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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo desarrollar una guia integral para la
seleccion, contratacion y capacitacion del personal en la Clinica Renal Centro en el cantén
El Carmen, periodo 2023. Se identifica una problemaética en la actualidad, ya que la
clinica carece de un proceso estructurado que defina claramente los criterios de seleccion,
no cuenta con una organizaciéon eficiente en las capacitaciones, y carece de una
retroalimentacion consistente en su gestion de talento humano. Los métodos de
investigacion utilizados, como el método inductivo, deductivo y descriptivo, junto con
las técnicas de recoleccion de informacién como entrevistas y cuestionarios de control
interno, permiten identificar las areas de mejora en el manejo del personal de la clinica.
El diagndstico revela la necesidad imperante de disefiar una guia para la seleccién,
contratacion y capacitacion del personal en la Clinica Renal Centro, en el cantén El
Carmen, durante el periodo 2023, con el fin de mejorar significativamente la eficacia en
la gestion del talento humano y respaldar la toma de decisiones estratégicas en el &ambito

de recursos humanos

Xl



INTRODUCCION

El proposito del estudio es disefiar una politica que oriente el proceso de reclutamiento,
seleccion y capacitacion de los empleados, con el fin de lograr una mejor eficiencia en la
gestion de los recursos humanos en la organizacion, y mejorar la organizacion a través
del proceso de guiar la decision de la empresa, como se expresa anteriormente La clinica
Renal Centro ubicada en el canton El Carmen, dedicada a brindar servicios nefrologicos
integrales de didlisis a pacientes con insuficiencia renal cronica, no cuenta con un sistema
guia de seleccion, contratacion y capacitacion de personal establecido, por este motivo
no se obtiene, un buen manejo de recursos humanos.

El respectivo objeto de la investigacion se basa en mejorar el sistema de contratacion del
personal en la Clinica “Renal Centro” EI Carmen Periodo 2023, con sus respectivas
tareas cientificas que son, valorar los fundamentos tedricos sobre el control interno y el
talento humano, diagnosticar la situacion actual de la clinica renal centro, relacionado con
la contratacion del personal, disefiar una guia para la seleccidn, contratacion y
capacitacién del personal.

En la valoracion de los fundamentos tedricos la variable independiente fue Control
interno, mientras que la variable dependiente fue talento humano las cuales fueron
descritas mediante aspectos conceptuales como operacionales.

El campo de la investigacion sera en su totalidad la clinica “Renal Centro” en el area de
talento humano, ubicada en el cantén El Carmen, debido a que la poblacion del area a
considerar es pequefia no es necesario tomar muestra, el personal clave es el

administrador y el responsable de talento humano.



Los métodos de investigacion empleados fueron: método inductivo, método deductivo,
mientras que las técnicas de recoleccion de datos utilizadas fueron la entrevista y el
cuestionario de control interno que permitieron identificar la situacion presentada dentro
de la clinica respecto al control interno.

El capitulo | presenta la fundamentacion tedrica acerca del control interno y el talento
humano, ademés de los antecedentes investigativos, el capitulo 1l se compone por el
diagndstico o estudio de campo el cual presenta la naturaleza del negocio, asi como los
métodos y técnicas empleadas en la investigacion, ademas de los resultados obtenidos por
su aplicacion. Finalmente, el capitulo Il presenta el disefio de la propuesta, que fue guia
para la seleccion, contratacién y capacitacion del personal en la clinica “Renal Centro” en

el cantdn El Carmen periodo 2023.



CAPITULO I
1. MARCO TEORICO
1.1. Control interno

Los controles internos son un proceso integral realizado a cabo por funcionarios de
la unidad y funcionarios gubernamentales para evaluar el progreso de la implementacion.
Los sistemas de control interno se implementan en las instituciones estatales y es de
cumplimiento obligatorio, tomando en cuenta las cuestiones juridicas requeridas por
cada estado. EI motivo de su creacion es que los organismos de gestion de los recursos
publicos del estado por parte de los administradores estatales, la transparencia, eficiencia
y eficacia de laadministracion estatal. Las actividades de la mision deben
ser monitoreadas de cerca por las autoridades, gerentes, supervisoresy el Director
Financiero. (Huiman, 2022, p. 4)

Arroyo Et al (2019) afirman que el sistema de control interno es de
vital importancia en las entidades ya que esté predomina dentro de las personas los
sistemas de informacién, los procedimientos y los lineamientos de informacién, los
procedimientos van a ayudar a aumentar la eficacia dentro de la misma es decir, que al
poder distribuir y alcanzar cuando las metas propuestas van a venir soluciones que ayuden
a que no exista ningun error dentro de los departamentos y que en diversos periodos de
tiempo existan soluciones. (p.5)

En términos simples, el control interno dentro de las organizaciones como método
de control es de vital importancia ya que ayuda a la empresa a obtener lineamiento para

mantenerse en eficiencia con el mercado laboral.



1.1.1. Objetivos del control interno

% Promover y optimizar la eficiencia, eficacia, transparencia y economia en las
operaciones de la entidad, asi como la calidad de los servicios publicos que
presta.

+«+ Cuidar y resguardar los recursos y bienes del estado contra cualquier forma de
pérdida, deterioro, uso indebido y actos ilegales, asi como contra todo hecho
irregular o situacion perjudicial que pudiera afectarlos (Mendoza, Garcia ,
Delgado, & Barreiro, 2018)

Dentro del control interno, se pueden identificar cuatro categorias establecidas de
objetivos de control interno:

Informacion estratégica, financiera, operativa, cumplimiento legal y regulatorio.
Cada uno de ellos aboga por cuestiones especificas con el fin de lograr objetivos de
gestion especificos. Sin embargo, lo que es relevante y apropiado para una auditoria es
un control interno que se centre en la informacion financiera de la entidad. (Mendoza,
Garcia , Delgado, & Barreiro, 2018, p. 210)

GOmez & Lazarte (2019) mencionan que el objetivo del control interno podemos
separarlo en:

Obijetivo del sistema de control: El establecimiento de metas desarrolla el contenido
de las diferentes medidas de control necesarias para las actividades de gestion y direccién
de los sistemas de informacion empresarial. Por lo tanto, el objetivo principal es el grado
de fiabilidad de la informacion empresarial.

Objetivo de controles internos contables: Los controles a implementar en el sistema
contable varian siempre de unos a otros en funcién de la naturaleza.

En sintesis, al hablar del control interno dentro de la estructura de los objetivos se

puede mencionar que existen cuatro categorias dentro de esta que es la informacion
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estratégica financiera operativa y cumplimiento legal es por esto que cada categoria
aborda distintos aspectos especificos para que se puedan cumplir con los objetivos
establecidos, la importancia de que exista un control interno enfocado a la informacién
financiera es que desarrolla metas que pueden definir el contenido de las medidas de
control necesarias, asimismo busca un alto grado de fiabilidad, informacion empresarial,
la implementacion de controles deben adaptarse a la naturaleza especifica de la empresa,
es por esto que este revela la necesidad de fortalecer procesos de talento humano y
mejorar controles internos contables garantizando asi la eficiencia, transparencia y
cumplimiento normativo.
1.1.2. Importancia del control interno

La importancia del Control Interno radica en que en las entidades presentan un
fragmento importante dentro de toda empresa, si se basa en el concepto presentando en
el parrafo anterior, se puede observar que afecta a las politicas, procedimientos y
estructura de la organizacion. La implantacion de llevar un excelente sistema de control
interno aumenta significativamente la posibilidad de mejorar la eficiencia y eficacia
operativa, asi como la reduccion del riesgo de fraudes. (Moreira, Carrera, Rodriguez,
Rivas, & Noriega, 2022, p. 684)

Alvarez et al., (2021) afirman tener un control de actividades bien definido por
cada area de trabajo y por cada empleado, para asi hacer frente a deficiencias que se
puedan presentar y evitar que el no realizar actividades en tiempo y forma, originen
problemas mayores.

En sintesis, de lo anteriormente mencionado, podemos tener en cuenta que la
importancia del control interno representa un fragmento dentro de las empresas, ya que
este contexto afecta tanto a las politicas, procedimientos y estructuras dentro de la

organizacion, es por eso que al tener un control de actividades se debe definir bien qué



area y qué empleados se van a agregar dentro de este, para asi tener en cuenta las
debilidades y amenazas que se pueden presentar.

El control interno emerge como un componente de vital importancia a las entidades
empresariales, influye de manera significativa dentro de la organizaciones con sus
politicas, procedimientos y estructura organizativa, portal razon la implementacién no
solo impacta positivamente en la eficiencia y eficacia operativa coma sino que actia como
un factor importante en la mitigacion del riesgo de fraudes, es por esto que el control
interno se rige como un componente esencial en las entidades ya que requiere de una
cuidadosa delimitacién de areas y empleados, con el fin de anticipar y abordar las distintas
debilidades y amenazas potenciales dentro y fuera de la entidad. (Diaz H. , 2021, p. 50)

1.1.3. Naturaleza del Control Interno

Miaja (2019) comenta, en funcion de la naturaleza de estas medidas y de quién tiene
la capacidad para adoptarlas, los informes se pueden dirigir al responsable directo de la
gestion examinada o elevarse a 6rganos superiores y responsable ultimo de la supervisién
general del sistema de control interno en su conjunto. (p.87)

La naturaleza, el alcance y la frecuencia de la evaluacion del sistema de control
interno variaran segun el nivel de riesgo identificado y la importancia de los controles
para mitigar el riesgo. Debido a la naturaleza integral del control interno para mitigar el
riesgo. Debido a la naturaleza integral del control interno, es apropiado un seguimiento y
evaluacion rapidos, es decir, a medida que evoluciona el proceso de gestion de la entidad,
para aplicar las acciones preventivas o correctivas que sean apropiadas. (Loaiza, 2019, p.
15)

En sintesis, se destaca la importancia de tener medidas adoptadas para medir la
capacidad e implementarla es decir estas deben ajustarse al alcance y frecuencia de la

entidad considerando el nivel de riesgo y la reduccion que se va a dar con estas, la



integralidad del control interno propone una vigilancia continua y una evaluacion a lo
largo de su gestion permitiendo asi obtener resultados de acciones preventivas o
correctivas siempre y cuando sean necesarias.

1.1.4. Modelos del control interno

Mancero et al., (2020) mencionan, el Control Interno, durante muchos afios no ha
procurara lograr aterrizar en un marco que sirva de referencia general a cualquier tipo de
compafiias sean estas grandes, pequefias 0 medianas, a raiz de esto fue sometido a un
exhaustivo estudio por parte del (Committee of Sponsoring Organizations ) que por sus
siglas se denomina COSO. Luego de esto cambia el enfoque de la definicion de control
interno, logrando una amplia aceptacién internacional y produciéndose un cambio de
prototipo. (pag. 7)

El modelo coso nacié en respuesta a preocupaciones generalizadas sobre la
jurisprudencia solida que muestra situaciones extremas en las que la quiebra es causada
por falta de gestion de los activos de la empresa por partes de un director. (Lina & Marisol,
2021, p. 9)

Se analiza, que el control interno careci6é durante muchos afios de un marco general
que sirviera como referencia para las distintas entidades es decir que para abordar estas
carencias se cred lo que hoy conocemos como coso por sus siglas, este lleva a cabo un
exhaustivo estudio qué ayuda a la definicidn y el enfoque del control interno este modelo
surge como una respuesta a la preocupacion generalizada por casos juridicos
jurisprudenciales qué van a ayudar a la revelacion de situaciones criticas donde las
quiebras eran consecuencias de fallas en la gestion.

