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A través de la Biétoria,los empleados administrativos
han sido blanco criticable, al mismo tiempo el
responsable y mayormente beneficlado por loes cambice ven-
tajosos en cuanto a logros para los trabajadores de casi
cualquier sector de la Industria y de la Administraciop

Piblica.

La mayoria de las criticas atribuidas a esta clase
de empleados no han sido impuestas en forma azarosa, eino
que més bien se les han atribuido tales calificativoe Yy
condiciones como producto de la inadecuada relacién perso-
nal entre jefe y subordinado, lo cual no significa ser un -
grupo improductivo o innecesario, sino que se les ha
reconocido su potencia laboral para efecto de llevar a ca-

bo este trabajo de una manera més eficiente y provechosa.

Si bien es cierto, la mayor parte de las personas
descritas corresponderian a los empleados administrativos,
burdcratas del sector piblico, pero alin en las empresas
privadas, esta clase de trabajadores constituye un grupo

importante.



El desempefio de la Paicologtla del Trabajo en la
época actual, ha tenido una creclente actividad en el de-
sarrolle de la [ndustria. Los camblios tecnolégicos y el
acelerado ritme de vida, trae como consecuencia problemas
soclales, politicos, econdmicos, etc. por lo gque es
necesario incrementar la capacitacidn Jaboral en todos los

niveles.

Existen muchas facetas en el desarrollo de una ade-
cuada y preoductiva capaci{tacien, por lo que gran parte del
éxito de ésta va a depender desde el perfecto conocimliento
de lag neceaidades de la mifama, hasta lograr los objetivos

establecides.

En el presente trebajo se pretende hacer un analisis
de las clirgcunstancias bajo las cuales 1las relaclones
gsociales de tipo laboral permiten un mejor desempefin, vis-
to de otra manera, analizar las variablies de mayor
intluencia en la efect{vidad del proceso productive en
este tipo de trabajadores en lo relativo a las reiaclones

soclales establecidas.

En el primer capttulo 56 mencionaran los

antecedentes histdr{cos remotos y contemporAnecs de las

»



Relaciones Humanas y de la Capacitacién en general, asi
como los del IMSS: el capitulo segundo abordara la
Metodologia del Estudio. objetivo, planteamiento del

problema. definicion  de las  hipotesis., variables,
escenario, poblacién de estudio. definacién de conceptos.
disefo. 1nstrumentos para ta obtenciodn de datos.

procedimientos v sndlisis e interpretacién de resultados.
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ANTECEDENTES DE LAE ‘RELACTONES HUMANAS Y DE LA CAPACITACION

Las Relaciones Interpersonalee han sido un fénomeno
digno de estudio a lo 1largo de la historia de 1la
humanidad, debido a gque tiene como finalidad especifica el
estudio, entendimiento vy él manejo de las relaciones
establecidas entre las personas. Desde diferentes puntos
de vista han sido objeto de interés y a medida que se pro-
fundiza, igualmente se incrementan el numeroc de variables
que al parecer toman parte activa en el fénomeno tan com-

plejo de "Como se lleva la gente".

Son innumerables los é&mbitos en los cuales las
relaciones sociales entre los hombres tienen lugar, la ma-
nera de establecer leyes y costumbree en une familia, la
interaccién de Jjuego que establecen los padres con . sus
hijos, el respeto, carifio, amigabilidad lograda entre her-
menos asi como el trato entre los padres como pareja,
constituyen ejemplos de fundamental relevancia para las
Relaciones Interpersonales  gue han de intentar

establecerse en otros &mbitos sociales.

En el nlGeleo familiar se basan los principics y fun-

damentos para la formacion de valores de caracter moral,



que gon el elemento esencial en el trato que una persona
logra mantener con sus compafieros de trabajo, de escuela,
amigog, , ete. Los padres son lo= x_‘esponsables de
transmitir valores y actitudes posttivas en cuanto al
trato con los demks en los primeros aflos de vida, los
cuales han de transformarse en un futuro en conducta
encaminada al miamo fin. S{ bien, la escuela es el agente
responsable de gran parte de la educaclieén escolarizada que
ha de infundirse en el nific, también es clerto que toda la
reaponsabilidad no recae aqui, pero si constituye @!
primer ambiente soclal en el cual el nifio manifiesta esos

valores aprendidos, ( Saxton LI.1875).

A partir de estos elementos: 1la familia y la
escuela, como agentes primarios para el establecimiento de
valoresa, exlsten otres como los grupoa anciales de
referencia y el ambiente laboral. En el primero, se
conselida una vez mAs Jo ya aprendido anteriormente,
mientras que en el ambiente de trabajo ea donde mayar
repercusidn cobran los efectos de las Relaciones
Interperscnales que el hombre ha aprendido 2 manejar. Estsa
Arpa por motivos especlficos del presente trabajo se ha
dejado al ftinal, de tal manera que se puede encaminar el

anAlisis hacia el estudio de comg,. 58 llevan a cabo las re-



laciones entre Ilas personas cuando hay de por medio
compromisces de tipo laboral y clertas relaciones de
caAréicter gocial dentro de wun marco de refernecia

productf{vo. (Pigors, P.1878).

Las Relaciones I[Interpersonales favorables en el
ambiente laboral, han sido motivo de preocupacion para

efectos exclusivos de mantener o aumentar la productividad.

Han sido varios los autores que han puesto de
manitiesto el hecho de que las relacliones establecidag en-
tre las personas en las fabricas u oficinas no tienen otra
finalidad mas que la de aumentar las ganancias obtenidas
por el esfuerzo de los trabajadores mediante el buen trate
entre ellns. Sin embargo, el trabajo por 81 mismo no es
tan 90lo el llegar a conseguir tal objetivo, sino una
manifestacidn de la potencialidad expresada hacia lo que

es capaz el hombre de crear y produclr,

El proceso de las Reiaciones Humanas as! como el de
capacitacitn, ha estado presente desde la época primitiva
que se acrecentd conforme el hombre fué buscando nuevas
tormas de vida y conforme éste fué Inventando Instrumen-

tod, ropes, armas, vivienda, etc., fué adquiriendo nueves



conncimientos, los cuales fueron transmitidos posterior-
mente por medio del lenguaje, signos, escritos, permiti-
endo de eata maners la conservacién de destrezas y habili-
dades, lag cunles fueron perfecclenando con el avance téc-

nico.

A medida que avanzan los descubrimientos arquecld-
gicos, se hace patente la importancia que tuvo el entre-

namiento en las civilizaciones antiguas.

En la Mesopotamia, el palacio Sumerio de Kish, cons-
trufdo 3500 afios A.C. es un ejemplo de construccidn en
ladrillos; 83! como la construccidn de las Pirdmides - de
Egipto 2600 afios A.C., el templo de Jerusalém 1013 afios
A.C. construido por artesanos Feniclos; e] Faro de Alejan-
dri{a 285 aflos A.C. y una serie de obras monumentales que
fueron hechas por albafi{les, carpinterecs, canteros,
artistas y clentificos de los tiempos pasados gque forzosa-

mente debieron ser adiestrados en eatas actividades.

El codigo de Hamurabi 2100 afies A.C, es el primer
escrito que nos proporciona reglamentaciones y procedimi-
entos para la transmisien de habilidades y conocimientos;

anter{ormente la alfabetizacion npnea llegaba a los " arte-



ganos o campeainog, con lo cual sus conocimientas y habi-
lidades no podifan ser escritos, entonces la transmisidn
era por medio de ia Instruccidn Directa. Por lo que éstos
aprendlan tnicamente de las experiencias y habilidades de

Sus mayores.

Loa gremios aparecen entre los giglos XI1 Y XV. Se
originaron come asociaciones de individuos que compartian
metas € Intereses comunes. Se puede decir que eatas

asociaciones crearon la primera forma de empresa.

Los gremios estaban constituldos en tres categorlas:

1) Los Maestros: los cuales eran los propletarios de 1la
técnica, la herramienta y )a materia prima. Su actua-
citn era dirigir en la ejecucién de las labores.,

2) Los Aprendices: vivian con el maestro y no reciblan pa-
go alguno, ﬂnlcsmen;e alimentacidn y enseflanza.

3) Los Trabajadores: eran lag personas que habtan pasado
por 1a etapa de aprendizaje pero sin dominar el

oficio. Reciblan un pago fijo por su trabajo.



Dentro del contexto espec!ficamente histérico, Ila
importancia de las }elaclones sociales laborales no han
sido del todo favorables, la revolucion industrial dejs un
legado de cambios en la estructura econdbmica y social en
favor a la relacidn de dependencia de los obreros hacia
sus patrones. En el siglo XIX los patses industrializados
apoy&ndose en la teoria del Darwinismo Social,
justificaban la autoridad que ejerclan los empresarios so-
bre los obreros, con el fin de buscar mayor sobrevivencia

y proteccidn para la ganancia.

A principios del saiglo, los especialistas de
Ingenierla Industrial centraron su atencidn al trabajador,
pero con una visién mecénica y economista, y as! nace eal
Taylorismo y con ésto la seleccidn del personal, los estu-
dios de tiempo y movimiento, 1a superespecializacian, los

salarios a destajo, etc.

El enfoque de Taylor (al finalizar el siglo XiX) co-
nocido como "Direcclen Cientpifica”, fué un movimiento muy
criticado, ya que 1logrd mayores beneficios para los
empresarios que para los obreros. La aproplacidn del
control por parte de la gerencia, trajo cansigo ia

deatruccion de los oficios, el abaratamiento de la fuerza



de trabajo y una divigaidn en el trabajo del obrero, propi-
ciando una mayor enajenaci{dn y convirtiéndolo en simple

mercancia.

