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PROBLEMA

Las autoridades Iqstitucionales, no otorgan actualmente ningln -
tipo de incentivo inmediato y en ocasiones tampoco mediato a los
trabajadores que se capacitan dentro o fuera de la Fnstitucion;~
con recursos del trabajador o de €sta; ya que en la actualidad -
al no aprovechar de manera alguna al personal que se capacita y-
adiestra se esta dispendiando el m3s importante recurso con que-
cuenta la iInstitucidn: El humano y propiciando desinterés y apa-

tTa hacia la participacion en cursos.



HIPOTESIS,

Pensamos que en base al diagndstico efectuado en la Unidad Médi-
ca (Hospital de Cardiologia y Neumologia del C.M.N.) donde propo
nemos la implementacién de una Oficina de Capacitacidn y Adies=--
tramiento dentro del Area del Departamento de Personal, se logra
rd una mis adecuada solucidn a la grave situacién que guarda al-
Instituto Mexicano del Seguro Social de capacitar y adiestrar a-

sus trabajadores,

Pues siendo la capacitacién una actividad ordenada y sistematiza
da se romperd el circulo vicioso en que se encuentra actualmente;
y se cumplird cabalmente con el ordenamiento legal; y es m3s se-
veran en forma mas real los resultados en cada Unidad y drea de-

servicio.



JANTRODUCCION,

Siendo la capacitacion y adiestramiento en el trabajo, un aspec-
to de suma importancia tanto para las autoridades Instituciona-
les como paca los dirigentes gremiales dentro del instituto Me=-
xicano del Seguro Social, toma singular importancia, dadas las~
situaciones actuales por las que atraviesa el pals y a las cua-
Tes de ninguna manera puede sustraerse el Instituto Mexicano --
del Sequro Social. Consideramos como un aspecto prioritario el
aprovechar integralmente al personal que actualmente presta sus

servicios para la mencionada Institucién.

Resalita de manera preponderante los cambios legales que se die-
ron en 1978 mediante los cuales se elevé el derecho de los tra-
bajadores a recibir capacitacion y adiestramiento a rango cons-

titucional; estipulado en la Ley Federal del Trabajo.

Como parte del estudio pretendemos mostrar una semblanza de lo-
que es y el lugar que corresponde dentro del Instituto Mexicano

del Seguro Social, la capacitacién a sus trabajadores.

Considerando que toda organizacién por pequefia, mediana o gran-
de que &sta sea no podrd alcanzar un éxito, si no es dirigida de
manera eficiente y eficaz, ya que gran parte de la consecusidn-
de los objetivos econdmicos, sociales y de servicio descansan -

precisamente en la capacidad y en la habilidad de su personal.



Los Licenciados en Administracién que trabajen ahT tlenen el de
ber no s6lo de comprender la situacién de la organizacién, sino
también la de fomentar en todo momento la capacitacidn y adies=~
tramiento del personal a nuestro cargo, a fin de incrementar --
los Tndices de eficiencia, y de eficacia en la operaciény la -
praductividad de todos los recursos con que cuenta to% organi-
zacibn como participante en el desarrollo socio-cultural, econd

mico y polTtico de México.

Es de todos conocido que la poblacidn a la que el instituto Me-
xicano del Seauro Social debe brindar atencidn se mantiene en =
crecimiento, lo que hace aue por razdn natural, trezca la nece-
sidad de administrar de una “ejor manera los recursos; es ah7 -
donde la capacitacion y adiestramiento del personal, toma una -
importancia capital, para mantener y cumplir cada vez de una me

Jor manera con los objetivos Institucionales,

Por lo mencionado anteriormente y considerando como aspecto de-
de gran relevancia la capacitacién y adiestramiento del personal
esperamos que este escrito clarifique el concepto que tiehen -=-
los encargados de la Administracidn sobre capacitar y adiestrar

al personal que integra al I[nstituto Mexicano del Seguro Social.
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ANTECEDENTES DEL !NSTI_‘TUTO”MEXICANO DEL SEGURO SOCIAL.



ASPECTOS HUISTORLCOS RELACPONADOS CON EL TEMA DE'SEWURIDAD --
SOCHAL.

Desde que el hombre hizo su aparicién en el mundo tuyo:que -
enfrentarse a gran ntmero de necescdades : em

a dar una salucidn a las mismas,

Sin embargo, dados sus conocumlentos, solo pudo.

esa 8poca sus necesidades primarias, tales como' Com:da, ves

tido, habitacidn, etc.

E1 tiempo de que disponia para Buscar los satisfactores era-
tlimitado, dehido a que a esas necesidades dedicaba la tota-

Itdad de su tiempo para su satisfaccidn.

Por ende el hombre se di cuenta que existTan otros seres se-
mejantes a &1 y que realizan idénticas actiyidades; piensa -
que unidos y dividiéndose el trahajo, ocupardn mencs tiempo-
y lo har@n mejor; conoce que unos por su edad y sexo, tienen
mayor facilidad que otros para cierto tipo de trabajo, y que

ésto los hard producir md3s y mejor.

Y asl sucede, cuando se logra la divisidn de actividades les
queda tiempo libre, que ocupan en pensar y en descubrir nue-

vos aspectos que se relacionan con sus actividades,

Por este rumho, y merced a la divisidon de! trabajo el hombre
progresa dia a di'a e inventa cosas que le permiten gozar de-

artfculos y crear a su voz mds necesidades.

_ El hombre en el transcurso de su proceso evolutive, llega a-

grandes descubrimientos, como la maquina de vapor, que cam--

I



bid sustancialmente la forma de produccién-artesanal e in--

dustrial o fabril.

Al cambiar las formas de produccisn, surgen nuevos: proble--
mas que ya el hombre confrontaba con anterioffdéﬁ>,§ef64Que'
no se habTan relacionado con el trabajo. ’

El trabajador piensa que es necesario unirse con los de su-
clase, para juntos buscar mejores condiciones de vida, o me
jores sistemas de produccién, para estar en posibilidades -
de hacer frente a las necesidades, que ya solo, no le era -

posible enfrentar,

Por otro lado el patrén en la fébrica observa que es necesa
rio buscar la forma de proteger a sus trabajadores para no-
perder &l, por falta de éstos cuando se enferman, invalidan
o mueren; y el Estado, representante de la colectividad, -
piensa que es conveniente buscar una forma o sistema de pro
teccidn para personas de escasos recursos para evitar fric-

ciones y malestar social.

- . . /.
AsT pues, el hombre busca diversos sistemas y tacticas que-
pone en marcha y, posteriormente, abandona buscando otras -

mejores; esto lo conduce a practicar:

- La caridad.

- La Mutualidad.

- El Sequro Privado.

- La Asistencia Social.

- El Seguro Social,

La caridad funciond como forma de ayuda al hombre en sus -=-



necesidades particulares, pero no cumplid su cometido, por-
que no es facil que toda la gente esté dispuesta a dar; ade
mis de que por otra parte no muchas personas estaban dig===
puestas a declararse indigentes o necesitades y, por otro =
lado,es diffcil hacer coincidir, 1o que una gente esta dis-

puesta a dar con lo que otra necesita.

Al no dar el resultado esperado la caridad, se pensd en la’
mutualidad, para tal efecto se reunieron individuos que qu
lizaban la misma actividad, y decidieron ayudarse mutuamen=-
te, formando un fondo comiin que sirviese para atender las -

necesidades individuales del grupo.

La idea era buena en principio, pero fracasd puesto que las
necesidades individuales eran en mucho, mayores a los recur
sos que el grupo lograba reunir, ademds el total de necesi-

dades recafa en &l mismo con toda su intensidad.

Considerando que los sistemas utilizados no satisfacTan --
las necesidades de las personas, algunas gentes decidieron=

vender proteccidn a través de sequros privados.

La idea resultd buena, ya que se proteg’a riesgos especffi-
cos y todos los que se aseguraban contra un riesgo, pagaban
una cantidad que servia para atender al que lo sufrfa; sin-
embargo, este sistema tenfa un gran defecto, aquel que no -
contaba con dinero suficiente para pagar su proteccién, no-

la tenfa.

Ademds; quienes vendTan la proteccidn obtenfan ganancias que
les enriquecfan directamente, sin que estas ganancias re-~-

gresaran como beneficio a la colectividad.



Como los seguraes privados no cumplieron con la finalidad de-
atender a la pohlacidn necesitada, se pensd en otro sistema=
denominado Asistencia Social. ,
E1 Estado pensd que toda la poblacifn ecandmicamente activa-
podria contrifinir a resolver las necesidades a través de un-
sistema impositivo, formando un fonda comin 1lamado Hacienda
POblica y con estos fondos entre otros se (han a elaborar --
programas de beneficio social, que disfrutarla toda la pobla

cidn.

la idea no prosperd gran cosa, fundamentalmente, porque los-
sistemas impositivas, son pobhres y porque el Estado camhiaba
sus ofijetivos de acuerdo a los yaivenes de la polTtica y con
ésto no se lograha satisfacer ni proteger adecuadamente a3 la
pohlacidn; ademds, la poklacidn no exigia ya que na percibfa

sus derechos.

Para evitar al respecto cambios de pensamiento y precisar de

rechos y aobligaciones, se dictd una Ley del Seguro Social.

Por esa Ley la poblacidn activa diyidida en sectores, -cotiza
de acuerdo con su salario y contrihuye para proteger contra
‘ciertos riesgos a los necesitados, mediante un programa de =~

prestaciones.



2.

GENERALIDADES Y AMTECEDENTES.

2.1 EN EL MUNDO,

La Historia del Sequro Social se inicid en Alemania, en la -
segunda mjtad del siglo pasado. Fué Bismarck, el canciller-
de hierro, quién lo implantd por primera vez en el mundo en-
forma obligatoria de asistencia para los factores humanos de

la produccidn,

"La aparicifn cronoldgica del regimen de Seguridad Social en

el mundo, se condensa en los siguientes renglones:

PAISES, AROS.
Alemania 1883
Checoslovaquia 1888
Hungrfa 1891
Suecia 1891
Bélgica 1894
FinlandTa i 1897
Espafia ' 1900
Luxemburgo 1901
Gran Bretafa e lIrlanda del Norte 1906
Noruega 1909
trlanda (Estado Libre) 1911
Latnia - 1911
'Suiza 1911
Unién de Repiliblicas Soviéticas 1911
Lituania 1912
Rumania 1912

Paises Bajos (Holanda) 1913.
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Brasi] 918

Bulgaria 1918
Italia 1919
Portugal . 1919
Uruguay 1919
Dinamarca 1921
Grecia 1922
Japdn 1922
Yugoslavia 1922
Chite 1924
Francia 1924
gecuador 1935
Estados Unidos de Norte América 1935
Perll 1936
Cuba 1937
Nueva Zelandia 1938
Unién Sud-Africa 1938
Bolivia 1940
Costa Rica 1941
Panami 1941
Canada 1942
Venezuela 1942
Argenttna - 1943
México 1943
Paraguay 1943
Guatemala 1947
() |

(0’

Datos del Compendio Inseguridad Social, Seguridad So-
cial y los medios de lograrlo p.p. 146,147,148, Autor
Lic. Adolfo Desentis; Lic. Alvaro Pascual Leone y -~

otros.



Los ;;al‘s‘es que Ban tenlda mayor éxito en su regimen de Segu-
ridad Social han sido: ALEMANIA, HUNGRIA, GRECIA, YUGOSLAVIA,
INGLATERRA y RUSIA." ,

Todos los paTses enlistados tienen sistemas diferentes de or
ganizacibn y financiamiento y es México el Gnico pafs que -
instalé tos siete tipos de Seguro Social al mlismo tiempo y -

estos son:

- Seguro de Riesgo de Trabajo.

~ Seguro de Enfermedades y Maternidad.

-~ Seguro de Invalidez.

- Seguro de Vejez.

- Seguro de Cesantfa en Edad Avanzada,

- Sequro de Muerte, .

- Seqgure de Guarderfas para Hijos de Aseguradas.



2.2 EN MEXICO.

E? primer Jefe de la Revolucién Constitucionalista, Venustia
no Carranza, expidid el 12 de Diciembfe de 1912 el Plan de -
Guadalupe cuyo articulo segundo prescribia que se expediria-
y pondrian en vigor todas las leyes, disposiciones y medidas
encaminadas a dar satisfaccidn a las necesidades scondmicas,
sociales y politicas del pafs efectuando reformas que la opi
nién piblica demandaba como indispensables para establecer -
un regimén de igualdad entre todos los mexicanos. Aparece,-
como se ve, el viejo tema de la fgualdad, sostén de la liber-
tad, inspiracidn y supuesto necesario de toda democracia dig
na de este nombre. Y para cue no fuese una promesa vana, --
una mera estrategia politica. vy revolucionaria, se proponfa-
que las nuevas reglas se implantarfan durante el nropio pe--

riodo de la contienda.

Pasada la contienda constitucionalista se dictd la Constitu-
cidn de Querétaro, elevandose al rango de derecho constitu=-
cional las normas que regulan el trabajo y el ideal de Segu-
ridad Social, en e! artfculo 123: pero ailin antes de promul--
garse la Constitucidn de 1917, que en su mencionado articulo
123 Fraccidn XXIX,prevenia un sistema de Seguros Sociales po
testativos, en el Estado de Yucatdn se dictaba una Ley del =
Trabajo en 1915 en cuyo articulo 135, se ordenaba gque el Go-
bierno fomentard una asociacidn mutualista, en la gue fueran
asegurados los trabajadores contra los riesgos de vejez y --

muerte.

El ejemplo no queds en el vacfo, el 1919 se formuld un pro--
yecto de Ley del Trabajo para el Distrito y Territorios Fede

rales, que proponfa la creacidn de cajas de ahorros para’ - -



prestar ayuda a los trabajadores desempleados, integrandose -
el fondo con la aportacién por los obreros del cinco porcien-
to de sus salarios y la patronal del cincuenta porciento de -
la cantidad correspdndiente a los asalariados por concepto de
utilidades en las empresas, con ajuste a la fraccidn VI del =«
Cédigo del Trabajo del Estado de Puebla, se establecid que -
los patrones podian sustituir el pago de las indemnizaciones~-
por riesgos profesionales, por seguros contratados a socieda-
des legalmente constituidas y aceptados por la seccion del -
Trabajo y Prevision Social; aniloga dispesicién se encontraba
en el (édigo Laboral del Estado de Campeche de 1924, en su ar
tTculo 290. (Adn persiste este sistema en [nstituciones de ==
Crédito).

Las Leyes del Trabajo de Tamaulipas de 1925 y de Veracruz del
mismo afio, establecieron una modalidad del Seguro Voluntario;
los patrones podian sufragar sus obligaciones en los casos de
enfermedad o accidentes profesionales de los trabajadores, -~
con un seguro contratado a su costa a sociedades con suficien
tes garantfas, aprobados por los gebiernos de estos Estados,=-
bien entendidos que los patrones que optaren por asegurar a -
sus operarios, no podian dejar de pagar las primas correspon-
dientes sin causa justificada: cuando los patrones suspen~ -
dian el pago, tanto los trabajadores asegurados como las com-
pafifas aseguradoras tenTan accidn para compelerles a cumplir-
la obligacian de pago,mediante juicic sumario seguido ante la

Junta Central de Conciliacidn y Arbitraje.