1.1.5. Sistema de control interno y cultura organizacional
El sistema de control interno de la entidad dentro del plan de organizacién de todas las

entidades existen medidas en métodos en coordinacion con fines de proteger los activos



evitar desembolsos no autorizados, el vital el uso impropio de los recursos, debido a que
esto ayuda a que no haya incumplimiento en obligaciones y asegura la exactitud y
confiabilidad de los estados financieros y administrativos de la empresa es decir al evaluar
la eficiencia administrativa se pueden medir Las observaciones dentro de las politicas que
prescribid la administracion. (Dulio, Pedro, Julio, & Marco, 2020, p. 77)

Por consiguiente, en este tipo de sistemas, la cultura organizacional debe lograr
medidas y métodos coordinados como objetivo principal para ayudar a cumplir con sus
obligaciones. Evaluar la efectividad de la iniciativa incluye medir observaciones sobre
las politicas establecidas en el interior de la administracion, los que permitird una gestion
mas efectiva y contribuird a la proteccion de los activos, asi como a mantener la integridad
en los registros financieros y administrativos de la empresa. (Yugcha, 2024)

En sintesis, no solo es cuestion de procedimientos y medidas, sino que también esta
debe estar ligada intrinsecamente a la cultura organizacional para salvaguardar los activos
y prevenir el desembolso no autorizado Asi mismo como mitigar el uso indebido cuna de
recursos. La importancia de cumplir con estas obligaciones y garantizar una precisién en
registros se traduce como eficiencia administrativa, esta refleja un compromiso con la
transparencia y la integridad fundamentales para la cultura organizacional, la efectividad
del control interno no solo esté en el proceso sino también en cdmo este se va a alinear y
reforzar a la cultura y los valores fundamentales dentro de la entidad.

1.2.  Variables independientes operacionales

1.2.1. Politicas y procedimientos del control interno

Garcia et al., (2019) afirman que surge el control interno como una necesidad de
una herramienta que va a ayudar a gestionar los procesos operacionales con el fin de
alcanzar los objetivos propuestos, es de vital importancia que se tenga un control idéneo

y conforme a la entidad que se va a representar debido a que esta organizacion va a tener



que optar por los distintos métodos de control para hacer un detalle minucioso sobre todo
lo que se expresa dentro de este y asi evitar los distintos riesgos. (p.20)

Por lo tanto, la implementacion de un control interno facilita el logro de objetivos
y actlia de defensa de diversos riesgos potenciales que puedan surgir en el curso de las
operaciones que emita la entidad. Esta necesidad se deriva de la complejidad inherente a
las operaciones y busca alcanzar los objetivos propuestos ya que la eleccién de métodos
especifica se va a volver esencial para proporcionar un detalle minucioso y preciso de
todos los aspectos involucrados.

Medina (2019) en consecuencia, los procedimientos sirven como referencia para
una accion que esta va a dar como resultado el actuar de una forma determinada y
vinculada a distintos métodos o maneras de ejecutar es por esto que son planes por medio
de los cuales se establecen las distintas actividades futuras las politicas de las
organizaciones deben estar directamente proporcionadas y aplicadas a todos los
colaboradores en cada area y en los diversos departamentos. (p.4)

El concepto de procedimientos, definiéndolos como acciones que implican
proceder de una manera especifica y que estan vinculadas a un método o forma de ejecutar
algo. Destaca que los procedimientos son planes que establecen métodos para el manejo
de actividades futuras. Ademas, sefiala que las politicas en las organizaciones
proporcionan directrices que deben ser seguidas y aplicadas por todos los colaboradores
de una empresa. Estas politicas detallan las responsabilidades que deben desempefiarse
en cada area de los diversos departamentos. Destaca la importancia de mantener un
control efectivo sobre la cartera por cobrar y los plazos de recuperacion, subrayando la

necesidad de establecer politicas y procedimientos.



1.2.2. Recursos humanos

Vinueza & Robalino (2020) afirma que, el encargado de administrar el talento
humano de la empresa, brindando seguridad y salud laboral dentro de estas funciones
administrativas van englobadas a los elementos de la administracion ya que estos
elementos son de ayuda y van a contribuir a la parte ministra activa de la empresa es decir
que se puede localizar en cualquier area de las mismas y por ende va a desempefiar
diversas funciones o actividades dentro de dicho proceso administrativo. (p.16)

Una organizacién funciona de manera exitosa si cuenta con diversos métodos y
diversos grupos de personas con una mentalidad bien enfocada a los intereses que necesita
la empresa y a su vez a la administracion de sus necesidades es decir que la agrupacion
de estos va a satisfacer las metas o misiones mediante los Recursos Humanos establecidos
dentro de la entidad. (Almanza, Calderon, & Vargas, 2018, p. 5)

Las funciones administrativas abarcan diversos elementos que contribuyen al
ambito administrativo de la empresa, y estos elementos se pueden identificar en cualquier
area de la organizacion. Por lo tanto, cada miembro desempefia estas funciones o
actividades dentro del proceso administrativo. La colaboracién de estos individuos tiene
como objetivo alcanzar metas o misiones a través de la gestion eficiente de los recursos
humanos. (Espinoza, Ramos, Espinoza, & Asca, 2021, p. 63)

Por consiguiente, esto destaca un papel crucial en una empresa ya que se enfoca en
brindar seguridad y salud laboral coma estas funciones administrativas estan
intrinsecamente ligadas a elementos claves qué van a implicar que el responsable pueda
desempefiar dispersas funciones en cualquier area de la organizacion, la agrupacion de
estos individuos distribuidos en distintas areas contribuye al logro de metas y misiones a

través de una gestion eficiente evidenciando importancia en el contexto organizacional.
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1.2.3. Evaluacion de riesgo

Entorno a la evaluacién de riesgo podemos hablar de que la cuya gestion
administrativa es una representacion de ciertas actividades que se utilizan para
direccionar a una organizaciéon mediante un conjunto racionable de tareas recursos
esfuerzos y objetivos es decir que cuando esta tiene una disposicion para dominar y
coordinar distintos roles se realizan acciones queé van a permitir identificar el problema'y
poder alcanzar los objetivos es decir que para una buena administracion en conduccion
sistematica esta va a tener como resultado una obtencion favorable en la toma de
decisiones. (Ormaza, Reyes, & Luna, 2020, p. 6)

El riesgo esta direccionado como base aplicable de teoria econdémica y por sus
distintas ramas en el capitalismo ya que siendo esta la que pone pautas para la medicion
es una concepcion compleja multidisciplinaria que incluye lo histdrico y lo cultural asi
mismo propone, factores esenciales para comprender la esencia de la definicion. Se debe
analizar antes de efectuar cualquier inversién, dado que en el mundo empresarial se busca
la forma simplificar los riesgos y estos analizarlos sistematicamente, buscando identificar
y disminuir la opcion de adjudicarselos para la disminucion del nivel de riesgo decisivo
para administrar cualquier tipo de empresa. (Calle, Quevedo, & Sara, 2020, p. 320)

En referencia, la capacidad de supervisar y coordinar diferentes roles y acciones
dentro de la empresa permite la identificacion de problemas y la consecucion de objetivos.
Una gestion administrativa efectiva, cuando se lleva a cabo de manera sistematica, Antes
de realizar cualquier inversion, es crucial analizar el riesgo, ya que en el ambito
empresarial se busca simplificar y analizar sistematicamente estos riesgos, con el objetivo
de identificarlos y reducir la posibilidad de asumirlos.

Con el fin de, la evaluacion de riesgo esta destinada a una serie de actividades

mediante la asignacion eficiente de tareas, recursos y esfuerzo para alcanzar objetivos. Se
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aborda como un concepto aplicable en teoria con diversas ramificaciones ya que estas
subraya la complejidad multidisciplinaria y la concepcion en que se incorporan aspectos
histéricos y culturales, se enfatiza la necesidad de analizar el riesgo en un mundo
empresarial, buscando simplificar y abordar distintos métodos significativamente en
riesgo con el fin de identificarlos y reducir la posibilidad de que estos se cumpla cémo
haciendo crucial para la gestion efectiva de cualquier tipo de empresa. (Gonzélez, 2021,
p-4)

1.3. Talento Humano

Castro & Delgado (2020) mencionan que, esto produce algunos cambios, puesto
que entra en funcion la estandarizacién del empleo y los procedimientos de control
dirigidos a realizar investigaciones de movimientos y tiempos, se observa y se tiene en
cuenta la significancia de los procesos de seleccion de métodos practicos, se genera
actividades de practicas en las tareas para su desarrollo, definir los salarios, aplicar la
psicologia aplicada a palear la monotonia y la fatiga del trabajo el cual tiene su principio
a la administracion de los recursos humanos. (p.682)

Por tal razon, la estandarizacién y procedimientos en funcién de investigacion
produce cambios significativos en los distintos procesos de seleccion de métodos
practicos, que a su vez generaran actividades practicas en la tarea para su desarrollo. La
necesidad de definir salarios y aplicar la psicologia en el trabajo ayuda a que tenga base
en la estrategia integral para optimizar la eficiencia y el bienestar en entornos laborales.

El talento humano es uno de los recursos mas valiosos en las entidades, dentro de
estas se puede establecer diferencias en los distintos competidores del mercado, también
es conocido desde hace afios por la capacidad del personal y su aporte significativo al
logro de los objetivos institucionales, va a permitir que la industria mejore en

productividad y como resultado de esto vaya aumentando de manera sostenible la
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rentabilidad de la empresa ya sea a mediano o largo plazo. (Diaz & Quintana, 2021, pag.
31)

Ademas, el enfoque en la importancia de los procesos de seleccion se resalta en la
necesidad de utilizar métodos practicos y realizar actividades, debido a que el desarrollo
efectivo de estas tareas van a subrayar la importancia de definir salarios y aplicar la
psicologia con el método de mitigar y eliminar la fatiga laboral al hablar de este tipo de
temas pues el talento humano ayuda no solo a la empresa sino a la contratacion del
personar ya que se buscan personas responsables e idoneas para cada puesto.

1.3.1. Objetivos del Talento humano

lHustracién 1 Objetivos del Talento humano

Unipiloto, (2023) menciona, independientemente del sector o del conjunto de
empleados de una empresa, su gestion desempefia un papel principal en el éxito de la
empresa y de su personal. Este papel se trata de cumplir con varios objetivos
predeterminados que tienen que ver con la gestion del personal, los objetivos sociales,

funcionales u objetivos generales de las empresas.
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La creacion de una cultura empresarial gratificante no solo mejora la satisfaccion
laboral, sino que también contribuye a retener y motivar al personal. Por otro lado, la
supervision de medidas disciplinarias es esencial para mantener un entorno de trabajo
ético y conforme a las politicas de la empresa, lo que contribuye a la eficacia operativa y
a la prevencidn de conflictos. (Cubas, et al., 2023, p. 59)

Independientemente, este rol implica alcanzar objetivos predeterminados
relacionados con la gestion del personal como la creacion de una cultura empresarial
gratificante eleva la satisfaccion laboral y también juega un papel crucial en las retencion
y motivacién del empleado, como elemento clave para el éxito.

1.3.1.1.  Reclutamiento y contratacién

Por consiguiente, Rivera (2019) el reclutamiento es un sistema de informacion que
utiliza la organizacion para dar a conocer al mercado los recursos humanos de las
oportunidades laborales disponibles, con el objetivo de agrupar a un nimero adecuado de
candidatos cualificados para ocupar posiciones especificas dentro de la entidad. En el
contexto de esta investigacion al reclutamiento lo podemos basar en actividades de
cooperacion, que se van a centrar en la exploracion e intervencion de fuentes capaces de
suministrar a la organizacion el nimero necesario de personas para alcanzar las metas
establecidas. (p.62)

En consecuencia, este se fundamenta en actividades de cooperacion, intervencién y
organizacion para el alcance de metas establecidas. Este enfoque estratégico ayuda a la
funcién de atraccion del talento y la consecucion de los objetivos organizacionales
mediante la identificacion y seleccion de candidatos idoneos.

1.3.2. Seleccion del personal
Con relacion a Charry (2020) hace énfasis a las herramientas tecnoldgicas utilizadas

dentro de la seleccién del personal las cuales veremos a continuacion:
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lHustracion 2 Herramientas tecnoldgicas para el proceso de seleccién de personal

Reclutamiento

Blogs, foros en linea, correos electronicos, redes
sociales.

Seleccion

Programas especializados en el tema, test
virtuales.

Induccion

Videos de induccién, herramientas virtuales

Contratacion

Sistema de informacidn de elaboracidn de
contratos, citacion vitual

En base a lo mencionado por el autor, se puede observar que hoy en dia es de vital
ayuda el uso de la tecnologia ya que esta facilita los procesos dentro de la seleccion del
personal.

