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RESUMEN 

El presente reporte de trabajo profesional tiene la finalidad de vertir algunas 

experiencias laborales y realizar un análisis del Proceso de Personal que se realiza 

en la Dirección de Recursos Humanos, especlficamente en el departamento de 

Capacitación y Desarrollo de un Psicólogo en una Institución Hospitalaria. 

El trabajo da inicio con la caracterización del Sector Salud y la forma en la que éste 

deberé enfrentar la apertura comercial que vive el pals a fin de mantenerse a la 

vanguardia de la competitividad. Continúa con la caracterización de algunos 

conceptos básicos para el reporte como son: Organización, Sistemas Abierto y 

Cerrado y Recursos Humanos etc., todo lo anterior bajo la perspectiva del Modelo 

de Psicologla de Personal desarrollado por Wayne F. Cascio ( 1991), el cual sirve 

de sustento al presente reporte y como tal también seré descrito en cada una de 

sus etapas. 

Mb adelante se retoma el Proceso de Personal para realizar la caracterización de 

una de sus etapas: la de Capacitación (Entrenamiento y Desarrollo), tema central 

del reporte, enfatizando en este punto la necesidad de conceptualizar a la 

Organización como un Sistema Abierto, a partir del análisis de las repercusiones 



que puede tener en toda Organización el manejo inadecuado del Proceso de 

Personal. 

Posteriormente se presentan los resultados obtenidos en el Departamento de 

Capacitación y Desarrollo durante 2.5 at'tdS de trabajo como coordinadora de dicho 

Departamento y al mismo tiempo se realiza el análisis de tales datos teniendo 

como punto de referencia el Modelo de W . F. Cascio del Proceso de Personal, para 

finalmente pasar a las Conclusiones donde se presentan algunas alternativas de 

solución desde el modelo propuesto que permiten también rescatar el perfil de 

trabajo de Psicólogo en las Organizaciones, como Psicólogo de Personal. 





INTRODUCCION 

El presente reporte de trabajo profesional tiene la finalidad de describir y analizar 

algunos de los resultados obtenidos como Coordinadora del Departamento de 

Capacitación y Desarrollo en una Institución hospitalaria privada. El marco teórico 

que sustenta el trabajo pslcológico aqul reportado se encuentra en el Modek> de 

Pslcologia de Personal, propuesto por Wayne F. Cascio (1991), dentro del cual 

se establece al Proceso de Personal como un dominio especifico para la Incidencia 

del Psicólogo en las Organizaciones, lntlmamente vinculado a la Administración de 

loe Recureoe Humanos. 

La institución a la cual se hará referencia tiene su origen en la fusión de dos 

grandes e Importantes centros de atención a la salud: El Hospital Americano 

fundado en 1886 y el Sanatorio Cowdray, Inaugurado el 11 de noviembre de 1923. 

Las necesidades de los dos hospitales y el contexto económico- social, polltlco y 

cientlfico propiciaron la fusión de estos dos centros de atención a la salud. El 4 de 

julio de 1941 , se inaugura esta nueva institución cuyo nombre da referencia a su 

fundador y gran benefactor : Sir Lord Cowdray. 
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Al formar un sólo hospital, ambas instituciones coincidieron en varios objetivos, 

entre ellos: unirse para brindar atención médica a personas de escasos recursos 

convirtiéndose en un hospital de beneficencia, asl como obtener mejoras flsicas, 

organizacionales y de equipo médico para ser el número uno en cuanto a la calidad 

de sus servicios. ( Young, 1991) 

En 1957, el Patronato aprueba un ambicioso proyecto para construir un nuevo 

hospital de 120 camas, mismo que fue inaugurado en noviembre 30 de 1965. 

A partir de la aportación de capital mexicano el Patronato de la institución quedó 

integrado por 18 personas, representantes de las comunidades Norteamericana, 

Británica y Mexicana. 

Desde el inicio de los ao·s el hospital está afiliado al ''Centro Médico de la 

Universidad de Baylor" en Dallas Texas, reconocimiento otorgado gracias a la 

complejidad de sus instalaciones y equipos, as! como a la calidad de sus servicios. 

Dado lo anterior, la misión del Hospital sigue siendo : "Proporcionar la atención 

médica hospitalaria de la más alta calidad a nivel de estándares internacionales y 

brindar a los pacientes, familiares y médicos que acuden a él, un servicio de 

excelencia". (Manual de Pollticas ,1993) 
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Se distingue de las demás organizaciones de este tipo por tener fincada su filosofla 

en valores de servicio, eficiencia y sentido humano. Es una institución de asistencia 

privada sin fines de lucro, ya que los ingresos y aportaciones que se reciben se 

reinvierten en beneficio del Hospital, lo que permite que se lleven a cabo programas 

de asistencia, decencia e investigación. 

El Hospital soli~ita a sus empleados que sean honestos, dedicados y deseosos de 

hacer una carrera exitosa de trabajo con paciencia y tenacidad. 

Su estructura se presenta de la siguiente manera : 

Un Patronato y Dirección General con siete direcciones funcionales : (Ver Figura 1) 

1. Operación 

2. Médica 

3. Servicios Cllnicos 

4. Finanzas 

5. Recursos Humanos 

6. Planeación 

7. Enfermerla 

lntrod!.icCIÓll 



. . . . 
~1 ·1 

H ~ r· 
H -=~u 1 

H =:: 1 
Y .. ___ _ 

--

rv 

.... ,. t TAL. 

[•Un 15.)995 

Figura 1.0rganlgrama lnstltucíonal 

ln!roducci6n 



V 

Oe todn las anteriores, la de Recursos Humanos es la que será abordada en el 

presente trabajo de acuerdo con los fines que en 61 se pretenden. 

La Dirección de Recursos Humanos se integra por un Director de área y dos 

jefaturas: La de Planeaci6n y Compensaciones y la de Administración y 

Capacitación. Cada una a su vez se subdivide en diversos departamentos. La 

primera en Nóminas, Prestaciones y Compensaciones, mientras que la segunda en 

Selección y Reclutamiento, asl como Capacitación y Desarrollo. Ner Figura 2) 

Director de Recursos Humanos 

Jefatura de Administración 
y Capacitación 

1 
Departamento. 

Capacitación 

Jefatura de Planeación 
y Compensaciones 

1 
Departamentos 

Nóminas Compensaciones Sueldos Selección y 
Reclu1amlento y Adiestramiento y Prestaciones 

Figura 2 Estructura Departamental de La Ol1'9CCl6n de Recureos Humanos 

lncroducción 
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O. todos los departamentos que integran la Dirección de Recursos Humanos, aqul 

soto se tratará de manera npeclflca el Departamento de C.pacltlción y Desarrollo 

por ser en éste donde tiene lugar la experiencia profesional que se reporta. 

El t1tulo asignado al puesto es "Coordinador de Capacitación y Oesarro11o· el cual 

depende de la jefatura de Administración y Capacitación, quien a su vez reporta al 

Director de Area y éste al Director General, de ahl que se trate de una estructura 

departamental. 

El Departamento de Capacitación se encuentra integrado por el siguiente per$0nal : 

A) Dos becarlos asistenciales : quienes se encargan de apoyar las tareas del 

érea y aplican sus conocimientos teórico-prácticos, en el desarrollo de las 

mismas. 

B) Un analista asistencial : mejor conocida como secreblria ejecutiva, quién 

reporta directamente al Coordinador de Capacitación y lleva a cabo 

actividades de lndole admi.nlstrativo-secr.tarlal. 

C) El Coordinador Ejecutivo de Capacltlción : quién es el responsable del 

Departamento y de las actividades que en él se realizan, reporta 
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directamente a la Jefatura Administrativa, la cual se encuentra relacionada 

en forma a~n<Mnte con la dirección de su área y en fonna horizontal 

permanece en contacto directo con los departamentos de Selecclón de 

Personal, Sueldos y Prestaciones, Nóminas y Contabilidad entre otros. 

El puesto tiene como función llevar a cabo acciones encaminadas a proporcionar 

conocimientos, desarrollar habilidades y modificar actitudes ct.I personal de todos 

los niveles, para que desempenen mejor su trabajo. Todo lo anterior, mediante la 

programación, coordinación y organización de eventos tales como CUí$0S 

Institucionales, cursos teóricos, seminarios, congr"°' etc6tera, satisfaciendo 

slmult6neamente las necesidades Institucionales e Individuales. ( ldem ) 

Una vez que se ha realizado la descripción de la estructura administrativa del 

Hospital y la ubicación del Departamento de capacitación en el que recae el 

estudio realizado en el presente reporte de trabajo profesional, se pesart a describir 

cada uno de los capltulos que lo conforman. a fin de brindarte al lector una Idea 

clara y general de los aspectos relevantes que se tratartn en 61. 

El primer capítulo aborda dos aspectos que permiten contextualizar al presente 

reporte. Por un lado, se analiza la posición actual de las Organizaciones ante la 

apertura comercial del pals. enfatizando en este punto el renovado Interés que han 
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despertado los Recursos Humanos como eje central de las Organizaciones. Por 

otro, se caracteriza al Sector Salud y la manera en que éste deberá afrontar la 

globalizaeión del mercado, enfatizando -por caracterlsticas propias del trabajo- la 

situación que viven las Organizaciones hospitalarias de tipo privado, que " el 

émblto donde tuvo lugar la experiencia profesional que aqul se reporta. 

El capitulo dos profundiza en el análisis de algunos conceptos básicos para el 

trabajo, tales como el de Organización, el cual se eoneeptualiza desde el plano de 

los Sistemas Abiertos, a fin de entender más adelante el modelo teórico que 

sustenta al trabajo. Se contlnOa con otro concepto de igual relevancia, como es, el 

de los Recursos en las Organizaciones. considerados éstos bajo esta nueva 

concepción desarrollada por Wayne F. cascio ( 1991) en su Modelo de Psieologla 

c:i. Personal. 

Conjuntament8 a ésto se analiza la intervención del Psicólogo de ~r1onal 

como una alternativa de cambio en la solución de algunos de los problemas en las 

Organizaciones vinculados a los Recursos Humanos. 

En la parte final de este segundo capltulo se describe el Modelo propuesto por 

Cascio ( 1991), para la Pslcologla de Personal, dentro del cual se plantea un 
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Proceso de Personal constituido por varias etapas, que también se describen en 

forma muy general: 

Etapa 1. Análisis y Valuación de puestos 
Etapa 2. Planeación de Recursos Humanos 
Etapa 3. Reclutamiento y Selección de personal 
Etapa.4. Colocación y Entrenamiento 
Etapa 5. Capacitación: (Entrenamiento y Desarrollo) 
Etapa 8. Evaluación del Desempeño 

El capitulo tres retoma la quinta etapa del Proceso de Pel'$0MI Capacitación 

(Entrenamiento y Oe$arrollo) realizando una c:t.sc:ripción amplia de ésta. Se 

enfatiza, de acuerdo con el Modelo propuesto.la necesidad de conceptuallzar a la 

Organización como sistema abierto, analizando las repercusiones que tiene un 

manejo Inadecuado del Proceso de Personal en la consecución de los objetivos 

Organizacionales. 

Posteriormente, en el capitulo cuatro retomando el Modelo de Cascio, se 

c:t.sc:riben las actividades realizadas en el departamento de Capacitación de la 

institución hospitalaria donde se desempet\ó el puesto de Coordinador, con la 

finalidad de hacer un antlisis reflexivo y critico del proceso que se ha venido 

dando durante la estancia en el mismo para reorganizar y/o instrumentar 

dispositivos y estrategias que desde la Psicologla de Personal permitan la 
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profesionalización del Psicólogo en las Organizaciones de este tipo; lo cual 

representa, en última instancia, el objetivo de éste trabajo. 