En 1930 en Estedos Unidos, maparece la escuela 1]lama-
da "Relaciones Humanasa", estudiando aspectos de! hombre y
de las organizaciones, entonces el movimiento de las Rela-
ciones Humanas cobra mayor {mportancis con laos esatudios
hechas por Elton Mayo, (1925-1830); quién demostr® que el
factor humano es de vital {mportancia en !a produccion
industrial. A medida que el proceso industrial se va ha-
ciendo mag complejb, los empresarios parecen cambiar su
forma de pensar y han llegado, inciuso a aplicar las
investigaciones clentificas de la Psicologla en e!{ terrenc
del controi de la conducta humana., Esto ha permitido
enriquecer 1la filoaofia empresarial considerando hoy en
dla al individuo como un ser integral al que se le deben
brindar oportunidades para su desarrolio profesaional. En
la obra de Elton Mayo (1945) se puso atencién al ambiente
socinl, a los grupos peguefios de trabajo, a las actitudes
de los trabajadores, a la comunicacian y al liderazgo; se
tratds de "humanizar" la empresa moderna, se dieron avances

en la comprensidn del hombre en los ambientes laborales;



pero la concepcitn del hombre atin siguid siendo parcial
ya que en el caso de nuestro pals, la situacidtn se
manitiesta de manera variada, en cuantoc & que afin en las
grandes empregas, éstos Oltimos principios no se aplican,
sino por el contrario, contintian ejerciendo una influsncia
Tayloriana con sus trabajadores bajo el principio de que
ia funcitn del administrador es5 la de pensar y decidir; y

1a del subordinade, trobajar (Soria Murillo.1882),

Posteriormente, en la década de los cincuents en Es-
tados Unidos y algunos palses de Europa, se retomd el
problema de! hombrE en el ambiente laborai, intentando o-
tros enfoques, como la aplicaci®n de pruebas psicoldgicas
para selecclonar al personal y de las encuestas de actitu-

des.

En !a época contemporinea, al hablar de satisfaccidon
en el trahajo ya no es tan g8lo seflalar las
caracteristicas flsicas en las cuales los trabajadores
pasan i{a mayor parte de su tl?mpo, sino que es algo que va
mAsg allA, alcanza niveles en los cvales el hombre se

realiza como un ente socialmente productivo.



Es indiscutible que el ambiente laboral para el ser
humano se ha convertido en el lugar donde pasa gran parte
de su vida, Involucrando diferentes efectos tanto emocio-
nal, i{ntelectual, productivo, de deagaate fisico y mental

y de su {nteraccidn con otras personas.

Es importante sefialar que éate Gltimo elemento es de
gran trascendencia para mantener un adecuado contro) en la
relaclén con los demés para efectos de participacidn soci-
al, como para €] anslisis productivo traducido en ganacias

para la empresa.

La maners en que se den ias Relaciones interpersona-
les, reflejard en gran medida la forma en que la empresa o
negocio manifieste un {indicador del grado de ‘“salud
laboral®*, ademAs de las posibilidades que ésta pueda tener

en cuanto a progreso. (Mitchel.1973).

A través del tiempo, fueron muchos los elementos de
carActer flsico y medio ambienta! que se tomaron en consi-
deracidn cuando se pretendia estudiar y mejorar las condi-
ciones taborales de los trabajadores, particularmente de-

pendiendo del oficio o rama industrial; tal fué el caso



del sBnklisis de las relaciones hombre-maAquina, donde se
procuraba establecer un concepto unitarioc entre ambos,
porque de acuerdo a ess dumlidad se pretendia manejarlos
como unsg sola unidad, eso fué motivo de estudloe durante
mucho tiempo. Posteriormente se enfocaron las atenciones
de los estudlosos hacia los tactores amblentales, ruido,
{luminacien, ventilacibn, distribucidn y adecuacidn de las
&reas laborales tales como |a bodega o almscen, la oficina
de entrada, los sanitarios y el comedor, se volvie motive
de un estudio precisc y detaliado con el fin de ublecaries
siempre en un lugar lo mds adecuado posible de acuerdo 3
ios tiempos y movimientos del trabajador; no fué sino has-
ta después, cuando ge incorpord a esta gama de elementos
la inetracciotn que mantienen los trabajadores entre sl, la
relacidn jefe-subordinado llevd a muchos investigadores a
estudi{ar y proponer algunas alternativas de ctmo lograr
que el trabajador no Interpretara a su jefe como un agente
punitive y del cual tenta que cuidarse. Esto condujo a la
propuesta de cursos en los cuales, se les expuslera, tanto
a los Directivos Gerenciales como a ilos trabajadoreg de
diferentes categortas, intelectuales, administrativas, o-
perativas, manuales, etc., los glementas minimos que de-
berlan adquirir para "comprender™ la importancia de "lle-
varse bien” como personas y no tan sblo como entes o ma-

quinas contratadas para realizar una actlividad fisgica.
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Dentro del contenido de los cursos de capaclitacion

se inclulan  aspectos de cardcter psicolbgico, tratados
desde un nivel elementsl, con Ia condicitn de ser entendi-
bies y manejfables en las Relaciones Humanas laborales
(Castell, A,1972). Algunos de los conceptos manejados son

la comunicacién como un proceso, motivacidn y aspiracién,
deseos de superacldn, etc. Es evidente que en cads una de
estas &reas se inclula un apoyo diddctico capaz de facili-
tar el proceso de ensefanza-aprendizaje y permitir la &~

simtlacion de la informacion,

El objetivo principal que se pretendi{s alcanzar con
estos  cursos consistla en procurar que el trabajador
considerara su centro de trabajoc, no tan s6lo como un lu-
gar donde por hacer determinada labaor recibla wuna
compensacidn de tipo econdmico, sino también un lugsr
donde pasaba la mayor parte de tiempo productivo y donde
e incorporaba a la Interaccitn social y profesional t(la-
boral) con otros compafieros de trabajo (Caatell, A.1872),
lo cual no condujo necesariamente a lograr tal objetivo,
tan sblo con la utilizacidn de este tipo de cursos come
herramienta absoluta. Al parecer la cantided y variedad

de factores interactuantes son de una dimansién mayor.

11



El problema de imas Relaclones Interpersonales en los
ambientes Iaborales es algo que ha exfstido deade los
inicios del trabajo miamo y continua siendo un motivo de
preocupacion para jos empresarios, intentando darlies
soluclén se han aplicado diferentes tipos de direccidn asl
como el manejo de s motivacidn, También se ha intentado
dar mayor participacien a los subordinados en cuanto a la
toma de declsiones con el fin de que se 1identifiquen con
los objetivoga de la empresa. Se han intentado nueves ti-
pos de estructuras de comunicacléon para lograr una mejor

interaccidn entre subordinado y jefe.

For otro lado, la tecnolegla ha avanzado considera-
blemente en cada una de las disciplinas de diferentes sec-
tores industriales, lo cual ha generado que la
importancia de las Relacliones Humanas se tome en conside-
racion bajo un enfoque secundario y y3 no como un
obletive por s! mismo. En muchas empresas la capacitacidn
en el manejo de algtn nueveo sistema de produccidn se
maneja en las Relaciones Humanas como un premio 8 aque-
1les trabajadores que logran mayor efectividad desde un
punto de vista competitivo, lo cuml deja claro que las

Relaciones Humanas se contintian mane jando en forma secun-

12



daria, ya que égtss por 81 mliamas han demostrado un alto
grado de dificultad para traducirliaz en ganancias para
laa empresas y mientras no sea con este objetivo, parece
ser que dificiimente podra&n formar parte de las preocupa-

ciones empresariales para el blenestra de su personal.

13
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A TRAYECTORIA DEL IMSS |

El origen de la Seguridad Social se puede situar a
principlos del siglo XX, es cuando la {industrializacien
empezd a dar sus primeros pasos; apareciendo una c¢lase
numerosa de trabajadores industriales y su subsistencia
dependfa del pago regular de Galarios, y por lo tanto,

sufrian privaciones ai enfermarse o quedar sin empleo.

Hasta 1880 se aplicaban tres métodos cuyo fin era
proteger a la clase trabajadora urbana; las cajas de aho-
rros, la obllgaclbn>de los empleados de asumir las respon-
sabiiidades de clertos riesgos y las diterentea formas de

seguro privado.

Entre 1883 y 1880, el goblerno de Alemania, prese-
dido por Bismark, cred el primer sistema de Seguro Social
que se introduj® en tre etapas: el seguro de enfermedades
en 1883, el seguro de accidentes de trabajo en 1884 y el
seguro de {nvatidez y vejez en 1889, quedando obligato-
riamente cubiertos loa trabajadares industrisles. EI

ejemplo de Alemania tué seguido por otros palses.

14



Después de la gran crisis econdmica del decenio de
1830, e! seguro social se extendi® a los palses de América
Latina, la seguridad social fija sus iniclios hacia 1835 en
México y en los patses Sudaméricanos Argentina, Brasil,
Chile, y Uruguay para posteriormente continuarse en Cuba,
Colombia y Ecuador. Este origen se caracterizés por ia
creacidn de los reglmenes de jubilaciones, de pensiones,
de vejez y de sobrevivencia , complementado algunas veces
por pensiones de {nvalidez, mismos que no eran apliecados
a los trabajadores en general, aino a determinadas clases

de funcionarios.

La sgsegguridad social es el marco creado por el ser
humano, en el ejercicio de la solidaridad y el empleo de
la raz®n y fuerza, para alcanzar condiciones de seguridad
y bienestar que hagan posible e! pleno desarrcllo de su

personal {dad.