1.3.3. Capacitacion

De acuerdo a Bonilla, et al (2018) dificilmente un trabajador que opte en invertir en
capital humano y que actualice sus conocimientos en favor de su formacion opta por
emplearse en el mercado informal, en todo caso, podemos pensar que la inversion en
capital humano y en capacitacion te acerca mas al mercado formal de empleo y te vuelve
mas competitivo. Una persona que invierte en su formacién desea no sélo mejorar sus
condiciones laborales sino en términos de ingreso y de bienestar, particularmente si éste
es un jefe de familia, en este caso las personas demandan puestos de trabajo con mayor
estabilidad y que les ofrezcan en el mediano plazo estabilidad y crecimiento en el empleo.
(p.270)

En consecuencia, al hablar de capacitacion es muy dificil ya que debido a que

muchas empresas no utilizan este tipo de opciones para crear un ambiente mas eficaz de
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trabajo es decir que si una persona invierte en capacitaciones dentro de su entidad no solo
mejora las condiciones laborales, sino que hay incremento en términos de ingreso y
bienestar que van a ayudar tanto a mediano plazo como a largo plazo en estabilidad y
crecimiento en el empleo. En contraposicion, el trabajador informal suele caracterizarse
y optar por posiciones laborales menos especializadas y que demandan niveles educativos
iniciales y basicos.

Asimismo, Obando (2020) Dentro de la capacitacion del talento humano es de vital
importancia las fuentes por las cuales los empleados obtienen mayores incrementos en el
capital de la empresa, ya que estos son incentivados por el trabajo que realiza y de esta
forma se vuelven més eficientes las empresas que mas se enfocan en capacitar a sus
empleados lo hacen porque tienen mayor capacidad para establecer politicas de recursos
humanos y asi obtener una mayor eficiencia e incremento de rentabilidad dentro de la
entidad. (p.168)

Es por esto que al hablar de la capacitacion dentro del talento humano es muy
importante ya que mientras mas se tenga capacitado al personal mas eficiente son al
momento de realizar las operaciones por las cual son contratados en consecuencia estas
ayudardn a obtener mayores incrementos dentro de la empresa, ya que esto se ven
incentivados y a lo largo del tiempo van adquiriendo caracteristicas personales laborales
educativas entre otras que le abren la posibilidad a posicionarse en un puesto de trabajo
formal.

1.3.4. Evaluacion del desempefio

Segun, Guartan, et al (2019) La evaluacién del desempefio laboral es un proceso
que se realiza de acuerdo con las caracteristicas de la organizacion y se la emplea como
estrategia, tomando en cuenta la eficiencia, eficacia y la calidad de los objetivos de la

organizacion junto a la competitividad demostrada y las capacidades laborales, hace una
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evaluacion integral en base a los resultados de las aptitudes de los trabajadores y como
afecta esté en el cumplimiento de los objetivos y estrategias de la organizacion. (p. 16)

Al mencionar la evaluacion de desempefio, podemos conceptualizar que es un
proceso de revision y evaluacion, ya sea de forma individual o grupal, de los logros que
permitirdn desarrollar metas y objetivos. Este proceso consiste en determinar el nivel de
rendimiento de los colaboradores en las actividades cotidianas relacionadas con la
productividad y los beneficios. Los métodos de evaluacion basados en estas competencias
siempre ofreceran informacion méas orientada a la accion, siendo esto una manera méas
efectiva de conocer el desarrollo de los individuos dentro de la organizacion.

En consecuencia, Flores (2023) la evaluacion de desempefio laboral es un proceso
sistematico y periddico en el que se mide el grado de capacitacion de los empleados con
respecto a la ejecucion de sus funciones. Se utilizan métodos comprobados de estimacion,
tanto cuantitativa como cualitativa, que se aplican durante un periodo determinado.
Normalmente, este tipo de evaluaciones son de caracter anual o trimestral. Su objetivo
principal es detectar problemas que puedan afectar al rendimiento general de la empresa.

En sintesis, la evaluacion de desempefio también radica en identificar los perfiles
idéneos para ciertas actividades o saber en qué talentos o areas ubicar a los posibles
trabajadores dentro de la empresa. Este proceso contribuye a la mejora continua, al
desarrollo del personal y a la toma de decisiones estratégicas orientadas a optimizar la
eficiencia organizacional. Por lo tanto, la implementacion de este tipo de evaluaciones
dentro del proceso sistematico de la empresa ayuda a medir el grado de capacitacion que
tienen los empleados.

1.3.5. Formacion profesional
Se comprende la importancia que posee la formacion de un profesional de perfil

amplio, con capacidad para adaptarse a un mundo tecnologizado y cambiante, para ser un

17



promotor de cambios con una vision y una identidad propia, lo cual exige superar la
perspectiva de un proceso de formacion profesional parcializado y que atienda areas
especificas del desarrollo de la personalidad, hacia uno que tome en cuenta la complejidad
de dicho desarrollo, en el cual se articulan instituyentes cognitivos, afectivos y volitivos
de cuya relacion equilibrada dependerd su armonia al participar en la formacion del
profesional para que esta garantice la integralidad deseada y necesaria para insertarse en
un mundo de continua renovacién y avance tecnolégico. (Llerena, 2019, p. 5)

Se reconoce, qué es de vital importancia formar profesionales con perfiles amplios
coma capaz de detectarse a los distintos cambios ya sea tecnolégicos como dinamicos y
de las entidades. Este enfoque demanda la superacién de perspectivas en formacion
centrada en diversas areas de desarrollo de personalidad, estos elementos van a asegurar
la armonia y la formacién del profesional permitiendo adquirir integralidad para poder
desenvolverse con éxito en un mundo caracterizado por la continua renovacion y avance
tecnoldgico.

La formacion profesional desempefia un papel fundamental en la vida de las
personas, ya que contribuye de manera significativa al desarrollo personal, social y
laboral. Dentro de estas, existe lo que es el desarrollo de competencias y habilidades, que
va a ayudar al profesional a proporcionar un marco estructurado para adquirir estas
habilidades y competencias. Asi mismo, la formacion profesional es un componente de
vital importancia para el crecimiento, ya que permite a las personas alcanzar su maximo
potencial y contribuir de manera significativa a la sociedad. (Cejas, Rueda, Cayo, & Villa,
2019, p. 5)

En concordancia, el desarrollo de competencias brinda a los profesionales un marco
estructurado para adquirir destrezas necesarias coma y la propia Formacién Profesional

se erige como un componente vital para el crecimiento individual permitiendo a estas
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personas alcanzar el maximo potencial para contribuir de manera significativa a la
sociedad este enfoque no solo hace impacto en la esfera laboral sino en la realizacion
personal y la capacidad de las personas para enriquecer su entorno social.

Como menciona Bosada (2018) hoy en dia, la formacion profesional es de vital
importancia, ya que desempefia un papel fundamental en la vida de las personas. Cuanto
mayor sea el nivel de profesionalismo en el desarrollo personal, social y laboral de una
persona, mas contribuira a las competencias y habilidades que se requieren en su &mbito
laboral. Esta formacion profesional no solo brinda conocimientos especializados, sino
que también proporciona un marco estructurado que se convierte en un componente vital
para el crecimiento individual. Al invertir en la formacién profesional, las personas
pueden alcanzar su maximo potencial, desarrollar habilidades especificas y mantenerse
actualizadas en un entorno laboral en constante evolucion.

En consecuencia, el enfoque integral resalta la necesidad de priorizar la Formacion
Profesional como una herramienta clave para el desarrollo integral y la adaptacion
continua en el Mundo laboral contemporaneo coma a medida que se incrementa el nivel
de profesionalismo en el desarrollo personal, social y laboral se potencian las
competencias y habilidades necesarias para este ambito ya que no solo aporta
conocimientos especializados sino que también proporciona un marco estructurado de lo
gue se convierte en un componente esencial para el crecimiento de cada individuo.

1.3.6. Experiencia

En consecuencia, la experiencia laboral se refiere a un conjunto de actitudes y
conocimientos adquiridos en un puesto de trabajo durante un periodo determinado. No se
trata solo del tiempo empleado ni de los cargos ocupados, sino también de lo aprendido
desempefiando ese papel. A partir de este concepto, se infiere que un aspecto clave en el

reclutamiento de personal es determinar si existe algun tipo de experiencia en las vacantes
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disponibles. La experiencia laboral no solo aporta habilidades técnicas, sino que también
desarrolla la capacidad de adaptacion, la resolucion de problemas y la comprension del
entorno laboral. (Puentes, 2021)

Es importante tener en cuenta que la experiencia no deberia limitarse a una lista de
puestos laborales y lugares de trabajo en el curriculo. Debe ir acompafiada de informacion
detallada sobre las tareas desarrolladas y los logros conseguidos por el postulante en los
cargos previos. Este enfoque més detallado permite una evaluacién mas precisa de como
la experiencia pasada puede contribuir al éxito en el nuevo rol dentro de la organizacion.

Por otro lado, Westreicher (2020) al enfatizar sobre la experiencia laboral, esta se
convierte en una variable clave utilizada en el reclutamiento de personal, ya que forma
parte del perfil necesario para ciertas vacantes. Ayuda a verificar si el posible aspirante
posee un conjunto de actitudes y conocimientos adquiridos en un puesto laboral durante
un periodo de tiempo determinado.

Desde mi punto de vista, se destaca la importancia crucial de la experiencia laboral
en el reclutamiento del personal. Esta experiencia proporciona una vision detallada de las
habilidades y técnicas que una persona ha desarrollado en roles anteriores, lo cual es
fundamental para adquirir conocimientos y competencias de manera efectiva. Es vital
tener en cuenta que la experiencia no debe limitarse simplemente a una lista de puestos
laborales; mas bien, se extiende al conocimiento adquirido en esos roles. Evaluar no solo
ddnde ha trabajado una persona, sino también lo que ha aprendido y contribuido en esos
entornos laborales, permite una evaluacién méas completa y precisa de su idoneidad para
nuevas oportunidades laborales.

1.3.7. Compensacion salarial
En relacion con, Castillo, et al (2020) al mencionar este término, no solo se

simplifican los salarios, sino que se destaca la importancia que se genera a través de la
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comunicacion al colaborador mediante estas estrategias. Es asi que las instituciones
organizan los perfiles de cargo, analizando variables como las habilidades adquiridas, las
condiciones de trabajo, asi como las responsabilidades y esfuerzos. En esta politica
salarial, la equidad interna juega un papel crucial al reconocer la competitividad externa
de los salarios, convirtiéndose en un elemento motivacional dentro de la empresa. (p.65)

Se hace referencia a la compensacion salarial en términos generales, las
organizaciones buscan constantemente mantener resultados positivos en su medicion de
satisfaccion laboral. Esto se debe a que estas métricas ayudan a la salud organizacional,
ya que los trabajadores son partes indispensables en este proceso. La percepcién de los
empleados sobre la gestion remunerativa se convierte en un factor determinante al medir
el nivel de satisfaccion. Es crucial para las empresas entender y abordar adecuadamente
las expectativas y necesidades salariales de los empleados para fomentar un ambiente
laboral saludable y productivo. (Pilco, 2021, p. 6)

Por consiguiente, la compensacion salarial se posiciona como un elemento clave
para fortalecer la relacion empleador empleado y contribuir al bienestar general en la
organizacion. La percepcion de los empleados acerca de la gestion remunerativa se
convierte en un factor determinante que al evaluar el nivel de satisfaccion estos estén de
acuerdo y asi logren ser mas eficientes y eficaces dentro del area en que estos laboran.