Finalmente las conclusiones presentan las posibles alternativas para incidir en la 

actual situación de la Organización hospitalaria y satisfacer algunas necesidades 

particulares que facilitarlan el trabajo en el Departamento de Capacitación Y. 

aglllzarlan el desarrollo de los Recursos Humanos en su conjunto. También se 

hace una reflexión de la formación profesional que se tuvo en la Universidad y las 

limitaciones que se han enfrentado en el campo para alcanzar un ejercicio 

profesional pleno y eficaz. 





El Sistema Nacional de Salud Frente a la Apertura Comercial 

En este capttulo se abordar6n diferentes aspectos del Sistema Nacional de Salud 

y su modernización en el marco actual de la apertura comercia!. En forma 

particular se har6 referencia a los cambios que en materia comercial han tomado 

lugar en fechas recientes dentro de nuestro pals y el Impacto de éstos en el Sector 

Salud, espec:lftcamente en el temeno hospitalario. 

Inicialmente se hace una resefta de los antecedentes que han llevado a la 

transformación del pala, hasta la firma del Tratado de Ubre Comercio. Més 

adelante se contlnüa con una reftexlón de las demandas més relevantes que se 

están manifestando en las organizaciones y que, en una u otra forma, han 

colocado en primer plano el desarrollo de sus Recursos Humanos. 

En este contexto se presentan los cambios sufridos en el Sector Salud, ast corno 

la concepción subyacente que lo caracteriza, retomando algunos Indices que en 

esta materia fueron presentados por el ex-presidente de nuestro pals Carlos 

Salinas de Gof'tari en su último Informe de gobierno. 

C• plllJlo 1 
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Finalmente, se analiza la situación actual del sector hospitllarlo al como algunos 

de los retos mh Importantes que tendrá que enfrentar para mantenerse de 

forma competitiva en el mercado. 

Actualmente los cambios en la economla mundial modifican todo el contexto 

Internacional para lograr la unlftcaclón de diversos paises. El cúmulo de 

fenómenos c:omen:iales que se han creado a nivel mundial ha permitido que se 

genere una nueva faceta: La formación de bloques comerciales para lograr la Ubre 

relación comercial entre diversos paises. Un ejempfo claro de ello es la 

Integración de palles en la Cuenca del Pacifico o en la Comunidad Económica 

Europea, que han permitido la circulación libre de personas, men:enclas, bienes 

y servidos. 

Ami esta nueva era de apertura comercial total, M6xJco .. ha vtstlo en la 

necesidad de transformarM en forma gradual con miras a conwttirse en un pals 

exportador, moderno y competitivo. 

La forma en 11 que Mtxlco ha Ido logrando consolidar su PI esencia en el merc8do 

intemecional y la preparación que ha tenido para enfrentar y actuar en el 

contexto de esta eoonomla que ha resultado ser tan competitiva, se remonta a 

ciertas acciones preparatorias a nivel nacional entre las que se pu.den destacar 

las siguientes: 
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A) La adhesión de México a la Organización de Coopenic:fón y Desarrollo 

Económico (OCOE). 

B) El tratado trilat8nll que se firmó con Estados Unidos y CaNld* el pesado 

1• de Enero, 1994. 

C) El Acuerdo Comercial recientemente firmado con Costa Rica y su puesta 

en marcha. 

Todo lo anterior ha sido reellzado con la finalidad de lograr negociaciones a nivel 

mundilll que permitan asegurar una estabilidad nacional en este mundo de 

consaam.s cambios. 

Es importante seftalar que el Ingreso de nuestro pels a esta nueV11 modlilidad de 

apertura económica no ha sido fécll ye que se tuvieron que enfrentar diversos 

pn>blemas Plf8 resolver el crecimiento ec:onómico. Según Garcla ( 1994 ), 

algunos de 8ltos problemas son los que te mencionan a contlnUKión: 

• Durante largo tiempo nuestro pals cerró por completo el campo de la 

economla, centralizando su atención en promover la indusbializacl6n y lograr 

acelerar las tasas de crecimiento. 



4 

• En ese entonces, la economla se caracterizaba por las muchas restricciones 

que se impusieron a la importación y exportación de productos y servicios asl 

como vartedos subsidios y regulación excesiva del gobierno, que impedla 

actividades económicas. 

• Con estas limitaciones, era obvio que se Impidiera la competencia Industrial 

tanto en el 6mblto intemo como en el externo manteniéndola con tec:nologla 

obsoleta, ya que no existlan Incentivos para la modemlzación. Por algún 

per1odo de tiempo el móvil de crecimiento fue habitualmente el gasto público y 

dicho crecimiento se logró en una economla altamente protegida. La 

exportación del petróleo y el endeudamiento externo fomentaron las 

posibilidades de financiamiento no obstante, con el tiempo, el deterioro en loa 

términos de Intercambio, sobre todo, por la calda del petróleo y el retraimiento 

del financiamiento externo, ocasionaron una reforma económica en el pals. 

Como resultado de estos procesos, surge la necesidad de contar con un marco de 

referencia para el desarrollo industrial. Esto es, crear reformas económicas para 

evitar la transferencia de recursos hacia el exterior, logrando un ajuste •Macro · y 

generando un sistema productivo m6s eficiente a nivel • Micro•. (Garcla, 1994) 

Cepllvlo 1 



Asl, la ait.matlva resulta ser la aprobación del "TRATADO DE LIBRE 

COMERCIO DE NORTEAMERICA" (TLCNA) bajo el supuesto de que el futuro 

económico de las naciones yace en la cooperación internacional. 

Ante 111 apertura comercial del ptils, el ambiente laboral mexicano tiene la 

posibilidad y el compromiso de ser más competitivo, ya que de ésto depende el 

•xtto o el fracao de sus empresas. En otrn palabras, como dice el mismo autor, 

la dlvertiflceclón de mercados, la competitividad y la globallzacl6n presionan a 

las mismas a cambiar su ftlosofta basada en servicio y calidad a menor precio". 

(ldem) 

Gracias a la apertura comercial del ptils el ambiente laboral mexicano tiene la 

posibilidad de que sus empleados aprendan varias funciones pera deHmpet\arse 

eficazment8 bajo una compleja gama de labores relacionadas con su trabajo, 

adapt6ndose simulténeamente a los cambios que se presentan en la 

Organización. 

Esta nueva caracterización de los recursos estratégicos ha propiciado que en la 

actualidad el capital humano pase a ser considerado como el recurso m6s 

Importante de cualquier empresa, ya que es el único capaz de adquirir una 

formación, un desempet'lo y actitudes acordes a la nueva era. ( Gutiérrez, J. y 

Flores, P. 1994) 

Cepltulo 1 
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Para lograr lo anterior segün López (1993), es necesario implantar un sama de 

entrenamiento y trabajo multlh6bll que permita obtener del recurso humano un 

alto desempefto en mh de una función especifica como parte Integral de su 

desarrollo personal, requiriendo tllmbién una capacitación global a nivel 

nacional que Implique la revaloración de nuestros patrones culturales y facilite al 

empleado entender el Impacto que nuestra cultu111 y desarrollo profesional tiene 

en la productividad, utilidad y seguridad de los negocios a nivel naelonal • 

lntemadonal. 

Cada dla es rús común trabajar • Interactuar con gente de diversas 

nacionalidades y ~ culturales, con valores y principios muy diferentes 

a los de México. Por lo cual, de acuerdo a Garcla ( op cit. ) se debe saber cómo 

trabajar y negociar en un ambiente multicultural, ya que esto permitiré alcanzar la 

óptima comunlcactón en el ambiente laboral . 

Con todo lo anterior, es posible obMrvar que en los ültimos cinco af\os el pals ha 

vivido cambios muy significativos, quizás m6s que en los primeros noventa del 

sJglo. En palabras del propio Arias Gallcia (1985) "En este mundo Uln 

cambiante lo único seguro ea precisamente el cambio" . (p.165) 

Ce 



Consecuentemente con el contexto que nos rodea en la actualidad, se hace 

Imprescindible c:onooer de qué forma los cambios han afectado al s.ctor Salud 

en México; especlficamente en los hospitales, que es tema de interés en este 

reporte, ya que simultáneamente se darán cambios en el 6mblto laboral y familiar 

de cualquier empleado que trabaja en ellos. 

Antes de entrar y ver el Impacto que todo lo anterior ha tenido sobre el ambiente 

hospitalario de nuestro pals, es importante conocerlo y saber cómo se constituye: 

FaJardo (1989) sen.la que un establecimiento médico u hospftal es cualquier 

lugar al que el hombre acude con varios fines : 

A. Curación de enfermedades 

B. Prevención de enfermedades 

C. Rehabllltaclón de padecimientos 

D. Diagnóstico de padecimientos, etc. 

Cada institución hospftalaria puede realizar todas las funciones anteriores o 

abocarse en alguna de ellas, esto depende de varios factores entre los que 

destacan: el educacional, el económico, el étnico, el geográfico y el polltico. 

C.p/lulo 1 
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Las connotaciones que se le han asignado a estos centros han sido diversas : 

hospital, cllnica, Centro de Salud, Instituto, etc. Siendo los m61 conocidos 

hospital y cllnica. 

Entrando en materia de definición, se considera al hospital como • aquél 

establecimiento de salud que ofrece Internación y proporciona atención médica a 

personas enfermas o heridas·. (Fajardo ldem, p.423). Una definición mis, dada 

por el mismo autor es aquella que lo refiere como: "Organismo de salud que 

dirige sus esfuerzos en favor de personas enfenNis•. ( ldem, p.423) 

Es Importante mencionar en este momento, que las definiciones no son 

permanentes sino que sufren transfonnaclones, adapt6ndoM a los cambios 

sociales, clentlftcos y t6cnlcos del mundo. 

Si nos remont6mos a la etimotogta latina la palabra hospitll significa alojamiento 

y su aplicación ha dado cabida a varios grupos sociales: alojamiento de 

enfermos, de desamparados, viajeros, investigadores, etc. Mientras qu., sanatorio 

significa ·casa para que sanen los enfermos~ . ( ldem ) 

De manera similar, la palabra cllnica proviene del griego kllne (cama) y sus 

definiciones no varlan grandemente con respecto a las anteriores: "Servicio de 
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consulta externa, hospital para la ensetlanza, hospital privado, y servicio médico 

de hospltaliZlclón• . ( ldem ) 

Dejando a un ledo las ralees etimológicas, en el mundo moderno la diferencia 

entre un hospital, cllnlca o sanatorio se determina por el número de camas que 

cada Institución aloja: 

.: ... -:·~ .: :· .HOSPfTAl.> .:: : ::::.:::· .. ... .. . . . .: . ',,, ::. . 
.. 

. ·SANATORIO · :' . J'Of , .. 400 camas . . 

.. . ...... : ·::CiJNíCA: . 
····· ........ .. .... . . 

· .: tiasta.HX>:oamas ; =:= =. . .. . ·: .... . :: ... .. . . .. .. . . . . " ..... 

Si ~ este criterio rer.rido al numero de camas resulta útil a nivel general, la 

complejlzación de los servicios de salud ha obHgado a 1'911llzar una clasltblci6n 

mts precisa de lo que es un hospital considerando varios aspectos, entre los que 

destacan : 

1) Número de camas 

2) Localiz8ctón Geogrtfica 

3) Tiempo de estancia de los paciente 

4) Condición socloeconómlca 

5) Especialidad 

e 1o 1 
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6) Aspectos arquitectónicos 

7) T emporalldad , etc. 

SI se considera el número de camas de los hospitales encontramos tres tipos: 

A) PEQUEÑOS.- Es cualquier unidad médica de tamatlo reducido con 

50 camas ubicados en zonas rurales con personal auxiliar y 

médicos generales. 

B) MEDIANOS.- Unidades con capacidad de 51 a 250 camas. 

C) GRANDES.- Unidades con m6s de 251 camas. 