E! mismo afo de 1925, se elabord otro proyecto de Ley Regla--
mentaria del artfculo 123, en el que se determinaba que los ~
patrones tenfan la ohligacién de garantizar la atencidn médi-

ca y el pago de indemnizaciones por accidente y enfermedades-~
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del trabajo que calculaban podfan acontecer durante el afio,~-

depositando en la forma y lugares prefijados por el Poder --
Ejecutivo Federal, la cantidad que éste fijaba para cubrir -
los riesgos; también podia el patrén asegurarlos en empresas,
ya privadas,o constitufdas por él mismoy aficiales, previ~ =
niendo, ademds, que cuando se instituyese un seguro oficial-
para accidentes y enfermedades profesionales, atencidén médi-
ca etc. estaria obligado a asegqurar én &1 a todo el personal

que estuviere a su servicio (Artfculo 297).

De la misma manera, las Leyes laborales de los Estados de -
Aguascalientes y de Hidalgo de 1918, ambas prevenian la  =-
instauracian de segquros, muy especialmgnte la de Hidalgo, en
cuyo artfculo 242 se decfa. ''Se declara de Utilidad Piblica~
el Establecimiento de Instituciones, Corporaciones o Socie-~
dades que tengan por objeto asegurar a los trabajadores con-
tra los accidentes o enfermedades profesionales, y las auto-~
ridades deberdn darles toda clase de facilidades para su or-
ganizacién y funcionamiento dentro de las leyes respectivas’,

(+)?

Para cancluir este somero recorrido de la arientacién en ma-
teria de seguro asumida por las diversas Leyes del Trahajo,-
recordaremas que la iniciativa del Cddigo Laboral sometido -
al Congreso de la Unidn bor el Presidente Partes Gil, el cual
prevenia el seguro voluntario al decir, en su artfculo 368, -

que las patrones padrtan sustituir las oBiligaciones referen-

tes a los riesgos de caracter profesional mediante el sequro

hecho a su costa en beneficio del trabajador, en alguna de -

(2 Ley Laboral del Estado de Hidalgo 1918 p.p. 122,



las sociedades debidamente autorizadas y que funcionaran con

forme a las Leyes.

Era clara y evidente la tendencia al Seguro Social, pero to-
dayfa nos moviamos dentro del 3rea del seguro privado. La-
tTa ya la preocupacién de prevenir la insolvencia econdmica=~
del patrdn y garantizar el pago de las indemnizaciones lega=-
les en los casos de riesgos profesionales, mds no se aplica-
ba la formula técnicamente Unica, la que ofrecia el Sequro -

Social obligatorio.

Paralelamente se organizaban por la Federacidn Sistemas de -
Seguros para los trabajadores y los empleados a su servicio,
el Sequro de Empleados Piblicos era el mis precoz en la gran
mayoria de los paises, En 1925 se expidié la Ley General de
Pensiones Civiles de Retiro,aiin vigente en algunas reformas.
De acuerdo con ellas los funcionarios y empleados de la Fede
racion, del Departamento de Distrito Federal y de los Gobier
nos de los Territorios Federales (*)3 tienen derecho a pen--
sién, cuando alcancen la edad de cincuenta y cinco afios, o -
cuando se inhabiliten para el trabajo; tambi&n ostentan dere
cho a pensién los deudos. Se integra el fondo que cubre es--
tas obligaciones diferidas, principalmente mediante el des--

cuento forzoso sobre los sueldos de los empleados.

Por otro lado el decreto del 13 de noviembre de 1928, esta=-
blecié el Seguro Federal del Maestro, que ordenaba la consti-
tucién de una mutualidad con el fin de auxiliar a los deudos

de los maestros asociados que fallecieran.,

(,*)3 Se menciona como antecedente histdrico nacional,
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El primer intento de implantar el Seguro Social en México, -
lo realizd en 1921, el General Alvaro Obregdn, Presidente dé
la Replblica, enviando al Congreso Federal un proyecto de --
Ley al respecto. '

En la exposicidn de materias se declaraba certeramente que -
las desgracias que ohligartan a las clases trabajadoras, no-
tenfan su origen en la falta de leyes, sino en las difuculta
des para su aplicacidn, hechos optativos que convertfan a --
los derechos legales en simples derechos tedricos, porgue de
jaban a los trabajadores la tarea de exigir su cumplimiento~
y la realizacidn dehta desarrollarse dentro de una legisla-
cidn complicada, costosa y tardfa. Estas afirmaciones veni=-
das precisamente al justificar una tentativa de instauracidn
del Seguro Social, estaban prohijando la demora en dar cum--
plimiento a la fraccidn XXIX del articulo 123 de IavConstitg
cidn, e insinuando las dificultades de todo orden que se ha-
bTan ido presentando, fundamentalmente de tipo econdmico, =

con las naturales repercusiones politicas.

Sin embargo existTa inseguridad en el apoyo que se pudiera =
brindar por parte de los empresarios ya que la situacién eco
ndmica era precaria por lo que se afectd el desarrollo a es~
ta indicacién, hemos de decir que en lo referente al Seguro-
Social, &ste ha retardado en todos los pafses su implanta---
cibn, a pesar de su eficacia y su justicia, el elemento de -
pacificacidn de la sociedad, que las rectores del Estado no-
sintieron a tiempo; para romper la resistencia mds o menos -
activa de los empresarios; no quisieron asumir lo que creye=-
ron una perturbacidn pasajera de la economta del paTs, sohre
todo que prematuramente se trataba de imponer un sistema de=-

Seguros Soctales tan beneficios y obligatorio. Por otro ladg,



los empresarios sentfan can gran intensidad la repugnancia -
de asuin{r cargas que gravitaran sobre los costos de produc--
cidén por la misma influencia. Afortunadamente la situacidn-
fué variando y tanto los gobernantes,como los patrones com-
prendfan en todos sus aspectos el problema y su concepcidn -
variaba totalmente,

No contradecia de manera esenclal el liberalismo econdmico -
la intervencidn del Estado para la implantacidn del! Seguro -
Social ya que hemos de repetir que este sistema pretendia ga

rantizar la igualdad y por lo tanto la libertad civil.

La evolucidn del Seguro Social en México, iba madurando la -
conciencia del pals, sobre estos problemas, y se advertfia va,
que el seguro voluntario no lo resolveria cabalmente. En =~
1929 fué modificada la fraccidn XXtX constitucional, quedan-
redactada como sique: ''Se considera de utilidad piblica la-
expedicion de la Ley del Seguro Social, y ella comprendera--
los seguros de invalidez, vejez, de cesacidn involuntaria =
del trabajo, de enfermedad y accidentes y otros fines analo-
gos 't ON

A este respecto el Tratadista Mexicano de! Derecho del Traba
jo el Dr. Mario de la Cueva ha escrito que el inciso reforma
do difiere mucho del original, ya que este se referfa a un =
sequro potestativo y aquél es el vigente, permite al legisla
dor establecer el Seguro Social con cardcter ohligatorio lo-
que constitufa sin lugar a dudas un considerahle progreso en

materia de seguridad social.

(*)& Constitucidn Politica de los Estados Unidos Mexicanos
de 1936, p.n. 87 .



Las fuerzas sociales se agitaban en torno al problema y los-
estudiosos se lanzaron a la bilsqueda de f&rmulas cada vez --
mds compresivas y perfectas. Asi en el proyecto de Ley del-
Trabajo y Previsidn Social, que se redactara como consecuen=
cia del Primer Congreso de Derecho Industrial celebrado en -
1934, se daban bases precisas.

1. Servicio Federal Descentralizado, a cargo de una persona
lidad jurfdica que se denominarfa tnstituto de Previsidn So-
ctal, regido por jas representaciones del Estado, de patrones

y de traba)adores,

2. Los recursos deberTan integrarse con las aportaciones -
del Estado, de los patrones y de los trabajadores, en la pro

porcidn establecida en la Ley.

3. Las prestaciones serfan en dinero{subsidios temporales,-
pensiones y excepcionalmente indemnizaciones globales) y en=
especie (asistencia médica, farmacéutica, dotacidn de apara=

tos ortopédicos y reeducacidn profesional).

En 1934, el entonces Presidente de la RepGblica, General L3-
zaro Cardenas, turnd al Congreso de la Unidn otro proyecto -
de Seguro Social que prevefa el cubrimiento de los riesgos ~
de enfermedad y maternidad, accidentes de trabajo y enferme=
dades profesionales, vejez e invalidez, y desocupacién invo~
luntaria. También se preveia la descentralizacidn del servi
cio de un fnstituto Nacional de Seguros Sociales, en cuya ad
ministracion estarfan representados los patrones y los traba
jadores, ya que &stos, conjuntamente con la aportacidn del -
Estado mismo, cubriran econdmicamente los servicios y presta
ciones.



Todos estos: intentQs aparentemente fallldos, no se postraron
del todo. Fueron afin&ndose, mejorando como se ve, la orien=
tacibn; prefigurando el organismo futuro que habfa de pres--
tar el seguro y mis aiin si* requiere, preparando el clima pro
picio para su implantacidn, asi como, educando a los secto--
res interesados para la reforma y el gran adelanto quehabrfa
de significar,

Mientras se podTa llegar a cumplir el mandamiento constitu==
cional dictdndose una Ley del 3equro Social, las leyes del -
trabajo y el mismo precepto constitucional 123 en general,-
que imponian prestaciones para los trabajadores, que venian=-
a ser, como es 10gico suponer, meros paliativos contra los =

males provenientes de la inseguridad social.

La Ley Federal del Trabajo, vigente desde el primero de Ene-
ro de 1935, reglamentaria del artfculo 123 de la Constitu- -
cidn, contiene innumerables preceptos de este tipo, aparte -
de que globalmente se puede afirmar que toda legislacidn la-

boral es genuinamente de proteccidn.

Al tomar posesidn de la Presidencia de la Replblica, el Gene
ral Ayila Camacho, se solemnizd el compromiso que significa=-

ra la fraccidn XXtX del articulo 123, al decir:

"' Toda conciencia libre de perjuicio que reflexione en que -
un pais no debe realizar grandes y nobles aspiraciones sin -
haber elevado a las masas a la dignidad de sus derechos, a =
la conclusidn de que la Revolucidn Mexicana, ha sido un movi
miento social guiado por la justicia histdrica, que ha logra
do conquistar para el pueblo, una por una sus reivindicacio=

nes esenciales', ! Cada época reclama una renovacidn de idea
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leg ... " El clamor de la Repilblica entera demandaba ahora-
la consolidacién material y espirltual de nuestras conquis--
tas sociales en una economfa prdspera y poderosa. Demandaba-
una era de construccidn de vida abundante, de extensidn eco-
nomica. No olvidemos que nuestros ideales de justicia colec-
tiva estdn muy lejos de haberse logrado; el desempleo y los~-
bajos salarios que existen en nuestro pafis, reclaman las - -
oportunidades de vivir dignamente' .... ' Todos ellos asumen
desde luego el propbdsito que yo desp]egaré’con todos mis es=
fuerzos de que un dia préximo las leyes de sequridad socfial-
protejan a todos los mexicanos en las horas de adversidad,en
la orfandad en la viudez de las mujeres, en la enfermedad, -
en el desempieo, en la vejez, para sustituir este régimen se
cular que por la pobreza de la nacidn ha tenido que vivir."

(*)°, )

Prestamente el Secretario del Trabajo y Previsidn Social, =
Lic. tgnacio Garcia Téllez, cred en dicha Secretarfa el De--
partamento de Seguros Sociales, con las atribuciones sefala-
das en el Articulo 39 del Reglamento del mencionade QOrgano -
del poder Ejecutivo. ' Estudio de Proyectos que se relaciona
ron con el establecimiento de Seguros Sociales sobre |a vida,
invalidez (cesacién involuntaria del Trabajo, enfermedades y
accidentes}, de acuerdo con lo ordenado por la fraccidn XXIX
del articulo 123 constitucional; recopilacidn de datos esta-
disticos e informaciones necesarias para el desarrollo de ~--
los trabajos antes indicados; y vigilancta del cumplimiento-

de las normas legales del Seguro Social (*16.

(*)5 Discurso de toma de posesidn del Gral, Avila Camacho -~

~p-p. 36.
(*)6 Memoria fnstituctonal tMS$ 1949 p.p. 294,
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Se comenzd de Inmediato la labor requiriendo para formular --
los célculos actuariales necesarios, los servicios del presti
giado técnico Dr. Emilio Shoenbaum, formuldndose por el Secrg
tario del Trabajo y Previsidn Social un anteproyecto de Ley,-
que fud .estudiado por una comisidn especial, creada por el -
Poder Ejecutivo Federal en decreto publicado en el Diario Ofi
cial del 2 de junio de 1941.

Se integrd y constituyd la comisidn, en la que participaron -
técnicos vy representantes de los diversos sectores sociales -
interesados y representantes del propio Gobierno Federal, bajo
la Direccidon del Titular de la Secretarfa del Trabajo, Lic. =
Garcia Téllez, Con ligeros variantes con respecto al antepro-
yecto, se formuld la iniciativa correspondiente que el Presi-
dente de la Repilhlica dirigid al Congreso, que fué aprobada,-
tras los tramites legales convirtid@ndose en Ley, por decreto=
de] 3 de Diciembre de 1942.

£1 Seguro Social Mexicano, se establece con cardcter obligato
rio, como servicio piblico nacional; credndole para vincular-
los bienes afectos al servicio, organizado, administrario y =
dirigirlo, una personalidad moral, como se habfa ya indicado-
en proyectos anteriores y convenios de las asambleas interna-

cionales del trabajo '"Instituto Mexicano del Seguro Social'l.

Esta Institucidn aparece cuando la sociedad se entiende como
un todo armdnico y cuando la idea de solidaridad priva sobre-

los intereses individuales y el egofsmo de los hombres.

Los socidlogos, los Juristas y Estadistas contemplaron la di=
ficil situacion de los trabajadores viejos y desvalidos y com

nrendieron que la grandeza de una nacidn no puede ser plena,~

22



en tanto los hombres, miren con temor hacla el futuro y vivan

en la miseria y el desamparq sus Dltimos afos.

Es el segundo plan sexenal, siendo Presidente de la Replhlica
el Gral. Manuel Avila C(amacho, cuando el primero de enero de
1944 surge el instituto Mexicano del Seguro Social, como una-

Instituci6n moderna al servicio de la clase trabajadora.

La Seguridad Social es el género, el Seguro Social la especie.
La Seguridad Social sobre todos los aspectos integrantes de -
la vida del hombre, todos los elementos que lo amenazan en su
vida normal. El Seguro Social sdlo se refiere a la Administra
cidn de algunos aspectos de tan vasto campo; las enfermedades,
la maternidad, los riesgos del trabajo, la invalidez, la ce--
santTa en edad avanzada y la muerte. La Seguridad es el todo-

el Seguro Social es sGlo una parte.

La tendencia Social de nuestra época es llegar a través del-
Instituto Mexicano del Seguro Social a la cobertura de toda -
la Seguridad. Tan es asT que ampliando su radio de accidn ya
abarca el problema de atencidn a solidario-habientes (pagan-
cuotas de acuerdo a su ingresos o bien con mano de obra); --
atencidn a marginados a través del COPLAMAR (*17; abarca el =
problema de la educacidn del asegurado y/o esposa de asegura-
dos ( a través de los Centros de Sequridad Social, y Bienes--

tar Familiar); becas para hijos de asegurados, etc.