En referencia a, Chavez, et al (2023) la compensacion laboral se refiere al conjunto
total de remuneraciones que se otorgan a los colaboradores a cambio de sus servicios.
Entre sus propdsitos frecuentes se encuentran atraer, retener y motivar a los empleados.
Los componentes de un programa total de remuneracion incluyen el pago que recibe una
persona en forma de sueldos, salarios, comisiones y bonos. (p.5)

Es decir, esta forma de compensacion financiera busca generar un interés elevado por

parte del trabajador para llevar a cabo sus obligaciones o responsabilidades de manera
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efectiva. La gestion adecuada de la compensaciéon laboral contribuye a la satisfaccién del
empleado y al éxito general de la organizacion.
1.3.8. Administracion del Talento Humano

Jara, et al (2018) enfatiza en la gestion del talento humano dentro de la
administracion se posiciona como una ciencia social que se centra en el estudio de las
organizaciones. En este contexto, todas sus funciones deben ser gestionadas de manera
adecuada, otorgandoles igual importancia. Destacando, la gestion del talento se erige
como un componente crucial en este proceso. La gestion del talento humano se apoya en
procesos fundamentales que forman parte del desarrollo operativo de las organizaciones.
Estos procesos, considerados esenciales, son analizados desde una perspectiva tradicional
para asegurar un manejo efectivo de los recursos humanos. La adecuada gestion del
talento contribuye al éxito y a la eficiencia de la organizacion en su conjunto. (p.742)

En el &mbito de administracion la gestion de talento humano como se presenta como
una disciplina dentro de las ciencias qué se focaliza en el estudio de organizaciones coma
los procesos fundamentales que van a respaldar a esta gestion son parte integral del
desarrollo operativo y se examinan desde una perspectiva tradicional para asegurar un
Optimo manejo de recursos es decir que se va a convertir en un pilar esencial para el éxito.

Este tipo de gestion surge con la finalidad de administrar de manera eficiente los
recursos dentro de las organizaciones. Es crucial comprender como este tipo de gestion
influye en el desempefio laboral de los trabajadores para lograr el éxito en las
organizaciones. Esta gestion se considera como una administracion que se encarga de
aprovechar al maximo los recursos disponibles en la entidad. La gestion eficiente de los
recursos humanos y materiales se convierte en un factor determinante para el logro de los
objetivos organizacionales y el mantenimiento de un ambiente laboral productivo.

(Gaspar, 2021, p. 323)
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El surgimiento de este tipo de gestion tiene como objetivo administrar de manera
eficiente los recursos, se considera como una forma de administracién que va a buscar
optimizar la utilizacion de los recursos disponibles en la entidad asimismo va a tener un
mantenimiento de un ambiente laboral productivo y una préctica fundamental para el
desarrollo sostenible de la organizacion.

Dentro de este contexto, la gestion de recursos se vuelve primordial para todo tipo
de organizacion empresarial. El personal de una empresa ya no es simplemente percibido
como un recurso o capital humano, sino que también se visualiza como un talento humano
susceptible de ser potenciado en beneficio de la gestion empresarial. Esta perspectiva
implica que el personal no solo desempefia roles especificos, sino que su potencial y
talento son elementos clave para el éxito organizacional. La gestion eficiente y eficaz de
estos talentos es fundamental, ya que toda organizacion busca posicionarse y mantenerse
solidamente en el mercado. (Armijos, Bermldez, & Mora, 2019, p. 165)

Esta perspectiva, no solo desempefia roles especificos, sino que también son
elementos claves para el éxito ya que toda organizacién busca posicionarse y mantenerse
solidamente en el mercado, se reconoce que el talento humano no solo es esencial para la
operacion diaria, sino que constituye un factor estratégico que impulsa el crecimiento y
la competitividad de la empresa en el mercado actual.

Por otro lado, Pinargote & Pico (2023) mencionan que la gestion del talento se
fundamenta en la premisa de que el ser humano posee un potencial que puede vincularse
a procesos de produccién eficaces y eficientes. En otras palabras, se espera que el
directivo adquiera mas conocimientos que le permitan reconocer, apoyar, alentar y poner
a prueba su propia capacidad, asi como la de los miembros de su equipo. La habilidad

para identificar, nutrir y optimizar el talento no solo beneficia a los individuos, sino que
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también impulsa el rendimiento y la competitividad de la organizacion en su conjunto.
(p.123)

Desde mi punto de vista este tipo de gestién es muy importante dentro de las
empresas ya que hace que los empleados trabajen de manera eficiente y eficaz con los
recursos disponibles asi mismo ayuda al logro de que las organizaciones y el
mantenimiento de un del ambiente laboral sea productivo. En otras palabras, se espera
que el directivo quiera mas conocimiento que le permitan reconocer, apoyar, alentar y
poner a prueba su propia capacidad, asi como la de los miembros de su equipo. La
habilidad para identificar, nutrir y optimizar el talento no solo beneficia a los individuos,
sino que también hace un impulso al rendimiento de la organizacion en su conjunto.

1.3.9. Descripcion y anélisis de puestos

Pérez, (2021) enfatiza en la descripcion de puesto es una herramienta ampliamente
utilizada en el area de capital humano, consiste en enemistar y definir las funciones y
responsabilidades que conforman cada uno de los puestos laborales dentro de las
estructuras organizacionales de las empresas. En esta herramienta se detallan la mision y
los objetivos que deben cumplirse de acuerdo a las estrategias de cada compafiia. De igual
manera, se incluye una descripcion de los conocimientos, habilidades y actitudes que
debera presentar el personal que ocupe cualquier cargo en la entidad.

En consecuencia, este tipo de andlisis se puede definir de manera clara y sencilla,
ya que se enfoca en un puesto especifico y sus factores necesarios para llevar a cabo con
éxito las tareas. Este método es fundamental para cualquier institucion, ya que constituye
la base de procesos como la promocion, retribucion o seleccion de personal. A pesar de
esto, muchas instituciones adn consideran estas actividades como simples. (Hernandez,

2020, p. 6)
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En contexto, este tipo de analisis se caracteriza por un enfoque especifico en un
puesto determinado y los factores necesarios que se llevan a cabo son las tareas asociadas
ya que resulta fundamental para cualquier institucion la base de procesos como la
promocion, retribucion o seleccion del personal. Su importancia, perciben dentro de
diversas rutinas administrativas, sin reconocer plenamente su impacto critico en la
gestion.

1.4,  Métodos y técnicas
El método deductivo se necesita aplicar para lograr obtener informacion detallada e
individual, facilitando las conclusiones que se pueden lograr del sisma de costos y la
rentabilidad de la entidad. (Davila, 2018, pag. 6)

La entrevista es una técnica de gran utilidad en la investigacion cualitativa para
recabar datos; se define como una conversacion que se propone un fin determinado
distinto al simple hecho de conversar. Es un instrumento técnico que adopta la forma de
un diélogo coloquial. Canales la define como "la comunicacion interpersonal establecida
entre el investigador y el sujeto de estudio, a fin de obtener respuestas verbales a las
interrogantes planteadas sobre el problema propuesto” (Diaz, Torruco, Martinez,
Hernandez, & Varela-Ruiz, 2019)

1.5.  Antecedentes investigativos

Luego de un estudio exhaustivo propuesto para la clinica, se encontré que no existe
un estudio similar sobre el tema propuesto, sin embargo, existen estudios similares, por
lo que, con responsabilidad académica y de exploracion referencial se citan trabajos
similares encontrados que aportan al desarrollo del proyecto propuesta a la organizacion.
Tema: “capacitacion y el servicio al cliente de la cooperativa de transporte en camionetas
“san isidro”

Autor: Aguayo Condo Carlos Javier
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Resumen: El presente trabajo investigativo fue realizado en la Cooperativa de transporte
en camionetas “San Isidro” con la razén de determinar las falencias y la necesidad de
capacitacién de los socios de la cooperativa, para lo cual se manejé una encuesta, y asi
conseguir informacion relevante acerca del tema. Ya obtenida la informacién se la
proceso estadisticamente para determinar si la hipotesis era valida. Una vez comprobada
la hipdtesis se llevo acabo la proposicién de conclusiones y recomendacion con en el fin
de buscar posibles soluciones al problema. Se llego6 a la conclusion de crear una guia de
capacitacion como propuesta, con el objetivo de que sea la base para realizar
capacitaciones de cualquier indole que deseen tanto los directivos como los socios de la
cooperativa, con esto evaluar y mejorar el rendimiento del desempefio laboral.

Tema: “disefio de un manual para la seleccion capacitacion e induccion del personal para
la empresa copronix s.a. ubicada al norte del distrito metropolitano de Quito 2015”
Autor: Prado Cuamacas, Samantha Mishell

Resumen: Cada persona es distinta con sus particulares habilidades, virtudes y aptitudes,
capaces de ser desarrolladas y utilizadas para beneficio propio y de la compafiia para
llegar a alcanzar objetivos y metas planteadas. Todo proyecto nace de una necesidad, es
posible decir que el presente proyecto es factible, ya en la Compafiia Comercializadora
“COPRONIX” S.A es necesario realizar una buena seleccion del personal para reducir el
nivel de rotacion del personal, con el mismo que desempefiara las funciones de disefio del
perfil de puestos, reclutamiento, seleccién, contratacion, induccion, capacitacion y
evaluacion de desempefio, de tal manera que se obtendrd personal idéneo para las
diferentes areas. Es importante anotar que, para el desarrollo de este proyecto, se cuenta
con el apoyo de toda la empresa, y en especial, con la colaboracion del Gerente General,

quien desea que re reduzca la rotacion del personal, pueda realizarse lo méas pronto
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posible. Es importante anotar que al momento se cuenta con los medios econdémicos y
humanos para desarrollarse.

Tema: “disenio de un manual de procedimientos para el reclutamiento de personal para
Runesa s.a.”

Autor: Palma Vergara Joselyn Valeria

Resumen: Este proyecto se enfocé en resolver las deficiencias, que la empresa RUNESA
S.A, presentaba por la mala organizacion en su plantilla laboral. En el primer capitulo, se
analizan todas las posibles causas, para que se desencadenaran los problemas antes
mencionados, y se establecieron los objetivos que nos ayudarian a resolver la
problematica, En el segundo capitulo, se desarrollé el marco teérico, teniendo como base,
varios documentos antes publicados sobre la organizacion de los recursos humanos en las
empresas, lo cual ayudo inmensamente a enfocar la vision a largo plazo que estableceria
la compafia. En el tercer capitulo, se presenta la propuesta, esta se desarrolla
detalladamente, enfocada a cada seccion, segin los requerimientos que la empresa
presentaba y que no habia podido abastecer. Finalmente se llegé a la conclusion, de que
practicas obsoletas fueron las causantes del atraso significativo en la toma de decisiones
por parte de la gerencia; con una adecuada modificacion en este aspecto, la empresa

podria mejorar significativamente a mediano plazo.
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CAPITULO I
2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
2.1. Antecedentes de la empresa
Propietario: GRUPO SALVADOR
Teléfono: 052660956

Email: renalcentro.elc@gmail.com

RUC: 1791994965001
2.2. Ubicacion
Direccion: Calle: VIA CHONE Numero: S/N Interseccion: margen derecho Kilémetro:
36
2.3. Descripcion de la empresa
Renal centro es una clinica que tiene como finalidad brindar, conducir y controlar las
prestaciones de salud en materia de promocion, prevencion secundaria y manejo integral
de la Enfermedad Renal Crénica de los pacientes derivados desde las redes prestacionales
2.3.1. Modelo
Consulta y tratamiento por médicos generales y especialistas. Estas actividades
pueden realizarse en consultorios colectivos, en clinicas ambulatorias, en clinicas anexas
a empresas, escuelas, residencias de ancianos u organizaciones sindicales o fraternales.
2.3.2. Principales productos y clientes.
e Tratamiento de dialisis para el tratamiento de insuficiencia renal
e Consulta médica con especialistas en nefrologia
e Consulta nutricional

e Consulta con psicologia
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2.4.Aspectos de Mercado

Es muy influyente debido, ofrece servicios médicos especializados para pacientes
con enfermedades renales. Y esta mejora la oferta general de atencion médica en el cantdn
El Carmen al proporcionar servicios especificos y necesarios para aquellos que sufren de
afecciones renales; asimismo genera empleo en la comunidad local, desde médicos y
enfermeras hasta personal administrativo y de apoyo, la clinica podria contribuir al
crecimiento econémico local.
2.5.Aspecto Técnico
30 colaboradores 8 administrativos 22 operativos.
Tabla 1.