Por su localización geográfica se clasifican en URBANOS y RURALES o 

PROVINCIALES . 

Por el tiempo de eatlincla del paciente en AMBULA TORIOS cuando son menos 

de 15 dlas y PERMANENTE cuando excede de dicho número. 

Observando el aspe~o de la clase de propiedad tenemos el de GOBIERNO, 

que es propiedad gubernamental, ya sea de autoridad federal, estatal, local o 

municipal. Y el Hospital NO GUBERNAMENTAL que es aquél que se administra 
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por organismos de seguro voluntario, con o sin fines lucrativos, o por instituciones 

de carácter privado: iglesias, sindicatos, empresas industriales, instituciones 

filantrópicas, etc. 

También la condición aocioeconómica de los pacientes que atiende permite 

ctasificarl9S en ABIERTOS ó CERRADOS. Los primeros van a dar servicio de 

atención a cualquier persona sin tomar en cuenta la raza, procedencia, situación .. 
económica o social. En tanto que los segundos atienden especlflcamente a 

comunidades o grupos determinados ya sea por raza, procedencia, etc. 

Por otro lado, desde la rama de la medicina el hospital puede ser GENERAL ó 

ESPECIALIZADO. El general es aquél que va a suministrar por lo menos dos ó 

más servicios de las cuatro divisiones de la medicina: Interna, Cirugla , Pediatrla 

y Obstetricia para enfermedades agudas y de estancia corta. El hospital 

especializado es el que centraliza su atención en el diagnóstico y tratamiento de 

pacientes que padecen enfermedades especificas de un sistema o por el empleo 

de un método particular de tratamiento. Ejemplos de ellos, son el Hospital 

Pslqui6tríco, El Infantil, El de Rehabilitación, El de maternidad, etc. 

El HJ*:to arquitectónico presentado por hospitales puede ser HORIZONTAL, 

VERTICAL ó MIXTO. En tanto que su temporalidad se refiere al carácter 

PERMANENTE O TEMPORAL (prefabricado ) del hospital. 

Ce 
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En cuanto a las funciones que se realizan en un hospital, se pueden mencionar 

e que son de gran relevancia : 

1) PROMOCION DE SALUD .- Entendiendo bajo este concepto cualquier 

promoción para lograr la salud comunal. 

2) PROTECCION ESPECIFICA.- Medicina preventiva en donde se 

centraliza la atención mtdica en un punto.especifico. ( Vrg: vacunación, control de 

natalidad, etc.) 

3) DIAGNOSTICO TEMPRANO o TRATAMIENTO OPORTUNO .- Lo que 

implica la curación de enfermedades, o mejor dicho, restauración de la salud. 

Aqul se ven involucrados los aspectos médicos, psicológicos, económicos y 

sociales del paciente. La fi*ctica Indica dar un buen diagnóstico y aplicar el 

tratamiento oportuno para beneficio de la comunidad, del paciente y de la propia 

institución. 

4) REHABILITACION.- Función primordlal de cualquier hospital general, ya 

que las técnicas médicas modernas de rehabilitación contribuyen a restaurar la 

capacidad funcional del paciente mediante fisioterapia, ergoterapia, protética etc. 

C.pltulo f 



13 

5) EDUCACION.- El hospital siempre se ha considerado como un centro de 

educación formal ó informal para los recursos humanos. Las actividades se ven 

orientadas al aspecto de la salud, trabajo social, dietética, administración de 

hospitales. Tal es el caso del personal m6dico y param6dlco que es formado en 

estos lugares. 

6) INVESTIGACION.- Ya sea de tipo m6dlco, técnico o administrativo, ésta 

siempre es adecuada a las posibillcladel de los mismos, evitando 

slmultlneamente caos y repetic:ión. 

En cuanto a la disposición y la calidad de la atención hospl1alarla éstas <Mpenden 

entre otros aspectos, de su forma de financiamiento: donativos pt1rtlculares o 

pago directo, cuotas voluntarlas u obllgatorl.s, contribuciones e Impuestos, ya sea 

fllantroplsmo, mutualidad, seguro privado, seguridad social, etc. Asl, el 

financiamiento permite entender por qué los programas de at.nci6n hospitalaria 

son considerados como aspectos de consumo e inversión productiva. 

A nivel mundial, como en otros 6mbltos de la sociedad, en el Sector Salud 

también se distinguen dos tipos de organismos socioecon6micos orientados hacia 

este servicio: Los del orden Público, dependientes del estado y los Privados, cuya 

diferencia fundamental yace, de acuerdo a Fajardo ( 1989 ), en los mecanismos 

de financiamiento. Respecto a los servicios de caricter pClblico éstos son 

c.pltulo 1 
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accesibles a un 60% de la población económicamente débil asl como a los no 

asegurados y cuyo financiamiento básico es a través de impuestos, aportaciones 

de los trabajadores, patrones y gobierno. 

Respecto a los organismos Privados, éstos dirigen su atención a un grupo 

reducido de la población que se caracteriza por ser económicamente fuerte. En 

nuestro pals como en la mayorla de los paises de América Latina éste tipo de 

organismo tiene tiene su propia estructura y funcionamiento. 

Independientemente del carácter público o privado, éstos organismos representan 

las instituciones más complejas para administrar. En ellos existen una diversidad 

de unidades o departamentos, en general independientes, los cuales si no están 

bien conducidos transforman estos servicios en verdaderas "Torres de Beber. 

(OPS/QMS, 1990) 

Es indiscutible que a pesar de que existen més de 13000 hospitales en América 

Latina, sus funciones, programaciones y procedimientos son diferentes. Todo esto 

debido a que cada institución tiene diferentes ralees históricas, tradición cultural, 

está ubicado en una comunidad especifica, lo integra un cuerpo médico muy 

particular, etc. Todo ello dificulta presentar una gula universal que cubra las 

necesidades básicas de cualquier hospital. ( OPS/OMS, 1990 ) 

Cepllulo 1 
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Para lograr que el hospital funcione óptimamente, es necesario Integrar las 

prog~aciones operacionales en conjunto con la amplia gama de profesionales 

del grupo de trabajo que integran a las unidades . 

/ 
RemonU!ndonos un poco a la historia de la SALUD PUBLICA es importante 

Ml\alar que ~xlco ha vivido una profunda transformación en cuanto a este 

tema se refiere. El inicio de una nueva era para la Salud Pública en nuestró pals 

se puede ubicar a Diciembre de 1982 cuando se lleva a cabo un cambio de 

gobierno y la neclón afronta una de las mayores crisis econ6mas de su historia. 

Como una respuesta a esta situación critica, la Secretarla de Salud inició la que 

ha sido la Reforma m6s profunda del Sistema de Salud de México en los últimos 

cuarenta anos, ésta fue encaminada a proporcionar acceso universal a servicios 

de alta calidad. Soberón G. y Sepúlveda F. (cit. en INSP ,1993) 

No obstante que lo ant.rior era bastante prometedor. no pocfü1 ser llevado a cabo 

si no se vertla sobre bases sustentadas y validadas cientlflcamente. Por lo tanto 

era necesario fortalecer la capacidad para llevar a cabo invfftigaclones en dos 

6reas criticas: Epidemiologla y Sistemas de Salud. 

C.pllulo 1 
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Asl, no dudando en algún momento, el 20 de agosto de 1984 La Secretarla de 

Salud decide establecer un Cen1ro de Investigaciones en Salud Pública, apoyado 

por el propio gobierno federal y recibiendo aportaciones de distintas fundaciones y 

organismos Internacionales . 

~ Como ya se mencionó anteriormente, todos estos avances estaban realizándose 

en medio de un crisis económica muy severa, lo que a su vez facilitaba que la 

investigación fuera más necesaria que nunca para guiar el proceso de la toma de 

decisiones y lograr con ello al establecimiento de las nuevas pollticas de salud. 

Como si las dificultades económicas no fueran suficientes, el 19 de Septiembre 

de 1985, México vive dos tr6gicos terremotos que provocaron grandes pérdidas 

en la infraestructura de atención a la salud,
1
tncluyendo 5000 camas de hospital. 

Con esto el c.ntro de Investigaciones en Salúd Pública es llamado a participar en 

un amplio estudio de las opeion.a de reconstruc:clón. 

Para enero de 1986, se presenta una propuesta que permitirla desarrollar un 

sólido nieho institucional para la Salud Pública. Este mismo ano se propone la 

fusión del Cen1ro de Investigaciones en Salud Publica de México con el Centro de 

Investigaciones sobre Enfermedades lnf~iosas que habla sido fundado 1984, 

dando como resultado la creación por decreto presidencial 1 del Instituto Nacional 

de Salud Pública el 27 de enero de 1987, el cual también contribuyó a la 



17 

descentralización, situando sus instalaciones fuera de la Ciudad de México, en 

Cuemavaca Morelos. 

Gracias a esto, la Salud Pública en México tendrla una organización del mismo 

nivel que los institutos en las especialidades cllnlcas, fonnando simultáneamente 

a recursos humanos altamente calificados en el área, sobre los cuales recaerla la 

responsabilidad del proceso ele modernización del Sector Salud gestado desde 

1982 y acelerado por los acontecimientos de 1985. 

Viendo el desarrollo de esto, es Importante recalcar que dos figuras des1acan en 

este marco: el Dr. Guillermo Soberón Acevedo y el Dr. Jesús Kumate Rodrlguez, 

quienes sostienen la firme meta social de alcanzar para todos los ciudadanos del 

pals el grado de salud que permita tener una vida social y económicamente 

productiva en ~ estado ele equlllbrlo flslco y mental ( INSP, 1993) 

En el último lnfonne de Gobierno del Lic. Carlos Salinas de Gortari, éste 

manifestó el interés y compromiso de haber cumplido en cuanto al avance en la 

infraestructura y en la calidad de los Servicios ele Salud. 

Se virtieron datos de significación mundial en cuanto a promedio de vida: 66. 7 

anos para el hombre y 74.6 para la mujer. La tasa de mortalidad general se redujo 

C• pllulo 1 
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de 5.2 en 1988 a 4.7 defunciones por cada 1000 habitantes durante estos cinco 

Oltimos anos, también creció la cobertura de los Servicios de Salud. 

Durante 1994, el IMSS y el ISSSTE dieron servicio a 45.5 millones de 

derechohabientes, 3 millones més en comparación con 1988. 

El Sector Salud Solidaridad dio atención a la población en zonas rurales y de muy 

bajos recursos económicos. El gasto público en salud y seguridad social se 

incrementó en 81 % en términos reales, se apoyó la cons1rucción de més de 2500 

nuevas unidades médicas y 120 hospitales. La calidad del servicio se vio 

incrementada en un 33% en consultas de especialidad y se Inauguró el centro 

más moderno del mundo llamado Siglo XXI, también se concluyó la 

reestructuración Integral del Centro Hospitalario 20 Noviembre del ISSSTE. 

Por Oltlmo se destaca que México alcanzó la meta mundial de inmunización 

propuesta para el ano 2000, reduciendo considerablemente el problema del 

cólera. ( Diario Oficial de la Federación , 1994 ) 

Una vez. realizada esta retrospectiva y la caracterización de las Instituciones del 

Sector Salud asl como los avances que se han tenido hasta la actualidad, es 

necesario estar conscientes de que nosotros no sólo somos responsables de 

C.pllvlo 1 
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responder a las necesidades del cambio, sino provocarlo a fin de lograr ventajas 

competitivas a nivel empresa y del pats. 

Desde la perspectiva del Sector Salud, se prevé la continuación de mercados en 

recesión, con financiamiento caro y falta de liquidez, afectando todo ello a la clase 

media-alta que es una parte Importante de la población a la que se atiende, lo que 

los hali más sensibles al precio y, eventualmente, provoc:.ri que se busque 

disminuir el costo de los servicios. 