Por otra parte en 1944 el Instituto arrancd con 188 trabajado

dores y actualmente agrupa mds de 215,000; también se inicid~

(ﬁ)7 Comisidn Para La Atencidn a Marginados creado por decre

to Presidencial, 1977 en forma tripartita. .
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con la poblacidn trabajadora urbana del Distrito Federal, -
con aproximadamente 100,000 derechohabientes y hoy dfa agru-
pa a més de 40 millones de derechohahientes contando para --
ello con mds de 1,200 Unidades directas de Servicio Médico =

en el pafs,

Es a partir del afio de 1965 en que el Seguro Social inicia -
un crecimiento sostenido y al parejo del! crecimiento nacto--
nal, por ello, la Reforma Administrativa puesta en marcha y-
como finalidad prioritaria del anterior gohierno, persigue;-
integrar estructuras y sistemas gue permitan el mejor cumpli
miento de los objetivos encomendados; aprovechar al miximo -
las reservas humanas, materiales, técnicas y financieras con
que secuente,e i'mpulsar la coordinacidn, la participacidn el

trabajo en equipo por polftica fundamental.

Si* como ya vimos, la poblacidn a la que el Instituto debe -~
brindar atencidn crece, crece tamhién la necesidad de admi--
nistrar mejor los recursos, no solo materiales, técnicos y -
financieros, sino fundamentalmente los humanos. El Institu-
to requiere, pues un personal que cada vez tenga mis claros-
los objetivos institucionales, que en México persigue tas Se
guridad Social, personal animica y técnicamente mds capacita
do y mejor dispuesto a servir a la poblacidn Derechg-habien-

te.

A continuacidn se insertan los siguientes coadros con la po-
blacidn amparada en los afos de 1974, 1977 y 1983, en donde-
se muestra un real y acelerado crecimiento de la pohlacidon =~

amparada por el Instituto Mexicano del Seguro Social,.
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POBLACION AMPARADA POR EL
EN EL ARO DE 197h.

1.M.5.6,

CIRCUNSCRIPCION

POBLACION AMPARADA

AGUASCALIENTES 81,487
BAJA CALIFORNIA NORTE 271,649 (%)
BAJA CALIFORNIA SUR - - -
CAHPECHE 49,350
COAHUILA 527,091
COLIMA L5, 050
CHIAPAS 80, 834
CHTHUAHUA 293,324
DURANGO 137,309
GUANAJUATO 308,554
GUERRERO 122,158
HIDALGO 104,623
JALTSCO 702,308
|~ MEXICO TOLUCA 117,862
M1 CHOACAN 179, 106
MORELOS 152, 465
NAYARTT 42,208
NUEVO LEON 687,957
OAXACA 53,650
PUEBLA Y TLAXCALA 380,622
QUERETARD 87,367
SAN LUIS POTOSI 160, 739
STNALOA 352,682
SONORA 322,295
TABASCO 15,637
TAMAULIPAS 325,361
VALLE DE MEXICO 4,877,001
VERACRUZ NORTE 286, 206
VERACRUZ SUR 370, 19G
YUCATAN 709,988
ZACATECAS 53,710
QU INTANA ROO - - -
!
TOTAL 11.166,553 |

FUENTE SUMARIO ESTADISTICO DEL IMSS p.p. 46,47, 49

{*) AGRUPA EMN UN RUBRO A LAS DOS BAJA CALIFORNIA.
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POBLACION AMPARADA POR EL [.M.S.S.

EN EL ARO DE 13977.

CIRCUNSCRIPCION POBLACION AMPARADA
AGUASCALIENTES 338,034
BAJA CALIFORNIA NORTE 83, 849
BAJA CALIFORNIA SUR 30,670
CAMPE CHE 166,059
COAHUTLA 831,751
COLIHA 86,211
CHIAPAS 562,173
CHIRUARUA 651,546
DURANGO 357,917
GUANAJUATO 80K, 322
GUERRERO 288,264
HIDALGO 405, 711
JALISCO 1.642, K04
MEXICO TOLUCA 15,779
1 CHOACAN 550, 398
MORELOS 332, 360
NAYART T 277,037
NUEVO LEON 1.2548,733
OAXACA 309,003
PUEBLA Y TLAXCALA 957, 395
QUERET ARO 307,207
SAN LUIS POTOSI 470,585
SINALOA 769,716
SONORA 707,983
TABASCO 156, 796
TAMAULIPAS 611,695
VALLE DE MEXICO 5.565,660
VERACRUZ NORTE 578,585
VERACRUZ SUR 636,731
YUCATAN 431,7d]
ZACATECAS 309,036
OUTNTANA ROO -~ =
TOTAL 21.211,509

FUENTE SUMARLIQ ESTADISTICO DEL F.M.5.5. P.P. 46,47,49.

INCLUYE SOLIDARIQHABIENTES.
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POBLACION AMPARADA POR EL [.M.S.S.

EN EL ARO DE 1983.

CIRCUNSCRIPCION

POBLACFON AMPARADA

AGUASCAL FENTES 448,836
BAJA CALIFORNIA NORTE 5BG, 061
BAJA CALTFORNTA SUR 77,370
CAMPECHE 737,908
COAHUTLA 7.263, 088
COLTMA 221,654
CHIAPAS 7.954,1jQ
CHTRUAHUA 1,184,216
DURANGO /39,502
GUANAJUATO 1.270,506
GUERRERO 1,435,690
HiDALGO 1.398,687
JALISED 2.232,378
MEX1CO ~ TOLUCA 1.120,015
MICHOACAN 1.393,050
MORELOS 647,977
NAYARIT 534,861
NUEVO LEON 1.591,571
0AXACA 2.142,733
PUEBLA Y TLAXCALA 2.202,595
QUERETARD 598,927
SAN LUIS POT0SH 1.281,271
S INALOA 1.148, 709
SONORA 906, 306
TABASCO 775,961
TARAGLIPAS 898, 848
VALLE DE MEXICO 5.987,127
VERACRUZ NORTE 7.3045, 021
VERACRUZ SUR 1.063, 346
YUCATAN 756,531
ZACATECAS 595,885
QUINTANA ROO 180,387
TOTAL 39.389,386

FUENTE: SUMARIO ESTADISTICO DEL IMSS p.p. 46,47,49

{NCLUYE SOLIDARIOHABIENTES,
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NOTA: Las cifras anotadas en los cuadros que anteceden son <
reales a Diciembre de 1974, 3377, 1983, respectivamente se--
gin sumario estadfstico del fnstituto Mexicano del Seguro So

cial de los afos de referencia.

Pensamos que los cuadros por sf mismos dan idea del creci=--
miento acelarado de la Pastitucidn de los Gitimos cinco afios
ya que de 1974 a 1977 1a pohlacién amparada se incrementd de
11,166,553 a 21.211,509 que representa un aumento en la co-

bertura del 89% en relacidén al afio hase (1974), situacidn ~-
que para el afo de 1983 nos d3 una varfacidn del 353% que es
un claro indicador del crecimiento sostenido del fnstituto -

Mexicano del Seguro Social en los Qltimos afios.

Lo mencicnado en los pdrrafos anteriores, nos lleva a la afir
macibén de que todos los sistemas de Seguridad Social, asi co
mo el concepto miswo que los inspira, son concepciones dini-
micas que no corresponden al estanacamiento de la sociedad vy
que tienen como caracterfstica fundamental, cambiar en rela-

cidn con el tiempo y la sociedad en que se constituyen.

De manera concreta, durante la vida del individuo se disminu
ye su capacidad productora a consecuencia del paso del tiem-
po, las enfermedades, los riesqgos de} trahajo y en ocasiones
se aumenta en el momento en que crecen las necesidades de 1a
descendencia (hijos] en la etapa en que &stos no pueden por=-

s mismos satisfacer sus necesidades.

Por lo que el Seguro Social, es una alternativa técnica de -
poner remedio a la inseguridad social; por lo tanto tiberar-~
de esta angustia al hombre, tanto como suprimir o mitigar --

las consecuenclas de la pérdida o disminucidn de la energia
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del trabajador, con 1a secuela de disminucidn o pérdida de =
la capacidad de satisfaccidn, hace la razdn de ser del Instl

tuto Mexicano del Seguro Social.
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CAPITULO I}

ASPECTOS GENERALES DE LA CAPAC{TACION
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ANTECEDENTES.

La inquietud legislativa en el derecho del trabajo de 1931,

se infcia al reglamentarse en la ley el contrato de aprendi-
zaje, sin embargo debido a una se: = de circunstancias en el
desarrollo de los recursos humanos, no fud sino a partir del
afio de 1978, cuando formalmente la Capacitacidn y el Adies--
tramiento son considerados como un derecho del trabajador y

elevados a rango constitucional.

Los cambios en el aspecto laboral eran necesarios debido al
constante desarrollo de los recursos humanos como un procedi
miento para combatir el desempleo, la demanda de personal me
jor preparado técnica y administrativamente, la descentrali-
zacidn de los servicios Institucionales, el establecimiento
de jornadas de trabajo mds reducidas y el surgimiento de nue
vas formas de enseffanza-aprendizaje, que son algunos de los
factores, que se han conjuntado para producir cambhios impor-
tantes en la concepcidn de 1a Capacitacidn y el Adiestramien

to.

Es innegable el hecho de que el ser humano en su desarrollo
socio~econdmi co, continuamente ha ensayado nuevas formas de
aprovechar los recursos naturales, de modificar y perfeccio~
nar los medios tecnoldgicos que &1 mismo ha creado para bus-
car y dar solucidn a sus problemas, los cuales han surgido

como resultado de ta divisidn y especializacidn en el traba-

jo.

AsT mismo, ha surgido la necesidad de crear ¢ implementar -
nuevos puestos de trabajo, nuevas relaciones humanas y patro

nes diferentes de comunicacidn de liderazgo y de colaboracidn.
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Lo anterior, nos obliga a revisar de manera constante nues-
tras definiciones sobre una gran variedad de aspectos, ta--
les como la eficiencia, el buen desempefio de nuestras acti-

vidades, la utilizacién racional de nuestros recursos.

A fin de que pddamos mejorar nuestras condiciones de vida y
describir la forma de entender la Tapacitacién y el Adies~-
tramiento en su dimens{®n mis amplia; como un proceso de en
sefianza~aprendizaje cuyo propdsito fundamental es proporcio
nar conocimientos, desarrollar habilidades y modificar acti
tudes y aptitudes para que desempeiie su trabajo de manera -

eficiente y eficaz.

Las fuerzas [novadoras de la sociedad provocan en ocasiones
problemas y situaciones que afectan nuestra propoa persona-
y nuestras relaciones con el medio fisico y social en que -
vivimos y tales obsticulos, deben ser vencidos en diferen-~
tes niveles de accidn, entre los cuales, estd la Capacita--

cibn vy el Adiestramiento,

Una adecuada relacidn del individuo en el medio laboral, la
nueva tecnologfa los tipos de organizacibn social, econdmi-
ca y politica, deben de brindarnos las normas sobre los as-
pectos que en un momento dado, deben ser la base primordial

dentro de un proyecto de Capacitacidn y Adiestramiento.
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2,

GENERALJDADES.

Es de todos conoci'do que quienes permanecen en las organiza-
ciones son en realidad quienes les dan vida, las hacen y por
lo tanto, los que deben estar mis interesados en qUe éstas -
mejoren y puedan rendir los resultados que de cada una de =~

ellas se espera,

Hablar de los trabajadores del Instituto, es estar muy cons-
cientes de que la labor de estos trabajadores es muy impor=-
tante porque es de servicio, es decir, porque en ella estan

siendo Gtiles a la poblacidn Derechohahiente que es sin duda
la que le da cohesion y sentido a la dindmica de la socie--

dad.

Ser empleado del Instituto Mexicano del! Seguro Social, es -
una responsabilidad, y una satisfaccidn, ya que gracias a la
intervenci6n en estas tareas es posible influir de alguna ma
nera en la marcha de 1a sociedad y coadyuvar en el desarro--

llo econdmico, politico y social.

Como resultado de lo anterior, el trabajador espera encon—-
trar la satisfaccidn como recompensa de su trabajo; ya que
de no ser as{ se iniciard un proceso de apatTa y poco inte-
rés a colaborar, trayendo como consecuencia una deficiente

productividad en el desarrollo de sus funciones,

Se observa que al contar con una legislacidn en materia de
Capacitacidn y Adiestramiento debemos encomendar a personal
competente la responsabilidad de capacitar y adiestrar al
personal, asi como la necesidad de fomentar de manera perma-

nente la Capacitacibn vy el Adiestramiento como factor -
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determinante en la productividad y su desarrolle,

E1 Sindicato como su representante legal de los trabajado--
res, tiene el derecho y la ohligacidn de intervenir de mane
ra permanente y l7cita en aquellas cuestiones de tipo colec

tivo y participativo en beneficio de los trabajadores.

Existe una afirmacidn cast? universal de que el factor mas -

valioso de una organizacidn o centro de trabajo es el ele--
mento humano, sin embargo, es evidente que en la mayoria de
las organizaciones las relaciones con el personal no son -

tan favorables como se desea.

Uno de los factores mds generalizadas en ta actualidad, con
sisten en que las relaciones labhorales funcionan en forma

desarticulada e independiente, por le cual, para adecuar la
administracidn de los recursos humanos es indispersable que
las diversas actividades del sistema (Administracidn de re~

cursos humanos) se oriente hacia un propésito comin,

El objetivo del sistema de relaciones laborales es lograr -
que la organizacidn disponga de los recursos humanos capaci

tados para su Optimo funcionamiento.

En México se han obtenido algunos logros importantes en ma=
teria de capacitacidn; sin embargo, aln se observan prohle-

mas czomo los siguientes:

- Imitacién de modelaos de capacitacidn o de adlestramiento

desarrollados en el extranjero,

34



- Falta de reconocimtento per parte del Departamento de per

sonal, de los aspectos referentes a capacitacion.

- Raqufticos y nulos esfuerzos por parte de las organizacio’

nes para capacitar o adiestrar al personal.

- Falta de reconocimiento del 3rea de capacitacidn'y-adies=

tramiento en las agrupaciones.

- Falta de profesionalés preparadcs para impartir la capaci -

tacidén o el adiestramiento.

- Falta de oportunidad de promocidn del personal previamen-

te capacitado, lo que ocasiona frustracidn y encjo.

~ Deficiente promocidn de cursos y programas de capacita~=-
cidn que ocasionan una reaccidn negativa del personal =-
afectado.

- Centralizacidn de la capacitacidn hacia el 3rea médica.

~ Falta de instructores con conocimientos de las dreas espe

cificas que requieren capacitacidn.

De los problemas enunciados los mas representativos en el =

Instituto Mexicano del Sequro Social son:
- Deficiente promocién y divulgacion de los cursos.

- Centralizacidn de cursos hacla el drea médica.
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-~ Falta de instructores con conocimiento en‘éréas especifi-

cas.

El efecto buscado por la capacitacion es el aprendizaje, por

lo

tanto para lograr &xito en la misma es necesario conocer-

y aplicar algunos principios fundamentales que rigen el fun-

cionamiento del mecanismo del aprendizaje; a través de &sto-

se

estard en positbilidad de evitar los problemas antes men--

cionados.

1.

En cuanto a la capacidad de aprender existen diferencias=
individuales, sin embargo hay un comlin denominador: cual-
quier ser humano que no tenga atrofiadas sus facultades -

mentales puede aprender siempre, aln en edad avanzada.

Se aprende mas haciendo que viendo o escuchanda,

El inter@s del participante tlene una_ influencla mayor en
el aprendizaje, sin embargo, es recomendable un adecuado=-
sistema de recompensas para generar mayor velocidad y - -

efectividad en el curso.