Colabores de la Clinica

Cargo Nombre
Administrador Ernesto Cedefio
Asistente administrativo Melanie Basurto
Secretaria general Tanyi Marquinez
Recepcionista Silvia Cedefio
Bodeguero Cristhian Montero
Choferes Luis Molina, Luis Moreira
Servicios generales Jonathan Moreira, Lizardo Pinargote
Director medico Yamilka Rodriguez
Médicos residentes David de la Cruz, Ronald Vera, Abigail
Armijos
Jefe de enfermeria Patricia Demera
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Enfermero/a Ignamary Gutiérrez, Vanessa Rosales,
Oriana Suarez, Angeles Cuenca, Gregorio

Barrera, Daniel rodriguez

Auxiliar de enfermeria Carlos Rosado, Carlos Zambrano, Jhon
Lastra

Psicéloga Angela Canarte

Nutricionista Karen Orellana

Trabajadoras sociales Carmen Zambrano,

Auxiliares de limpieza Jefferson Hernandez, Bryan Moreira

Auxiliar de lavanderia Isabel Lucas

Nota. Esta tabla muestra a detalle los colaboradores con los que cuenta la Clinica.

Dentro de esta clinica se utilizan diversos protocolos de seguridad que son:

» Proteccidn contra Exposicion a Sustancias Quimicas

Protocolos de manejo seguro de productos quimicos utilizados en la limpieza y
desinfeccion.

Uso obligatorio de equipo de proteccion personal (EPP) al manipular sustancias
quimicas.

Procedimientos para la eliminacion segura de desechos médicos y materiales
contaminados.

» Prevencion de Infecciones

Précticas de higiene de manos y desinfeccion antes y después de tratar a cada paciente.
Uso adecuado de guantes y batas al interactuar con pacientes o equipos médicos.

Protocolos para la limpieza y esterilizacidn regular de equipos y superficies.
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» Control de Acceso y Seguridad Fisica
Sistemas de control de acceso para areas sensibles y registros de ingreso.
Céamaras de seguridad y vigilancia en areas clave de la clinica.
Procedimientos de evacuacion y respuesta a emergencias claramente establecidos.
» Capacitacion Continua y Concientizacion
Programas de capacitacion periddicos sobre protocolos de seguridad.
Actualizaciones regulares sobre nuevas practicas y regulaciones de seguridad.
Promocion de una cultura de seguridad mediante la comunicacion abierta y la
retroalimentacion.
2.6.Marco estratégico empresarial.
2.6.1. Mision.

La clinica del rifién serd una institucion encargada de recuperar la salud fisica,
mental y social de todos los pacientes que a ella acuden.

Nuestro objetivo es servir a nuestra comunidad con esmero y dedicacion ofreciendo
un servicio de calidad mediante acciones oportunas con personal capacitado y eficiente.
Se preocupa por el desarrollo personal y académico de todos los trabajadores laborando
en un ambiente de calidez y eficiencia con acciones éticas y morales.

2.6.2. Vision

Queremos ser reconocidos como una organizacién comprometida con los pacientes
y sus necesidades ofreciéndoles atencion de maxima calidad mediante servicios de salud
altamente especializados, con profesionales responsables y capacitados en los diferentes
niveles, asi como excelencia asistencial en el manejo de los pacientes buscando el
mejoramiento continuo y sostenido para ser reconocida a nivel nacional.

2.6.3. Valores

e Compromiso: Comprometidos con el cuidado y mejora de la salud renal.
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Etica: Actuamos con integridad y ética en todas nuestras interacciones.

Calidad: Buscamos la excelencia y la calidad en cada aspecto de nuestros
Servicios.

Colaboracion: Fomentamos un ambiente colaborativo y de trabajo en equipo.
Innovacion: Buscamos constantemente nuevas formas de mejorar la atencién
renal.

Empatia: Nos preocupamos y comprendemos las necesidades de nuestros

pacientes.

2.6.4. Principios

1.

2.

Priorizar la seguridad y bienestar de los pacientes.

Mantener altos estandares éticos y de integridad en todo momento.

Fomentar la investigacion y la implementacion de tecnologias avanzadas en el
tratamiento renal.

Desarrollar y mantener relaciones de confianza con pacientes y sus familias.
Promover la capacitacion continua del personal para mejorar la calidad de la

atencion.

2.6.5. FODA

2.6.5.1.Fortalezas:

Equipo especializado: La clinica cuenta con personal especializado en atencion
renal, lo cual es una ventaja para implementar procesos de control interno que se
adapten a las necesidades del sector.

Compromiso organizacional: Existe un compromiso por parte de la direccion para
mejorar la gestion del talento humano, facilitando la implementacion de controles

internos efectivos.
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Infraestructura adecuada: La clinica posee una infraestructura adecuada que

permite el desarrollo de programas de capacitacion y seguimiento del personal.

2.6.5.2.0portunidades:

Innovacion tecnoldgica: La incorporacion de nuevas tecnologias permite mejorar
los sistemas de control interno y la gestion del talento humano, aumentando la
eficiencia y precision de los procesos.

Alianzas estratégicas: Posibilidad de establecer colaboraciones con instituciones
educativas y profesionales para el desarrollo de programas de formacion continua
y mejora del personal.

Crecimiento del sector salud: El aumento en la demanda de servicios de salud
especializada ofrece una oportunidad para fortalecer la posicion de la clinica en el

mercado mediante una gestion eficaz del talento humano.

2.6.5.3.Debilidades:

Recursos limitados: La clinica puede enfrentar limitaciones presupuestarias que
dificulten la implementacion de un sistema robusto de control interno.
Resistencia al cambio: El personal puede mostrar resistencia a adoptar nuevas
practicas y procesos, lo cual podria obstaculizar la efectividad de las iniciativas
propuestas.

Falta de guia especifica: La clinica no cuenta con una guia especifica para la
contratacion, seleccion y capacitacion del personal, lo que puede llevar a

inconsistencias en la gestion del talento humano.

2.6.5.4.Amenazas:

Competencia creciente: El incremento de clinicas y servicios especializados en la
region puede aumentar la competencia, afectando la retencion de personal y la

estabilidad organizacional.
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e Regulaciones estrictas: Cambios en las normativas y regulaciones del sector salud
podrian requerir ajustes constantes en los sistemas de control interno.
e Fluctuaciones economicas: Factores econdmicos externos pueden impactar el

presupuesto disponible para inversion en talento humano y sistemas de control.

2.6.6. Logotipo

Renal «g@lentro
\V/

CLINICA DEL RINON

2.6.7. Slogan

En tu didlisis, una mano amiga y segura
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2.6.8. Organigrama
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2.7. Metodologia
2.7.1. poblacion y muestra
2.7.1.1. Poblacion

La clinica “Renal Centro” esta ubicada en el canton El Carmen, av. Chone y 3 de
julio, cuenta con 20 personas a servicio de la institucion.

2.7.1.2.Muestra

La poblacion de la Clinica Renal Centro es bastante se va a tomar en cuenta a el
personal administrativo en este caso son el Administrador y jefe de talento humano.
2.8. Métodos

2.8.1. Método Inductivo

El método inductivo sirve para observar, estudiar y conocer todas las caracteristicas
generales que pueden ser reflejadas en una gama de realidades para poder ilustrar una
sugerencia o ley cientifica.

En este estudio se empled el método inductivo, ya que brindo las pautas necesarias
para extraer conclusiones generales a partir de conocimientos previos sobre hechos
especificos, en este caso mediante la observacion y recopilacion de informacién de
diversas fuentes bibliogréficas sobre temas relacionados con el control interno y talento
humano, se pudieron fundamentar las conclusiones de la investigacion.

2.8.2. Meétodo Deductivo

Este método se utilizd como parte de la investigacion debido a que sirvié como una
estrategia de razonamiento para sacar una conclusion l6gica de un conjunto de premisas
o principios. Por ello, mediante la informacion recabada de la clinica “Renal Centro” de
la ciudad de EI Carmen, fue posible evidenciar las diversas problematicas existentes en
el manejo de control interno y el talento humano, para luego expresar conclusiones

concretas
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2.9.Técnicas
2.9.1. Técnica de entrevista
La entrevista fue utilizada por ser una de las principales técnicas de recoleccion de
datos y por su facil manejo, es asi que esta técnica fue aplicada al Ing. Ernesto Cedefio,
administrador de la clinica Renal Centro con el objetivo de identificar la situacion actual
respecto al control interno para el talento humano en la empresa, en el periodo 2023.
2.9.2. Cuestionario de control interno
Esta técnica de recoleccion de datos fue aplicada a la responsable del &rea de talento
humano de la empresa con la finalidad de conocer como se esté llevando a cabo la gestion
del control, por tal motivo, dicho cuestionario consta de preguntas cerradas concernientes
al manejo de la gestion del control de seleccién, contratacion y capacitacion del personal
dentro de la clinica, ademas del correcto manejo del area de talento humano que se esta
empleando.
2.10. Resultados obtenidos
2.10.1. Resultados obtenidos de la entrevista al gerente
Obijetivo: Identificar la situacion actual respecto al control interno de la clinica Renal
Centro, ubicada en el canton El Carmen periodo 2023
Entrevistado: Ing. Ernesto Cedefio
Entrevistador: Angie Nicole Cusme Cedefio
1. ¢Como se lleva a cabo el proceso de seleccién de nuevo personal en la Clinica
Renal Centro? ¢ Cudles son los criterios clave que se tienen en cuenta al evaluar
a los candidatos?
No se manejan criterios para la seleccion del personal
2. ¢Como se aseguran de que el personal esté actualizado en las mejores practicas

en la atencion médica?
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Se realizan capacitaciones anualmente

3. ¢Como aseguran que la clinica cumple con las leyes y regulaciones laborales y de
salud aplicables?

Trabajan en estrecha colaboracion con expertos legales y consultores de salud para

mantener informados sobre los requisitos regulatorios y adaptar politicas y

procedimientos en consecuencia.

4. ¢Qué medidas toman para mantenerse al dia con los cambios normativos en la
atencion médica renal?

Realizamos revisiones periodicas de las directrices y regulaciones pertinentes, y

ajustamos nuestros procesos y protocolos en consecuencia.

5. ¢Qué medidas toman para evaluar el clima laboral y la satisfaccion de los
empleados en la Clinica Renal Centro?

Se realizan sesiones de retroalimentacién de vez en cuando.

6. ¢Como abordan y mejoran las areas identificadas como desafiantes en estas
evaluaciones?

No saben cémo evaluar este tipo de areas, carecen de conocimiento.

7. ¢Cuédles son los pasos especificos del proceso de integracion para los nuevos
empleados en la Clinica Renal Centro?

Se le explican brevemente sus funciones y se le hace un recorrido por cada una de las

areas para que las pueda ir identificando, pero entorno a una capacitacion de induccion

no se le realiza por que no se han implementado estas.

8. ¢Como fomentan un entorno de aprendizaje continuo y desarrollo profesional
para el personal en la Clinica Renal Centro?

No sabemos como realizar técnicas para este tipo de entornos.

9. ¢Cdmo gestionan los desafios y situaciones dificiles en el equipo de la clinica?
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Adoptamos un enfoque colaborativo y comunicativo. En primer lugar, promovemos una
cultura abierta donde los miembros del equipo se sientan cémodos expresando sus
preocupaciones.
10. ¢ Cuél es la estrategia de la Clinica Renal Centro para promover la diversidad e

inclusion en el lugar de trabajo?
Hemos establecido programas de capacitacion sobre sensibilidad cultural y diversidad
para nuestro personal.

2.10.1.1. Analisis e interpretacion
A través de la entrevista realizada al administrador ing. Ernesto Cedefio de la clinica
Renal centro el Carmen, con relacion al control interno y el talento humano, en esta se
logré identificar la siguiente problematica:

e No existe mucho detalle en cuanto a los criterios especificos.

e EXxiste poca organizacion en cuanto a capacitaciones.

e No abordan de manera exhaustiva las practicas.

e Existe insuficiencia en cuanto a la retroalimentacion.

e No cuentan con un entorno practico de aprendizaje continuo y desarrollo

profesional

Por consiguiente, la ausencia de criterios especificos durante el proceso de seleccion
de personal podria haber afectado la objetividad y coherencia en las contrataciones
realizadas. Asimismo, la organizacion limitada de las capacitaciones sugiere que el
personal podria haber enfrentado desafios para mantenerse al dia con las Ultimas practicas
en atencion médica renal. La falta de un abordaje exhaustivo de las préacticas y la
retroalimentacion insuficiente posiblemente limitaron las oportunidades de mejora
continua. La carencia de un entorno practico para el aprendizaje continuo y el desarrollo
profesional destaca la necesidad de implementar estrategias efectivas para fomentar el
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crecimiento y la actualizacién constante del personal. En resumen, estas observaciones
pasadas subrayan la importancia de fortalecer las politicas y practicas organizativas para
asegurar un entorno laboral eficaz y en constante evolucion. ofrecida por la Clinica Renal
Centro.