Como resultado, la competitividad en todos los servicios Mli imperativa, 

obligando a proyectar una mejor lm6gen que la que se tiene en el mercado, de 

manera muy particular en cada npecialldad dentro de éste. Aunado a lo anterior 

encontramos otros aspectos que no son posibles de ignorar: Las fusiones, 

liquidaciones y alianzas entre diferentes instituciones hospitalarias nacionales e 

int.macionales que continuar6n en forma cormante buscando mayores niveles de 

competitividad. Especlflcamente nos referimos aqui a las competencias 

extranjeras que en el marco del TLC dalin al Sector Salud una nueva din6mica 

donde se combinan aspectos financieros con mercados sensibles al precio, asl 

como la consolidación de márgenes de utilidad bajos, obligando a los hospitales a 

ser más eftclentes y productivos. ( lbsa, 1995 ) 

C1pl11Jlo 1 
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-;> Retomando la opinión de Gutiérrez, J. y Flores, P. ( 1994) se puede deducir que 

en estos momentos cualquier hospital mexicano tiene como objetivo básico 

SOBREVMR, SER RENTABLE y CRECER, ya que nos enfrentamos a 

competidores con alta tecnologla, recursos humanos capacitados, recursos 

financieros que se ven sustentados por valores culturales y que trabajan con el 

concepto de mejora continua de la calidad. •HACER LAS COSAS BIEN DESDE 

LA PRIMERA VEZ• . 

México tendnli que competir en el mercado bajo normas de competitividad 

Internacional que Impidan que los bienes impot1ados eliminen a SU$ empresas del 

mercado. 

Dada la demanda presentada de contar con hospitales verdaderamente 

competitivos, recientemente se realizó el 1er CONGRESO NACIONAL titulado 

-eL HOSPITAL DEL FUTURO • organizado en el Centro Médico Siglo XXI por la 

Sociedad Mexicana de Arquitectos Especializados en Salud en donde se 

presentaron p(lblicamente datos de gran Interés: 

A nivel internacional se determinó que nuestro pals destina el 41!6 del producto 

Interno bruto ( PIS ) al Sector Salud , aproximadamente $ 100 dólares por 

persona en forma anual, en tanto que en Estados Unidos la cantidad es 15 veces 

mayor: 9.2 % del PIS ( $1 ,860 dlls). 

lo 1 
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~ Ante esta realidad, para ser mis competitivos nuestro pats deber6 contar con 

hospttales orientados por los siguientes conceptos : 

A) Aumentar la productividad 

B) Reducir espacios y tiempos de hospitallzacl6n 

C) Calidad de atención. 

O) Módulos de productividad 

E) Nuevos sistemas operativos 

F} Tecnologla de punta , etc. 

Una vez que M ha dado una panorémlca gen.ral de la situación actual del pals y 

en forma muy particular se ha analizado la del Sector Salud ( hospitales ), es 

necesario ahora entrar en las altemativas que la ciencia de la Pslcolog(a tiene 

para abordar el comportamiento humano en cualquier organización y lograr 

satisfacer slmult6neamente sus necesídades y las de su más precíado recurso : 

su personal, a fin de que cualquier organización , no Importando el giro que 

ésta tenga , logre ser lo suficientemente competitiva para mantenerse en el 

mercado logrando el equilibrio de satisfacc:i6n para ambas partes. 
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LA ORGANIZACION, LOS RECURSOS HUMANOS Y EL PSICOLOGO 
DE PERSONAL: UN MODELO PSICOLOGICO 

En el primer capitulo se hizo referencia al proceso de apertura comercial que ha 

seguido Méxk:o, en el marco de las pollticas econ6mk:n lntiemeclonales de 

globallzaclón y reglonallzación. Asl mismo, se abordó el Impacto que dicha 

apertura comercial ha tenido dentro del Sistema Nacional de Salud, enfatizando 

sus implicaciones en el 6mblto hospitalario, particularmente en Instituciones 

privadas, por ser éste el campo donde se inserta el presente reporte de trabajo 

profesional. 

Aún cuando a lo largo del capitulo anterior se han manejado en forma frecuente 

conceptos tales corno Organización y Recursos Humanos, hasta el momento éstos 

no han recibido un tratamiento explicito que permita determinar las concepciones 

teóricas subyacentes. 

En relación al concepto de Organización éste ser6 abordado desde una concepclón 

que deja atrás la idea de vena como un sistema cerrado constituido por elementos 

aislados, sometidos a leyes universales (Ciencia clásica), para dar paso a una 

Capltulo2 
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~ión de la Organización como sistema abierto en permanente intercambio 

con el medio. 

De ahl que en el presente capitulo parte de sus contenidos se refieran 

precisamente a esta cuestión para poder abordar, en un segundo momento la 

intervención de la Pslcologla dentro del 6mbito organlzaclonal y sus apof'taclones 

al mismo, perfilando dentro de esl8 marco el campo de acción del psicólogo como 

agente de cambio y sus aportaciones al uso eficiente del Recurso Humano en la 

propia Organización, particularmente en el terreno del Proceso de Personal. 

Con esta idea se planteen los supuestos teóricos de la Psic:ologla de personal 

analizando el Modelo de Wavn- F. Cncio (1991). con las etapas que lo conforman, 

para centrar la atención en una de ellas: La de Capacitación y Desarrollo que 

constituye el tema medular de éste trabajo y cuya conceptualización teórica tendré 

lugar m6s adelante en el tercer capitulo. 

El hablar de Organización no es un tema f6cil aún en estos dlas, ya que el 

concepto remite directamente a una historia que es relevante enfatizar para los 

fines del presenta reporte. 

e '"''° ~ 
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Hace algunos al'\os la Ciencia Clásica basaba sus principios explicativos de 

cualquier evento sobre dos conc.eptos importantes: Orden y Simplificación. Es 

decir, para ella, el Universo se constitula por objetos aislados los cuales estaban 

regidos por leyes universales. Los objetos existlan entonces substancialmente y se 

les consideraba Independientes del observador. 

Viendo esta concepción es posible entender que este pensamiento era de carácter 

disociativo y aislante, ya que percibla a las totalidades como unidadades cerradas 

que se definlan por si mismas. Aqul la existencia, caracterlsticas y propiedades de 

los objetos, eran inherentes a la totalidad sin considerar el entorno. 

Poco a poco la idea clásica de concebir al objeto constituido por elementos, recibió 

una transformación muy importante a través de la Física, ya que ésta se percató 

que el átomo no era una unidad elemental indivisible; sino que por el contrario era 

un sistema que se constituia por partlculas en interacción permanente a las 

cuales no se les podla aislar de su espacio y del tiempo en el que se encontraban, 

asl como tampoco del observador mismo. (Mortn, 1990) 

Con esto, se deja atrás la idea de que los objetos estuvieran regidos por leyes 

generales y constituidos de unidades elementales y se maneja la noción de 

Capl111Jo : 
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sistema visto como un campo interactivo, resaltando que las partes que lo 

constituyen ahora estalln en constante relaclón. Incorporando ademés la 

disposición u organización que adquirlan tales Interrelaciones en el sistema. 

(ldem) 

/4J concebir al sistema con una naturaleza organizacional es posible encontrar dos 

caracterlstlcas relevantes en él: 

1) Existe una interrelación de elementos. 

2) Se habla de unidad global cuyos elememos se encuentran en interrelación 

constante. 

Ber1alanfl'y (1956) hace referencia a esta nueva concepción de objeto organizado o 

sistema, estableciendo una definición para ello: 

SISTEMA: Es un conjunto de unidades en interrelación. Otra definición més en 

tomo a esta concepción la set\ala Ackof'f en 1960: SISTEMA: Es la unidad 

resultante de las partes en mutua relación. 

Sin embargo, no es hasta que Ferdinand de Sassure retoma la imponancia del 

concepto organización cuando se logra mostrar una definición mis completa al 

respecto: 

e ítulo 1 
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SISTEMA: Totalidad organizada, hecha de elementos solidarios que no pueden ser 

definidos más que los unos con relación a los otros en función de su lugar en la 

totalidad. 

Con esta nueva aproximación, se puede ver el avance que significa hablar no sólo 

de la interacei6n de elementos con relación a la totalidad, sino del carilcter regular 

o estable que toman dichas partes en la unidad. 

Asl, Morln ( op cit.) presenta una noción mucho más clara que ancla la idea de 

interrelación con unidad y que es precisamente la de Organización, y establece 

que: • Un SISTEMA es Unidad global organizada de interrelaciones entre 

elementos, acciones o individuos. En donde la relevancia recae justamente en la 

aptitud que tienen las partes para organizarse y mantenerse". (ldem) 

Para el atlo de 1974 se empieza a hablar de unidades organizaclonales, en donde 

las entidades son percibidas con cierta duración aún cuando existan 

perturbaciones en el medio del que forman parte. Observándose cierta estabílidad 

o regularidad en la unidad que le da el carácter organlzacional. 

Una vez que se ha hecho una resena muy breve de la transformación que sufrió la 

idea de explicar al universo, en un primer momento, en términos de objetos 

---------- ___ " ______ Caplntlo : 
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aislados hasta llegar a la idea de sistema y pasar, en un segundo momento, a la 

concepción de Interacción hasta li.g&r a la de Organización, S8ft rNis f6cll 

entender como dichas conceptualizaciones afectaron directamente la noción de 

Organización como entidad social. 

Inicialmente y bajo el concepto que regla la ciencia cl6sica, la Organización fue 

concebida según Parson (1960, cit.en Galicia, 1994), como una simple ordenación 

y asignación de funciones con la finalidad de et.1mpllr un objetivo común. 

En los últimos 1 O ó 1 S anos con el ingreso del concepto de sistema abierto se 

gana terreno en una nueva conceptualización: La Organización ya se concibe 

como un sistema abierto o de Intercambio con el exterior, que SUl*8 las 

llmltaclones de la concepción clésica sobre Organización como ~a cerrado o 

autocontenido. 

Un ejemplo de esto lo proporciona Reitz (1987, cit. en Casclo,1991) al sel\alar que 

la Organización es un sist.ma exclusivo de entradas (materia prima), 

transformaciones y salidas (productos), concepción que ya pone de manifiesto el 

Intercambio de la Organización con el medio del que forma p1rte. 

e 1tráo 2 
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Una deftnlción m6s amplia en la misma dirección la establece Cascio (ldem) 

qul6n concibe primeramente que un Si•tema es una coleccl6n de partes 

interrelacionadas y unificadas para alcanzar un objetivo particular, concibiendo a la 

Organización como sistema abierto, ya que se retroalimenta de la energla e 

lntormacton del ambiente que 11 rodea. 

Una vez ingresados tales elementos, es 11 misma Organización la que se encarga 

de transformarlos en bienes y servicios, para finalmente regresarlos al entorno del 

que salieron y retroalimentar asl el proceso en su conjunto. 

Como se puede observar las definiciones de Reltz y Clscio se basan en la Teoria 

de 101 Sistemas Abiertos, la cual permite analizar a la Organización desde una 

perspectiva "macro" y "abierta" al entorno. En otras palabras, la Organización es 

concebida como una unidad integrada, dentro de la cual cualquier cambio ya MI 

intemo o externo afectará su estructura y la del medio en su conjunto. 

En at\os recientes se ha dado mucha atención al concepto de sistema abierto, 

incluso se te ha dado la connotación de "Sl•tema Pensante" para marcar la 

alternativa diferencial de esta nueva aproximación en la resolución de problemas 
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cientfficamente complejos y de tipo técnico. Aproximación particularmente relevante 

en cualquier ciencia de carácter social. 