La segurtdad social expresa la proteccisn del sala-
rio  de los trabajadores contra todo aquelia que amenaza
disminuirlo o anularlo, el esfuerzo por los cludadanos a
través de sus gobiernosz para luchar contra !a migseria fi-

sica, el temor y la pobrezZa mediante la seguridad de wun

15



ingreao continuo que asegure la alimetaclen, la vivienda,

el vestido, y los serviclos de salud y asistencia médica.

Otros autores definen la seguridad social como una
acclon poblica para proporcionar ingreso a las personas
cuyos salarios hayan cesado temporal o permanentemente,
proteger al individuo contra el descenso del nivel de vida
que pueden causarle loa gastos médicos, creando sigtemas
de seguros de salud, o prestando asistenci{a médica con el
carbcter de servicio ptblico parecido al de la; educacibn
ptblica. En el convenio adoptado por la conferencia
general de la ODIT, llevada a cabo en Ginebra, Suiza, el 4
de junlo de 1852, se aceptd la sigulente definicion:"puede
comprenderse gue la seguridad social es el fruto de muchas
medidas, cuando dejan de percibirse salarios por razén de
entermedad, desempleo, invalidez, vejez, o como resultado
de un fallecimienta, para suministrar a dichas categortas
de la poblacidn la asistencia médica necesaria, y pars

ayudar a las familias con hijos de corta edad".

Se pueden apreciar dos aspectos de la proteccidn so-
cial que originan programas diferentes:

ERl seguro social entendido como un servicio ptblico

.

16



protege a los trabajadores, que mientras esten activos
contribuyan con una parte de gsus {ingresos para poder
recibir beneficios cuando su capacidad productiva se in-
terrumpe, ya sea por enfermedad, invalidez, vejez, ete.
También se necesita para el seguro social la contribucioén
de los patrones y en algunos casos (como es el de Méxicol

la contribucién del Estado.

La asi{atencia soclal que, a diferencia del seguro
soclal, comprende un conjunto de servicios y prestaciones
destinados a personas de nula capacidad contributiva, por
lo comtn no requiere de contribucicnes directas caomo

condicibn para recibir los beneficios.

Ahora bien, para determinar la implementacién de la
seguridad social un México impiica ublcarla correctamente
en las condiciones politicas, sociales y econdbmicas que
definen las etapas precardenistas y cardenista y el primer
tritenio de ia admintistracien del presidente Manuel Avila
Camacho. Para Jjustiffcar su exlstencia, la seguridad
socifal requirid de un desarrollo industrial previo, enmar-
cado en el capitalismo, pues tué en ese gistema, en el que
las relaciones obrero-patronales crearon el clima y las

necesidades propicias para su establecimiento.
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Durante el Fortirlato, l!as triste condiciones de
trabajo en las que se encontraba sumergido el pats incre-
mentaron de manera substancial los movimientos de Iincon-
farmidad de obreros y campesinos, qQuienes en busca de
mejoras en su forma de vida se unleron para crear organi-
zaclones como el Clrculo de Obreros Libres en 1906 y La
Liga de Ferrocarrileros en 1908 que inician la lucha camun

por mejoras laborales y de protecclidn social.

Con la huelga. de Cananea y de Rlo Balnco, se
establecen las pautas que posteriormente cristalizarian
con el Movlmientc; Constitucionalista, donde una vez
conclutda la lucha armada se inicid ia lucha social, e-
fectuAndose ias reformas indispensables para el
establecimiento de un régimen que garantizarA la igualdad
de todos los mexicanosg, tincando congstitucionalmente lasg

bases de la seguridad social en México.

Durante el Congreso Constituyente de 1817, una comi-
2ion inspirada en las ideas de los Flores Magdn respecto a
garantizar al obreso un salario minimo, reglamentacidn de

la Jjornada de trabejo, pago de indemnizaclones por acci-
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_ dentes de trabajao, ete., logre incorporar los derechos de
los obreros a la Constitucién, haciendo incapié en la res-
ponsabilidad de los empresarios ante los accidentes y en-

fermedades profesfonales.

En 1831, basjo la administracien del presidente Pas-
cual Ortiz Rublo, se expidit La Ley Federal del Trabajo en
la que se hace extensivo el deber de asegurar el porvenir
de ios asalariados y de sus familiares mediante el pago de

{ndemnizaciones en caso de riesgos protesionales.

Ltzaro Cardenas fué eo! encargado de poner en préc-
tica e}l primer plan sexenal! y uno de ios mAs decididos
promotores de la creaclan del seguro social, Durante su
primer afo de gobierno se presentaron varias iniciativas
de ley para lograr su {mplantacidn, En 1935 se presentd un
estudio referente a la formacién y organizacidn de un se-
guro social que cubriria los riesgos del trabajo. Y asl es
como a partir de entonces va de!ineandose ia iey del segu-

ro soclal.

Durante e} gobierno del presidente Manuel Avila Ca-

mache se cred la Comisién Técnieca del Seguro Social. Este
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proyecto fué aceptado per el Congreso de la Union y publi-
cado el 19 .de enero de 1943 en el Diario Oficial de la Fe-
deracitn, quedando promulgada la ley del seguro social que

did origen, en 1944, al [MSS.

Al aumir Ia presidencia Adoltfo Rulz Cortines y con
el af&n de procurar mayor estabilidad financiera en el
Instituto, se aumenta el nimero de grupos de cotizacion,
se eleva el subsidio por incapacidad, se establecen casas
de recuperacitn y de reposo, escuelas de adaptacidn y se

inicla la extension del seguro social al campo.

En 1956 se crea "La Casa de ia Segurada", en donde
se {mpartfan cursos que permitian a las ssistentes apren-
der actividades econbmjcamente redituables. Estos centros
ventan a sustituir a los de alfabetizacidn, creados én
1845, y que en 1850 recibieron el nombre de Centros de
Educacidn Popular y de Seguridad Social., Ya en 1960 las
casas de la segurada se transtorman en centros de segurl-
dad social para el bienestar tamiliar. Actualmente algunos
de. estos centros son de capacitaclidbn técnica para @l

trabajo.
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Debido a la aprobaclon de la {niciativa del presi-
dente Gustavo Diaz Ordaz, que proponla modificar algunos
art{culos de la Ley del Seguro Social vigente en este
toiempo se ampliaron los beneff{cios de 1los trabajadores

campesinos.

Al asumir la presidenci{a Luls Echeverria Alvarez, se
incrementa el monto de las pédnalones otorgadas, se crea un
nuevo ramo de seguro: el de guarderlas y se {mplementan

log gerviclios de solidaridad social.

Paco despuésg ;n 1975, gse tirma un acuerdo entre et
IMSS y CONASUPO, infciandose un proyecto de atencidn
médica, bAsicamente a través de la capacitacién de parte-
ras empiricas de la propia comunidad. M3s tarde, las ac-
ciones de sollidaridad se wen fortalecidas al iniclarge el
programa [MSS-COPLAMAR, que busca mejorar las condiciones
de vida de los soli{dariohablentes estableciendo servictos

de atenclon médica en poblaciones rurales marginadas de

todo e! pals.

Durante e! mandate de Joaé Lépez Portillo, se modi-

fican algunos articulos de la ley referentes al pago de
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aportacifones al [MSS, dispaniéndoge también que el mento
de las pensiones se revise anualmente y no cada cinco afios

como se estipulaba antes.

A finales de 1983, apenas iniciaba la presidencia de
Miguel de ta Madrid Hurtedo, se dan loa li{inamientes para
ia implantacién det Sistema Naciona) de Salud, para
promover esta en todo el pals, elevandolo al rango de

derecho constitucional.

Al inicio de 1a actual administracion del Inst{tutc

se ponen en marcha cuatro estrateglias fundamentales:
- Avanzar en la desconcentracién de la operacién de ios

serviclos,
~ Promover la capacitacidn y el desarrcilo de los recur-
sos humanog,
Buscar un balance optimo de sus eliementos y elevar (a
praductividad y por tiltimo

- Ajustargse n los cambios de la vida del pats,

Aat, la tarea del Instituto a de ser la de activar

sus potencialidades para desarrollar al mAximo su capaci-

dad de acclén, como organismo redistribuidor de la solida-

ridad y servicios soclates.
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La {mportancia de la seguridad sacial es la de pro-
teger al ser humano y a elevar los niveles de vida de |Ia
poblacian, Su meta fundamental es terminar con ta
carencia, ya que persigue satisfacer las neceaidades mas
apremiantes y combatir las enfermedades, la {gnorancla, la
insatubridad y 1Ila ociosidad. En el caso eapecifico de
México, la aportacidn de la seguridad social a través del
saguro de enfermedades y maternidad, as de gran valor ya
que iibera a losg trabajadores de ia angustia por la falta
de recursog para enfrentar las enfermedades y a evitar
gastoa fuertes que de otra manera tendrian que hacerlos,
la ageguridad social tiene importantes consecuencias econo-
mlicas y sgociales, entre otras, el aseguro de guarderlas
para hijosg de Bﬁegurados, cubriendo el riesgo de la mujer
trabajadora de 1o poder proporcionar culdades maternoas du-~
rante la jornada de trabajo a sus hijos en la Primera  in-

fancia

La seguridad social en México da impartancia vitat
al probiema de la salud, sin desculdar los aspectos de ti-

po econdmico y sacial. De esta forma, sus objetivos se o-
rlentan a garantizar:

el derecho humano a la salud,
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la aalstencia médiea,

'a proteccidn de los medlios de susbsistencia, y
los servicios sociales necesarios para el bieneatar

individual y calectivao.
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a) Plan Naclonal de Capacitacien y Desarroiio de los Re-

cursog Humanos.