2.10.2. Resultados obtenidos del cuestionario de control interno

Tabla 2
Cuadro de valoracion del riesgo
: . . Nivel Nivel
Variable Cantidad Porcentaje IV? de |\_/e de
Confianza Riesgo

Si 5 41.7% Bajo
No 7 58.3% Medio
Total 12 100%

Nota. Esta tabla muestra el cuadro de valoracion del riesgo del cuestionario de control
interno aplicado a la contadora de la empresa.

Tabla 3
Cuadro de pardmetros
Parametros Nivel de Confianza Nivel de Riesgo
5%0-50% Bajo Alto
51%-70% Medio Medio
71%-95% Alto Bajo

Nota. Esta tabla muestra el cuadro de los parametros del nivel de confianza y del nivel de
riesgo en el que se evalla el cuestionario de control interno aplicado a la contadora de la

empresa.
Tabla 4
Célculo
F*100
X:
N
—5*100—41 7% X—7*100—58 3%
— 12 - . 0 — 12 - . 0

Nota. Esta tabla presenta el calculo del nivel de confianza y riesgo empleado en el
cuestionario de control interno aplicado al contador de la empresa.

Figural
Cuestionario de control interno aplicado al contador
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CUESTIONARIO DE CONTROL
INTERNO

Nota. Esta grafica presenta el porcentaje de respuestas positivas y negativas generadas
del cuestionario de control interno aplicado a la contadora de la empresa
2.10.2.1. Andlisis e interpretacion
De la aplicacion del cuestionario de control aplicado a la Lic. Carmen Zambrano
quien desempefia el cargo de responsable del area de talento humano en la clinica Renal
Centro se tuvo como resultado que el 58.3% de las respuestas fueron negativas lo que
corresponde a un nivel de riesgo medio, lo cual pone en peligro a la organizacion, esto
producto de las siguientes problematicas existentes dentro de Renal Centro:
» Falta de participacion de la alta direccién, afectando la toma de decisiones
estratégicas.
» Ausencia de controles preventivos y procesos para abordar deficiencias.
» Riesgo de afectar la eficiencia operativa y la moral del personal.
» Necesidad de mejorar la capacidad de adaptacion a cambios en el entorno de
atencion médica.
Esta evaluacion reflejo deficiencias criticas en la gestion del talento humano dentro
de la clinica, incluyendo la falta de participacion de la alta direccion, la carencia de
controles preventivos y procesos para abordar deficiencias identificadas. Estas

deficiencias potencialmente afectan la toma de decisiones estratégicas, la eficiencia
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operativa, la moral del personal y la capacidad de adaptacion a cambios en el entorno de
atencion médica. Es esencial que la Clinica Renal Centro aborde de manera proactiva
estas deficiencias, implementando medidas correctivas sélidas y estrategias de mejora
continua tanto en la gestion del talento humano como en su control interno para garantizar

un funcionamiento 6ptimo y sostenible en el &mbito de la atencion médica.
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CAPITULO I

3. DISENO DE LA PROPUESTA
3.1. Titulo

Guia de seleccién, contratacion y capacitacion del personal en la clinica “Renal
Centro” En El Canton El Carmen en el periodo 2023.
3.2.Introduccion

En el sector de la salud, la calidad del servicio depende en gran medida de la
competencia y compromiso del personal, haciendo cruciales los procesos de seleccion,
contratacion y capacitacion. La Clinica "Renal Centro," en el canton ElI Carmen, busca
optimizar estos procesos durante el periodo 2023 para garantizar una atencion médica de
excelencia. Esta propuesta de tesis se centra en desarrollar una guia integral que mejore
la gestion del talento humano, fortaleciendo las competencias del personal mediante un
enfoque sistematico y basado en las mejores préacticas. El estudio tiene como objetivo no
solo contribuir al desarrollo organizacional de la clinica, sino también establecer un
modelo replicable para otras instituciones, promoviendo asi estdndares elevados en la
gestion de recursos humanos en el sector médico.
3.3. Justificacion

La investigacion se justifica por la necesidad de adaptar las politicas de
contratacion, seleccion del personal y capacitacion de la Clinica Renal Centro a los
desafios y dindmicas cambiantes del entorno de la atencion médica. Dada la importancia
critica del personal en el sector de la salud, es esencial contar con procesos eficientes y
actualizados que garanticen la contratacion de profesionales altamente capacitados y
comprometidos.

El propdsito de la investigacion es desarrollar una guia integral que establezca un

marco normativo claro y efectivo. Esto permitird no solo cumplir con las regulaciones
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vigentes, sino también optimizar los procesos internos de contratacion y seleccion, asi
como mejorar las estrategias de capacitacion del personal. La investigacion busca
proporcionar a la Clinica Renal Centro un conjunto de directrices que reflejen las mejores
précticas y contribuyan a la gestion eficiente del talento humano en el sector de la salud.
La propuesta aportard significativamente a la empresa al establecer procedimientos
transparentes y eficientes que faciliten la contratacion de personal, altamente cualificado.
Ademaés, asegurara la conformidad con las normativas laborales y de salud, mitigando
riesgos legales. Al mejorar la calidad en la seleccion de personal y ofrecer oportunidades
de capacitacion, la propuesta fomentard un ambiente laboral positivo, contribuyendo a la
retencion del talento y al desarrollo continuo de los profesionales de la clinica. En Gltima
instancia, los beneficios derivados de esta guia se reflejaran en una operacién mas
efectiva, una atencion médica de calidad y la consolidacion de la Clinica Renal Centro
como una institucion comprometida con la excelencia en el cuidado de la salud.
3.4. Objetivos
3.4.1. General
Disefiar una Guia integral de control interno para la gestién del talento humano en
la Clinica "Renal Centro" ubicada en el Canton El Carmen durante el periodo 2023,
enfocada en los procesos de Seleccion, Contratacion y Capacitacion del Personal.
3.4.2. Especificos
» Desarrollar Politicas y Procedimientos de control interno claros para la Gestion
del Talento Humano
» Disefiar y documentar un flujograma detallado que represente visualmente los
procesos de contratacion, seleccion del personal y capacitacion dentro del area de

talento humano.
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3.5. Alcance
El alcance de esta propuesta esta encaminado a el departamento de talento humano
de la clinica Renal Centro, especificamente a los procesos de contratacion, Seleccion del

Personal y Capacitacion.

3.6. Base legal

» Constitucion del Ecuador
» Ley Orgénica Nacional De Contratacion Pablica
> Normas de control interno

3.7. Desarrollo de la propuesta
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1. BASE LEGAL
1.6. Constitucion del Ecuador

Art. 211.- La Contraloria General del Estado es un organismo técnico encargado del control
de la utilizacion de los recursos estatales, y la consecucion de los objetivos de las instituciones
del Estado y de las personas juridicas de derecho privado que dispongan de recursos publicos
Art. 363.- El Estado seré responsable de:

1. Formular politicas publicas que garanticen la promocion, prevencion, curacion,
rehabilitacion y atencion integral en salud y fomentar practicas saludables en los ambitos
familiar, laboral y comunitario.

2. Universalizar la atencion en salud, mejorar permanentemente la calidad y ampliar la
cobertura.

3. Fortalecer los servicios estatales de salud, incorporar el talento humano y proporcionar la
infraestructura fisica y el equipamiento a las instituciones publicas de salud.

4. Garantizar las practicas de salud ancestral y alternativa mediante el reconocimiento,
respeto y promocion del uso de sus conocimientos, medicinas e instrumentos.

5. Brindar cuidado especializado a los grupos de atencidn prioritaria establecidos en la

Constitucion.




6. Asegurar acciones y servicios de salud sexual y de salud reproductiva, y garantizar la salud
integral y la vida de las mujeres, en especial durante el embarazo, parto y postparto.

7. Garantizar la disponibilidad y acceso a medicamentos de calidad, seguros y eficaces,
regular su comercializacién y promover la produccion nacional y la utilizacion de
medicamentos genericos que respondan a las necesidades epidemioldgicas de la poblacion.
En el acceso a medicamentos, los intereses de la salud puablica prevaleceran sobre los
econémicos y comerciales.

8. Promover el desarrollo integral del personal de salud.
1.7.  Ley Organica Del Sistema De Contratacion Publica

Art. 8.- Organos competentes.- El Servicio Nacional de Contratacion Publica junto con las
demas instituciones y organismos publicos que ejerzan funciones en materia de presupuestos,
planificaciéon, control y contratacion puablica, forman parte del Sistema Nacional de
Contratacion Publica, en el ambito de sus competencias.

Art. 6.- Definiciones.

Contratacion Puablica: Se refiere a todo procedimiento concerniente a la adquisicion o
arrendamiento de bienes, ejecucion de obras publicas o prestacion de servicios incluidos los
de consultoria. Se entendera que cuando el contrato implique la fabricacion, manufactura o
produccién de bienes muebles, el procedimiento sera de adquisicion de bienes. Se incluyen
también dentro de la contratacion de bienes a los de arrendamiento mercantil con opcion de
compra.

Art. 9.- Objetivos del Sistema.- Son objetivos prioritarios del Estado, en materia de
contratacion puablica, los siguientes: 1. Garantizar la calidad del gasto publico y su ejecucion
en concordancia con el Plan Nacional de Desarrollo; 2. Garantizar la ejecucion plena de los

contratos y la aplicacion efectiva de las normas contractuales; 3. Garantizar la transparencia




y evitar la discrecionalidad en la contratacion publica; 4. Convertir la contratacion publica en
un elemento dinamizador de la produccion nacional; 5. Promover la participacion de
artesanos, profesionales, micro, pequefias y medianas empresas con ofertas competitivas, en
el marco de esta Ley; 6. Agilitar, simplificar y adecuar los procesos de adquisicion a las
distintas necesidades de las politicas publicas y a su ejecucion oportuna; 7. Impulsar la
participacion social a través de procesos de veeduria ciudadana que se desarrollen a nivel
nacional, de conformidad con el Reglamento; 8. Mantener una sujecion efectiva y permanente
de la contratacion publica con los sistemas de planificacién y presupuestos del Gobierno
central y de los organismos seccionales; 9. Modernizar los procesos de contratacion publica
para que sean una herramienta de eficiencia en la gestion econémica de los recursos del
Estado; 10. Garantizar la permanencia y efectividad de los sistemas de control de gestion y
transparencia del gasto publico; y, 11. Incentivar y garantizar la participacion de proveedores

confiables y competitivos en el SNCP.

1.8.  Normas de control interno (Adaptadas al sector publico)

200-03 Politicas y practicas de talento humano.

La administracion del talento humano, constituye una parte importante del ambiente de
control, cumple con el papel esencial de fomentar un ambiente ético desarrollando el
profesionalismo y fortaleciendo la transparencia en las practicas diarias. Esto se hace visible
en la ejecucion de los procesos de planificacion, clasificacion, reclutamiento y seleccion de
personal, capacitacion, evaluacion del desempefio y promocion y en la aplicacion de
principios de justicia y equidad, asi como el apego a la normativa y marco legal que regulan

las relaciones laborales.




404-11 Control y seguimiento

Los procedimientos de evaluacion y seguimiento estaran orientados basicamente al
seguimiento de las recomendaciones de los informes de las auditorias de las transacciones de
gestion de la deuda puablica, de los informes de avances periddicos de los acreedores, de los
informes periddicos de la administracion sobre la contratacion de la deuda, de las variaciones
significativas por pago de desembolsos (capital e intereses), de transacciones por montos muy
elevados, de los cambios de los sistemas de contabilidad e informacion, de reclamos de

inversionistas, etc.
406-03 Contratacion

Las entidades y organismos del sector publico realizaran las contrataciones para adquisicién
o arrendamiento de bienes, ejecucion de obras y prestacion de servicios incluidos los de

consultoria, a través del Sistema Nacional de Contratacion Publica.
407-01 Plan de talento humano

Los planes de talento humano se sustentaran en el analisis de la capacidad operativa de las
diferentes unidades administrativas, en el diagndstico del personal existente y en las

necesidades de operacidn institucionales.
407-02 Manual de clasificacion de puestos

La entidad contarda con un manual que contenga la descripcion de las tareas,
responsabilidades, el analisis de las competencias y requisitos de todos los puestos de su
estructura y organizativa. El documento seré revisado y actualizado periodicamente y servira
de base para la aplicacion de los procesos de reclutamiento, seleccion y evaluacion del

personal.