Esto permite concluir que las decisiones que se tomen en las Organizaciones no 

sólo estarán centradas en considerar los intereses de la Organización, sino también 

de todos los sistemas en los cuales ésta opera. ( Lunchsiger, S. & Dock, 1978) 

Al analizar la evolución que el concepto de Organización ha tenido, desde su 

conceptualización como sistema cerrado hasta llegar a su resignificación como 

sistema abierto, se puede comprender porqué la concepción cibica impidió 

observar la importancia que tenlan para las organizaciones las demandas del 

mercado de trabajo. Limitante que la perspectiva moderna de la Organización 

permitió superar, al entender que toda Organización está en constante interacción 

con la dinámica múltiple del ambiente. el cuál le provee de entradas ( gente, 

materia prima, dinero e información, entre otros ) que transforma y devuelve al 

entorno. 

Bajo esta nueva concepción de la cual se ha hablado, Arias (1994) destaca al 

referirse a la Organización que para funcionar efectivamente, toda Organización 

deberá satisfacer tanto los objetivos demandados por el medio que le rodea, como 

--------------------·---·--- -------"C3p1nilo :_ 



30 

por aq~llos establecidos por la propia empresa. Dichos objetivos estarán dirigidos 

especlfieamente a un determinado grupo de personas como a continuación se 

preMnta: 

Clientes, Usuarios 

Social Miembros de la colectividad, Gobierno, etc. 

Económico Acreedor, Dueflo, Accionista o 1 la misma organización. 

El mismo autor seftala qu. pera cumplir con estos objetivos cualquier Organización 

deberá valerse de determinados recursos, los cuales de acuerdo con Gallcla se 

clasifican en: 

RECURSOS MATERIALES: Aqul quedan comprendidos el dinero, las 

Instalaciones ftsicas, maquinaria, muebles, materias primas, etc. 
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RECURSOS TéCNICOS: En este rubro se listan los sistemas, procedimientos, 

organigramas, instructivos, etc. 

RECURSOS HUMANOS: Concepto que abarca el esfuerzo o la actividad humana: 

Conocimientos, experiencias, motivación, intereses, aptitudes, actitudes, 

habilidades, potencialidad, salud, etc. 

Bajo la misma óptica que define a la Organización como sistema abierto, es 

importante hacer notar ·que no obstante la gran cantidad de materias primas que 

ingresan a una Organización, el Recurso Humano es su componente básico. 

En palabras de Reitz (op.cit.) "se puede establecer que para satisfacer los objetivos 

de cualquier Organización resulta indispensable el esfuerzo humano ya que es a 

éste a quién se le puede perfeccionar o desarrollar en planos diversos, de lo 

contrario ésta no funcionaria". 

Paralelamente a esta evolución del concepto de Organización, las concepciones 

del Recurso Humano también fueron evolucionando con la nueva perspectiva del 

Sistema Abierto y fue precisamente la Psicologla, junto con otras disciplinas, la 

que permitió ir ampliando esta nueva visión sobre el mismo. 
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En al'\os pasados cuando la Organización era vista como sistema cerrado el 

Recurso Humano era sólo un elemento más del proceso total que facilitaba la 

culminación de los objetivos organizacionales. Más adelante. empieza a romperse 

la estructura rlgida y surgen aspectos internos en la Organización donde el recurso 

Humano tiene ya una posición diferente a la acostumbrada. 

Con la nueva visión de sistema abierto, se concreta en las Organizaciones la 

necesidad de ver que el Recurso Humano es algo más que una simple máquina o 

un elemento receptivo, argumentando que se ve afectado por cualquier variable del 

entorno organizacional; qua es activo y que está en constante desarrollo. 

Hasta aqul se han contrastado, la concepción clásica y contemporánea de la 

Organización y del Recurso Humano. A continuación se analiza el papel que la 

Psicología ha jugado en las Organizaciones en el marco que le proporcionan 

dichas concepciones. 

La Psicologla como Ciencia encargada del estudio de la conducta humana ingresa 

en las Organizaciones analizando los problemas de la misma en función de los 

individuos que la integran; es decir, a partir de una Psicologla centrada en el 

individuo. 

- -- -- __ --5!!E.'"'"' .' 
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A.qui los psicólogos centran su ltenclón bajo la conc:epc:ión elemental de ciencia 

ct4slca enfocando la probtem6tica a nivel lncttvldual, se Interesan entonces en 

estudiar el comportamiento indívldual, los sistemas de incentivos, polltlcas del 

personal, motivación y trabajo, para satisfacer las demandas de la Organización. 

PMs tarde la Psicologla influenciada por la nueva eonceptuallzac:i6n 

contempon\nea de los si$temas se interesa en estudiar los problemas de las 

Organizaciones como subsistemas en constante desarrollo, esto es, se concibe a 

la Organización como una entidad dinámica con cambios permanentes desde la 

vtsión de sistema abierto al entorno. (Cascío 1991) 

Gracias a esta evolución de conceptos fue posible entender que ciet1os datos 

relevantes del estudio del comportamiento del lnctMduo en las Organizaciones no 

en1n posible estudiar1os en aislado, sino que requerlan ser reconc:eptualizados en 

un entorno social complejo a fin de entender asl la conducta Individual en el entorno 

organizacíonal en el que tenlan lugar. 

Ya con esta nueva Idea, el P$icólogo maneja los problemas como eslabones en 

mutua relación, ligados directamente a un sistema social visto como totalidad e 
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Incide en ellos tomando en consideración las carac:teóstic:as globales de la 

Organización. 

Superado el concepto elementalista sobre la explicación del universo, la pslcologla 

reconoce tanto las tuerzas como los procesos psfCOlógleos de tos lndMduos y la 

forma en como 6stos esttn relacionados c::on el grupo al que pertenecen. 

La idea de llevar a cabo proc:aos sistem6ticos en las Organizaciones surge con el 

Taylorlsmo, en donde M demanda al psicólogo - por su naturaleza profesional -

cientiflzar los métodos de selección de personal acorde a los requerimientos 

organlzaelonales. 

Poco a poco conjuntament. con otros profeslonistas, el psicólogo Inicia el an61isis 

de las caracter1sticas básicas de e.eta trabajo a ftn de optimizar las capacidada 

ftsicas y mentales de los empleados, lograr una coordinación de sus tareas con su 

propio grupo de trabajo, para ftnalmente eficientar el proceso en su totalidad. 

Estudios que en su momento fueron conocidos como de "tiempos y movimientos". 
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Surge entonces una etapa más del campo de la pslcologla en las organizaciones 

en donde se Incorporan dos aspectos mas de estudio: los Incentivos y castigos 

como posibles motivadores o facllltadores del aprendizaje en los trabajadores. 

Conjuntamente a esto, se descubre que las relaciones Interpersonales y grupales 

también juegan un fuerte papel en la producttvtdad y el compromiso del emp!Mdo 

con su 6mbito laboral. 

Como consecuencia de la creación de los grupos infonnales, ae descubre tambi6n 

la fuerza del liderazgo en las Organizaciones. 

El estudio de .tos aspectos fueron los elementos que permitieron el surgimiento 

del enfoque soclotéc:nico, el cual se encargó de unir a los recursos ~leos con los 

humanos para explicar la conducta de los empleados en su entorno laboral. 

En este marco surge la Palcok>gia de Peraonal como una érea aplicada de la 

Psicologla que como aubdominio de la Psicologla Organizaclonal centra su objeto 

de estudio exclusivamente en la Función del Personal surgiendo con ello una 

área exclusiva de estudio con caracterlsticas propias. Asl el Psicólogo de Personal 

tendrá procedimientos de intervención perfectamente claros que le permltlln incidir 
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en la Organización y sobre el personal que la integra, en forma conjunta, 

estudiando sus relacion.s. 

La Psicología de Pertonal pretende crear circunstancias óptimas para utilizar lo 

mas eftclentemente al Recurso humano en las OrganlZaclones y lo vtsuallZa como 

lo mas Importante en cualquier organización, en términos generales le da un uso 

més humano en su propio lugar de trabajo. 

Refiriéndonos a esta concepción Cascio (op cit.) set\ala que el objetivo 

fundamental de la Paicologfa de Personal es "estudiar las diferencias 

individuales de la conducta humana, su daarrollo en el trabajo, midiendo y 

prediciendo tales diferencias" ya que set\ala, "existen miles de trabajos los cuales 

requieren habilidades humanas con patrones, valores y, aspiraciones muy 

particulares".( ldem) 

Considerando esta postura, el autor arriba mencionado asume como punto de 

partida para su Modelo de Psicologla de Personal que "cada gente es diferente en 

tamat\o, peso y otras dimensiones tales como aptitudes, habilidades, 

temperamentos, intereses y también difiere en cuanto a la disponibilidad de 
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entregar sus energlas y recursos para el logro de los objetivos organlzacionales". ( 

ldem) 

En una existencia idealizada, la meta de la Pslcologia de Personal serla evaluar 

cada aptitud individual, habilidades, personalidad e Interés del Recurso Humano 

para perfilar estas caracter1stlcas y asl ubicar a todos los lndMduos en puestos de 

trabajo perfectamente acordes a ellos y a la sociedad. Con esta forma se facilitarla 

el uso adecuado de su més preciado recurso, su personal. 

El haber llegado a concebir una psicologla con tales caracterlsticas no resultó fécil 

ya que fueron dos estudios realizados al final de los 1o·s, uno por Yankelovich 

(1978) y otro por Giese en los so·s, los que sirvieron de sustento para el 

surgimiento de este nuevo campo de acción de la Pslcologla en la Organización 

reafirmando dla con dla la ~Ión de Sistema Abierto. 

1. Se reconoció la importancia del ocio como un escape de auto 
realización, especialmente en los hombres. 

2. La slgnlftcancla simbólica del salarlo como prueba de pertenencia en 
una sociedad tan grande y como un slmbolo indispensable de 
autovaloraclón. 

3. La Insistencia de que el trabajo iba siendo més desJ*IOMlizado. 
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Demandas que vinieron a romper la Idea de v.r al trllbajo por si mismo como 

lnteNS&nt. y no como una rutina. 

Algunos otros estudios reafirmaron estas conclusiones llegando a establecer 

algunos postulados eon la nueva visión sobre el Recurso Humano. Ejemplos de 

ello lo dan Pee.rs T. & Austln en 1985 quienes establecieron que era necesario 

"Tratar a la gente como adulto, como compaftero; tratarla como el 

prlnclpal recurso de ganancias productivas" • o, como Waterman en 

1982, quien afirma que "SI se quiere productividad y por consiguiente 

remuneración que va de la mano con la primera, se deberá tratar a 

los trabajadores como et recurso más Importante". 

A este respecto Casclo (ldem) establece que cualquier problema en las 

Organizaciones sobre Reclutamiento, Selección, Ubicación, y Entrenamiento no 

podrán ser separados de las fuerzas interactuantes en el contexto social de la · 

empresa y de la sociedad ya que el crecimiento humano, la reallzación, seguridad y 

prestigio siempre estarán unidos al trllbajo y al individuo que lo realiza. 

U.NA .M. CAMPUS 
l~ACALA 
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A continuación M presentan algunos puntos de vista de la propia Psicologte de 

Personal que permltlr6n esclarecer mas su posición en les Organizaciones. 

" En una sociedad libre, cada Individuo sin exclu11ón de 
raza, edad, Hxo, rellglón, naclonalklad etc., tiene el 
derecho fUndamental e Inalienable de competir por un 
puesto de trabajo para el que esté caUftcado ". 

" La sociedad deberia hacer su mejor esfUerzo por utilizar 
lo mejor poslble su recurso humano " . (ídem) 

Es Importante set\alar de acuerdo con este enfoque que los especialistas 

vinculados al campo del personal y los directivos responsables en la toma de 

decisiones, deberén ser competentes pera que sus decisiones no efecllen el curso 

de la forma de vida del trabajldor, ya que sin esto, los principios b6slcos carecerlan 

de sentido. IZT. 