El objetivo perseguido por la capacitaclian y el de-
sarrollo de los recursos humanos, es propiciar la
adquisicisn de conocimientos y mejorar capacidades, acti-
tudes, habllidades y deatrezas con el fin de lograr un
mejor desempefio de las actividades para que el trabajador
proporcione mejores servicics, en forma mag eficaz y con

senti{de humano.

BasAndose en las disposiciones legalus y para conse-
gulr log objetivoa de! Instituto gae ha puegto en marcha el
Siatema Naclonal de Capacitacidn, cuya finalidad es unifi-
car criterios técnico y metodoldgicos para la administra-
cién de la capacitacidn del personal en su pussto o para
uso diferente, en el Instituto, con base en la definicton
y actualizacion de objetivos, funciones y responsabilida-

des ( inherentes a cada uno),
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b) Sistema Naclaonal de Capacitacian y Desarrollo.

Su ftinalidad es aumentar la eficlencia del trabajo
en el IMSS procurando conseguir y actualizar los conocimi-
entos, habllidades ¥y destrezas‘de los trabajadores y fo-
mentande la adopeidn de actitudesa hacia ¢l trabajo y ha-
ecla el Instituto coherentes con los tinea y con las metas

de la seguridad social.

Especiticaciones de! Siatema Nacional de Capacitacion y

Desarrollo:

- lgualdad en contenidos, técnicags didActicas y producti-
vidad del statema en todo &l Ambito nacional del IMSS,

- Conjuntar la atenciétn a categorlas y puestos en todo a8l
gigtema.

- Partlclpacldn autosuficiente del personal del Institutoe
- Conformidad de los requerlmlentos’reales de capacita-
clon y desarrelle por la integracitn al sistera de téc-
nicas de detececidn de necesidades y por la naturaleza

de programas y cursos.
- lgualar los procescs de planificacidn, operaclén-evalua-
cldn en todas sus etapas y en su conjunto.

~ Apiicacitn ail personal de todos los niveles y técnicas.



c) Antecedentes Jurldicos de la Capacitacién.

El fundamento Legal de la capacitecidn se encuentra
en i{a fraccion X{11 del apartado A del articulo 123 cons-
titucional, decretado el 9 de enero de 1878 y que eleva al
nivel de garantia social el derecho del trabajador a la
capacitaclon y formacibn profesional tomando an cuenta la
obligacibn patronal de hacer efectiva la garantla mediante
la ingtalacidn de sistemas de capacitacidn que apoye en

forma directs a la clase trabajadora.

Para reglamentar adecuadamente lo anterior, La Ley
Federal de! Trabajo en gu tf{tulo 1V, capltule {1l Bis ¥y
sus artficulos 153 A al 1583 W, marca la necesidad de
agregar en todo contrato colectivo, reglamento y estatutos
internos, clatisulas que contemplen el establecimiento de
carlcter permanente de planes y programas en materia de

capacitacion, adiestramiento y desarrollo en forma. cohe-

rente y sistematica,
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B ' Subsistema de Capacltaclen y Adiestramiento.

Su objetivo es, optimizar e! desempefio laboral de
toa trabajadores por medio de accliones de capacitacldn vy
adiestramiento conforme a los !ineamientos y metodologlas,

congruentes, con los requerimientos institucionales.

Polfticas:

- Lag accionesg de Capacitaclén y Adiestramiento so sus-
tentan en el objetivo, funciones y responsabilidadea
Inherentes a cada puesto.

- Primero se apllca un proceso de ldentificaclan de ne-
cesidad y poateriormente la capacltacloen.

- La capacitacion es planeada y se imparte en forma
modular con la finalidad de atender lo requerids por
cada trabajador,

- Los instructores son habil!itados en técnicas didac-
tlcas y en los cursos espectficos.

- Se bugca el desarrollo,interés y habllidad de los tra-

baj?dores por medio de métodos autoinstruccionales.

Las acclones de Capacitaclien y Adiestramiento se lle-

van a cabo dentro del modelo planteado por el Sistema

Nacional de Capacitacidn y Desarrollo del IMSS, sus

normas y metodologta.
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Se promueve la particlpacion responsable y consci-
ente de las jetes y trabajadores en el desarrollo de
las acciones de Capacltacitn y Adiestramiento.

La capacitacitn se da en forma desconcentrada.

Toda capacitacibn es seguida de su respectiva evalua-
cisn,

Laa responsables de definir los contenidos y elaho-
rar el material didactico, son las jefeturas normati-
vag de acuerdo al personal gue le corresponde.

La responaabiiidad de actualizar el subsiatema de Ca-
pacitacién y Adiestramianto, su implantacidn y aseso-
rla a todas las dependencias del Instituto recae en
la jJefatura de Servicios de Deaarrallo de Recursos

Humanos.
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a) Subgistemas Primordiales que Sustentan el Siatema

Nacional de Capacitaci{én y Desarrollo.

Capacitaclen y Adiestramiento
Capacitacion en el puesto:

Su objetivc ea mejorar a travésgs de la capacitacian
el desempefio laboral de los trabajadorea del IMSS; austen-
tada en las funciones, actividades y responsabilidades co-
rrespondientea al puesto gque ocupan. Su apllcacian ge da a
todos los trabajadores de base y confianza que labaran en

el IMSS a nivel nacional.

Desarrollo
Motivacion:

La tinalidad Qe las acciones de Motivacidn es con-
ducir y mantener la participacion activa del personal ds!
fnstituto, para mejorar Ia calidad de su iabor, asl como
la Integracidn y desarrollo de los trabajadores para Pna
superacidn personal, y el mejoramlento de las Relaciones

Interpersonales que establecen con la comunidad.
Lag acclones del programa de Mativacidn se oconsoli-~

dan en los programaz siguientes:

- Reconocimiento a los trabajadores del 1MSS por su pro-
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longada estancia laboral dentro del Ingtituto, y esti-
mulando su colaboracisén se hace entrega de placas me-
tAlicas y tistoles de plata y oro.
Reconocimiento de la asiduldad, premiando el cumplimi-
ento de! trabajador de manera constante e ininterrum-
pida.

Baaificacian de los trabajadores para que cada uno de
ellos haga conclencla de’l compromiso que adquiere con
el Instituto y su comunidad en general, tomando la
"protesta® en el momentao de entrega de los
nombramientos.

Autocuidado de ta salud, con la estrategia que factiii-
ta la participacién activa del trabajader a fin ds
promover el mejoram{ento de su interaccidn en todos
ios aﬁbientss.

Circulos de desarrollo y calidad, cuyo fin es el de
apoyar la gestisn divectiva de los funcionarios y man-
&os intermedios para propiciar la integracien y desa-
rrollo de sus equipo de trabajo, B través de canales
de participacian.

Abatir el augentiamo atendiendo las causas que lo o-

riginan.
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Degarrollo Directivo:

Cuya tinalidad es el mejoramiento del clima organi-
zacional, no contratacien de nuevos directivos, reordena-
mientec raclonal en mandos intermedioca, satisfacclén per-

sonal, laboral y profesional de los Directivos.

Les cursos que también contempla el progrnma'de Mo~
tlviolbn y que son impartidos a solicitud de los Directo-
res y/c Adniniatradores de las unidades de la Delagaciep
gon log-alguientes:

a) Relacicones Humanas

b) Desarrolo de la personalidad
6) Atenclan y trato at ptblice
d) Integracion de grupos

e) Comunicaciap

t) AnAjisis transacclional

g) Asertividad

Investigacion y Evaluacion:

El programa pretende establecer un sistema da detec~
cion de necesidades de capacitacién y dessarrollo adaptado
al IMSS, =e trata de un sistema de evaluacion y control de

programas de Capacitacidn y Desarrollo que permita la ob-
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tenclén rapida y confiable de informacidn sobre ol avance
de cada programa y un sistema automatizade que ayude tan-
to a la toma de decisionea como a Ia operacldn de los pro-

gramas.

Pollgicas da] Subsistema de Desarrollo

La participacion de !us trabajadores, se prevesn
desde la deteccitn de necesidades hasta la evaluacidn de
la capacitacidn; se integran en esta participacidn, Jugan-
do un .papel determinante los directivos de todos los
niveles, también se toman en cuenta las aportaciones de
quienas concretan los programas del Institute, con Ia
tfinatidad de dar a la capacitacidn y al desarrollo de Re-
cursog Humanos, un i{mpulaso acorde, sze estableci® |la jeta-
tura de servicios de dasarrolio de recursos humanos, el 25
de enero de 1984, como parte de la Subdirecoidn General
Administrativa, dicha jetatura ha disefiado ocho programas
que operan a nivel! nacional en el marco de normatividad de

capaclitacidn y desarrolie.
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b) Formacién de Funcionarios

La tinaltdad de astas acciones es formar y. actuali-
zar cuadroa estabies de Dirsctiveos a través de ia planeacidn,
disefio y Programacidn de eventos que llenen las necesida-
des, técnicas y actitudes del! funcionario del Ingtituto,
ademAs de brindarle elementos técnicos y conductuales que
ageguren el manejo y ar!enéacibn adecuados de los recur-
808 ingtituclionales y en especial del personal bajo su

mando.

Este programa de Formacidn de Funcionarios es de
gran valor para la Institucldn ya que gracias a &l puede
contar con los elementos humanos debidamente actuallzados,
ademts parmite al funcionario el desarrollo de sus capaci-
dades y esto repercute de manera eficiente en los servi-

cios y prestaciones otorgados por el IMSS.