Ensefiar a razonar a los participantes antes que ofrecer -

soluciones de cartabdn a los mismos.

El aprendizaje de to sencillo sirve de plétaforma para ==

llegar al conocimiento complejo.
S6lo la practica evita el olvido de los aprendido.

muchas empresas no existe un Dapartamento que desarrolle

aspecto de la capacitacién o el adiestramiento.
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En las. empresas que

l1zado de capacitacf&n Forma parte del Srea de perso--

nal, sue]e cons:derarse como una funcidn. mas dentro del &m-

bito de trabajo y‘no se le dé aGn la debida importancia que

esto requiere. ~

ll cuentan con un Departamento especia~
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DEFENICIONES.

Coa el propdsito de comprender mis fﬁc[lmeﬁgeaelgéohtenfdo -

Y R P ol
de este documento para quienes lo lean, se Tncluye ‘una serie

de conceptos con su acepciodn particular,
ADIESTRAMIENTO.

La accidn destinada a desarrollar las habilidades y destre~-
zas del trabajador, ya sean tareas nuevas especificas, o ac-
titudes personales, de orden manual, artistico, o adquisi--=
cion de nuevas habilidades; con el propésito de incrementar

la eficiencia en su puesto de trabajo,
CAPACITACION.

Accidn destinada a desarrollar las aptitudes del trabajador,
con el propésito de prepararlo para desempefiar eficientemen

te una unidad de trabajo especifica e impersonal.
DE SARRQOLLO.

Perfeccionamiento de las actitudes y disposiciones naturales
y adquiridas, as? como de los habitos intelectuales o artfs=-
ticos; con el fin de consequir y mantener conocimientos ac--
tualizados de efectiva aplicacidn prictica, técnica y actitu

des de realizacidn personal,
ASPIRACION.

La aspiracion es el impulso a lograr una superacidn del hom=-

bre, para alcanzar las metas que se ha puesto,
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ACTIVIDAD.

Ex toda accidn destlnada a ccntrtbu1 ‘dir=ctamente a ‘la rea-

Itzacién de los programas de la. rnstltucxan.

ANALISIS.

Es el acto de separar y examlnar Ias artes devun todo hasta‘,'

conocer los principios.o- elenentos que la conforman.,

DECISHON.

Es la elecci8n de una, entre varias alternativas:de accidn -

para satisfacer un propdsito comin.

NORMA.

Es un lineamiento establecido, de cardcter Iégaf‘que regula

las relaciones interpersonales.

POLITICA.

Es una norma de cardcter general que gufa la actuacidn de -
los inteqgrantes de la Institucién sobre una funcién determi=-

nada, para alcanzar los objetivaos.

S| STEMA,

Es un plan practico y complejo, para obtener, coordinar. y =

controlar las actividades de una organizacidn.
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EFICIENCIA.

Virtud que permite desarrollar de manera correcta una accibn,

en un lapso relativamente corto.
EFICACIA.

Virtud, actividad; fuerza y poder para ohrar con oportunidad

en tiempo y espacio.

META.

Objetivo especifico que se desea en un tiempo determinado.
PROGRAMAS .

Son aquellos que contribuyen directamente al logro de Jos ob
jetivos, es decir, los que permiten elaborar planes y pro-
yectos, la accidn de fijar metas cuantitativas a la activi--
dad; destinar los recursos humanos vy materiales necesarlos;
definir la metodologia de trabajo para emplear, fijar la ca
tidad y calidad de los resultados y determinar la localiza-

cidn especial de las areas y actividades, asi como el tiemf

y costo que se empleard.



L

MARCO LEGAL. .-

Para tener una idea clara de todo aquello relacionado con la
capacitacidn vy adPestramiento de los. trabajadores como obli-
gacidn por parte de los patrones y como derecho de los prime
ros, anotaremos a continuacidn los fundamentos legales que -

le dan validez y ohligatoriedad en su cumplimiento.

Debido a la modificacidn del artfculo 123 Constitucional -
que en 1978 pasa a considerar como un derecho de los trabaja
dores a ser capacitados y adiestrados para el trabajo y que
a la letra dice:

"' Las empresas, cualesquiera que sea su actividad, estaran
obligadas a proporcionar a sus trabajadores, capacitacidn o

adiestramiento para el trabajo'.

Al ser modificado este artfculo constitucional la Ley Fede-
ral del Trabajo se reformd para incluir en ella la adicidn
correspondiente.

Quedando reglamentado en el articulo 132, Apartado 15 del -
Titulo IV de la Ley federal de Trabajo como sigue:

'"" Proporcionar capacitacidn y adiestramiento a sus trabajado
res, en los términos del capitulo Il Bis de este Titulo '.

"' De la capacitacidn y adiestramiento de los trabajadores ''.

Articulo 153 A.

Todo trabajador tiene el derecho a que su patrdn le propor--
cione capacitacidn o adiestramiento en su trabajo que le per
mita elevar su nivel de vida y productividad, conforme a los

planes y programas formulados de comin acuerdo, por el -



patrdn y el sindicato o sus trabajadores y aprobados por la

Secretarfa de Trabajo y Preyisidn Social,

ArtTculo 153 B.

Para dar cumplimiento a la obligacidn que, conforme el Art7-
culo anterior les corresponde a los patrones pordran conve-=
nir con los trabajadores en que la capacitacidn o adiestra--
miento se proporcione a €stos dentro de la misma empresa o -
fuera de ella, por condicto de personal propio, instructores
especialmente contratados, instituciones, escuoelas u.organii
mos especializados, o bien mediante adhesidn a los sistemas

generales que se establezcan y que se registren en la Secre-
taria del Trabajo y Previsidn Social. En caso de ta! adhe-=-
sidn, quedard a cargo de los patrones cubrir las cuotas res-

pectivas.

ArtfTculo 153 E.

La capacitacidn o adiestramiento a que se refiere el ArtTcu-
lo 153 A, deberd impartirse al trabajador durante las horas

de su jornada de trabajo, salvo que, atendiendo a la natura-
leza de los servicios, patrdon vy trabajador convengan que po
dré impartirse de otra manera; as? como en el caso en que el
trabajador desee capacitarse en una actividad distinta a la

que desempeiia, en cuyo supuesto, la capacitacidn se realiza-

ré fuera de la jornada de trabajo.

Articulo 153 F.

La capacitacién y el adiestramiento deberdn tener por objeti

vo:

|. Actualizar y perfeccionar loé conocimientos y habilidades
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del trabajador en sus actividades, ast comotpfpporcionarle.f,

informacidn sobire la aplicacidn de nueva tecnologfa-en ella.

Fh. Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto
de nueva creacidn,

it PrevenPrJrieégos de Trabajo.

v, lncremehtaril;1ptodu¢;thdad}y-

V. En-general, mejorar las aptitudes del trabajador.

ArtTcuid 153 H

Los trabajadores a quienes se imparta capacitacidn o adies--

tramiento estin obligados a:

1. Asistir puntualmente a los cursos, sesiones de grupo y de
mds actividades que forman parte del proceso de capacitacidn

y adiestramiento.

I't, Atender las indicaciones de las personas que impartan la
capacitacidn o adiestramiento, y cumplir con los programas -
respectivos; vy

i1}, Presentar los ex3menes de evaluacidn de conocimientos y
de aptitud que sean requeridos.

ArtToulo- 1S3 N 7

Dentro de los 15 dTas sigulentes a la celebracidn, revisién

o prérroga del Contrato Colective, los patrones deberdn =--



presentarse ante la Secretarta del Trabajo y Prevision So=-~
cial, para su aprobacidn los planes y programas de capacita-
cidn y adiestramiento que se haya acordado establecer, o en

su caso, las modificaciones que se hayan convenido acerca de
planes y programas ya implantados con aprobacidn de la auto-

ridad laboral.

Articulo 153 S.

Cuando el patrdn no dé cumplimiento a la obligacidn de pra--
sentar ante la Secretarfa de Trabajo y Previsién Social, los
wplanes de programas de capacitacidn y adiestramiento, dentro
del plazo que corresponda en los términos del artTculo 153 N
y 153 0, o cuando presentados dichos planes y programas, no
los lleve a la préctica; sera sancionado conforme a lo dis--
puesto a la Fraccién 1V del articulo 878 de esta ley, sin -
prejuicio de que en cualquiera de los dos casos, la propia =
Secretarfa adopte las medidas pertinentes para que el patrén
cumpla con la obligacidn de que se trata.

En el Diario Oficial del cinco de enero de mil novecientos -
setenta y ocho se publicd el Reglamento de Unidad Coordinade
ra de! Empleo, Capacitacidn y Adiestramiento (U.C.E.C.A.), -

con los siguientes objetivos:
I. Estudiar y promover la generacidn de empleos.
tt. Promover y supervisar la colocacidn de los trabajadores,

ftl. Organizar y promover y supervisar la capacitacidn y el

adiestramiento de los trabajadores y:

V. Regisﬁrar las constancias de habilidades laborales.

by
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V. Y vartas mis que fijen 135;11‘_:3%5_.;.

a) Tramftaﬁﬁ" fstho~de‘agentes_de capa-

citaeidn.

c) Registros de planes y programas.

Lo anterior fué debidamente aceptado por las autoridades Ins
titucionales y gremiales: considerdndose en el Contrato Colec
tivo de Trabajo correspondiente al bienio 1981-1983, en las

siguientes clalsulas del CapTtulo XV Capacitacidn y Estu=-=:

dios.

Clausula 11h.- Aspecto Educativo y Cultural,

. En el Instituto y el sindicato considerando esencial la
capacitacidn de los trabajadores, asi como la elevacidn de
su nivel cultural, acuerdan la permanente imparticion de -
cursos de actualizacidn, capacitacidén y orientacidn a sus
trabajadores de todas las categortas, Para la aplicacidn de

esta cldusula las partes estdn de acuerdo en lo siguiente:
REGLAMENTO DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO.

ArtTculo |I.

En cumplimiento de la fraccidn XII1 del apartado “A" del Ar~
tTculo 123 de la Constitucidn Polftica de los Estados Unidos
Mexicanos, la fraccién XV del Articulo 132 y el Capftulo Ht
Bis de la Ley %ederal del Trabajo, el Instituto Mexicano del

Seguro Social, se obliga a organizar permanentemente cursos



de capacitacibn y adiestramiento para sys trabajadores, con-
forme a los planes y programas formulados, de comin acuerdo
con el Sindicato Nacional de Trabajadores del Seguro Social,
informando de ellos a la Secretarfa del Trabajo y Prevision

Social.

Consecuentemeate todas las Dependencias del Instituto,en lo
que se refiere a capacitacidn y adiestramiento, se sujetaran

invariablemente a lo di'spuesto en el presente Reglamento.

Articulo 3.

Para los efectos de este Reglamento y en los términos de las
clgusulas 114, 115 y 117 del Contrato Colectivo de Trabajo -

en vigor, se consideran cuatro tipos de capaci tacién.

al Capacitacidn al personal de nuevo ingreso, que comprende
la ensefianza sobre los conceptos generales de la doctrjna, -
organfzacién y funcionamiento del! Instituto y el Sindicato,
ordenamientos legales que rigen sus relaciones, asi como Jos
conocimientos b3sicos de la operacidn de las dreas de traba-

jo hacia donde vayan orfentados.

b] Capacitacidn y adiestramiento en el trabajo, que c&mpren-
de la ensefanza sobre conocimientos t&cnicos e instrumenta--
les necesarios asi como los procedimientos, métodos y siste-
mas de trabajo en la categorfa y adscripci®n que tienen enco

mendadas el personal a capacitar,

c) Capacitacidn y Adiestramiento promocional a plazas escala
fonarias, que comprende la ensefianza sobre conocimientos tég

nicos e instrumentales necesarios asf como los procedimien=--



tas, mé@todos 4 SIStemag_de trabajo en nuevas categorlas a -

desempednar.
d) Capacitacidn y adiestramiento para cambio de rama.

Artfculo 5;

Los planes y programas de capacitacidn y adlestfam:ento, com
prenderan las siguientes materias. ] L

I. Materias Administrativas.- Normativa .para conocimiento -
de los trabajadores de conceptos generales sobre doctrina, -
organizacidn y funcionamiento del tnstituto y del Sindicato

y ordenamientos legales que rigen sus relaciones,

Il. Materias Técnicas, profesionales o de adiestramiento es-
pecifico, para mejorar la productivida en el desempefio de -
sus actividades contractuales, conocimientos técnicos e ins-
trumentales necesarios, procedimientos, métodos y sistemas -

de traba)o, asi como para prevenir riesgos de trabajo vy,

11l. Materias de RUlaciones Humanas, comprendiendo conoci- -
mientos bisicos sobre &tica, psicologfa social, relaciones -

piblicas y comunicacidn.

Las actitudes de los traba}adores para lograr Gptima compren
sidn en el trato con los derechohabientes y con sus compafie-
ros en el ambiente de trabajo, cinculindolos mejor a la doc-

trina y fines de la Seguridad Social.

Articulo 7.

Las Jefaturas de Sérvicios Normatives y Delegacionales, fn--
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variabhlemente pondrdn a consideracidn de la Comisidn Nacio--
nal Mixta de Capacitacidn y Adiestramiento o Subcomisiones,
respectivamente en la primera quincena del mes de noviembre
de cada afio los programas de capacitacin y adiestramiento -
que vayan a operar; con el propdsito de que se supervisen, -

controlen e integren los programas de todo el sistema.

Articulo 8.

Toda Jefatura Normativa o Delegacional, debe instrumentar, =--

operar y evaluar sus programas de capacitacién 'y adiestra~--

miento.

Articulo 9.

Dentro de los quince dfas siguientes a la revisidn o prorro-

ga del Contrato Colectivo de Trabajo, o el 15 de enero de ca

da afto, el Instituto presentard ante la Secretarfla del Trabi'

joy Previsidn Social (Unidad Coordinadora del Empleo, Capa-
citacidn y Adiestramiento), para su registro y aprobacién -
los planes vy programas de capacitacidn y adiestramiento que,
conjuntamente con e] sindicato haya acordado establecer, o

en su caso, las modi ficaciones convenientes en relacidon a -~
planes y programas ya implantados con la aprobacidn de las =

autoridades laborales.

Capitulo V.
De rechos Obligaciones de los Trabajadores.

a} Recibir la capacitacidn o adiestramiento que le permita -
elevar sy nivel de vida y productividad, conforme a los pla-
nes y programas formulados de comin acuerdo por el Institu-

to y el Sindicato.
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b) Recibir la constancig}devaprdbaqféﬁfC&rfeépbndiente. .

c) €l trabajador que haya,; stancna de aprobacnon

tendrd derecho a sollcitar y reclblr del area correspondnen-

te, los manuales e instructlvos para actuallzarse.

d) Cuando el trabajador considere tener los conocimientos su

ficientes para el desempefio de su puesto y del inmediato su-
perior, deberd acredi‘tar documentalmente di'cha capacidad y -
presentarse y aprobar el examen de suficiencia que sefiale la
Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacién y Adfesframién-
to.