Viendo la Importancia que en le actualidad se le ha dado al Recurso Humano en las 

Organizaciones, Arlas (1994) setlala algunas caractwtstlcas muy particulares que 

engloban perfectamente esta Idea: 

A. El recurso humano nunca es propiedad de la organización a 

diferencie de los otros dos. 

U.N.AM. CAMPUS 
l.M"ÁCALA 
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B. Las experiencias, habilidades, conocimientos. etc. son patrimonio 

personal. 

C. La actividad es de tipo voluntario y se establece un tipo de contrato 

psicológico con la organización. 

O. Son lntanglbr.& y se manlfteatan a través del comportamiento de las 

personas dentro de la organización. 

E. Los miembros prestan un servicio a cambio de dos tipos de 

remuneración : la económica y la afectiva. 

F. Los factores inherentes al ser humano son intanglblM. 

G. El total del recurso humano se puede Incrementar mediante el 

descubrimiento y el mejoramiento. El primero hace referencia a 

manifestar las habilidades e intereses desconocidos o poco conocidos 

por las personas, en tanto que ti segundo trata de proporcionarte 

conocimientos, experiencias y nuevas Ideas vla capacitación, 

desarrollo y educación. 

De acuerdo a lo anterior, Cascio (op.cit.) hace una observación al respecto 

remarcando adet'Ms que los recursos humanos son escasos, ya que nadie posee 

las mismas habilidades, experiencias, conocimientos • etc., lo que obliga a la 
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Organización a cambiar dinero por sus Mt'Vlcios, teniendo la responsabilidad, 

sobre todo, de c:onservar1o por la riqueza que en si mismo Implica. 

Adem6s enfatiza que los atributos particulares pueden ser Incrementados y 

perfeccionados para obtener mayores Ingresos en las Organizaciones lo que 

permite satisfacer al empleado en forma personal y ayudar a la Organización en 

el cumplimiento de sus objetivos. 

En este marc:o el uso eficiente del recurso humano demanda programas muy 

especlficos que permltlin articular plenamente a éste con los puestos 

correspondientes. 

Oetde la perspectiva de la Pslcologla de Personal que concibe a la Organización 

como un sistema abierto Cescio ( op.cit ) hizo una aportación de car6cter relevante 

c:on la tlnalldad de entender cómo se realiza el Procesos de Personal en las 

Organizaciones desde el campo pslcológlc:o. 

Surge ni, su Modelo Teórico sobre el Proceso de Personal en las 

Organizaciones, el cual se compone de varias fases o etapas que son las que se 

mencionan a continuación: 
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1) Análl1l1 y Valuación de Pue1to1 

2) Planeaclón de Recursos Humanos 

3) Reclutamiento y Selección de Personal 

4) Colocación y Capacitación (Entrenamiento) 

S) Capacitación (Entrenamiento) Alvanzada y Desarrollo 

8) Evaluaclón del Duempefto 

42 

Cada una de las áreas de Interés mencionadas anteriormente es retomada en un 

conjunto y representada esquemáticamente con el diagrama anexo del Proc::eso 

de Pet'SOnal. (Verftg. 2.1) 

Este proceso es visto como un conjunto o sistema de decisiones secuenciales e 

lnterdependlentes que se retroallmentan en cada fase del proceso , donde los 

costos. consecuencias y resultados anticipados de las estrategias de decisión 

alternativas pueden evaluarM en términos de sus ramlfk:aclones dentro del sistema 

en su conjunto. (Bass & Barrett, 1981; Cronbach & GleMr,1985; cit. en Casclo, 

1991) 
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Pani .ntender cómo M r.llleionan las fases del proe.so, M preMntan a 

continuación las carac:terlsticn relevantes de cada una de las fases que lo 

constituyen: 

La prtmera faH hice referencia detallada del trabajo que ser6 ejecutado, In 

habilidades que demanda y el entrenamiento requerido pani que el trabajador 

realice sus funcion91 eficiente y satisfactoriamente. Esta fase es la base 

fundamental par11 ejecutar las decisiones posteriores del Proceso de Personal. 

All mismo, la valuación de puestos es el juicio de valor que se asigna a cada 

puesto dada su importancia dentro de la Organización. Ea siempre es expresada 

en términos monetarios, es decir; nos dice cuanto vale el puesto para la 

Organización. 

La segunda fase hace referencia a la anticipación de los requerimientos futuros de 

~al y formulación de planes de acción que aseguren a la empresa la 

disponibilidad oportuna del per$0nll calificado para satisfacer las necesidades que· 

se planteen. Cubre cuatro condiciones b6slcas: 

a) Inventarlo de personal 

b) PronósUco 
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e) Planes y Programas de personal 

d) Evaluaclón y Control de la Planeaclón 

La tercer• faH nos remite a la atracción de candldlrtos potenclalmente .ceptables 

para los puestos de la empresa, y abarca la entrevtstll y pruebas estandartzadas 

para llevar a cabo la c:ontra1aci6n o rechazo de los candidatos. 

En la cuarta fase, un• vez Ingresado el candidato se le proporciona el 

entrenamiento Inicial para que conozca las polltleas, objetivos, misión, visión, etc. 

de su nueva emprM&. 

La quinta fase est6 relacionada dlrectamentie c:on el Incremento de la eficiencia de 

sus empleados medlant. técnicas de entrenamiento y deMrrollo. Se dlset\an 

programa de capacitación para desarrollar habilidades, ac:tltudes, aptitudes y 

conocimientos que no se posean y que resulten Hr requerimientos ectu.les de la 

Organización. 

Junto con la Capacitación vienen los Planes de Desarrollo, los cuales buscan 

formar cuadros básicos de personal estratégico que satisfagan requerimientos 

futuros de personal callftcado para los puestos que la Integran. 
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Finalmente, la sexta fase se refiere a la evaluación o registro del comportamiento 

del personal en su trabajo, es decir, el análisis del grado de éxito alcanzado por el 

trabajador en la consecución de los objetivos organizaclonales. (Cascio op. cit.) 

A lo largo de todo el modelo es necesario senalar que para cada puesto diferente se 

requieren estrategias de personal diferentes y que cada eslabón del proceso es 

completamente lnterdependiente al margen de su posición dentro del sistema. 

La Psicología de Personal puede ubicarse como la parte intermedia entre la 

Ciencia de la Pslcologla y la Administración de Recursos Humanos. Sin embargo, 

en este momento es necesario hacer una diferencia entre ambas, ya que las 

actividades que realiza el psicólogo muy frecuentemente son del campo de la 

Administración de los Recursos Humanos y no del campo Psicológico, de ahl la 

importancia del modelo como aportación a la definición profesional del trabajo del 

psicólogo en las Organizaciones. 

Para entender lo anterior. es necesario realizar la caracterización de la ciencia de la 

Administración y entender asl uno de sus campos de acción que es la 

Administración de Recursos Humanos, aspecto fundamental que permitirá fijar los 
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limites del alcance del campo de acción de esta di.c:ipllna con respecto a la 

Pslcologla de Personal, tópico de investigación en est. repone. 

Toda Organización como unidad creada para la consecusión de un objetivo, cuenta 

formalmente con tret tipos de recursos: los materiales, los t6cnlc:os y los humanos, 

los cuales al entrar en lnteniceión permtt.n el logro de la mecas organlzaclontlles. 

Con esto, el objetivo de un administrador Mr6 integrar óptimamente los recursos 

antes mencionados para obtener el mayor rendimiento y cubrir asl la meta deseada. 

O. lo anterior se desprende la existencia de la Administración de loa Recursos 

Humanos, que es el •Proceso Administrativo aplicado al acrecentamiento y 

conseM1Ción del esfuerzo, las .xperlencias, la salud, los conocimientos, las 

habilidades, etcetera, de los miembros de la Organización en beneficio del 

Individuo, de la propia OrganlzKlón y del pals en generar. (Arlas, 1994 p.27) 

Como es posible observar, el Recurso Humano es el elemento ,........,,. de estudio 

en este campo y se caracteriza por el mismo autor como sigue: 

e ftuloi 



48 

• El Recurso Humano no es propiedad de la Organización 

• La actlvtded de los Recursos Humanos en la Organización es de tipo 
voluntaria, .S decir se establece un contrato psicológico con la Organizllción 
lldem6s del legal 

• Las experiencias, los conocimientos, las habilidades, etc.; son lntanglt>Ms y 
M man"'-tan • traws del comportamiento en la Organt.aclón 

• El total del Recurso Humano puede ser Incrementado de diferentes formas 

• El Recurso Humano es único e Intransferible 

Como consecuencia de lo anterior, el Recurso Humano al ingresar a la 

Organizaclón se relaclona con la misma, surgiendo de 6sta la necesidad de crear 

un reglamento de trabajo que Incluye conceptos tales como: su.Idos, prestaciones, 

co11t11daclones, nóminas, pego de seguro social, etcetera. Asl, la principal f\.incl6n 

de la Administración de Recursos Humanos es •desarrollar y administrar polltlcas, 

programas y procedimientos para proveer una estructura administrativa eftclente, 

empleados capaces, trato equitativo, oportunidades de progreso, satlsflcdón en el 

trabajo y una adecuada seguridad en el mismo, asesorando sobre todo lo anterior a 

la Linea y a la Olrec:clón·. (ldem) 

En t6rminos generales se puede decir que el campo de acción de la Administración 

de los Recursos Humanos estará centrado en: 
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l. Administrar los empleos 

a. Admlnlatrar salarlos 

Reclutamiento 

Selección 

Inducción 

lntiegnición, pn:>moción y tninsfwencia 

Vencimiento de contratos de tnlblljo 

Asignación de funciones 

Oetltrminación de MJarios 

C.llftc8cl6n de m6rb 

Compensación suplementaria 

Control de nist.nclu 

111. Relllclone9 lnW11a1 (laboraln) 

fV. Servicios al personal 

Comunicllclón 

Conntación colectiva 

Ofsclpllna 

Motivación del personal 

Desarrollo 

Entrenamientlo 

Acttvldades recreativas 

Seguridad 

Protección y vigilancia 
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V. Planeación de Recursos Humanos 

Fuentes de Planeacíón 

Pronósticos de Recursos Humanos 

Inventario de Recursos Humanos 

50 

Las díferencias entre la Administración de los Recursos Humanos y la Psicologia 

de Personal, se ponen de manifiesto al contrastar los ámbitos de incidencia de una 

y otra dentro de las Organizaciones. Como se pudo observar la A.R.H. incorpora a 

sus una multiplicidad de procesos y funciones, una de ellas es la función de 

personal y el proceso subyascente. 

De modo que la Psicologla de Personal aun y cuando guarda estrecha relación con 

la A.R.H .. se distingue de ésta al asumir como su objeto al proceso de personal 

realizando su función dentro de los márgenes que dicho proceso define. Esto 

significa, entre otras cosas, que el Psicólogo de Personal no es un Administrador, 

sino un especialista cuyo perfil profesional le permite incidir en términos de sus 

conocimientos en la conceptualización precisa del Proceso de Personal 

contribuyendo con ello a que la A.R.H. cumpla su propia función. 

Esto es muy importante porque a la fecha el Psicólogo en las Organizaciones se ha 

convertido en un Administrador más, dejando del lado la especificidad de su 
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profesión para incorporar en su lugar conocimientos de orden administrativo que al 

márgen de su utilidad, refuerzan la confusión existente entre la función de la A.R.H. 

y la función del Psicólogo de Personal. 

Al respecto se puede afirmar que en la actualidad no existe dentro de las 

Organizaciones una delimitación precisamente de lo que debe hacer un 

Administrador de Recursos Humanos y un Psicólogo de Personal, confusión que 

tiene como consecuencia, entre otras, la subutilización de sus conocimientos y 

habilidades profesionales. De ahl que el modelo de W. F. Cascio sirva como un 

punto de partida para delimitar los alcances de la Psicologla de Personal en las 

Organizaciones, y rescatar con ello la especificidad del Psicólogo en contraste con 

la del Administrador de Recursos Humanos. Propuesta que además puede servir 

como fundamento para la formación profesional de los futuros Psicólogos. 