Loa procesos que integran el programa sont

- Alimentacieén de! inventario de funcionarios,
- Analisis de trayectoria

- Deteccidn de necesidades

- Operacidn de cursos

- Capacitacion y formacidn profesional de los "velnte".
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ST R LLAr 1o

Las Felartones Humanas an 10s amblentes laborales e

tian © convertido en los altimos ados en un tema de poco
~interéds para muchas empresas en diferentes areas de la in-
dustria. iLa causa puede atripuirse al poco efecto que al
parecer tienen sobre el objetivo final de los Directivas,

una mejora en la produccidn traducida en ganancias.

.Gomo alternativa se a optado por buscar aotra serie
de medios para alcanzar tal nbjetivo. entre los cuales se
encuentra la capacitacion. Sin embarqgo, para el taso
aspecifico de nuestro pals, existen muchas empresas en que
esto no ha sido un praoblema de pregcupacidn para impulsar
a sus trabajadopres, lo cual pone de manifiesto el hecho
de que para muchos de eilos, el contar con un ambienbte
laboral "sano" socialmente si llega a ser motivo de

interdés.,
Los empleados gue laboran en el &rea administrativa

mantienen ciertas caracteristicas en particular que los

hacen ser diterantes de otras areas, por ejemplo, obreros.
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1. bien es cilerta, gozan de un  trabajo menos
desgastante v gue. reguisre un estuerzo flsico minima, mnas
bien reguiere de oftra serie de capacidades y habilidades
da . Lipo cagnescitiva. Sin embargo en este sector laboral
es donde les  Relacianes Humanas parecen  tener mayot

narticipacion.

Uno de los reguerimientos basicos para la efectivi—
dad . de los cutrsos Interpersonales, ademas del grado dJde

involucramiento de los papticipantes con el problema
planteado, es la voluntad del trabajador para “modificar®
alaunos aapectus de compartamiento y de acuerdo a ello, es
probable que se den marcadas diferencias para llevar a

cabo esta serie de cambios.

En base a ello, se pretende hacer un estudio, el
cual tenga como finalidad detectar los efectos aue produce
un curso de capacitacidén en Relaciones Interpersnnales, v
si se dan dichos efectos, saber si permiten el logro de un

ambiente propicio para el trabajo.
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I METODOLOGIA DEL ESTUDRIO

A 0BJETIVO
Explorar si un curso de Capacitacisn en Relaciones
Interpersonales, promueve o incrementa cambios favorables

an las actitudes de los directivos.

B FLANTEAMIENTO DEL. FROBLEMA
iQue efectos produce un curso de Relacienes Inter-
personales, en un grupo de directivos de la Delagacion 1,

D.F. Norceste del Instituto Mexicano del Segurc Social?

c DEFINICION DE HIPOTESIS
Hipdtesis de [nvestigacidn:

El curso de Capacitacidn en Relaciones Interperso—
nales en un grupo de directivos de la Delegacidn 1, D.F.
Noroeste del 1.M.S5.5., incrementa las mejoras significa-
tivas (*) de los mismo respecto a sus actitudes en Rela-

ciones Humanas, Motivacién y Liderazgo.

Hipdtesis Alterna:
El grupo de directivos gque tomd =] cursa de Relacio-

nes Interpersonales, reporta mejoras significativas en sus
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smtitudes  respecto . a Relaciones - Humanas, Motivacion vy

Liderazgo.

Hipdtesis Nula:s

El grupo de directivos, que tomd &@! curso de Rela-
ciones Interpersonales, no reporta mejoras significativas
en sus actitudes respecto a Relaciones Humanas, Motiva-

cidn y. Liderazqo.

D VARIABLES
Variable ;ndependiente:
En esta investigacidn, la Variable Independiente fue

un curso de Capacitacién en Relaciones Interpersonales.

Variable Dependiente:

fueron los efectos observados en los directivos, en
este caso actitudes positivas, como resultado de la apli-
cacidn de dicho cursao: gque se midieron a través de un cu-

estionario.

(%) En el presente trabajo., los términos MEJORAS
SIGNIFICATIVAS Y CAMRIOS FAVORABLES, seran mansjados en
forma indistinta. Lo mismo gue RELACIONES HUMANAS Y - CONO-
CIMIENTO DEL SER HUMAND.
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Variables Intervinientes:
Directivos:

Fueron las personas con los siguientes cargos:
Fara el primer orupo. Subjefes de servicios basicos, Jefes
de oficina, Jefes de control de prestaciones, Jefes de co-~
branza y Jefes de servicios teécnicos.

Fara el segundo grupo, Jefe de laboratorio de ana-
lisis clinicos, Jefe de enfermeras, Jefe del 4rea de rayos
%y Jefe del Area de conservacién, Jefe de medicina preven-

tiva y una Dietista.

Fara el tercer grupo, Subjefe de enfermeria, Jjefe de
ensefanza, Jefe del departamento clinico, Orientador de

actividades familiares y jefe de hospital.

befiniciones Operacionaless

la variable Independiente fué el cursno de Capacita-
cién en Relaciones Interpersonales, gue tomd parte de un
programa de Desarrollo Directivo, los temas tratados en
dicho curso fueron: Conocimiento del sar humano,

Estrategias de Motivacién, y Liderazgo.
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La: Variable Dependiente fueron los efectos, que se
midieron opor medio de un cuestionario de actitudes de a-
cuerdo al esquema de rangos sumarizados tipe Likert, con
una escala del No.5 al No.1; donde S significa responder a
Muy Frecuentemente, 4 a Frecuentemente, 3 a Moderado, 2 a

Foco y 1 a Muy Poco.

E ESCENARID . .

La ubicacion de los centros donde se impartieron los
cursos, estd adaptada para la movilizacidn del personal ya
que no es de un mismo mediu; aunque por ser el punto neu—

tra, parte de la poblacidn se deaplaza de dependencias mas

lejanas.

El personal que imparte los cursos depende del IMSS,
del departamneto de Capacitacion y Desarrcllo, aunque con
la’ colabortacidn de personal también especializado de de-

partamentos ajenos a éste.

Al hablar de escenario se hace referencia al lugar
donde se impartieron los curses, tomando en cuenta a la

poblaciaon tratada posteriormente.
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Se tomaron en cuenta diverseos sitios para proparcio-
nar la capacitacidn, por 1o que se hard mencién por sepa-

rado.

l.— Ex Agencia No.2 del IMSS.

Folitécnico y Fortuna. Amplio salén, de aproximada-
menmte 18 M2, con luz v ventilacion adecuada para evitar
:ansa;ciu. Apoyo con vrotafolias, pizarron, gis y carteles

.
necesarios para la comprensién reguerida.

2.~ Clinica No.17 del IMSS.
t.egaria, casi esquina con Av. México — Tacuba. Sala
de conferencias de aproximadamente 635 M2, con buena luz

pero pota ventilacidni cuenta con SO sillas y un pizarrén.

3.~ Clinica No.13 del IMSS.

Av. Hidalgo y Refarma S/N. Sala de Ensefanza e In-
vestigacidn, de aproximadamente 3.40 ¥ &6.60  metros, con
luz adecuada, poca ventilacidn, cuenta con una mesa patra B

personas y un pizarron mediano.
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I FUBLACION DE ESTUDIO

E! Instituto Mexicano del Seqguro Social, considero
un  total de 100 directivos para proporcionarles el curso
de Relaciones Interpersonales, los cuales fueron
designados en forma arbitraria por el mismo; se dirigiv a
jefes vy subjefes de setrvicio, delegados y subdelegados,
directores y subdirectores y administradores de Unidades
Médicals y Jefes de departamento.

G DEFINICION DE CONCEFTOS

Fara facilitar la comprension del presente trabajo.

se definirdn los conceptos mas usuales, tratando de
" emplear términos sepcillos y de facil alcance. Recomendan-—
do al lector recurrir a las referencias bibliocgraficas gque
se citan al finalizar cada capitulo, para profundizar en

el tema.

ACTITUD

Es el grado de afectn positivo o negativo asociado a

un obieto psicoldgico.

ADIESTRAMIENTO

Es 'la accidn encaminada al desarrallo de habilidades
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v destreczas de) tvabajaddr. con el fin de awnentar la efi-

ciencia en su puesto.

CARACITACION

Fara los fines de esta investigacion, al no existir
un  criterio unificado que defina este concepta, se usara
el siquiente: Froporcionar la técnica que permitira al
1ndiv§duo desarrollar la habilidad o destreza requerida =n
el trabajo, asi como les "conocimientos de cardcter
técnico, cientifico y administrative para lograr no solo

mejor produccion sinu un progreso integral del hombre.

COMUNICACION

Es el procesc entre dos 0 mAas personas, mediante el
cual se comparten ideas, emociones, sentimientos, conoci-
mientos, experiencias, etc., con el fin de provacar una

respuasta.

CONDCIMIENTO DEL SER HUMAND
Fara hablar de Conocimiento del Ser Humano se deben
tomar en cuenta diversos aspectos como son: cnnciencia.

conducta, emocion, percepcion Yy personalidad,

principalmente,

43



Conciencia
La conciencia de si mismo es el conocimiento aue ca-
da uno posee de su exixtencia, de sus actas y del mundo

exterior,

Conducta
Es la manera o forma de conportarse. Es la respues—
ta a unpa motivaci6n, que pone en juego los componentes

psicolégicos, motores y fisioldgxcas.

Emocion

Hablando etimoldgicamente, la emocion es lo que po-
ne en movimiento, La emocidon no depende de la naturaleza
del agente emocional, sino sobre todo del individuo, de su
estado mental, fisico., de su personalidad, de su historia

personal y de sus experiencias.