407-03 Incorporacion de personal

El ingreso de personal a la entidad se efectuara previa la convocatoria, evaluacion y seleccion
que permitan identificar a quienes por su conocimiento y experiencia garantizan su idoneidad

y competencia y ofrecen mayores posibilidades para la gestion institucional.
407-06 Capacitacion y entrenamiento continuo

El plan de capacitacion sera formulado por las unidades de talento humano y aprobado por la
méaxima autoridad de la entidad. La capacitacion respondera a las necesidades de las

servidoras y servidores y estara directamente relacionada con el puesto que desemperian.
407-10 Informacion actualizada del personal

Solo el personal encargado de la administracion de talento humano y las servidoras y
servidores que por la naturaleza de sus funciones obtengan autorizacidn expresa, tendran
acceso a los expedientes de las servidoras y servidores, los cuales seran protegidos

apropiadamente.
410-04 Politicas y procedimientos

La méxima autoridad de la entidad aprobara las politicas y procedimientos que permitan
organizar apropiadamente el area de tecnologia de informacion y asignar el talento humano

calificado e infraestructura tecnoldgica necesaria.
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2. POLITICAS

2.1.  Politicas generales

Se implementara un enfoque detallado y estructurado para la contratacion y seleccion de
personal, utilizando criterios especificos basados en competencias, habilidades técnicas y
valores éticos.

Realizar evaluaciones de desempefio del personal de manera periddica, al menos cada seis
meses, para asegurar un monitoreo constante y efectivo.

No se deberé contratar servidores que no cumplan con los estandares de desempefio o que
presenten deficiencias significativas seran retirados de manera oportuna.

Se llevara un control contable riguroso sobre los costos asociados a la capacitacion del
personal para garantizar la eficiencia en el uso de recursos y mantener actualizados los
programas de formacion.

Los colaboradores encargados de la contratacion, gestion del personal y capacitacion estaran

claramente separados en sus funciones.

10




Los colaboradores de la clinica no deberan tener relaciones familiares con proveedores de

servicios de capacitacion.

Durante los procesos de contratacion y seleccion, no se permitiran otras transacciones de

ingresos o gastos para evitar confusiones y garantizar la objetividad en la toma de decisiones.
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Del Personal.

2.2.  Politicas de seleccion

Mantener una comunicacion transparente con los candidatos, proporcionando informacion

clara sobre el proceso de seleccion, los criterios de evaluacion y los plazos.

Asegurar la participacion activa de la alta direccién en el proceso de seleccion.

Incorporar evaluaciones especificas para medir las habilidades interpersonales y la

capacidad de trabajar eficientemente

Evaluar la capacidad de los candidatos para adaptarse y contribuir positivamente a la

cultura organizacional

Dar prioridad a candidatos que muestren un interés y compromiso claro con su desarrollo

profesional

Garantizar que todo el proceso de seleccion cumpla con las normativas laborales vigentes.

11




Establecer un sistema de seguimiento posterior a la contratacion para evaluar la adaptacion
y desempefio de los nuevos empleados, asegurando una integracion exitosa.
Todas las ofertas de empleo incluiran informacion clara y detallada sobre las
responsabilidades del puesto, requisitos, beneficios y condiciones laborales.
Se garantizara la confidencialidad de la informacién proporcionada por los candidatos

durante el proceso
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2.2.1. Procedimientos de seleccién

La unidad de recursos humanos publicara las vacantes interna y externamente, utilizando
diversos canales para llegar a un grupo diverso de candidatos.

Se recibirdn solicitudes de manera electronica o fisica, asegurandose de que cada
aplicacion esté completa antes de iniciar la evaluacion.

Se estableceran medidas concretas para garantizar que cada candidato tenga igualdad de
oportunidades, independientemente de su género, edad, origen étnico, orientacion sexual
o cualquier otra caracteristica personal.

Se realizara una revision inicial para identificar a los candidatos que cumplen con los

requisitos minimos, quienes avanzaran al siguiente paso.

12




Durante todo el proceso de seleccion, se mantendra una comunicacion clara y efectiva con
los candidatos.
Se llevaran a cabo verificaciones de referencias para validar la informacion proporcionada

por los candidatos y obtener una comprension mas completa de su historial laboral.
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2.2.2. Solicitud de empleo
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2.2.4. Flujograma

Preparacion y evaluacion de candidatos Toma de Decisiones
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¥

y 3
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Los Procesos De Seleccion, 15 de 29
Contratacion Y Capacitacion
Del Personal.
2.2.5. Responsables:
Departamento de talento humano que es el encargado de:
Coordinacion del proceso de seleccion.
Evaluacion de curriculos.
Entrevistas iniciales.
Definicion de perfiles de trabajo.
Participacion en entrevistas finales.
2.2.6. Documentos:
Descripciones de Puestos:
Descripcidn de la posicion.
Requisitos para aplicar.
Informacion de contacto.
Curriculos de Candidatos
Formularios de Evaluacion
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Los Procesos De Seleccion, 16 de 29
Contratacion Y Capacitacion
Del Personal.

2.3. Politicas de contratacién

La contratacion se regiré por criterios especificos que incluyan competencias técnicas, habilidades
interpersonales y valores éticos alineados con la mision y vision de la Clinica Renal Centro.

Se seguird un proceso de contratacion transparente, brindando igualdad de oportunidades a todos
los candidatos.

La alta direccion participara activamente en la toma de decisiones relacionadas con la
contratacion, asegurando la alineacion de nuevos colaboradores.

Se fomentara la inclusion y diversidad en la contratacion para construir un equipo representativo
y enriquecedor.

El proceso de contratacion se evaluaré periodicamente para identificar areas de mejora y asegurar
su eficacia y eficiencia.

Establecer un sistema de seguimiento posterior a la contratacion para evaluar la adaptacion y
desempefio de los nuevos empleados, asegurando una integracion exitosa y proporcionando

oportunidades de mejora continua.

Elaborado por: Aprobado por: Afo:
Cusme Cedefio Angie Nicole Ing. Aguilar Tapia Luis | 2023
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2.3.1. Procedimientos de contratacion

Desarrollar criterios especificos para la contratacion que abarquen competencias técnicas,
habilidades interpersonales y valores éticos

Establecer un proceso de contratacion transparente que garantice igualdad de
oportunidades a todos los candidatos, desde la publicacion de vacantes hasta la toma de
decisiones finales.

Formar paneles de evaluacion diversificados que incluyan representantes de diferentes
areas y niveles jerarquicos dentro de la clinica. Esto garantizara una evaluacion equitativa
y amplia de los candidatos.

Fomentar activamente la inclusion y diversidad en el proceso de contratacion para
construir un equipo representativo y enriquecedor que refleje la diversidad de la
comunidad y pacientes.

Durante la evaluacion, el panel debe considerar como los candidatos se alinean con los
beneficios contractuales ofrecidos, como seguro de salud, dias de vacaciones y otros
aspectos que puedan estar estipulados en los contratos de empleo.

Examinar la historia de cumplimiento contractual de los candidatos, asegurandose de que

hayan cumplido con los términos y condiciones en sus empleos anteriores.

Elaborado por: Aprobado por: Afo:
Cusme Cedefio Angie Nicole Ing. Aguilar Tapia Luis | 2023
Andrey
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2.3.2. Responsables:
Departamento de Recursos Humanos
Gerentes y Jefes de Departamento
2.3.3. Documentos:
Ofertas de Trabajo
Cartas de Oferta
Formularios de Verificacion de Referencias
Elaborado por: Aprobado por: Afo:
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2.3.4. Flujograma

Preparacion y evaluacion de candidatos

Toma de Decisiones

(oo )

¥

Se genera una solicitud de contratacion

A

¥

especificas para medir
habilidades interpersonales

Se llevan a las distintas entrevistas y evaluaciones

competencias técnicas,

v

El panel de evaluaciéon toma una decision final

\4

Se llevan a cabo verificaciones para validar la
informacién proporcionada

v
N
A
|

Elaborado por:
Cusme Cedefio Angie Nicole

Se inicia un proceso de integracion que
incluye la presentacion de la clinica, politicas
internas y asignacion de responsabilidades.

Ingresa a trabajar
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Del Personal.

2.4.  Politicas de capacitacion

La clinica se compromete a proporcionar oportunidades de capacitacion continua para todo
el personal, asegurando que estén actualizados en las Gltimas practicas médicas y tecnologias
relacionadas con la atencion

La unidad de recursos humanos, en colaboracién con los lideres de equipo, llevaré a cabo
evaluaciones periodicas para identificar las necesidades de capacitacion individuales y
grupales, asegurando un enfoque personalizado.

Se desarrollaran programas de capacitacion especificos para el personal médico y no médico,
reconociendo las diferencias en las competencias y responsabilidades de ambos grupos.
Todo el personal recibira capacitacion regular en las normativas y protocolos de salud
aplicables, garantizando el cumplimiento continuo con las regulaciones y estandares de la
industria.

Se ofreceran diferentes métodos de capacitacion, incluyendo sesiones presenciales, cursos
en linea y otros enfoques innovadores para adaptarse a las preferencias y necesidades de
aprendizaje del personal.

Se fomentara la retroalimentacion constructiva como parte integral de los programas de
capacitacion, brindando a los empleados oportunidades para mejorar continuamente sus

habilidades y conocimientos.

Elaborado por: Aprobado por: ARo:
Cusme Cedefio Angie Nicole Ing. Aguilar Tapia Luis | 2023
Andrey
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2.4.1. Procedimientos de capacitacion

Se personalizaran los cursos de capacitacion segun las necesidades individuales de cada
empleado, brindando una experiencia de aprendizaje adaptada a las habilidades y roles
especificos.

Se organizaran sesiones practicas en el entorno real de trabajo, permitiendo a los empleados
aplicar directamente sus conocimientos adquiridos en situaciones clinicas simuladas.

Se establecera un programa de mentoria donde empleados experimentados guiardn a los
nuevos integrantes, brindando apoyo y orientacion practica en el ejercicio de sus funciones.
Se implementara un sistema de evaluacién continua del desempefio que incluira la medicion
constante de la aplicacion de habilidades adquiridas, identificando oportunidades de mejora
de manera proactiva.

Se realizardn evaluaciones 360 grados, incluyendo la retroalimentacion de colegas,
supervisores y subordinados, para obtener una perspectiva integral del desarrollo de cada
empleado.

Los contenidos de los programas de capacitacion se actualizaran regularmente para reflejar

las ultimas tendencias y avances.

Elaborado por: Aprobado por: ARo:
Cusme Cedefio Angie Nicole Ing. Aguilar Tapia Luis | 20233
Andrey
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2.4.2. Flujograma

Toma de Decisiones

Preparacion y evaluacion de candidatos
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Elaborado por: Aprobado por: Afio
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2.4.3. Responsables:

Departamento de Recursos Humanos

Supervisores y Gerentes
2.4.4. Documentos:

Manuales del Empleado
Programas de Capacitacion

Evaluaciones de Desempefio

Elaborado por: Aprobado por: Afo:
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2.5. PROCESO DE SELECCION, CONTRATACION Y CAPACITACION DEL

PERSONAL
Fase 1: Realizacion de Entrevista Preliminar

Publicacion de vacantes especificas para la Clinica.
Recepcion de curriculos y aplicacion de filtros de recursos humanos.
Entrevista personal para evaluar motivacion, experiencia relevante y compromiso con la

salud.
Fase 2: Aplicacion de Pruebas de Conocimiento o Capacidad

Segmentacién de postulantes segln roles en la Clinica (médicos, enfermeros, personal
administrativo, auxiliares de limpieza).
Aplicacion de pruebas adaptadas a las habilidades necesarias en el &mbito de la salud

renal.
Fase 3: Realizacion de Entrevista de Seleccién

Entrevista con enfoque en habilidades técnicas relacionadas con la atencion en salud renal.

Exploracion de la experiencia previa en clinicas o entornos médicos similares.