LA CAPACITACIÓN Y EL PROCESO DE PERSONAL. 

Una vez expue$tll la propuesta de Wayne F. Cascio quien plantea la 

posibilidad de estructurar un nuevo campo de acción del paleólogo en las 

Orgarúzacionn, a partir de la conceptuallzaclón y el tratamiento Integral del 

Proceso de Personal, el presente capitulo profundiza su análisis en una de 

las fases: La CapacitKión (Entrenamiento y Desarrollo ) ya que es en ésta 

donde se ubica la experiencia laboral que H reporta en este trabajo. 

Para ello se revisan, en primer t6nnlno, algunas definiciones básicas del 

concepto y, posteriormenlle, H analiza la pertinencia de 6stn de acuerdo con 

el modelo de Casclo que sirve de susaanto al presente trabajo. 

Sin duda, uno de los tamas de gran actualldad en In instltuclones p(lblic:as y 

privadas es la C.padtación. No hay empresa que se respete que no cuente 

con una amplia infratstructura ~ la Capacitación. No se trata de una 

simple moda, sino de un verdadero •signo de nuestro tiempo•; la respuesta a 

una necesidad que se manifiesta en tas Organizaciones laborales. 

Rodrlguez y Ramlrez (1991), proponen las definiciones siguientes: 

C.pltuto 3 
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CAPACITACIÓN: { Del adjetivo capaz, y 6ste a su vez, del verbo latino 

c:áperea dar cabida) 

Conjunto de actividades encaminada • proporcionar conocimientos, 

d ... rrollar habilidades y modlftcer actitudes del personal de todos los niveles 

para que desempeften mejor su trabajo. 

ADIESTRAMIENTO: (Del adjetivo diestro, y ffte, a su vez, de la palabra 

latina dexter- derecho) 

Es el conjunto de ac:tivldadet encaminadas a hacer m6s diestro al personal, 

ea decir, • incrementar los c:onoclmientos y habilidades de cada tnl~ de 

acuerdo con In caracwtstk:a del puesto de trabejo, con el fin de que lo 

del«npefte en forma mi• efectiva. 

Como .. puede observar, el uso actual de estos dos conc:eptos snsenta dos 

rasgos que los dlsttnguen de la enseftanza escolar: 

1. Una relación directa con el trabajo organizado y le productividad. 

2. Una referencia a los adultos. 

3 



Asl, si se analiza esta información, es posible representarla de la siguiente 

fonna: 

es práctica 

Ea humanlatlca o técnica es humanlatlca o ea técnica es técnica 

Es general o especifica es general o especifica ea especifica 

Slllceo (1989). por su parte, propone que la Cepacltaclón ·es una acttvldad 

planeada y basada en necesidades reales de una empresa y orientada hacia 

un cambio en los conocimientos, habllldades y actitudes del recurso humano•. 

Definición que ya pennlte c:onc.blr de Inicio la Idea de Organización como un 

sistema abierto beJo la nueva concepcl6n del recurso humano como elemento 

petticlpatlvo e Interactivo de la misma. 

Una aproxlmacl6n m6s cercana a lo anterior y mucho mb completa de esta 

nueva perspectivl la seftala el propio C.scio ( op.clt.), qul6n esta~ que el 

entrenamiento y el desarrollo impflc:an cambios en habilidades, conocimientos, 

actitudes y conductas sociales. Aún cuando existen otras estrategias para 

lograr los cambios, la importancia del entrenamiento y del desarrollo recae en 
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el compromiso financiero y administrativo que llevan a cabo las 

organizaciones para su establecimiento. 

Según esta posición, las actividades de entrenamiento y desarrollo suponen 

programas planeados para incrementar los 1'81Ultados organlzacionales. 

La forma de llevarlo a cabo es establecer lo que debert ser aprendido y para 

lograrto se deben rapetlr 8 pasos a seguir : 

1) Primeramente se deberé tener un antlllil muy comprensivo del tipo 

de subsistema que Hr6 entrenado y el tipo de desarrollo que se 

manejart, lnctU)'9f'ldo su l~n QOn otros subslstlemu 

orpnlzadonales 

3) Con lo anlllrlor, M debertn establecer los objetivos del entrenamiento 

en forma clara y sin amblgóedades. 

4) Se descompondrt la tarM a aprender en sus componentes 

estructurales. 

5) Después se determinará la secuencia óptima de los componentn. 

Capltvlo 3 
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6) Finalmente, se considerarán las alternativas teóricas para abordar 

dicho aprendizaje, las cuales según el autor, pueden ser muy 

variadas. En forma particular él no centraliza su atención en algún 

modelo conductual pero hace énfasis en que la elección deberé estar 

ligada a la conducta deseada. 

Cascio (op.clt.) esfatiza esta secuencia puesto que determina qué es lo que 

deberá nr aprendido y qué contenidos substanciales deberán llevar el 

entrenamiento y el deHrrollo, aportación relevante ya que ninguna otra 

propuesta lo había enfatizado con las caracteristfcH de Sistema 

Abierto. 

Otro autor que converge en esta posición es Campbeil (1970 cit. en Casclo 

1991) qul6n sel\ala que tinto el entrenamiento como el desarrollo conservan 

In siguientes propiedades y c:aracterlsticas gen«ales: 

1. El entrenamiento y, por consecuencia, el desarrollo de la Organización 

es una expet1encla de aprendizaje. 

2. Todo entrenamiento est6 planeado por la Organización a partir de sus 

necesidades. 

3. Este ocurre desp"'s de que el Individuo ha sído contrat.do en la 

Organización. 

4. Est6 dirigido para alcanzar las metas Organizacionales. 
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El entrenamiento y el desarrollo son programas planeados por parte de la 

organización con la finalidad de cambiar en el personal sus conocimientos, 

habilidades, actitudes o conductas sociales satisfaciendo mutuamente las 

necesidades de las dos partes involucradas: La Organización y el empleado. 

Cascio (op.cit.), valiéndose de la frase "relativamente permanente" diferencia 

los conceptos de aprendizaje y desarrollo. Setlala que el primero es un 

cambio relativamente permanente en la conducta del Individuo que ocurre 

como resultado de la práctica o la experiencia. En otras palabras, es la 

habilidad para desarrollar y se encuentra disponible por largos periodos de 

tiempo. 

El desarrollo en tanto, hace referencia a la demostración de lo aprendido, 

siempre es observable y se puede medir. Se puede decir que es un estado 

flsico y mental del individuo el cual se define en términos de manifestaciones 

medibles ya sea en el estado del individuo como pueden ser conocimiento, 

actitudes, etc. o de su desarrollo personal como lo es su conducta social o de 

sus habilidades. 

C•plwlo 3 
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Existen algunas consideraciones en las definiciones que sobre el 

entrenamiento y el desarrollo dan Casclo y Campbell (op cit.), que para los 

fines del trabajo que se presenta deben ser tomadas en cuenta: 

El entrenamiento se considera como P9ft8 de la cultura organlzac:ional al 

lgut1I que et compromiso de invertir los recursos necesarios para proporcionar 

suftcient. dinero y tiempo aJ mismo. Lo anterior permilll dejar fuera la idee de 

concebir a la Capacitación como una función lndependient. que M 

desarrollaba sólo en el Interior de la Organización, sin Involucrarse con otras 

funciones que se realizan normalmente en la Organización, es decir, ésta 

tenla lugar descontaxtualizadamente de la misión de la organización, tal y 

como acontece en los modelos organlzaclonales cerrados donde la 

Cepacltaclón al Igual que otras etapas del Proc:eeo de Perwnal representa 

@ una actividad fraccionada, cemtda y elemental de la Organización. 

Gracias a los modelos organlzaclonales abiertos esta lltuación ha podido 

superarse lnt'egrando a la Capacitación como parte de un proceso, el 

Proce•o de Per•onal, que ya fue rMnclonado con anterioridad en donde 

ésta se integra como part. de una secuencia total e lnterdependlente que 

conforma al proceso en su conjunto. 



Asl, aún cuando separadas anallticamente las fues del Proceso de 

Per10MI (An611sls y Valuación ele Puestos, Selec:elón, Colocación etc.) para 

su estudio y entendimiento, •stas son Inseparables, ya que si 4lsto se hiciera 

perderlan todo sentido, puesto que es precisamente la interdependencia la 

que la define como partie del proceso y por lo cual el modelo presentado en 

est. trabtljo .... utta de gran relevancia . 

Bajo estll nueva vttión, para que el objetivo general ele la Organización M 

logr., es MC*lria la función de capacitación, ya que es 6sta la que aporta 

a la misma un personal debidamente adiestrado, capecffado y desarrollado 

para que desempel\e bien sus funciones, todo lo anterior, habiendo 

previamente descubierto las necesidades rules cle la Organización a la que 

perteneoe. 

La Capacttad6n • 11 función educativa cle una empreu ltl'Ms cle la cual 

M satisfacen In necesidades pr..m.s y M prev6n In futuras respecto a la 

preparación y habilidad de los empleados baJo la llnM cle lnterh cle la propia 

Organlzadón. 

Por ello la Capacftaclón es un ~lo formidable pera encausar al personal de 

una Organlaclón hacia una autentica automotivaclón • integración en ella. 



Pero ésto es sólo posible si la educación impartida al personal en cada 

puesto es Integral, ya que sólo asl ubicará y desarrollará al empleado 

cualquiera que sea su nivel y 6rea de trabajo, como un miembro responsable 

de desempenar óptimamente las actividad" encomendadas en el gran 

conglomerado del que forma parte. (Casclo,op.cit.) 

Bajo esta aproximación en donde se concibe a la Organización como un 

sistema atMerto, dos son los fines b6sicos de la Capacitación: 

1) Promover el desarrollo Integral del personal através del 

desarrollo de la empresa. 

2) Lograr un desarrollo técnico • especializado, necesario para el 

desempet\o eficaz del pueñ>. 

OescM la perspectiva del Modelo de Cascio (ldem) el esfuerzo organlzacional 

del entrenamiento debe ser concebido como une extensión a través de la cual 

k>s objetivos de Instrucción se conecten dlrectamem. con los objetivos 

organln<:IONlles. Es decir, todo cambio que se produzca por el 

entrenamiento, se ve1111 reflejado en la organización. (latham,1988 cit. en 

Cascio 1991) 

rulo 3 



81 

La efectividad organizaeional implica un permanente cambio en el empleado 

con miras al desarrollo lndMdual y pera lograrlo se requiere analizar a la 

Organización desde cuatro 6ngulos: 

AMll•I• Organlzaclonal .- El cual nos permite ver las unidades de 

Ineficiencia organlzacional y si es el entrenamiento el requerido para resolver 

el problema. 

Anjllais de puesto.· Enmarcar perfectamente cu61es deber6n ser los 

contenídos del ..,trenamiento. Esto es, las metas organizacionales asl como 

las prlorid.cies perm1Ur6n estructurar los dlfel'9ntes niveles jer6rquicos que 

conforman a la organización en mando y función, lo que permltlr6 que los 

dirigentes de MOS grupos demanden especfflcament. In nec:.sldades de 

Instrucción. (Oppenhelmer, 1982 cit. en Casclo op cit.) 

Análl•I• Individual.- Estabtec.r6 qul•n r~ui.re 61 •ntr.namiento y en q!H 

nivel. 

Wll1i1 demogrjftco.- Permite visualizar las necesidades especiales de un 

det9rminado grupo. 

lo 3 
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Dichos análisis deberán realizarse sobre tres niveles jerárquicos de la 

Organización: 

Nivel organizaclonal: Involucrando a los directivos que establecieron las 

. metas. 

Nivel operac19na1.- Involucrando a los niveles de mandos medios que son los 

que establecen cómo se alcanzarán las metas de ella. 