Percepcion

Es la funcitn u operacion mental que se basa en la
recepcion de estimulos del medio ambiente a través de los
sentidos, lo cual provoca organizacién, interpretacion o
integracion de los mismas. Es la relacidn del abjeto con
el sujeto y esta influida por el estado afectivo del que
nercibe. Es la interpretacidn de lns fénomenos del medio

ambiente.
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Farsonal idad

Es el conjunta de +asgos individuales que
caracter1zan a las personas como unicas y ditferentes. Es
la organizaciéon integral de la forma de ser de .una

Dersona.

CURS0

‘F'rm:eso de ensefanza-aprendizaje para la obtencisén o
actualizacién de habilidades: conocimientos y desarrollo
en relacién al pussto de trabajo, y que en conjunto forma

un programa de capacitacioén y adiestramiento.

L IDERAZGO

Generalmente se define como influencia. Es el arte o
proceso  de influir en los demds, de manera que éstos en
tforma wvoluntaria se esfuercen por el logro de metas
comunes. El1 liderazqo se basa en quiar, conducir, dirigir

v proceder. El lider actua para ayudar a un grupo a que

logre sus objetivos aplicando al maximo sus capacidades.

MOTIVACION

Es el conjunto de factores dindmicos que deternminan

el comportamiento de un individuo. Es la fuerza o el  im~
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pulso ‘aue mueve a wn-organismo hacia el logro de su meta.

n a la satsifaccion de una necesidad.

FLAN

Conjunto de programas que integran las actividades
de capacitacion y adiestramiento.
PROGRAMA

Actividades de ensefanza-aprendizaje presentadas en
orden que satisfacen las necesidades de capacitacion v a-

diestramiento.

RELACIONES INTERFERSONALES

Es la relacidn o interaccidn que se establece entre
dos o mds personas en busca de un objetivo comin, para es—
te fin, la comunicacidn es de vital impartancia. (David K.

Berlo).
H DISERD

Disedo de dos grupos: Experimental de compromiso-

grupo cantrol. Se representa de la siguiente forma:
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{experimental)

Yo -x Ya (control)

Y = Variable dependiente (efectas)

Yb= HMedida antes del curso, antes de la manipulacion de
M.

% = Variable independiente (cursc de capacitacidn)

Ya= Médida después del curso,después de la manipulacion de

L

-x= Variable no manipulada.

Se le llama de compromisao ya que carece de la asig-
nacion  al azar de sujetos o grupos, sin embargo los dos
grupos, tanto el experimental como el control son de las

mismas caracteristicas en cuanto a puesto (directivos).

En esta faorma de investigacitn, los sujetos del gru-
po axperimental (linea/superior) y del grupo control (11—
nea inferior). son sometidos a preensayo sobre una medida
de Y, 1la variable dependiente; pudiéndose comprobar la
igualdad de los dos grupps en Y. Se realiza la

manipulacion esperimental », y posteriormente los grupos

son sometidos nuevamente en Y, La diferencia entre los dos
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grupos es comprobada estadisticamente; para fines de este
estudio se utilizan puntuaciones de diferencia o canmbio

(Ya — vb =I).

El estudio utilizado es de tipo Experimental-Des-

eriptivo-Longitudinal.

EXFERIHENTAL

?urque se establecid el brugrama cancreto de inves-—
tigacidn;

Se le aplicd tratamiento con la finalidad de cono-
cer los efectos de antes y después del curso de capacita-

cién, pretendiendo mostrar las diferencias entre las dos

‘sttuaciones.

EL GRUFO CONTROL FUE DESIGNADC AL AZAR.

DESCRIFTIVO

Forague su ohijstivo fué obtener un programa con mayor

precisidn de la magnitud del problema.

LONGITUDINAL

Porque se estudid el fénomeno a través del tiempo,
es . decir los resultados del mismo después de determinado

tiempa.
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CONTRUL DE YARIARLES EXTRAAMAS

En  todo nroceso de investigacidn existen infinidad
de variables extrafdas, las principales en este estudio
fueron las siguientes:

Seleccidn de la Muestra:

LLa selecciéon de la muestra fué realizada por el
1.M.8.5. en forma arbitraria, considerando a 100 directi-
vos pa;a capacitarlos en el curso de Relaciones Interper~
sonaleé,' de los cuales unic;mente asigti¢ el 277 del
total, ya que no se previeron los motivos por los cuales
descendid ' la poblacidn, tampoco se tomé en cuenta si  los
directivos necesitaban realmente Capacitacién en Relacio-
nes Interpersonales, ya gque no se realizé la deteccidn de

‘necesidades; por lo que se limitan los resultados espera-

dos.

Tiempo del Curso:

La distribucidon de las horas del curso fué adecua-—
da (30 horas en total, tomando dos horas diarias, duracién
promedioc de tres semanas aproximadamente), sin embargo, el
curso de Capacitacidn en Relaciones Interpersonales ocupd
el octavo lugar de nﬁce cursos también de 30 horas cada
uno, sometidos a los mismos directivos, quienes algunos de

ellos se quejaron de cansancio y de descuidar sus activi-
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dadies (aborales, nor lo gue también se considera una limi-

tacitin en los resultados esperados por la capacitacion.

Al principio del estudio se considerd una poblacion
de 100 directivos, divididos en 5 grupos de 20 personas
cada uno para ser sometidos al curso.

:El primer grupo se formé con 16 directivos, asisti-~
endo: Subjefes de servicios b;siccs, Jefes de oficina, Je-
fes de control de prestaciones, Jefes de cobranza y Jefes

de setvicios técnicos.

En el sequndo gtrupe, unicamente asistieron & direc-
tivoé: Jefe de laboratorio de amdlisis clinicos (Quimico),
de enfermeras, del area de raycs.x, del Area de conserva-
tign, de medicina preventiva (Médico general) y una Die-

tista (la cual no tiene subordinados).

El tercer grupa fué formado por: Subjefe de
Enfermeria, Jafe de ensefianza (Doctor), Jefe del Departa-
mento clinico (Doctor), Orientador de actividaes familia-

res y Jefe de Hospital (Doctar).
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l.os dos dltimos grupos no se consideraron por moti—

vos gue no se explican en el apartado de FROCEDIMIENTO,

Como se puede obsetrvar, existe una pérdida de la po-~
blacion del 73%, quedando el 27% del totali porcentaje que
se considera significativo. El descenso se did par diver-
gas causas:

- Lo; jafes no permitieron la agistencia de algunos di-
rectivos. ’

- Falta de tiempo (exceso de trabajo).

~ E&n la clinica 13 (3er. grupn), existe poco personal y
pot 1o tanto no cuenta con lqs 20 directivos.

- El1 tiempo programado para la realizacién de los cutrsos

se extendid por motivos no controlables»(dias festivos,

vacaciones del personal, etc.lyg

Frincipalmente porgue la capacitacién en Relaciones In-

terpersonales, termina tiempo después que el acordado

con la Universidad del Valle de México para finalizar

el estudio.
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1 IMSTRUMENTD #ARA LA UBTENCION DE DATOS

Fara la obtencidén de la informacion se elaboro un
cuestionario de actitudes hacia las Relaciones lnterperso-
nales en el trabajn, de acuerdo al esquema de rangos suma-—
rizados tipo Likert y a las necesidades de los directi-
vas, mexclando un total de 61 preguntas de los temas tra-—
tados‘en los cursos que fueron: conocimiento del ser huma—
no estrategias de mntivacibn: y Liderazqao (Programa del
curso, (APEND.1})35; fué de facil y rdpida aplicacidn, ocu-
pando aproximadamente 15 minutos del tiempo del cuestiona-

dao.

El instrumento se denomind Médulo de Relaciones In-
terpersonales, su objetivo fué saber por medio de su apli-
cacitn si existid cambio positivo de actitutdes en los
directivos después del curso de capacitacidn (APEND.2).

Fara mayvores efectos se realizé una aplicacien pre—
via (estudio piloto) para integrar el instrumento, el cual
se llevd a cabo con un grupo de 10 directivos con las mis—

mas caracteristicas gque los que tomaron el curso.
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A través del estudio piloto se analizaron los items
que resultaron mas significativos y se eliminaron los me-
nos - representativos y algunos por su complejidad se les

cambid la redaccidén.

De &7 preguntas gquedd un total de 61, eliminando a
por sev repetitivas. E1 total de preguntas corregidas fueé

da 13, (Ver Apend.3).

J PROCEDIMIENTO

El curso de capacitacion en Relaciones Interpersona-
les, se inicid el dia 20 de febrero de 1989, con dos
grupos de 20 directivos cada uno, se impartid por separa-
do en diferentes dependencias del Seguro Social, terminan-—
do el 10 de marzo del mismo afo. Otro grupo con las m?smas
caracteristicas, inicid el curso el 24 de abril de 1989,

finalizando el 12 de mavo del afdo en curso.

Los dos altimos grupos tomaron este cursg a partir
del dia 5 de junio de 1989, toniendo su culminacidn el 23
del mismo mes y ado, pero para f'ines de este estudio no se
consideraron, ya que el tiempa convenido entre la
Universidad del Valle de MHéxico y el alumno no lo

permitid.
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La aplicacion de! cuestionario ,de actitudes hacia
las Relaciones Interpersonales, se llevd a cabo a las di-
rectivos tanto del grupo experimental como del grupo con-
trol, al iniciar el cursp (evaluacidn) y aproximadamente

dos meses después de haber tomado la capacitacion.