Artfculo 24, De las Obligaciones.

a) Presentarse con puntualidad a la hora que sefale en los -
programas correspondientes debiendo asistir y permanecer el

tiempo completo de su realizacidn,

b} Atender las indicaciones de los instructores que impartan

la capacitacidn y adiestramiento, Yy cump\|r con . los progra--

mas respectivos,

c) Desempefiar con responsahiIrdad.y“efié'enp
tividades que impliquen el desafko]lb‘

citacidn y adiestramiento.
d) Presentar los exdmenes correspbndientes.“’ -
Al formar parte la capacitacifn y-adiestramiento,'de los ob=

jetivos de la Sequridad Social, no puede ser ajeno a su im--

particidn reglamentindose en el artTculo 234, fraccién VI de
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la Ley del Seguro Social,:

" Las prestaciones sociales serdn proporcionadas mediante =

programas de: ... fraccldn VI.

Curso de adiestramiento técnico y de capac?tacién'bara el =
trabajo, a fin de lograr la superacién del nivel de ingreso

de los trabajadores !

Es incuestionable que lo anotado en los pdrrafos que antece-
den se hayan claramente cubiertos todos los aspectos legales
que regulan la obligacidn de capacltar y adiestrar a los tra

bajadores.
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CAPITULO IH1

PROCESO DE LA CAPACITACION
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Es necesario mencionar cue el proceso de la capacitacion en
cuentra diversos enfoques como diversas son las necesidades
a satisfacer en cada empresa: Por lo que hace a nuestro do-
cumento lo enfocaremos dentro del sistema ENSERANZA-APRENDI
ZAJE, partiendo de la deteccidn de necesidades, para estar-
en posibilidades de conocer a quién y en qué es necesario -
capacitar y adiestrar; utilizando para el caso las técnicas
de deteccidn que en cada caso en particular se consideren -
apropiadas, corriilos, cuestionarios, entrevistas, inventa-
rios, etc. con esto se podr3 determinar con un minimo mar--
gen de error las necesidades de capacitacidn y adiestramien

to a satisfacer.

El proceso de la capacitacidn consiste en elaborar ordenada
mente una serie de fases en tiempo y forma, tendientes a al

canzar el propdsito aque es capacitar y adiestrar.

El cuadro siguiente muestra las caracteristicas mds sobresa
lientes de las fases del proceso de capacitacién y adiestra

miento, gque pensamos debe contener el documento en estudio.
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-DETERMINAC | ON-
DE NECESIDADES

LOCAL(ZACION DE
AREAS CRITICAS=
Y ORIGEN DE LOS
PROBLEMAS |

QUIENES NECESI-
TAN CAPACITACION
0 ADIESTRAMIENTO

———

ESQUEMA DEL PROCESO DE CAPACITACION Y- AD|ESTRAMIENTO

CARACTERISTICAS DEL PER-
SONAL QUE REQUIERE CAPA-
CITACION O ADIESTRAMIEN-
10

IDENTIFICACIQN DE
LA NATURALEZA DE
L0OS PROBLEMAS DE
CAPACITACION O
AD{ESTRAMIENTO,

EN QUE NECES|TAN
CAPACITACION O -
ADLESTRAMIENTO,

ESTADO ACTUAL O DIAGNOS+
TiC0.

ELABORACION -
DE PLANES Y
PROGRAMAS

DESCRIPCION DE LOS OBJE-
TIVOS QUE SE DESEAN AlL-~
CANZAR EN FORMA CLARA Y
PRECISA.

COMUNICAR AL RES-
PONSABLE PARA LA
SOLUCION,

CUALES EVIDEN~-
CIAS JUSTIFICAN
LA NECES|DAD DE
CAPACITACION O -
ADIESTRAMIENTO,

ANALISIS DE LIMITANTES:
PERSONAL
RECURSOS,

DESARROLLO DEL -
PROGRAMA DE CAPA
CITACION O ADIES
TRAMIENTO,

‘

OTRAS ALTERNATIVAS, |

EVALUACIQN DE
RESULTADQS,
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DETECCION DE NECES IDADES.

Uno .de ‘los aspett05<més importantes dentro de la capacita--
cidn y el,édigstram?eﬁto, es el referente a la deteccidn de
necesidades éomq punto inicial para la integracidn de progra
mas de capacitacidn o adiestramiento, que nos permitan cum-

plir y satisfacer las necesidades actuales en este aspecto.

La identificacidn de las necesidades es una accién indispen-~
sable, es el punto de arranque en toda accidn sistemitica de
capacitacidn y adiestramiento sin ella es diffcil estable--
cer planes y programas, asi como contar con criterfos confia

bles de evaluacion.

Muchos profesionales experimentados en el aspecto de la capa
citacidn o el adiestramiento sedalan y afi man que si no hay
ur previo y cuidadoso diagndstico de necesidades, las accio-
nes que se realicen no podran contar con posibilidades de -

éxito.

Existen dos tipos de necesidades de capacitacidn, a conside-

rar y son las siguientes:

1. Necesidades Manifiestas:

Para este tipo de necesidades no es necesario realizar un es
tudio muy profundo ya que es posible detectarlas de manera -

directa.

2. Necesidades Encubiertas:

Para este tipo de necesidades se recomienda una investiga---

cibn profunda de los siguientes aspectos:
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a) Bdsqueda de evidenclas.

bl Locali;aci&ﬁ de ‘dreas crfticas.

cl Ap! tcacidn de kn!;trmh'gh‘t'oks \

nterpretéé}éﬁ]de@datoé}f .

d) Recolecc

e} Dragnéstico :de“nec,ef'i’d"a‘d:e‘s'— de capacitacién.
f)] Seleccidn de técnicas y disefio de instrumentos.

tl. TECNICAS PARA DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION -
ENCUBFERTAS.

Existen diferentes técnicas para la deteccidn de necesida=-~
des de capacitacidén y adiestramiento, sin embargo para efec--

tos de este documento se enuncian las siguientes:
1. ANALISIS DE LA ORGANIZACION.

El especialista en capacitacidn y adiestramiento debe tener -~
acceso a los documentos tales como: Manuales, reglamentos, -
expedientes, etc, de cuyo anilisis se obtendrd informacidn so
hre instrumentos, cambios de polfticas, puntuaciones en los

test de los empleados, estado de salud, ausentismo, paso por
otros trabajos, frecuencia de dafios y acciones disciplinarias
etc., todo este andlisis puede dar claves sobre las necesida-

des de capacitar o adiestrar.

La ventaja que proporciona toda esta informacidn al encarga-

do de la capacitacidn y adiestramiento es contar con un marco



de referencna del tapo de. problema que: hay que resolver al obser-
var los documento& refaCIbnadOSLcomel traﬁa;ador, aS| m»smo no -
perder de vlsta el obJetlvo de la Instntucnon. i '

2. CORR! LLOS; (#)®

Esta técnica consi'ste en formar grupos de 5 u 8 personas entre --

tas cuales se debe elegir un moderador y un secretarlo, par i
cutir un tema previamente escogido.
{ Que probilemas graves afectan a nuestros subordinado

pueden resolverse con capacitacidn o ad:estramlento?

Posteriormente se agrupan las recomendaciones;de‘,‘

mando paquetes y fijando objetivos.
Ventajas:

- Permite la sintes{s de diferentes puntos de vista. .
- Promueve el entendimiento y el acuerdo general.

- Establece apoyo para.el entrenamiento necesario, = "
Limitaciones:
-~ Toma tiempo ¥y es inicialmente caro.

- Es posible que los ejecutivos se sientan muy ocupados’péra par

ticipar, y requieren que se les haga el trabajo,

- Los resultados pueden ser dificiles de cuantificar

- Se dificulta el acuerdo general de los péﬁtiéfpaﬁféi 7

()8 Glosario del Departamento de Personal Delegacidn 5.Valle de-

México. | .M.S.5. 1980,
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3. ENCUESTA.
Es uno de los métodos mids rdpidos y- econémicos, y es posible su
aplicaci6n en dreas en que existen muchas personas ocupando el =
mismo puesto.
Sirven para tener informacidon de necesidades de capacitacidn o -

adiestramiento, en los di ferentes niveles que asi lo requieran. -
Ventajas:

- Se obtiene rdpida informacifn de un mayor nimero de personas-
en menos tiempo.

- Son realmente econdmicos.

- Dan oportunidad de expresarse libremente sip miedo o verguen=
za.

- Proporcionan datos que pueden ser féiciImente analizados.
Limitaciones:

- Dan poco margen para expresar libremente respuestas no previs
tas.

- Pueden ser dificiles de construir.

- Tienen eficacia limitada en lo que respecta a llegar a las -

causas de los problemas y posibles soluciones.
4, ENTREVISTA.
Esta técnica consiste en obtener informacion de un entrevistado-

sobre un tema predeterminado, Para una mejor aclaracidn se enun

cian los siguientes tipos de entrevista.
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4.1 ENTREVISTA DIRIGIDA.

Es conducida por el entrevnstador, apoyandose en: una serle de -

preguntas de las que se espera una’ respuesta prefaﬁrncada.

4,2 ENTREVISTA SEMIDIRIGIDA,

El entrevistador determina precisamente, s6lo aquellos aspectos=

sobre los que desea temer informacidn sobre la entrevista.

4,3 ENTREVISTA LIBRE.

El entrevistador tiene presente el objetivo que persigue, y deja
que e} entrevistado hable libremente y Unicamente se le cuida -

que no divague.
Ventajas:

- Entrevista Dirigida. - Permite seleccionar el tema a tratar y
el fin especifico de la entrevista.

- Entrevista Semidirigida.- La uniformidad de las preguntas la=
hace confiable,

- Entrevista Libre.~- Permite la forma expontdnea de expresar =-

opiniones de diversa fndole.
Limitaciones:

- Toma demasiado tiempo, as7 sdlo se puede aplicar a personas.
- Los resultados pueden ser dificiles de cuantificar.
- Pueden ocasionar que el entrevistado se sienta juzgado.

- Es de un costo elevado por su aplicacién.
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INVENTARIOS

Esta técnica se aplica cuando hay varias personas desarro--=
llando e! mismo puesto y se desea determinar las &reas cla--
ves en que el personal necesita capacitacidn o adiestramien-
to. .

El inventario contiene una columna para el personal y otra -
para las habilidades, operaciones, tareas, etc.

El1 inventario, es resuelto generalmente por el entrevistado-
quien estd en una posicidn muy favorable para hacer aprecia-

ciones acerca de sus funciones.

Es de particular importancia pedir a quien lleva fos inventa
rios, que indique en la columna de observaciones los proble-
mas que manifiesten los trabajadores con habilidades inferio

res a las requeridas.
Ventajas:

- Alcanzar un nimero mayor de personas en menor tiempo y ==
son relativamente econdmicas, ’
- Dan oportunidad de expresarse libremente.

~ Proporcionan datos que pueden ser fdcilmente analizados.
Limitaciones:

- Dan margen para expresar aspectos no previstos.

- Pueden ser dificiles de elaborar por los diferentes nive=-
les de escolaridad de los entrevistados,

- Tienen eficacia limitada en llegar a las causas de los =~

problemas.
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JUNTAS DE TRABAJO.

Consiste en un intercambio formal'de,]@éasieifhfqrmacién so-

bre un tema, realizado por un grupbéﬁgJo a cpﬁddcéf6n def

un jefe, instructor.

Esta técnica pretende que se participe activamente, mediante .

preguntas y sugerencias,

El tema debe ser cuestionahle y factible de ser analizado des
de diversos enfoques o interpretaciones.

Que los participantes no deben pasar de 12 6 13 y el tiempo-
de duracidn de cada sesidn es recomendable que sea de 45 a -
60 minutos, se elabora minuta de cada junta la cual sirve co

mo base para la toma de decisiones.
LISTA DE VERIFICACION.

Consiste en analizar un puesto en todos sus detalles y orde-
narlos en forma 1&gica.
Se pide al personal que indique en qué puntos se sienten sa-

tisfechos y en cuales nd y su prioridad.

La di ferencia con la técnica de inventarios consiste en su -
aplicacidn a muchos puestos con pocps ocupantes en cada uno
de ellos, ambos se emplean satisfactoriamente en puestos meca-

nizados © con rutinas muy concretas.
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i, DETERMINACfON DE NECESIDADES.

Con base en lo anterior se definirdn, las actividades de ca-
pacitacidon o adiestramiento que se realicen en la organiza--
cidn deben estar basadas en necesidades de capacitacién o -
adiestramiento y la evidencia que las justifique, es necesa-
rio realizar una cuidadosa y objetiva investigacidn de las -

mt smas.

La correcta determinacion de necesidades de capacitacidn o -

adiestramiento es importante por las siguientes razones:

~ Ahorra tiempo y dinero.

- Permite que las actividades de capacitacidn o adiestra—~--
miento se inicie sobre bases sdlidas y realistas.

- Desarrolla una actividad favorable de los directivos y el
personal hacia la capacitacidn o adiestramiento, al obede
cer a problemas reales y concretos.

- Proporciona los antecedentes necesarios para la elabora--
cidn de los programas de capacitacién o adiestramiento, -

que requiera la organizacion.

Para que cualquier organizacidn alcance con buen &xito sus =
6bjetivos, es necesario que todo su personal realice al ni=-

vel requerido; las tareas que le sean encomendadas.

Las causas de los problemas pueden ser personales o de la or
ganizacidn, sin embargo, cuando éstos se deben a deficien---
cias en las habilidades intelectuales o aptitudes personales,

se habla de necesidades de capacitacidn o adiestramiento.
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Las necesidades son: -.De conocimiénto;:de,habilidadéé o de -
aptitudes, que es-necesario satisfacer para que el personal-

resuelva de manera objetiva los problemas desde su origen.

El propdsito de la determinacidn de las necesidades de ca--

pacitacidn o adlestramiento es conocer, ¢on exactitud, tanto-

las deficiencias actuales del personal y su desarrollo.

Cualquier determinacidn de necesidades de capacitacidn o ==
adiestramiento debe Ilenar satisfactoriamente e indicar el -
nOmero de participantes, sus caracteristicas precisas de las

actividades y a la evidencia que justifique las necesidades.

La necesidad de capacitacidn o adiestramiento es una caren--
cia que estd interfiriendo en el desempeiio eficaz del traba-

jo y puede ser cubierto mediante actividades de aprendizaje.

M3s alld de este primer paso relacionado con el diagnéstico-

de las necesidades de capacitacidn y adiestramiento.

Se ha recalcado la importancia de determinar la efectividad
de los esfuerzos.

Efectuar mediciones acerca del valor de los esfuerzos en ==
materia de capacitacion o adiestramiento pueden ser un impor
tante factor a la hora de presupuestar y eso aparte, puede -
ayudar a clasificar las acciones y por tanto hacer una con-==

tribucidn mas real dentro de las organizaciones.

Hasta la fecha el procedimiento que mis se utiliza es el de-
entrevista y el llenado de cuestionarios.

Mediante este método el que diagnostica pregunta al Jefe de=
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Departamento qué necesidades especificas de capacitacidn o -
adiestramiento tiene el personal de su &rea y ocasionalmente
se entrevista tamhién al subordinado y se pide su opinidn al
respecto.,

Este método tiene grandes deficiencias ya que en el primero-
de los casos es imposible que el Jefe tenga presente todo el
panorama de desarrollo y actuacidn de cada subordinado, asi-
mismo, suele suceder que el Jefe se deje influir por simpa--
tfas o antipatias respecto a alquien y provoque consciente-

o inconscientemente una reliacidn falseada de las cosas.

Si se entrevista al subordinado, se llega a correr el riesgo
de que éste pida mucho o poco en cuanto a la capacitacidn o-

que pida cosas mds de beneficio personal.

