erick Orellana (2018)
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Anexo 4

Listados de asistencia

Listado de asistencia noviembre de 2018

No.
A
=2
>
=
=
[7=]
=)
B
<7 “S'tiad cea CoaNonc, Cagez
AO pepaotctco k(o nceceT
AA | A Veron ccee bAecfar
N2 | Pacvle RZvcearco Oozz <o

Listado de asistencia octubre de 2018

No. Nombre Firma

A More, Aoc cuta Glawmzi—G LY >
= T e e =
= Pocmmy wlalal? [P —
=G Co\=Ar ro/  (Cpocass~NoA\ = -
= oniCan_ Camer  Mudo? = -
=2 ey CGalwicbla 7. = =
=F aoa pE sy G ol ik,
= =

L= Feamctces Cerastlon,” lépes

AOC Croazaco  bpaascwe Gt

NA &2 varo—. Ca __r—<cYa -

A Vor0 ATt X e e
A> [Caotc S2ocare (Saez HLixac
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Anexo 5

Aportes a la institucion

Plan de capacitacion dirigido al personal del centro de atencion permanente-

CAP- para fomentar la creatividad y la motivacion en el trabajo en equipo

¢Cual es el problema que enfrenta del centro de atencion parmente?

Como objetivo realizar capacitaciones para fomentar la creatividad y la motivacion del personal
del centro de atencion permanente —CAP-  para que el personal aprenda a trabajar en equipo y
obtengan un mejor resultado en el cumplimiento de metas y objetivos, asi mismo desarrollar un

sentido de pertenencia el cual tiene como compromiso mutuo la responsabilidad.

¢Cual es el resultado cuando se trabaja en equipo?

Mientras el trabajo en equipo valora la interaccién, la colaboracién y la solidaridad entre los
miembros, asi como la negociacion para llegar a acuerdos y hacer frente a los posibles conflictos,
es la modalidad de articular las actividades laborales de un grupo humano en torno a un conjunto
de fines, de metas y resultados a alcanzar.

Factores que bloquean el trabajo en equipo:

o El favoritismo en los empleados

e Imposiciones y la falta de acuerdo

o Evadir la responsabilidad del trabajo
o Falta de compafierismo

e Falta de confianza
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La capacitacion tiene tres finalidades:

e Preparar y sensibilizar al equipo de trabajo para que sean disciplinados en cualquier actividad
e Brindar al equipo de trabajo los conocimientos y la capacitacion técnica necesaria

e Hacer que el equipo de trabajo participe en las actividades de las capacitaciones

Quiénes deben participar:

Todo el personal del centro de atencion permanente-CAP- de Sanarate, EI Progreso:

e Area de trabajo social
e Avrea de estadistica

e Avreade enfermeria

e Areade limpieza

e Area de vacunacion

Cual es el objetivo de la capacitacion

Lograr cambios en el comportamiento del empleado con el propésito de mejorar las relaciones
interpersonales en todos los miembros del centro de atencién permanente-CAP- logrando
condiciones de trabajo mas satisfactorias.

Resultados

Que el personal del centro de atencion permanente-CAP- que efectué un buen trabajo en equipo y

asi mismo se genera lo siguiente:

e Motivacion. Hace que el equipo trabaje con el objetivo de lograr metas creyendo en sus

capacidades para lograrlo.
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e Compafierismo. Para conseguir el objetivo que el equipo se distribuye tareas a manera de
cada quien pueda contribuir segun sus capacidades.

e Comunicacion. Para cumplir las metas es necesario que todos los miembros del equipo
manejen la misma informacidn y tengan claro cuales el objetivo.

e Confianza. Mientras mas confianza se tenga entre el equipo el resultado sera mayor.

e Entusiasmo. Mantener la actitud correcta cuando las cosas no marchan como deberia.

Los objetivos que se busca en el trabajo en equipo:

e Involucrar a todos los miembros
e Instar a cada miembro en los roles que le competen
e Fomentar el compafierismo

e Trabajar en conjunto para lograr un fin comun

Que se va implementar en la capacitacion:

Obijetivo Actividad Fecha Responsable
Darles a conocer al | Ejercer un plan de | noviembre 2018 Estudiante de la
personal del centro | trabajo en equipo. licenciatura en
sobre el trabajo en Trabajo Social con
equipo. Orientacion en

Desarrollo

Sostenible.
Capacitar al | Capacitacién en el | Noviembre 2018 Estudiante de la
personal del centro | centro de atencién licenciatura en
de atencion | permanente-CAP- Trabajo Social con
permanente-CAP- Sanarate, El Orientacion en
sobre como | Progreso. Desarrollo
fomentar la Sostenible.
creatividad y la
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motivacion en el

trabajo en equipo.

Fuente: Elaboracion propia (2018)
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