4 ANALISIS E INTERFRETACION DE RESULTADOS

%ara el reporte final, se analizaron los resultados
con:eﬁtrandc las respuestas de los directivos tanto del
grupo experimental como del grupoc control, en una hoja de

tabulacidn (AFEND.4).

Se tomtd el numero de respuestas que did cada
‘directivo en cada escala: multiplicando posteriormente el
resultado obtenido por el valor de cada una, {recordandn
que para Muy Frecuentemente el valor es de 5,para Fretuente-
mente es de 4, para HModerado I, para Ponco 2 y para Muy Fo-

co 1.

Después de haber sumado todas las escalas de ctada
directivo, y haber dividido ese resultado entre 61 (name-
ra total de reactivos del cuestionario), se abtuvo el va-—

lor acumulativo.
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Con:dicha. infarmacion se procedid a utilizar ' técni-
cas gstadisti:as para darle mayor validez a laos resulta-

dos.

Se utilizd la pruebha de dos muestras independientes
de Kolmogorov - Smitnov, con la finalidad de probar la
prediccidén de que los puntajes del grupo experimental,
seria& "mejores” (después de haber tomado el curso de Ca-
pacitacién en Relaciones Inéerpersonales); que los del
grupo control. El resultado obtenido fué la aceptacion de

la Hipdtesis Nula. (GRAFICA 1), (TABLA A).

Posteriormente se utilizd la prueba de muesstras re-
lacionadas de McNemar, pata reforzar los resultados ante-—
riores. Esta técnica se aplica para gbservar la
significacidn de los cambios; obteniendo nuevamente la a-
ceptacion de la Hipdtesis Nula. (BRAFICAS 2 y 3), (TABLA B
y ).

Hipdtesis Nula (He)
" El grupo de directivos que tomé el curso de Rela-
ciones Interpersonales, no reporta nejoras significativas

en sus actitudes respecto a Relaciones Humanas, Motivacion

y Liderazgo".
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Fara carle confiabilidad al estudio realizado, se
ukilizd el coeficiente de correlacidn de rango de Spearman
(Rs); a3 una medida de asociacion que reguiere que ambas

variables sean medidas por lo menos en una escala ordinal.
Obtenienda como resultado:

Gue las dos variables no estan relacionadas en 1la

N
poblacicn.
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APENDICE 1

PROGRAIMA DE DESARROLLO DIRECTIVO
NOMBRE DEL CURSO: RELACIONES INTERPERSONALES

DIRIGIDO A:

Jetea y Subjefes de Servicio
Delegadas y Subdelegados
Dir;ctores, Subdirectores y
Ainnlstradores de Unidades Médicas

Jetes de Departamento

OBJETIVO:

Promover la actualizaclon de conooimientos y el desmarrolio
integral de! directiva, a tin de mantener un alto nivel de
capacidad administrativa y preparario para su participa-

cion an el goblerno de! Instituto.

BENEFICIOS:

8) Adquiaicisn y/o actualizacién de conociminetos.'

b) Desarrolio de habiliidades directivas,

¢) Analisis de problemas iaborales y conflictos interper-
sonales.

d}  Incremento de actitudes positivasa.



e) Practicas basadas en situaciones reales.

f) lntércambio de experlencias.

METODOLOGIA:
Conterencia {nformal, taller, juegos vivenciales, corri-
11os, plenaria, estudio de casos, anAlisis de problemas,
juego de roles, simulacliones programadas.

N
DURACION PROMEDI{O:
30 Horas.

La distribucidn de las horas del! curso, fud de 2

diarias., con horario de i1 a {3 horas,




AFEND, 2
DIRECTIVUS

MODULO DE RELACIONES INTERPERSONALES

INSTRUCCIONES: Lea cuidadosamente cada una de lsg sigulien-
tea oraclones, y anote en el paréntesis de la derecha el
ntmero nque mejor represente el grado de aceptacidn o
rechazo que tenga hacia cada una de ellas, de scuerdo a la
slgulente egcalsa:t

Huy Frecuentemente.....iicoaeessnsssadsB
Frecuentemente. . v iiiiivesriitesedarsnedsd
Moderado.eiveriarietiiicenansasnenssessed

POCO s s st eartter s saeieaosonsssaansasnsl
MUY POCO. i e e ertnctoesanasncirasnsssd

Recuerde, no hay respuestas correctas, ni incorrectas;

tnicamente nos interesa conocer su opinidn personal.

«+vse Gracias por colaborar,

1.~ Las relaciones que establezco con mi personal, per-
mi{ten un ambiente adecuado para el trabajo. (S

2.~ Brindo oportunidad para la reallizaclén laboral detl
personal. [}

3.- Log }2fes hacen amigos a sus subordinadosa. L)



10.-

14, -

12.-

13, -

Advierto }és‘neéesldades de seguridad laboral de

mi-pargonal,

El  espacio en el Area de trabajo es el adecuado

para realizarlo correctamente.

Suglern, en vez de ordenar, la forma en que se

debe realtzar el trabajo.

L> mayorta de decisiones que tomo son aceptadas
por mis empleados.

Dov oportunidad de estsblecer el diajogo con mis
subordinados.

Mis colaboradores toman ml ejempioc para efectuar

un plan de trabajo.

Mis empleados prefieren trabajar solos que ha-

cerla en grupo.

Tomo en cuenta las necesidades de capacitacion
del personal a mi{ cargo.

Delego responsabilidades para hacer trabajar a
mi{ personal.

Enﬁre 2l personal a ml cargo existe una compe-
tencia leal.

Los trabafadores que desarrollan debidamente su
trabafjo, son recompensados de mlguna manera.
Logro contrelar al personal cuando estoy presen-

te.



17.

20,

23.

D4,

25,

26,

Conozcn el comportamiento de mis trabajedores
en sus r2laclones laboralesa,

Tomo en cuenta opiniones de! persgsonal para e-
fectuar aigunos provectos.

Es preteribie ger cordial que autoritario con

los subordinados.

Lz day mAg importancia a una situacién personal

" .que al! rendimiento en el trabajo.

Hago aentir a mig emplleados que cuentan con mi
apoyo.
Cuando solicito un trabajo en determinado tiempo,

lo entregan en el momento requerido.

Durante mi ausencia, e! personal a mi cargo de-
sempefia por 81 sclo sus labores.

Exlste comprension y cordialidad entre directi-
vos vy su personal en relaclones de trabajo.

En tods discuzsién, finalmente el jefe tiene la
razon,

Algunos empleados ponen gran esmero én el de-
gempefio de su trabajo.

Demuestro interés en mis trabajadores y en log

problemas que les afectan.



28, -

3L.~

32.~

34, -

as., -

38. -

39. -

M2 molesta gue otrfo comparero se Juzca con un
tralkajn que vo he hecha.

Trato de cubrir las necesidades de seguridad la-
bocal de mi personal.

Dialogo abiertamente soluctones para preveer fa-

Ilas.

Es necesarlo repetir ordenes para que |leguen a

ejecutarlas.

M{ personal desempeﬁi can habilidad .su traba jo.
Oriento a m! personal hacia un constante desarro-
llo laboral.

Las sugerenclas de los trabajadores influyen en
fag declsiones que tomo.

M! forma de laborar permite la Integracioen de
equipos de trabaljo.

La {luminacion en el Arpa de trabajo @s la a~
decuada.

[lebo eztar presente para organizar el trabajo.

Respeto la maners de ser de cada uno de mis su-

bordinados,

Utilizo incentivos para estimular a mi personal.

Logrn persuadir a mis empleados cuando propongo

algo nueva.

<



al,

a4,

ab,

46,
47.
48,
a3,

50,

S1.

Fuera dél trabajo gige lievando buena retacian
con m! .-personal.

Aepto lag opintones v decislones de m{ perso-
nal,

Tomo decisionea regpecto a las acclones de los
trabajadores,

€4 lo que quiere cada uno de mis empleadoa res-
pecto a su trabajo.

El di{Alogo entre dlréctlvns y el personal ayuda a
realizar 21 trabajo correctamente.

Ez prefracible trabajar solo que hacerlo en grupo
Evito mezclar slituaciones de trabajo con situa-
clanes persoﬂales de mis subordinados.

Reconozco ¥ felicito a mis colaboradores por sus
aciaertos en 2! trabajo.

Los compzfiercs de menor categoria buscan quitar-
le a uno =] puesto.

El perzonal a mi cargo realiza sug labores en el
momento requerido.

Esecurho y aclaro dudas de mis subordinados sobre
sus funciones y‘responsabllidades. cuando lo so-
Jlattan,

Es necesario imponer mj autoridad para que las

cngas se realicen.



‘53,
54.
&s.
55‘..
57.
58,
58,

60.

61.

El ‘peisens! a mi cargo es disciplinado en el de-

Tamearid d2 la mavor parte de sus tareas,

Tome en cuenta 1as opiniones del persona a mi
28043,

Para trabajar en grupo se requlere ser del mis-
mn nivel y gueldo,

Ml personal prefiere trabajar con compaferos que
tienen antiguedad en el puesto.

Analizo con mi person.al lag causas de los a-
clertos y fatlas en el trabajo,

Parz; tomar declsionea hay que tomar en cuenta

al persaonal,

Confio en e! trabajo que realiza ml personal.
Oriento y corrijo la actitud de mis empleados.
Reconozen el 2mpeiin de mi personal! en su trabajo.
Fréctien el {intercambio de opiniones con el per-
sonal de los departamentos restantes de la Ingti-

tucidn.,



APEMD. &
ESTUD P DILNTO

HODULD [E BELACIONES INTERPERSONALES

INSTRUCCIONES: Lea culdadosamente cada una de lasg sigul-
entes orsciones, ¥ anote en el paréntesis de la derecha el
ntmerc Aque mejor represente al grado de aceptacidn o
rechazo que tengs hacia cada una de ellas, de acuerdo A |a

\
gligufentes escala:

Muy Frecuentemente...........5
Frecuantemente.....viviiiaeaad
Moderado. vveii i inisesenesed
Poco....iiiiiiiviiiiiinl2
Muy FPooo. it venaiansd

Racuerde., no hay respueatas correctas, ni incorrectas: o-
nicamente nos inteéresa conocer su opinién personal.