Ante todos estos prablemas, nacid el proyecto "CADENA" para-
el diagndstico de las necesidades de capacitacién, que no es
otra cosa, sino juntar al Jefe de un Departamento con su in-
mediato nivel de colaboradores, para diagnosticar en conjun-
to las necesidades de capacitacidn o adiestramiento de cada-

miembro y del grupo como un todo.

Se utiliza para el efecto la metodologia de la dindmica de -
grupos, que es la que permite un ambiente franco y abierto -
de comunicacidn vital para efectos de diagnéstico en cual---

quier orden.

Como se ve, sucede el caso de que en un grupo, un individuo-
actuari como jefe. Esto es importante ya que a medida que -

ésto suceda los planes irdn bajado y por ende enriqueciendo-
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la informacidn de los grupos inferiores, logrdndose con &stqQ
un diagndstico por demds apegado a los planes concretos y --

reales de la organizacidn.
FUNDAMENTOS TECNICOS DEL MODELO.

1. La gente ayuda mis al logro de lorcreado por ellos que. --

aquéllo que se les impone o propone a la fuerza.

2. Los planes generados por un grupe de trabajo, en conse=-~
cuencia son mis efectivos, que los planes generados por un -
jefe y solamente ejecutados por los miembros de su grupo de

trabajo.

3. Las necesidades de capacitacidn o adiestramiento de un --
grupo de trabajo no necesariamente son la suma de las necesi
dades individuales de los miembros.

L, Las necesidades de formar un equipo de trabajo, de mejo--
rar las comunicaciones, de dar y recibir ayuda y de conwvivir
mas, son necesidades aparejadas a las de capacitacidn de ti

po técnico o administrativo.

El diagnéstico para la determinacidn de las necesidades de -
capacitacidn o adiestramiento debe de cubrir las siguientes-
areas:

a) Técnicas
b} Administrativas
c) De relaciones humanas

d) De desarrollo de personal
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e] Culturales.

Con el fin de poder preveer objetivamente los medios para ---

que se produzca el aprendizaje, hablaremos de empezar a cong
cer lo que el individuo necesita aprender, antes de iniciar-
la capacitacién y adiestramiento. Las necestdades de capaci
tacidn y adiestramiento estan integradas por los conocimien-
tos, habilidades v acttitudes, necesarias para que los indl
viduos superen los problemas y eviten la creacidn de situa--

ciones criticas en el desempefio de sus funciones.

Las situaciones cri'ticas que se pueden resolver con la capa-
citacidn o adiestramiento, suelen deberse a aquellas perso--
nas incapaces de ejecutar las tareas necesarias, para que la

organizacidn alcance sus fines.

No obstante, si las causas de las situaciones cri'ticas no se
centran en el personal, es imposible esperar que la capaci-
tacién o adiestramiente resuelvan los problemas.

Si la causa de la deficiencia reside en una falla estructu-~
ral de la organizacion, o bien en el equipo o maquina caduca,
herramientas inadecuadas o una remuneracidn exigua; la capa-
citacibn o adiestramiento no servird para poner remedio a la
situacién. En cambio, si las situaciones criticas se encuen
tran en el personal, éste si se resuelve con capacitar o =---
adiestrar a los individuos ya que éstos al sufrir el cambio,
al contar con nuevas habi lidades, reemplazardn habitos inco-
rrectos, por otros mds productivos, modificardn actitudes y-
adquiriran conocimientos adicionales, por consecuencia 16gi-
ca tendrd como resultado uno de los mejores instrumentos que

pueda usar la organizacidn para administrar eficientemente.
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Con el propdsito de examinar la estructura total de cualr==-
quier organizacidn y considerando, que en algunos casos, es-
una tarea compleja que depende fundamentalmente del nimero -
de trabajadores y de ta diversidad de puestos y funciones -
que desempefian, se considera conveniente realizar la investi
gacién tomando en cuenta tres niveles de necesidades de capa

citacidn o adiestramiento.
1. PRIMER NIVEL: Necestdades de la organizacidn,

En este nitvel se tratard de encontrar las limitaciones o pro
blemas generales que afectan la organizacidn, tales como det

personal, la superyisi'dn o la comunicacidn,
2. SEGUNDO NIVEL: Necesidades ocupacionales.

En este aspecto nos referimos a aquellas Imitaciones o defi
ciencias de conocimiento, habilidades y actitudes que presen

ta un grupo de personas de un mismo puesto y ocupacidn.
3. TERCER NIVEL: Necesidades individuales,

Nos referimos a aquellas deficiencias parttculares que en =
cuanto a conocimientos, habilidades y actitudes debe tener =~
toda persona que ocupe determinado puesto, segdn la descrip-

cidn y andlisis del mismo.

De lo anterior se define que mediante el proceso de la capa-
citacidn es factible satisfacer necesidades de la empresa --
vista como un todo; como de las dificultades en la realiza--
cidn de los diferentes grupos humanos que la integran y fi--

nalmente de los individuos que en ella laboran y que tlienen-—
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espectatiyas particulares a resolver.

Sk conjuntamos todo ello de manera congruente mediante un -
adecuado proceso de capacitacidn y adiestramiento estaremos=—
en posihilidades de lograr sostenidamente un aumento en la -
productividad, un avance en el logro de los chjetivos insti~
tucionales y por lo tanto tender a la realizacidn personal-

de los trabajadores.

Por lo que se anots en los pdrrafos anteriores nos lleva a -
la siguiente conclusidn: Que elaborar un programa de capaci
tacidn o adiestramiento técnicamente, constituye una herra=--
mienta basica de trabajo, apoyado en la definicidn clara y -
precisa de los objetivos que se deben alcanzar; ya que en la
medida en que los participantes sientan suyos los objetivos=
y los comprendan perfectamente, sus impulsos tenderdn cada -

vez mis a alcanzarlos.

En el desarrollo del programa debe existir un cronograma que
proporciona al participante la informacidn del inicio y fin-
del curso asi como nilmero de sesiones y contenido de cada -

una, las técnicas y los materiales a utilizarse,

Como parte final del proceso de capacitacidn, se debe consi-
derar la evaluacidn del mismo, cuya funcidn es conocer cuan-

titativamente y cualitativamente los avances.

La evaluacidn puede ser general, parcial, inmediata y median

te.

Existen instrumentos de evaluacidn; a través de sus pregntas
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permi‘ten evaluar?J§s cpqqyc;a§_indfcadésfppf“los]objetivbs -
del curso. e SRR k

Todo instrumento de evaluacidn estd constltuido por:

Instrucciones: Explicdcién de las actividades para resolver-

la prueba.

Prueba: Preguntas o cuestionario que se plantean al partici-

pante con cierto tipo de instrumentos.

Clave: Es la respuesta esperada a las prequntas hechas en -

la prueba, uniforma el criterio de calificacidn.

Todo programa de capacitacidn o de adiestramiento, tiene en
tre sus propdsitos, ademas de capacitar o adiestrar en un -
puesto especffico fomentar un cambio de actitudes hacia el -

trabajo, la maquinaria, }os compaieros, el jefe etc.

Ademds existen programas para propiciar un cambio de actitu--
des en aspectos como: Las reiaciones humanas, la comunica---
cidn, la organizacidn, la atencidn a las necesidades del tra

bajador, la seguridad e higiene, etc.

Por tanto los resultados obtenidos en la evaluacidn de los -
programas de capacitacidn o adiestramiento, se deben tomar -
muy en cuenta para el redisefio de programas posteriores de -
capaci tacidn simi lares o relacionados y que permitan una me-
jor actualizacidn de acuerdo a las necesidades ya existen---

tes.
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CAP ITULO IV

SISTEMA DE CAPACITACION EN UNA UNIDAD MEDICA

DEL INSTITUTO MEXICANO DEL SEGURO SOCIAL.
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EDUCACLON FORMAL EN UNA UNIDAD MEDICA.

E1 Instituto Mexicano del Seguro Social que tiene como uno =
de sus objetivos principales el brindar atencidn médica, hos
pitalaria y quirdrgica a su poblacidn derecho-habiente; ha -
sido desde su consolidacidn en 31952 un centro de educacion -
post-aulas preparando para su servicio y en apoyoc a otras -.
instituciones, medicos especialistas en todas las &reas de -

su competencia.

Por otra parte de 1955 a 1982 cont8 con su propia escuela de
Enfermerla para la formacién de enfermeras auxiliares, gene-
rales y especialistas en los diferentes campos de actividad

de este importante personal integrante del equipo de salud.

Durante muchos afos se soslayd la formacidn de mandos inter-
medios, del resto del personal técnico y administrativo; has
ta en el afio de 1972 se implemertaron cursos para Directivos
de Unidades Médicas; en 3reas midicas, Administrativas, Con-
table, Ensefanza e Investigacidn para utilizar a los egresa-
dos de éstos cursos como agentes de cambio en la capacita==--
clién vy adiestramiento en el trabajo; desgraciadamente por cam
bios en las disposiciones institucionales €stos cursos fueron
canceladas en enero de 1977; desaprovechindose este singular

método de formacidn de mandos intermedios.

En 1o referente a personal de otras dreas como son las de apo
yo (Intendencia, Dietoiogfa, etc.] las unidades en forma emp?
rica integran cursos de capacitacibn en las areas de su com~

petencia.
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Hasta la fecha se desconocen las causas por las cuales se can

celaron los cursos y mencionaremos como ejemplo que los cur--
sos !'Para Administradores de Unidades de Atencidn Mé&dica'' que

se dieron en nimero de siete con 25 participantes en cada uno
de ellos, propiciando logros positivos pues fué en este lapso

que se modificéron vicios antiguos y se dieron cambios en los
manejos administrativos de las Unidades Médicas, mediante la-
Uniformidad de procedimientos y respeto de |Tneas de autori--

dad; aspectos que actualmente se estdn quedando atris; de las

necesidades a satisfacer en la operacidn cotidiana de las Unj -

dades Médicas.

Paralelamente a &stos acontecimientos en el afio de 1982 se ~--
cierra la Escuela de Enfermerfa quedando Gnicamente los cur--
sos de postgrado de enfermerfa. Esto ha repercutido en un se

rio déficit de personal eficiente, en las dreas de enfermerfia.

Por otra parte y como ya se menciond en capitulos anferiores-
los cambios legales que se dieron en 1978, en relacidn a la -
obligacidn que contraen los patrones de capacitar, adiestrar-
y desarrollar a sus trabajadores, propicid cambios fundamenta
les en las politicas respectivas del Instituto Mexicano del -

Sequro Social para con sus trabajadores.
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No ohstante lo anterior los sistemas al respecto resultan =
aln incipientes basdndose la gran mayoria de procedimientos;
establecidos en normas de escritorio esto quiere decir, que=~
quienes los programan en la mayorfa de las ocasiones no tie-
nen idea de la problemdtica de necesidades a satisfacer en -
las Unidades Mé&dicas pues ya se menciond que los mandos in--
termedios no tienen ingerencia en esa programacidn, razén -
por la que hace que la capacitacidn se diluya y no se alcan-

ce ni lejanamente los okjetivos propuestos.

A manera de ejemplo transcribimos a continuacidn las normas-
generales de un programa anwl de capacitacidn Institucional,

elaboradas en noviembre de 1983 vigentes a la fecha:

1. "E1 programa anual de capacitacidn y adiestramiento debe-

ra basarse en necesidades reales de capacitacidn',

2. El programa deberd presentarse en los formatos autoriza=-
dos por la Jefatura de Servicios de Personal, contenidos en-

el documento.

3. El programa debera elahorarse anualmente y entregarse a -
mis tardar el 14 de noviembre del afo anterior al programa--
do.

4. Las Delegaciones sdlo incluirdn en el programa los cursos

que se lleven a cabo en su jurisdicciodn.

5. Cada Unidad o Jefatura de Servicios sera responsable de -
elatorar el programa de capacitacidn y adiestramiento para -

el personal adscrito a cada una de ellas.
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6. La elaboracidn de los programas de Capacitacidn de Nuevo-
Ingreso, Promocionales y de CéhBib’d§-Réma serdn responsabi-
tidad de: : : '

- La Offcina de Desarrolld‘&é5kérsbﬁéiipara el programa de--
Delegaciones, vy Tl S .
- E1 Departamento de Capacitacién para el programa de Ofici~

cinas Centrales.

7. las Jefaturas Normativas que programen cursos en las Dele
gaciones, deberdn informar de éstos con la dehida oportuni--
dad a fin de que estos cursos se incluyan en el programa De-

legacional de Capacitacidn y Adiestramiento.

8. Las Jefaturas Normativas sBlo deberdn incluir en su pro--
grama los cursos que se realicen para el personal adscrito a

las mismas.

9. Los Jefes de Servicios de nivel Central, Delegacionales y
Directores de 1as Unidades, nombrarin un responsable de la-
elaboracion del Programa Anual de Capacitacidn y Adiestra---

miento de sus respectivas areas.

10. Los Subdirectores nombrardn un responsable para la inte-

gracidn del Programa Anual de Capacitacidn y Adiestramiento.
11. En las Delegaciones el responsable de la integracidn del
Programa Anual de Capacitacidn y Adiestramiento serd el Jefe

de la Oficina de Desarrollo de Personal.

12, La autorizacidn del programa Anual de Capacitacidn y =--
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Adlestramiento de las Delegaciones Regionales, Estatales y -
del Valle de Méxi‘co, as? como el de Oficinas Centrales debe-
rd hacerse con base en el formato de justificacidon general =

del Programa.

13. La autorizacién del Programa Anual de Capacitacién y - -

Adiestramiento de las: Delegaciones Regionales., Estatales y -

del Valle de México, ast como de las Oficinas Centrales lo

realizaréd:

~ En Delegaciones: El Delegado con el visto bueno de la Sub-
comisidn Mixta de Capacitacidn y Adiestramiento.

~ En Oficinas Centrales: El Jefe de los Serviclos de Perso--
nal, con el visto Bueno de la Comisidn Nacional de Capacita-

cidn y Adiestramiento.

Como puede observarse el modelo cubire tedricamente los reque
rimtentos legales; (Cap Ml Marco Legall a pesar de ello lle=
varlo a la préctica dista mucho de ser factihle, en virtud -
de que se considera a nivel Unidad Médica como una actividad
mas de las responsahilidades operativas de los funcioparios-
de la misma, por otro lado el trabajador presenta resistencla:
al cambio pues el personal de mayor antiguedad influye en -
forma negativa, en el personal mds joven pues piensa que su
experlencia laboral es la adecuada ya que en el transcurso =
de los aflos el siempre ha estado en el mismo tipo de trabajo,
sin pensar que &l no ha hecho nada por cambiar de rama u ob-
tener un ascenso y este resentimiento ocasiona que trasmita
una comunicacidn deformada a sus compafieros, consecuentemen=—

te se da baja productividad y mala calidad del servicio.

En nuestra opinidn es aqul donde se pierde el valor real que

74



que debe tener la capacitaciin y adiestramiento como agente .-
mot {vador del desarrqllo y el incremento de la productivyidad,
puesto que se diluye en la diversidad de responsabilidades a-
atender y problemas a solucionar por los funcionarios de las-
Unidades Médicas del tnstituto,

Existen dentro del [nstituto Mexicano del Seguro 3ocial muy -
diversas maneras de proporcionar capacitacidn en las areas =
técnicas, fuera de lo eminentemente mEédico; como por ejempio-
los cursos de especializacidn meddante Beca tanto en el pafs-

como en el extranjero.

Estas becas en la mayorfa de las ocasiones son otorgadas a so
licitud de!l interesado y no de la Institucidn la cual deberfa
levar un control de sus necesidades a satisfacer y un segui-
miento de que pasa con ese personal capacitado, nos lleva a -

encontrar otros problemas.