Elaborado por: Aprobado por: ARo:
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Fase 4: Elaboracion de Informe de Entrevista de Seleccién

Informe que destaque las habilidades técnicas especificas para trabajar en la Clinica del
Rifion.
Inclusion de evaluaciones sobre la experiencia en nefrologia u otras &reas de la salud renal.

Fase 5: Entrega de Formulario de Solicitud de Empleo

Formulario adaptado con preguntas especificas sobre experiencia en nefrologia,

conocimientos médicos y ética profesional.
Fase 6: Investigacion de Informacion Proporcionada por el Potencial Empleado

Verificacion de referencias médicas y antecedentes en el &mbito de la salud renal.
Confirmacion de experiencia en tratamientos renales y cuidado de pacientes con

enfermedades renales.
Fase 7: Examen Médico

Examen meédico especializado en salud renal.
Evaluacién de la capacidad para trabajar en un entorno clinico centrado en problemas

renales.
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Etapa 8: Decision Final

Comparacidn de habilidades técnicas y experiencia con los requisitos especificos de la Clinica del

Rinon.

Reduccion del grupo de aspirantes para presentar al gerente la decision final.

Fase 9: Contratacion

Entrega de informacion sobre los protocolos y procedimientos especificos de la Clinica del Rifidn.

Formalizacién de la contratacion con un enfoque en la importancia del compromiso con la

atencion renal.

Elaborado por:
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Fase 10. Induccion al Entorno

Sesiones introductorias sobre la mision, vision y valores de la clinica.

Presentacion de los protocolos y estandares de calidad relacionados con la atencion renal.
Fase 11. Capacitacion en Protocolos y Procedimientos

Ensefianza detallada de los procedimientos clinicos relacionados con tratamientos renales.
Entrenamiento en la correcta aplicacion de protocolos médicos especificos para pacientes con

enfermedades renales.
Fase 12. Desarrollo de Habilidades Técnicas

Cursos especializados para mejorar y actualizar habilidades técnicas necesarias en el &mbito
nefroldgico.

Simulacros y practicas para asegurar la competencia en situaciones clinicas especificas.

Elaborado por: Aprobado por: ARo:
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Fase 10. Induccion al Entorno

Sesiones introductorias sobre la mision, vision y valores de la clinica.

Presentacion de los protocolos y estandares de calidad relacionados con la atencion renal.

Fase 11. Capacitacion en Protocolos y Procedimientos

Ensefianza detallada de los procedimientos clinicos relacionados con tratamientos renales.

Entrenamiento en la correcta aplicacion de protocolos médicos especificos para pacientes con

enfermedades renales.

Fase 12. Desarrollo de Habilidades Técnicas

Cursos especializados para mejorar y actualizar habilidades técnicas necesarias en el &mbito

nefroldgico.

Simulacros y practicas para asegurar la competencia en situaciones clinicas especificas.

Elaborado por:
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Fase 13. Actualizacion Continua

Implementacion de programas de educacion continua para mantener al personal informado sobre
avances médicos y tecnoldgicos en nefrologia.

Participacion en conferencias y eventos relacionados con la salud renal.
Fase 14. Evaluacion del Desempefio Durante la Capacitacion

Evaluaciones periddicas para medir la asimilacién de conocimientos.

Retroalimentacidn constante para corregir y mejorar areas especificas de desempefio.
Fase 15. Certificacidn y Acreditacion

Concesion de certificados de finalizacién de capacitacion adaptados a cada rol.

Busqueda de acreditaciones externas para validar la calidad de la capacitacion.
Fase 16. Seguimiento Posterior a la Capacitacion

Implementacion de programas de seguimiento para evaluar la aplicacion practica de lo aprendido.
Sesiones de revision y retroalimentacion para garantizar la adaptacion de las habilidades

adquiridas al entorno clinico real.

Elaborado por: Aprobado por: ARo:
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CONCLUSIONES
La ausencia de criterios especificos en el proceso de seleccion de personal en la
Clinica Renal Centro es una problemaética identificada. Esta carencia puede
conducir a decisiones subjetivas y sesgadas, lo que afecta la objetividad y la
calidad en la eleccion de nuevos miembros para el equipo médico.
La poca organizacion en cuanto a las capacitaciones dentro de la clinica es una
barrera para el desarrollo del talento humano. Mejorar la estructura y planificacion
de las capacitaciones es esencial para garantizar la actualizacién constante del
personal y optimizar su rendimiento.
La falta de retroalimentacion en la gestion del talento humano limita la mejora
continua. Implementar un sistema efectivo de retroalimentacion contribuird a
identificar areas de oportunidad y fortaleza, promoviendo un ambiente de
crecimiento y desarrollo.
La dificultad para evaluar y mejorar areas desafiantes dentro de la clinica presenta
un riesgo para su eficacia operativa. Desarrollar competencias especificas para
abordar y mejorar estas areas es esencial para mantener altos estdndares de
atencion médica.
La aplicacion del cuestionario de control revel6 que el 58.3% de las respuestas
fueron negativas, indicando un nivel de riesgo alto para la organizacién. Esto
subraya la urgencia de abordar las problematicas existentes para evitar

consecuencias perjudiciales a largo plazo.
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RECOMENDACIONES
Al administrador
Establecer criterios claros y detallados para el proceso de seleccion, asegurando
objetividad y equidad en las decisiones relacionadas con el talento humano.
Implementar un enfoque mas organizado y planificado para las capacitaciones,
asegurando la relevancia y la efectividad de los programas de desarrollo del
personal.
Establecer un sistema estructurado de retroalimentacién que promueva el didlogo
abierto entre el personal y la administracion, facilitando la mejora continua.
Brindar capacitacion y recursos para que el personal, especialmente los lideres,
adquiera habilidades para evaluar y mejorar areas desafiantes dentro de la clinica.
A la de recursos humanos
Establecer controles preventivos y procesos para abordar deficiencias, reduciendo
riesgos operativos y mejorando la eficiencia operativa y moral del personal.
Fortalecer la promocion de la importancia del talento humano dentro de la clinica,
reconociendo su papel crucial en la entrega de servicios de salud de calidad.
Desarrollar estrategias para mejorar la capacidad de la clinica para adaptarse a los
cambios en el entorno de atencion médica, garantizando una gestion efectiva de
desafios y oportunidades.
Implementar la guia propuesta para obtener un marco estructurado en la
evaluacion y mejora de areas desafiantes dentro de la clinica. Esto permitira al
personal desarrollar competencias especificas que aseguren una mayor eficacia

operativa y mantengan altos estandares de atencién médica.
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ANEXOS

Anexo 1. Designacion de tutor
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Anexo 2. Ruc de la empresa

Certificado
Establecimiento registrado
Razon Social Numero RUC
RENALCENTRO S.A. 1791994965001
Jurisdiccion

ZONA 4 [ SANTO DOMINGO DE LOS TSACHILAS /

Nimero de establecimiento Estado

5 ABIERTO

Nombre comercial Servicios digitales

No registra NO

Inicio de actividades Reinicio de actividades  Cierre de establecimiento
17/10/2017 Mo registra Mo registra

Ubicacion geografica
Provincia: MANABI Canton: EL CARMEN Parroquia: EL CARMEN

Direccién
Calle: V1A CHOMNE Mumero: S/N Interseccion: MARGEN DERECHO Kilémetro: 36
Referencia: A MEDIA CUADRA DE AL UNIDAD JUDICIAL

Medios de contacto
Celular: 0980312064 Teléfono domicilio: 022761257 Email:
contabilidad@renalcentro.com

Actividades econémicas

» QRE200103 - CONSULTA ¥ TRATAMIEMTO POR MEDICOS GENERALES ¥ ESPECIALISTAS. ESTAS
ACTIVIDADES PUEDEW REALIZARSE EN CONSULTORIOS COLECTIVOS, EMN CLIMICAS
AMBULATORIAS, EN CLINICAS ANEXAS A EMPRESAS, ESCUELAS, RESIDENCIAS DE ANCIANOS U
ORGANIZACIONES SINDICALES O FREATERMALES.

Cadiga de verificaciin: RET168D0033618809111
Fecha y hora de emisidn: 28 de marzo de 2023 15103
Diresccitn 1P: 157.100.132.165

Validez del certificado: El presente cemificado es valido de conformidad a lo establecsdo an la
Resalucikn Mo. NAC-DGERCGCT 5-00000217, publicada en & Tercer Suplemento del Registro Oficial
462 ded 19 de marzo de 2015, por lo que no requiere sello ni firma por parte de la Administracian
Tributasia, misma que lo puede verificar en la pAgina iransaccional SR en linea wWo en la apbeacdan SRI
Ml
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Anexo 3. Evidencia de la entrevista
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Anexo 4. Evidencia del cuestionario de control interno
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Anexo 5. Formato de cuestionario de control

UNIVERSIDAD LAICA “ELOY ALFARO DE MANABI”
Uleanr EXTENSION EL CARMEN
LG ALTARD B8 LiANA CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO

Tema: Control interno para el talento humano
Area por examinar: Administracion

Obijetivo: Identificar la situacion actual respecto control interno para el talento humano en la clinica Renal Centro
El Carmen periodo 2023

RESPUESTA | COMENTARIO
No. PREGUNTAS =
SI|NO| N/A
1 |¢Existe un conjunto claro de politicas y procedimientos para la
gestion del talento humano en la empresa?
2 |¢Se promueve activamente la ética y los valores en todas las
interacciones relacionadas con el personal?
3 |¢La alta direccion participa activamente en la toma de decisiones
relacionadas con el talento humano?
4 | ;Esta usted al tanto de cudl es el nivel de liquidez de la empresa?
5 |¢Las politicas y procedimientos relacionados con el talento humano
estdn comunicados y accesibles para todo el personal?
6 |¢Se realiza una evaluacion periodica para identificar riesgos
asociados con la gestion del talento humano?
7 | ¢Existen controles preventivos establecidos para mitigar los riesgos
identificados?
8 |¢Como se comunican y refuerzan los controles a lo largo de la
organizacion?
9 | ¢El personal de supervision recibe capacitacion adecuada en la
gestién del talento humano y en la aplicacién de politicas y
procedimientos?
10 | ;Se realiza un seguimiento regular del desempefio del personal?
11 |;Se llevan a cabo auditorias internas especificas para evaluar la
efectividad de los controles relacionados con el talento humano?
12 | ¢El personal de supervision recibe capacitacion adecuada en la
gestion del talento humano y en la aplicacion de politicas y
procedimientos?
Fecha: Fecha: Fecha:
Realizado por Supervisado por Entrevistado
Cusme Cedefio Angie Nicole Ing. Aguilar Tapia Luis Andrey Ing. Ernesto Cedefio
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Anexo 6. Entrevista

UNIVERSIDAD LAICA “ELOY ALFARO DE MANABI”

EXTENSION EL CARMEN
Uleam ENTREVISTA

Objetivo: Identificar la situacion actual respecto al control interno en el talento humano
de la clinica “renal Centro” en El Carmen

Entrevistada: Ing. Ernesto Cedefio

Entrevistadora: Angie Nicole Cusme Cedefio

1. ¢Cbomo se lleva a cabo el proceso de seleccion de nuevo personal en la Clinica Renal
Centro? ¢Cuales son los criterios clave que se tienen en cuenta al evaluar a los

candidatos?

2. ¢Cbémo se aseguran de que el personal esté actualizado en las mejores practicas en la

atencion médica renal?

4. ¢Qué medidas toman para mantenerse al dia con los cambios normativos en la

atencion médica renal?
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5. ¢Qué medidas toman para evaluar el clima laboral y la satisfaccion de los empleados

en la Clinica Renal Centro?

6. ¢Coémo abordan y mejoran las areas identificadas como desafiantes en estas

evaluaciones?

7. ¢Cudles son los pasos especificos del proceso de integracién para los nuevos

empleados en la Clinica Renal Centro?

8. ¢Como fomentan un entorno de aprendizaje continuo y desarrollo profesional para el

personal en la Clinica Renal Centro?

9. ¢Como gestionan los desafios y situaciones dificiles en el equipo de la clinica?
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10. (Cudl es la estrategia de la Clinica Renal Centro para promover la diversidad e

inclusion en el lugar de trabajo?
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Anexo 7