+es».. Gractias por colaborar.,

1.- Las relaciones que establezeco con mi personal,

permit=n un ambiente adecuado para el trabajo. R
4+2.- Existe en la empresa, oportunidad para la rea-

tizacién del personal. <)
3.- Los jefes hacen amlgos a sus subordinades. [

" 4.~ Aaduierto las necesidades de seguridad laboral de

mi personal. [S]



S.- LV wapanis 2n &) &rea de trabaje ez 21 adecuadn

B, Cugtecro en vez de ordenar, la forma en que se de-
be realizsr el trabajo,

~7.- Promusvo ascensns en puestos y/o sueldos dentro
de un pilazo considerable.

8.- La mavoria de decissiones que tomo son acepta-

: das por mis empleados.

+3,~ Doy oportunidad de establecer el dislogo con mis
traba)aderes,

10.-Mlg eonlaboradores toman mi ejemplo para efectuar
un plan de trabajo.

11, -tlt3 ampleadog prefleren trabajar solos que hacer-
1o en grupa. »

~12.~Duyrante m!{ ausencia la gente contintta trabajando
en las tareas correspondientea.

13.-Tame en cuenta lag necesidades de capacitacien
del personal a ml cargo.

+14,.-Delegn toda responssbllldéd para h‘acer trabajar
& m! personal.

15.~Entre 2] parsonal a3 m!{ cargo existe una compe-~
teneclia leal,

15,~Lnog traba)adores que desarrollan debidamente su
‘rabsjo, son recompensados de alguna manera.

17.-L

2 contralar 2! perzonal cuando estay presente



T - s

mpdrtamlentp de mis-trabajadasres en

labnrilesg

=1érlble’5e}‘curd1al que autoritario con

bnlag'subocedinados.

721:-L; ddQLm&s tmportancia a una sftuacidn personal
o éqe 21 rendimienta en el trahajo.
22,-Hag2r zantic a mis emp}eados que cuentan con mi
apova.
+23.-El tiempo gue pido para ejecutar una orden lo
zdmintstran confourme lo deseo.
2a,.-Durante mi 2usencia el personal a mil cargo de-
sempeilia por s{ s41p sus labores.
25,-Exlste comprensidn y cordlalidad entre directi-
vos ¥ 3w personal en relaclones de trabajo.
26,- En toda discusion, finalmente el jefe tiemne la
razhn,
427.-E! personnl s=leva sus aptlitudes de acuerdo al
IO que ooupa.
28.-5er late o5 s2; 2utoritario,
2. ~Denuesten Interts en mils trabz fadares y en los
problemas que les zfeotan
30. -2 melasta que otro compafiaro Se luzca con un

“iabalo gue wo he haoho.



R T {2z raddgidades de seguridad la-
ALJ!:! RENS 13 personal;
32;-0!: ;;d shlertamente‘soluclunes para prever fta-
F!:g
033.;R9p151v|53 4rdenes para que lleguen a gjecutarlas

34, -M1 pé:sbnal desempeﬁa con habilidad su trabajo.

a ml perszonsl hacia un congtante desarro-

0

.

35‘ bl PR
v
S lto labaral,
36, ~L.og sugarenciss de loé trabajadores {nfluyen en
‘lﬁs decislenes que tomo.
37.-M{ faorma de lsborar permite la integracidn en
equipas de trabajo.
+38.-La ttuminacidn en el Area de trabajo causa fa-
tlga,
39.-Debo eztar presente para organizar el trabajo.

+40,-Tespato 13 manera de ser de cada uno de mis tra-

{ncentivos para estimular a mi personal

9 peezuzdlis a mis empleados cuando propongo
algo nuzvo,

43,-Furers de) trabzle slg0 llevando una buena rela-
214n con mi perseonal.

44,-Azepte las opinlones vy de ' lones de mi perso-

RERIN



w
o
w
w
[r)
0
u

nes de los

contadadacss,

C4B.-T8 o qu? quiere cada uno de mls empleados res-

%9 3 2n trabajo.

4u7.?El'al$loéa éyudé al personal a realizar su traba-
vjo correctamente,

aé.-E: prefarible trabajar ad|o que hacerlo en grupo.

-agl—Drjeuu an vez de sugerir, la forma en que se debe

' raali{zar 2! trabajo.

450, -Evito mezclar situaclones de trabajo con situa~
2lanes pergonales de mis trabajadores.

51.-Rezonozco ¥ fellclito a mis colaboradores por sug
act2rtos ean ol trsbalo.

152, -Loys compaferos de menor categoria siempre buscan
gultsrle a2 uno el puesta.

53.-%! persenal 2 mt 2argo reallza sus labores en =|
mxaEnte f2guess ido.

64, ~T - yohs v zaxlaro dudss de mla trabajadores so-
L.z 3u3 funclones y reponsabil)dades.

+65. ~Impangs mt autorldad para que las cosas se !le-
ven oy zaba.

S -5 parzanal 3 ml aregn 28 disciplinado en el de-
zumpeing J2 1a mayor psrte de gus tareas.

§7.-Tama an eventy laz epinlones del personal a mi



SB,=Para  *rabnlar. 2n grupn se requlere gser del mismo
Tntvel éhelda.
59.-“1 persanal prefiere trabajar con compareros que
*tienen antliguedad en-el puesto.
60, -~anal{zo con mi personal! !as causas de los acier-
tos y fallas en el trabajo,
61.-Para tomar decistones hay que tomar en cuenta al
R
pergonal.
Gé-'Canlo en el trabajo &us realiza m{ personal.
63.-0rlento ¥ corrljo la actitud de mis empleados.
~64.-E3 preferible ser autoritarlo que cordial con los
subordinados,
-65.~Existen empleados que tratan de bloquear mi traba-

jo.

66, ~Raconnzeo el empefic de mi peréonal en su trabajo
67.-I'ractico el Intercambio de opiniones con el per-

sanal de los departamentos restantes de la empre-

33,

+ Se corrigieron.

- Se eliminaron.

(

3
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CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS

Como se puede observar, después de haber analizado e in--
terpretado los resultados, el curso de Capacitacibn en Relacio--
nes Interpersonales no produjo lns cambilos esperados en la acti-
tud de los directivos; es posible que se deba a que no se reali-
26 una deteccibn en relacibén a las necesidades que deberfan de -
cubrir los contenidos y el puesto; a pesar de que la necesidad -
de capacitar personal directivo, fué sentida por el departamento
de capacitacidn y desarrollo, pero Gnicamente al ser enviados -
por parte de las autoridades de la institucifn los programas de_

capacitacifn a desarrollar dentro de ese departamento.

Y para proporcionar un curso, se debe sentir la necesidad
que presenta cada organizacibn o cada trabajador, es decir, que_
toda capacitacibn la debe originar una carencia o un problema; -
no se trata de capacitar por capacitar o por cumplir un requisi-
to laboral, se requiere de un diagn8stico adecuado de necesida--
des, de lo contrario se corre el riesgo de invertir un tiempo in
‘necesario asi como recursos econdmicos que pueden ser resultados

contraproducentes para la empresa.



La capacitacidén es una de las herramientas de mayor im-
portancia para el mejor desempefio de las actividades laborales,
y para conseguir esto, es vital saber en que requiere ser capa-
citado cada tabajador, quien o quienes lo requieren, cuanto, y

ademds con que prioridad lo necesitan.

Otra limitacién enfrentada fué la escasez de datos ya -
que no se hicieron evaluaciones durante el desarrolloc del curso,
y por lo tanto no fu# posible conocer los avances o cambios en

el aprendizaje.

Los resultados de la capacitacibn no se dan en forma in-
mediata, para esto se requiere un seguimiento, reforzamiento y_

constancia,

Adem8s no (nicamente es necesaria la calidad docente, si
no la participacifén y motivaci6én de los que toman la capacita-

cibn.

De esta forma se pueden observar mejores resultados; por

que capacitar es mucho m&s que transmitir informacibn.

También se di6 la imposibilidad de observar la actitud de

los directivos en su puesto.



Otras de las causas se podria atribuir a que la seleccibn
de la muestra fué realizada por el instituto Mexicano del Seguro

Social, en forma arbitraria.

La duracién del curso se consider§ adecuada, sin embargo_
ocupb el octavo lugar de once cursos sometidos a los directivos,
de también aproximadamente treinta horas cada uno; por lo que -
se podrian espaciar mis entre si y darle importancia a las acti~

vidades précticas.

Se sugiere que en cursos posteriores se realice una detec
cibén de necesidades donde se investiguen las &reas sobresalien--
tes para un mejor desempefio en el puesto, asi como establecer de
alguna manera un criterio para seleccionar al personal que asis-

tird al curso.

Ademds de analizar, disefar, adaptar e implementar un pro
grama adecuado para cada curso de capacitacifn con el fin de lle

gar a la productividad.

Serfa conveniente realizar un estudio en forma posterior
que investigue el comportamiento de los egresados del curso, en=-
trevistando a sus subordinados y saber si a través del tiempo -~

aGn deja huella la capacitacifn,
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