El becario adquiere de esta manera conocimientos y destrezas-
que se supone le van a ser Gtiles al reincorporarse a sus la-
bores; mis generalmente, no es asi pues pongamos pPoOr caso que
un laboratorista es becado para especializarse en el manejo -
de un ultramicroscepio y al regresar a sus labores se encuen-
tra con que en su Unidad y en ocasiones en todo el sistema no
existe el equipo para el que fué capacitado en su mansjo; re-
sultado frustracidn, desajuste en sus actividades rutinarias-
y lo que es peor, emigracidn hacia otra organizacidn en donde
pueda encontrar los satisfactores a sus inquietudes adquiri--
das,

En consecuencia resulta poco productivo para los fines Insti-

tucionales que se persiguen a través de la tecnificacidn, Por
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hallarse tncordinados‘y{dfspergqsf}oéfméCantsmos que regulan-

la capacitacidn en el tnstituto Meifé@ﬂobdeIVSeguro Social.

Por lo que se hace necesario un andlisis estructural del De--
partamento de Recursos Humanos Delegacional que en la actuali
dad es el responsable de la Capacitacidn y Adiestramiento que

se ejerce en las Unidades MEdicas.,

Ante la dependencia de esta Oficina de capacitacidn tan lejos
de las Unidades Miédicas se observa que no existe un control -
adecuado y mucho menos una planeacidn sobre los cursos limi-~
tdndose la orientacidn a los trabajadores y dreas de servicio

que lo requieran,
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CONFORMAC FON DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS DELEGAC!O-

NAL.

Dentra de la estructura organizariva de cada Delegacién ope-
rativa del Instituto Mexicano del Seguro Social existe depen
diente del Departamento Delegacional de Recursos Humanos una

Oficina de Desarrollo de personal con dos secciones a saber:

SECCION DE CAPACITACION Y DESARROLLO.
SECCION DE CONTROL Y EVALUACKOH,

Sin embargo efectuaremas un andlisis del cuadro No. 1 de la-
Delegaci®n Hlo. 5 del Valle de México en lo referente al De--
partamento de Recursos Humanos.

Hasta mayo de 1979 el Instituto Mexicano del Seguro Social -
contd en el Valle de México con un esquema organizativo que-
dividia a la zona Metropolitana en dos regiones lo que cen--
tralizaha en exceso los mandos, Raciendo lenta y dificil la=-
operacién a todos los niveles, por lo que se dividié en 6 ~
Belegaciones como las existentes en cada uno de los Estados-
e la Replblica; contando con un responsable directo entre -
fa Direccidn General en cada una de ellas denominado Delega-
Jo Regional, con las Jefaturas Operativas necesarias entre -
las que se encuentra la Jefatura Oelegacional de Servicios -
Administrativos de la cuil depende entre otros el Departa --
mento Delegacional de Recursos Humanos responsable a su vez-
de la Oficina de Desarrollo de Personal, responsable directo

de la Seccidn de Capacitacidon y Desarrollo.
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LMS.S.
DELEGACION No 5 DEL VALLE DE MEXICO
'DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

JEFATURA DELEGACIONAL
DE
SEAVICIOS ADMINISTRATIVOS
DEPARTAMENTO DELEGACIONAL
RECURSOS HUMANOS
1
I . _ ] [
OFICINA DE DOTACION OFICINA DE ACTUALIZACION OFICINA DE CONTROL OFICINA DE NESARROLLO
DE - . DE PLANTILLAS, NOMINA DEL E
RECURSOS HUMANOSJ ) Y REGISTROS PROCESO PERSONAL
SECCION SECCION DE SECCION DE SECCION DE SECCION DE
DE ACTUALIZACION DE CONTROL DE LA CAPACITACION ATENCION
SELECCION PLANTILLAS Y REGISTROS OPERACION DEL. SISTEMA Y DESARROLLO AL PERSONAL
SECCION DE SECCICN DE SECCION DE SECCION DE
APOYO A OPERACION REGISTRO DE ASISTENCA CONTROL DE CIFRAS CONTROL
OE BOLSA DE TRABAJO Y PUNTUALIDAD E INFORMACION Y EVALUACION
SECCION DE SECCION DE RECEPCCIUN REGISTRO
APOYOQ A OPERACION TRAMITE Y ACTUALIZACION; DE DOCUMENTOS
DE ESCALAFON DE PRESTACIONES Y ARCHIVO .




Desde el punto de vista organizacional de encuentran cubier~
tos todos los- aspectos: requeridos para Brindar a las 8reas =~
operativas de las Unidades M&dicas la Capacitacidn y adies=-

tramiento que &stas necesiten para lograr el desarrollo y -
realizacidn de los trabajadores y por extensidn proporcionar

una atencidn acorde a los altos objetivos Institucionales,

Sin embargo, al no participar los mandos intermedios de las-
Unidades M&dicas en la elaboracidn e implementacidn de los -
programas de capacitacidn y adiestramiento; hace que en la -
realidad los resultados que se oBtienen, sean excesivamente-

pobres. (pags. 86 a 89),

Ya que las causas mas frecuentes que afectan a la Institu- -

cién son:

-~ Falta de instructores que conozcan el &mhito institucio--

nal y técnicas especificas de las areas.

- Escasez de drcas adecuadas para impartir los cursos.

-~ Qué el personal que se seleccione para los cursos se en=- =

cuentre motivado.

- Los cursos que se imparten al personal en ocasiones no se-

relacionan con la actividad que desempefian.

- Ausencia de motivacidn por los Jefes inmediatos para qué -

su personal se capacite.

Falta de reconocimiento curricular en las dreas No Médicas.

Todo lo anterior nos Ileva a planear la forma de lograr que -
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éstas causas nd se desarrollen en el Instituto por lo cual re

comendamos:}

-~ Implementar en la Unidad M&dica una Oficina de Capaclita- -
cidn y adiestramiento que nos permita finalizar con los -

obistdculos que Hasta el momento afecta la capacitacidn,

- Contratar o capacitar a fnstructores en las 3reas técnicas

del S8mhito hospitalario.

- Adaptar areas que permitan una estancia acorde a las nece-

siidades de los cursos.

~ Por medio de los Jefes inmediatos, motivar al personal so-
bre los beneficios que pueden ofitener al asistir a los cur

50s.

- Que los cursos impartidos sean en relacidn a las activida-

des que desempefian en dreas de servicio,

- Tramitar ante las autoridades fnstitucionales reconocimien
to curricular para todas las dreas que conforman la Unidad
Médica:

Por lo que en el capftulo que sigue y conjuntando nuestra ca-
pacidad y experiencia trataremos de proporcionar un modelo -
que nos: lleve a lograr que la capacitacidn y adiestramiento -
en las Unidades Médicas del tnstituto Mexicano del Sequ:> So-
cial cumplan con las finalidades tanto del tnstituto, Sindiqi
to, Unidades ME&dicas, y lo que es mds importante la realiza--
cién y adecuacidn de los trabajadores en sus amhitos de res=-

ponsabilidad y 8reas de actividad.
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CAPITULO V,

PROYECTO DE MODELO PARA LA CAPACITACION

Y ADIESTRAMIENTO EN UNA UNIDAD MEDICA.

(HOSP ITAL DE CARDIOLOGIA Y NEUMOLOGIA CMN)
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CONCEPTUALRZACIHON .

Como primer paso enunciaremos las 8reas operativas encuadra-

das dentro de una Unidad Médica del Seguro Social.

~ M@&dicos Especialistas.

- Médicos Familiares,

-~ Departamento de Personal.

-~ Contralorta.

- Sub-Almacén.

- Roperfa.

- Enfermeria.

- Trabajo Médico Social.

- Transportes.

- Intendencia. (incluye a personal de camilleros)
-« Control de Prestaciones.

~ Radiodiagndstico.

~ Laboratorios Clinicos.

- An3tomo Patologia.

- Dietologfa.

- Conservacidn y Mantenimiento.
- Vigilancia.

- Farmacia.

- Telecomunicaciones.

Congiderando a cada Unidad M&dica como un Sistema entendido-
éste en su sentido literal (es un plan préctico y complejo -
para obtener, coordinar y controlar las actividades de una -
organizacidn vista como un conjunto de cosas que ordenadamen
te, y relacionadas entre si contribuyen al logro de un obje~
tivo determinado, en este caso dar en forma oportuna y ade--

cuada atencidn médica al derechohabiente.}
OQuedando conformado como a continuacidn se ilustra:
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Como se puede ohservar los diferentes grupos de trabajo que

realizan actividades dentro de una Unidad M&dica del Seguro

Soctal resultan muy heterogéneos; a pesar de ello, se pro=~
pondrd un modelo que con las adecuaciones especificas que =
requieran pueda ser aplicado en todas las areas que confor-
men una clinica u hospital siendo las lahores de coordina--
cidn interdepartamentales VR:GR: (EnfermerTa - Trahajo M&d}
co Social - {ntendencial las que presentan un mayor grado -
de disfuncionalidad, considerando, como un aspecto importan
te la capacitacion la coordinacidn de las acciones interac
tuantes de los servicios entre si; resalta la necesidad de-
cursos de Relaciones Humanas, mecanismos de Jerarquizacidn-

y Subordinacidn operativa entre unos y otros servicios,

Pues es bien conocido de todos que en las Unidades Médicas-
todos y cada uno de los trabajadores son de importancia - -
pues la consecucidn de las actividades en forma ordenada y-

ogportuna contribuird a la oportuna atencidn del paciente.

Cabe mencionar que uno de los aspectos mis relevantes den--
tro de una Unidad Médica, lo es la Asepsia; ya que mientras
ésta se mantenga en niveles altos, habrd menor incidencia -
de infecciones intra-hospitalarias; y por consecuencia se -
reducird la estancia de pacientes en hospitalizacidn, permi
tiendo esto una mejor rotacidn de camas como se ve esto re-
dunda en Beneficio del ocaciente pues se incrementard el ni-

mero de ellos atendidos,

Otro aspecto importante en el actuar cotidiano de una Uni--
dad Médica es lo relativo a la funcidn de las Asistentes Mé
dicas va que este arupo de trahajadores tiene bajo su res--

ponsabilidad el primer y Gltimo contacto cop el paciente y-
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sus familiares (lo recibe a} ingreso y-lelda las Gltimas in-

dicaciones al egresol.

Resulta indispensable que la cortesta, trato amable y opor-
tuno es vital para un funcionamiento acorde a 1os objetivos
Instﬁtucionalés; por lo tanto, los cursos de Relaciones - -
Humanas, Flujos de derivacidn de pacientes y técnicas de ma-
nejo de documentacidn Institucional deberdn ser cursos de -
permanente anlicacidn en ésta &rea en particular, va que -
es la imagen de 1a Institucidn la que por medio de este per
sonal se ve deteriorada o en su caso hablarid en forma posi-

tiva del tipo de atencidn que proporciona la Institucion.

En forma glohal se efectud un estudio de los cursas imparti-
dos en el Hospital de Cardiologia y Meumologfa del C.,M.N., =~

que a continuacidn se describen:
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NOMBRE DEL CURSO

NUMERO DE

CURSOS

IMPART | -~
DOS.

OBSERVACIONES

EL INTENDENTE COMO PARTE DEL

EQUIPO DE SALUD.

SIN NINGUN CAMBIO COMNDUCTUAL NI
REPERCUCION EN PRODUCTIVIDAD.

CURSO DE ADIESTRAMIENTO EN EL
MANEJO DE EXTINGUIDORES.

SIN POSIBILIDAD DE EVALUACION -

AL NO PRESENTARSE QCASION DE --
CONATO DE SINIESTRO.

CURSO DE ADMINISTRACION GENERAY

PARA MANDOS INTERMEDIOS.

ACEPTACION DE NIVELES JERARQUI -

C0S EN FORMA MODERADA,

CURSO DE RELACIONES HUMANAS

INSATISFACCION GENERAL AL EXTRA

POLAR LO VISTO EN EL CURSO CON
EL ACONTECER COTIDIANO.
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NUMERO DE| DURACI ON {HUMERO D]
NOMBRE DEL CURSO CURSOS 1] PERSONAS OBSERVACIONES
bART 1 DOS, CAPAC | TA-
DAS.
SE RESOLVIERON UNICAMENTE ASPEC-
CURSO DE INTEGRACION DE GRUPOS| 2 20 HRS.| 45 TOS DE COORDINACION DE TURNO NO
AS| EN LOS NIVELES JERARQUICOS.
INSATISFACCION POR EL DESCONOCI -
CURSO DE ACTUALIZACION DE RE- 2 30 HRS.| 20 | itni0 DE LA OPERACION POR LOS -
PARTE DE NOMINA.
INSTRUCTORES .
. : EFUSIVIDAD INICIAL QUE SE DILUYE
CURSO PARA PERSONAL SECRETA- o ' Q
2 25 HRS.
RIAL POR LA RUTINA DIARIA.
APATIA POR PARTE DE LOS PART;Cl~=
CURSO DE COMUNICACION INTERDE- | 15 WRS 35 |PANTES POR CONSIDERARLO |NTRANS-
. CEDENTE Y DE POCA APLICACION EN-

PARTAMENTAL.,

EL SISTEMA.
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NUMERO DE| DURAC! ON| NUMERG DE
CURSOS - PERSONAS
NOMBRE .DEL CURSO IMPART I - CAPACITA OBSERVACIONES
DOS. DAS.
CURSO DE HIGIENE EN EL MANEJO DE RESULTADOS POSITIVOS AL VERSE Li-
| GADO CON LA UTILIZACION DE NUEVOS
ALITMENTOS. 2 20 HRS.| 50  |Y MODERNOS EQUIPOS PARA EL MANEJG
DE LOS ALIMENTOS,
CURSO EN EL MANEJO DE ESTERI(LIZA- FUERON POSITIVOS YA QUE SE DISMI-
DORES DE VAPOR. 8 15 HRS. | 200 [NUYO EN UN 453 EL RENGLON DE DES-
COMPOSTURAS DEL EQUIPO POR MAL MA
NEJO.
CURSO DESFASADO AL NO ADECUARSE -
CURSO DE ORGANIZACION Y METODOS | 2 30 HRS. | 30  |EN NINGUN HOMENTO A LAS APTITUDES
DE LOS PARTICIPANTES POR SER DOG-
MATICO Y TECNOCRATICO EN SU DESA-
RROLLO.
CURSO DE METODOLOGIA DE LA INVES- SOLO APLICABLE POR CADA INDIVIDUO
TIGACION CIENTIFICA, h 30 HRS. | 100 |EN PARTICULAR, SIN NINGUN BENEFI-
CIO PARA LA UNIDAD,
TOTAL 50 b2 HRS. |126k
P/C

FUENTE: GLOSARIO DE LA JEFATURA DE ENSERANZA €

NEUMOLOGIA C.M,N. |.M.S5.5.

INVESTIGACION HOSPiTAL DE CARDIOLOGIA Y
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CUADRO RESUMEN DE LOS CURSOS |MPARTIDOS EN EL HOSPITAL DE CARDIOLOGIA

Y NEUMOLOGIA DEL C.M,N,

CURSOS PERSONAS CAMBI GS PROMOC 1ONES SEGUIMIENTO
IMPART I DOS PART ) CIPANTES OBSERVADOS DE PERSONAL EFECTUADO
50 1264 MINTMOS 10 NINGUNO




De la sola lectura de los nombres de los cursos impartidos -
resalta la carencia de continuidad, estructuracién, control,
andlisis de necesidades: que dehiese regir en la cépacita---
cién y adiestramiento para que esta resulta atil y gratifi--

cante a todos los niveles.

Por ]o‘anter?of y considerando indispensable contar en la -- -

Unidad Médica con un ente responsable, de los aspectos de ca-
pacitacion y adiestramiento y partiendo de la estructura ac-

tual proponemos la creacién de la Oficina de Capacitacidn y-

Adiestramiento en Unidades M&dicas que en sequida presentamos.

As? mismo enunciaremos en forma genérica las funciones que -
deberd desarroliar dentro de las Unidades Médicas para evi==-
tar la desarticulacidn de coordinacidn de las acciones enca-~

minadas a la capacitacidn y adiestramiento.

Como podemos ver el contar con una Oficina especifica para -
efectvar la importante labor de capacitacion y adiestramien~
to, permitird entre muchas otras las siguientes ventajas y =

rendimientos a través de la capacitacion.

- Implantar y supervisar el cumpliimiento de las normas del -
instituto en la Unidad concerniente a capacitacién y adies-=

tramiento.,

~ Uniformidad técnica en el manejo de diferentes procedimien
tos para llevar a cabo la capacitacidn y adiestramiento  ~~

{enunciados en el Cap. tit).

- Posihilidad de efectuar seguimientos de los cursos impar--

tidos, efectuando en su caso las adecuaciones necesarias en .
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conformi dad con‘)os'resultadds que-se ohtengan. S

- Facilidad para determinar grados de responsabn)ldad en 109 

mandos untermedlos (Jefes de Departamento u Ofucrna)

~ Actuacian coordinada, ‘al utilizar a los expertos en cada -

irea (Previa capacitacién) como monitores e instructores.

- Fungiendo la Qficina de Capacitacidn y Adiestramiento como

receptor de las inquietudes del personal en general en lo re

ferente a implementacidn, de cursos diversos, que debidamen-
te compendiada y desglosada, ayudarfa a integrar un -acervo ~

invaluable ftacia el futuro.

~ Facilitard a los niveles ejecutivos de las Unidades, la to

ma de decisiones en lo referente a capacitacidn y adiestra--

miento.

Por ende la capacitacidn y adiestramiento del personal no de
be verse como un aspecto aislado o temporal sino por el con-
trario debe contemplarse como un aspecto constante y perma--

nente.
2, ESTRUCTURA PROPUESTA (OFICINA DE CAPACITACION].

Por lo anotado hasta el momento, podemos afirmar que la capa
citacldn y adiestramiento que se proporciona a los trabajado
res del Instituto Mexicano del Sequro Social es deficiente -
(Andlisis cursos impartidos Pag.89 ) vy sin cumplir los fi--
nes de los camhios legislatives tendientes a contar con per-

sonal capacitado y adiestrado adecuadamente.
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Aunque ya se menciond consideramos conveniente describir que
cada una de las Unidades M&dicas del Instituto debe ser con-
siderada como una macro-estructura operativa que agrupard --
hospitales de primer nivel de atencidn wédica, de segundo ni
vel de atencidn médica y de tercer nivel de atencidn médica;
sin que esto deforme la estructura organizativa de dichas --
Unidades; ya due en ellas prestan sus servicios de 200 a -~
3000 trabaiadores; de diferentes areas de servicio. rangos.-
capacidades, sexo, niveles socio-culturales, situaciones que
se deben de tomar a consideracidn por ser un equipo interdi-
ciplinario, en relacion a sus funciones son de vital impor=-
tancia para el logro de los objetivos de la Institucidon y =--
éstas deben ser satisfactorias ya que si no cubren las nece=-
sidades requeridas esto ocasionarfa un bajo rendimiento de -
la atencidn médica al paciente y que si no son resueltas me-
diante la capacitacidon y el adiestramiento, perturban la ope
racidn y hacen lento y dificil al avance y logro de los obje

tivos de la Institucidn.

De lo anterior se deduce, que son miltiples las actuales ne-
cesidades de capacitacidn y adiestramiento en Unidades Médi-
cas y realizando una investigacion en los servicios que ma--
yor nimero de personal agrupan (Intendencia, Enfermerfa, Tra
bajo Social, Dietologfa), se llegd a la siguiente concly---~

sidn:

- Se requiere de cursos de integracion grupal en virtud que-

todas las actividades del equipo de salud son de enlace.

- AsT mismo los cursos de comunicacidn son indispensables =~-

pues se necesita que é€sta sea fluida y eficaz.
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- Los cursos de relaciones humanas son de vital importancia-
ya que el elemento humano es el mds importante dentro de la-

organizacion y del que se espera una respuesta afirmativa.

- No podemos olvidar que los cursos de especializacién en -~
cualquiera que sea el &rea son importantes pues la destreza-
y capacidades el trabajo repercute en el buen funcionamiento

a imagen de la Institucidn; y reconociendo que algo se ha -

hecho al respecto, debe darse un cambio en su concepcidn y -

mane jo; por ello incluimos un cuadro de los cursos imparti
dos en los {ltimos cuatro afios en el Hospital de Cardiologfa
y Meumologia del C,M.N., que a groso modo nos permite obser-
var la magnitud del problema de capacitacidn y adiestramien

to en las Unidades Médicas (en pag.86 a 89 ).

Cabe mencionar que el Sindicato Nacional de Trabajadores del
Seguro Social (S.N.T.5.5.) se encuentra actualmente en dispo
sicién de participar activamente en el cabal cumplimiento --
qué respecto a la capacitacion y adiestramiento, tiene el -
Instituto Mexicano del Seguro Social para con sus Trabajado-
res; tan es asi y como ya se menciond en el Marco legal cuen
ta con el apoyo gque le da el Contrato Colectivo de Trabajo y
el Reglamento correspondiente en vigor, pues se vislumbra =
que en un futuro cercano la promocidn de trabajadores se ==
efectle en base a la capacidad como principal agente promo--
tor pasando a niveles secundarios la antiquedad del propio -
trabajador en el Instituto., (Actualmente 52 puntos por anti
guedad y 48 por capacidad de 100 puntos a obtener por exami-

nado)} .

POR LO QUE PEMSAMOS QUE DEBIERA SER:
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10 puntos por antigquedad.

70 puntos por capacidad.

10 puntos por escolaridad.

5 puntos por su asistencia y puntualidad en vida laboral en
el Instituto.

5 puntos por asistencia a cursos,
100 puntos.

De éste modo la promocidn de los trabajadores serfa un estfi-
mulo para seguir capacitandose en forma permanente, repercu-
tiendo en la elevacidn del nivel académico del personal que-

integra el Instituto.
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HOSPITAL DE CARDIOLOGIA Y NEUMOLOGIA CMN.

Py

DEPARTAMENTO  DE

OFNA. OE CAPACITACION Y

................... SECRETARIA
OFNA, DE CONTROL. Y TRAMITE OFNA. DE CONTROL. DE EJERCKIO
DE ASISTENCIA Y PUNTUALIDAD " |DE LA FUERZA DE TRABAJO

DESARROLLO

ESTRUCTURA PROPUESTA. SE INCLUYE WHA OFICINA DE CAPACITACION Y DESARROLLO
DEPENDIENTE DEL OEPARTAMENTO DE PERSONAL A NIVEL

DE UNIDAD MECICA,

CUADRO N )
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HOSPITAL DE CARDIOLOGIA Y NEUMOLOGIA DEL C.M.N.

OFICINA DE CAPACITACION

Y
DESARROLLO
S
in ! ! {
PSICOLOGO : ESTADIGARAFQ
[ INSTRUCTOR J [ COMPILADOR l

ORGANIGRAMA DE LA OFICINA DE CAPACITACION Y DESARROLLO DE LA UNIDAD MEDICA PROPUESTA..




Hahiendo sido definida la integracidn de una Oficina de Capa
citacidn y Adiestramiento, dependiente del Departamento de -

Personal en cada Unidad M3dica no queremos pasar por alto el

universo de trabhajo a atender mediante ella,por lo que deta--

1laremos la plantilla Qe trabajo del Hospital de Cardiologia

y Neumologia del C.M.N.,que cuenta con 1682 plazas.

CATEGORIAS No. DE PLAZAS

M&dicos 124
Trabajadoras M&dico Social -
Asistente Médico 50
Auxiliares de Laboratorio 20
Laboratoristas 39
Quimi cos . 51
Técnicos de RadiGlogia 25
Técnicos de Diagndstico 25
Ayudante de Autopsias 5
Psicblogo
Personal de Confianza 34
Personal de Confianza Directivos 54

" Personal de Dietologla 97
Personal de Intendencia 317
Personal Secretarial Administrativo 89
Personal de Conservacidn y Mantenimiento 3a
Personal de Enfermerfa 702
TOTAL DE PLAZAS 1,683

Una vez en marcha el funcionamiento de la Oficina de Capaci-

tacidn y Adiestramiento, reportari beneficios de operacidn -
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que ligados a contar con persanal capacltado y motl

gard por razom natural a resultados pos:tivos en todos los -

drdenes,

Por otra parte se dar3d de esta manera un cabal cumplimiento~
a los preceptos legales que sobre el particular actuaimente~
deja mucho gue decir; al no contar con personal adecuadamen-

te capacitado,

En seguida manifestaremos el perfil de puesto del Titular de-
la Qficina de Capacitacidn y Adiestramiento, as? como del -
psicdlogo de la Offcina, Instructor, Estadigrafo, compilador

de datos y secretaria, causa y razdn de nuestro documento.
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a)

b}

cl

d)

el

f)

g)

JEFE DE OFICINA DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

El responsable deberd ser una persona ubicada dentro de las-

ciencias sociales (L.A.E. 8 L.R.}.}

De preferencia que ya se encuentre al servicio del Instituto
para que de e5ta manera tenga de antemano una visidn panoré-

mica de las necesidades a satisfacer.

Con amplios conocimientos en los métodos y procedimientos ha-

cia la capacitacibn y adiestramiento, de organizaciones en -

marcha.

Deberd contar con un aguzado sentido de observacidn critica,
para que pueda determinar las necesidades a satisfacer en el

dmbito de su responsabilidad.

Tener la capacidad de integracidn y disuvacidn para poder in-
fluir en los diferentes niveles jerdrquicos de la Unidad Mé-

dica.

Deber3d contar con la habilidad suficiente para conciliar las
dificulatades interdepartamentales que se originen por moti-

vo de los procedimientos de capacitacidon a empleados.

Contar con buenas relaciones humanas.
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a)

b}

c)

d)

e)

PSICOLOGO DE LA OFIMCINA DE CAPACITACION Y ADFESTRAMIENTQ.
Deberd ser un profesional de la materia.

Es necesario que cuente con la suficiente experiencia en re-

’

laciones laborales.

Fungird como receptor de los aspectos subjetivos que mani--

fiesten los participantes en los cursos que se impartan.

Deberi contar con la habi'lidad profesional para aprovechar =
de la mejor manera posible las capacidadesde los instructo--

res.

Serd el responsable de supervisar las actividades de los ins
tructores.
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INSTRUCTOR DE QFICINA DE CAPACITACIQN Y ADIESTRAMIENTO,

al

bl

c)

d)

e)

f)

Asesorar y apoyar a las dreas que soliciten la implantacion

de cursoes.

Informar a las autoridades correspondientes, de los avances

y resultados de los cursos.

Aplicar las céddulas de evaluacidn de los cursos para obser-

var el grado de aprovechamiento.

Implementar o en sy caso solicitar ante las personas respon-

sables el equipo necesario para el curso.

Impartir los cursos de acuerdo a lo planeado con el Jefe de-

la Oficina de Capacitacidn y Adiestramiento.

Realizar todas las funciones que se le encomiende relaciona-

das con su actividad.
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ESTADISTICO Y COMPILADOR DE DATOQS.

Tanto el Estadistico como el compilador de datos y la secretaria, ’
deberdn ser técnicos especializados en las funciones que formarin

parte de su labor, para formar e integrar cabalmente el acervo de
la Qficina.

(ESTADISTICO (. FUNCIONES )

a) Elaboracidn de graficas.
b} Manejo de tendencias.
¢) Andlisis de cuadros resumen.

d) Elaboracidn de tnformacidn especffica.
COMPILADOR DE DATOS. { FUNCIONES )

a) Elaboracidn de cuadros resumen.
k) Elaboracidn de informes diarios.

c¢) Clasificacién de documentos fuente de informacidn diversa.

SECRETARIA { FUNCIONES )

a) Transcripcidn mecanogréfica de todo tipo de documentos de la
Oficina.

b) Funciones de archivo y conservacidn de documentos.

c) Integracidn de expedientes.

d} Conservacidn del acervo de la Oficina.



CONCLUSIONES Y SUGERENCIAZ

Tomando en consideracidn e} crecimiento sostentdo que a partir de
1965 ha tenido el Instituto Mexicano del Seguro Social que a la -
fecha lo hace contar con mds de 22Q Unidades Hospitalarias y agru
par en todas sus dependencias mis de 225 mil trabajadores se hace
indispensable que ad@inistre cienti*ficamente sus recuyrsos, lo que
origina que dentro de &! haya un gran campo de accidn para el Li-
cenciado en Administracion, siendo para éste ademads de una fuente
de trabajo, servir de agente de cambio en el acelerado desarrollo

del propio Instituto y por extensidn de nuestro pafs.

Por otra parte y tomando en cuenta que la Unidad base para el pre-
sente estudio que es el Hospital de Cardiologfa y Neumologfa del -
C.M.N. que agrupa en plantilla a 1604 trabajadores, toma importan-
ci-a el capacitar y adiestrar al personal, en &reas de optimizacion
de recursos y un control interno que justifique esfuerzos, redu- -

ciendo tiempos ociosos asT como duplicidad de funciones.

No podemos dejar de mencionar que con la estructura propuesta pen=-
samos que la ohligacidn de capacitar y adiestrar al personal ten--
dri resultados positivos, utilizada como una herramienta mds para-
alcanzar los objetivos primordiales, razdn de ser del Institute --

Mexicano del Seguro Social.

E]l ohjetivo fundamental de cualquier organizacidn es contar con ==
los recursos humanos lo suficientemente capacitados y adiestrados-
a fin de que estos desempefan eflcientemente las funciones que le-

han sido encomendadas.

Todo trabajador tiene el derecho a que su patrdn le proporcione la

capacitacidn y el adiestramiento necesario que le permita desarro-~
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llar mejor su trabajo y eleyar su nivel de yida e incrementar el -

indice de eficlencia en la referente a sepyicios de mejor calidad.

Adictonaimente a lo gque es propiamente la Capacitacidn y Adies~ ==
tramiento resulta importante destacar que la Qficina propuesta --
puede y debe fungi'r come instructor para los nuevos Jefes de Depar

tamento y Oficina que se incorporan a las Unidades Médicas.



SUGERENCFAS.

Se propone que cada Unidad MEdlca independientemente del nimero de
personas que agrupan debe contar con una Qficina de Capacitacién y

Adiestramiento.

Asimismo es importante que antes de poner en mapcha cualquier tipo

de capacitacidn o adiestramiento se realice un adecuado estudio so~

Bre las necesidades de la organizacidn, permittendo con esto deter-

minar el tipo de carencias a cubrir mediante la capacitacién.

Por otra parte el personal que conforme la Qficina de Capacitacidn
y Desarrollo deherd ser parte del personal de confianza de la Uni-

dad,
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