Nivel Individual.· Involucra a supeNisores y trabajadores que se encargan de 

hec.r el trabajo !)8ra alcanzar In metas. 

Todo lo ant8rior permite superar la conc.pción de Captteltaci6n como un 

gasto Inútil e Infructuoso para la Organización; concepción que demerita su 

Importancia y entorpece su función dentro del Proceso de Personal como un 

todo. 

Con esta alternativa se hac. una nueva conceptualtzacl6n en todos los 

niveles de jerarqula Organizacional pera que hagan su m6ximo esfuerzo en 

la capacitación de su peí$0f181, ya que al ha~rto se realiza un beneficio 
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bilateral para la Organización, en la medida en que se cumplen las 

necesidades Organizacionales a través del desarrollo individual. 

Con esta nueva forma de pensar será posible hacer una revisión periódica 

de los objetivos a corto, mediano y largo plazo de todos los departamentos, lo 

que se generalizaré en el cumplimiento de los objetivos organizacionales 

revisando paralelamente los Recursos Humanos y Materiales que se han 

invertido para ello, a fin de que la detección de necesidades de entrenamiento 

que se realice sea en la medida posible eficaz y oportuna. 

Es importante sel\alar que para realizar el entrenamiento se deben cubrir 

ciertos requerimientos fundamentales. los cuales en la práctica misma no se 

realizan, ya que los encargados de capacitar prefieren centrar el interés en 

las técnicas de entrenamiento que definir los contenidos que deberén ser 

aprendidos. (Campbell,1971-1988 cit. en Cascio, ldem) 

De acuerdo a la idea de entrenamiento y desarrollo Casclo (ldem), establece 

que ambas actividades deben ser visualizadas como una red o cadena de 

componentes interrelacionados, en continuidad; y lo representa 

esquemáticamente de la siguiente manera: 
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EV ALUACION DE ENTRENAMIENTO Y EVALUACION METAS DEL 

NECESIDADES DESARROLLO ENTRENAMIENTO 

An411isis organizacional 

An411isls de tarea 

An411isis personal 

l 
ObjetiYoa Criterios de Validación del 

l 
• instruccionales deurrollo entrenamiento 

Selección y Validez de la 

desarrollo de aplicación 

programas ins 

truccionales 

j 
Modelos Validezlntr. 

de Evalua Organizac:ional 

c:ión. 

Entrenamiento ValideZ int9r-

Organizac:ional 

Su propuesta implica entender primero que todo programa de entrenamiento 

es visto en tres fases amplias que son esenciales: 



l.· Fase de evaluación de las necetld.ctes. 

Hace referencia a la detección de las partes débiles que impiden realizar las 

funciones de cualquier puesto óptimamente. SI esta fase se realiza sin una 

visión Integral de toda la organización, nunca se podrén satisfacer las 

demandas organlzacionales. 

Para evaluar las necesidades de entrenamiento de la Organización se 

recomienda hacer uso del Inventarlo de Personal, ya que ésta es una 

herramienta muy útil puesto que nos permite tener un perfil de los empleados 

con respecto a diferentes variables de interés para la misma. 

11 . ..fase de instrumentación . 

Una vez que los objetivos lnstruccionales han sido Mpeciflcados, se deberén 

establecer las condiciones ambientales en las que la Instrucción tendrá lugar. 

Este es un proceso delicado ya que requiere tomar decisiones de qué tipo de 

principios de aprendizaje basados en la teorla son necesarios para que se 

desarrolle el entrenamiento. (Goldstein,1986 cit. en Cascio, ldem) 
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111.· Fase de evaluación del entrenamiento. 

Si la detección de necesidades de entrenamiento se realiza cuidadosamente 

en la misma medida que la instrumentación, entonces la evaluación será 

veráz, ya que se podr6n establecer medidas de r~ntrenamlento y se 

contarán con crtterios de efectividad laboral. 

Para realizar la evaluación del entrenamiento existen disenos experimentalff 

o de tipo cuasi-experimental que permiten observar los cambios ocurridos a lo 

largo del proceso de instrucción. 

En esta fase es posible ratificar sl las metas del entrenamiento fueron 

cumplidas o no mediante cuatro formas de validación : 

l. V•lldez de la apllcaclón 

H. Valldez lntr•-org•nlzaclonal 

111. Valldez del entrenamiento 

IV. Valldez lnter-organlzaclonal 

Capllulo 3 



La primera permite verificar si los participantes realmente aprendieron · algo". 

La segunda permite saber qué tanto el conocimiento, las habilidades o 

destrezas aprendidas permitirán realmente incrementar el desarrollo en el 

trabajo. 

La tercera forma de validación Implica un análisis comparativo de un grupo 

control y el expertemental para observar los cambios ocurridos y su magnitud. 

La cuarta permite ver si un programa de entrenamiento que ha sido validado 

en una organización puede ser usado exitosamente en otra organización. 

En términos generales la evaluación resutta ser un retroallmentador que 

permite re-evaluar las necesidades instrucclonales, creando alllematlvas para 

las siguientes fases del desarrollo. 

De hecho, la relevancia y la importancia de la detección de necesidades de 

entrenamiento debe ser realizada en relación estrecha con las metas 

organizacionales en su conjunto, para que la evaluación que se realice sea 

confiable y veraz . 
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Reiterando un poco todo lo que se ha vertido hasta el momento es importante 

recalcar aqul que para lograr máxima utilidad en la Organización y muy 

particularmente en el área de los Recursos Humanos, el entrenamiento y el 

desarrollo se conceptuallzan bajo esta modalidad de sistema abierto, como 

una función que complementa a las demtlis fases del Proceso de Personal del 

Modelo de Cascio, tales como el Anélisis y Descripción de Puestos, la 

Selección, Colocación y Evaluacion del desempeno. 

En palabras propias del autor se puede sintetizar lo anterior senalando que : 

"El entrenamiento y desarrollo operan en un ambiente 
organlzaclonal complejo" 

Aqul es Importante mencionar que a pesar de contar con una idea clara y 

bien definida del entrenamiento que recibirá un empleado, este paso no 

garantiza el éxito del mismo, ya que existen algunas Influencias que pueden 

alterar el proceso directamente aún cuando se hayan realizado perfectamente 

los 6 pasos a seguir en esta fase de entrenamiento y desarrollo. 

C• p/lulo 3 
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. Al respecto Ca$Cio (ldem), hace algunas propuestas muy reflexivas y sobre 

todo enfáticas en esta fase del Proceso de Personal, que ayudan a lograr un 

óptimo desarrollo en ésa fase. 

Recomienda, por ejemplo, preparar a todo empleado de nuevo ingreso para 

su nuevo contexto social al momento de llegar a su puesto, ya que de lo 

contrario ésto serla un elemento en contra de la Instrucción futura. Asimismo 

se deberán conocer y explicar perfectamente al empleado las habilidades y 

técnicas requeridas para el desarrollo del trabajo ni como las funciones que 

se espera desarrolle en el puesto para el que fue contratado. 

Todo directivo deberé siempre concebir al empleado como pel'$0na capaz de 

aprender cosas nuevas y motivarlos frecuentemente para que los c:oneeptos 

de aprendizaje y desarrollo pasen a ser inherentes en ellos. 

En la pef'Spectiva de sistema abierto se debe entender que todo cambio 

económico y demogrétlco siempre tendré implicaciones en la fuerza de 

trabajo de los empleados, por lo tanto, la Organización deberé proveer una 

atmósfera que mantenga e incite al cambio, mientras que los Individuos serán 

los responsables de brindarle a la Organización el méximo beneficio que las 

oportunidades del aprendizaje le provee. 
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Aún cuando se ha vi$to que en et Proceso de Pet"$0nal el Reclutamiento, la 

Selección y Colocación, la Planeación, etc. implica encontrar candidatos lo 

más acordes a los puestos a fin de desarrollar en él su máximo talento; los 

cambios tecnológicos, económicos, legales, sociales o polltlcos de tipo 

intraorganizacional como extraorganizaclonal, son generadores potenciales 

da necesidades de instrucción qua se deber6n considerar y satisfacer para 

mantener en la vanguardia a la propia Organización. 

Trasladando estas propuestas a la Idea de sistema abierto en el campo de la 

Capacitación, cualquier profeslonista responsable en ésa área debe conocer 

independientemente de la mlslón, los objetivos y la tecnologla de la 

organización; la relevancia de su función dentro de todo el Proceso de 

Personal, ya que como fase lnterdependlente, ésta retroallmenta al proceso en 

su conjunto teniendo asl la poslbllldad de dirigir sus ecciones en forma más 

c::onfiable y adecuada para que la institución cumpla su finalidad. 

Dentro del campo de acción que establece el Plan Nacional de Capacitación 

se disponen dos enfoques principales sobre el tema que apoyan lo anterior: 

Capacitación para el trabajo: El cual es de carécter escolarizado y se refiere a la 

ensenanza - aprendizaje de los conocimientos, habilidades, actitudes y 

3 
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destrezas que requiere el indMduo para incorporarse al sistema productivo en 

una ocupación especifica. 

Capacitación en el trabajo: Se Imparte en los centros de trabajo y persigue el 

propóstto concreto de detarrollar los conocimientos, habilidades, actitudes, y 

destrezas de los trabaJedores para incrementar su desempeno en un puesto o 

en un area de trabajo especifica a fin de lograr lff metas de la Organización. 

En ésta última definición la Organización es entendida ya como un sistema 

abierto, y cuya conceptualización es retomada de la Teoria de los Si1tem .. 

que sostiene la Interrelación entre subsistemas. Condición primordial para 

que exista el sistema en donde cualquier cambio que se presente en una de 

sus partes lfectart ínmedlatarnent. a toda la unidad. Cascio ( ldem) 

Pinto (1992). afirma esto al senalar que cada subsistema en la organización 

(departamentos. areas, secciones etc), recibe Insumos, los cuales transforma 

mediante un proceso, obteniendo asl un producto. 

En el caso especifico del entrenamiento, los Insumos pueden ser Instructores, 

coordinadores. normas legales, descripciones de puestos, Inventarlo de 

personal, indadores de productividad, clima laboral etc., los cuales se 
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introducen por determinadas vlas denominadas entradas, para seguir con el 

proceso de transformación, y llegar finalmente a los resultados, reacciones o 

respuestas esperadas. 

Asl, aún cuando Cascio (ldem) en su Modelo, especlficamente en la fase de 

Entrenamiento y Desarrollo (Capacitación). no habla de algunas 

consideraciones administrativas de relevancia para este campo, en este 

trabajo se retomarán algunas de ellas, ya que forman parte de la 

Administración de Recursos Humanos en donde incide precisamente la 

Psioologia de Personal, no obstante; la relevancia que aqul tendrán será que 

estas actividades se visualizan como elementos interactuantes del propio 

entrenamiento y desarrollo de los empleados, actividades que a su vez se 

relacionarán completamente con las otras fases del Proceso de Pel'$0nal. 

Un ejemplo de las actividades que se deben realizar en el adiestramiento y 

desarrollo que no es abordado por Cacsio (op cít.) en esta fase del Proceso de 

personal es la gestión legal que se realiza ante las autoridades de la 

Secretarla del Trabajo y Previsión Social, particularmente ante la Dirección 

General de Capacitación y Productividad, que es la entidad responsable de 

vigilar el cumplimiento de las disposiciones de la Ley federal de Trabajo en 

materia de Capacitación, no obstante se justifica esto ya que el autor 
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exclusivamente enfatiza la parte de la Psicologla de Personal ya que lo 

administrativo corresponde a otra área de interés. 

En la actualidad algunas Organizaciones ven todavla a la Capacitación 

(adiestramiento y desarrollo) como una carga legal con la que se tiene que 

cumplir, desconociendo los beneficios que ésta les proporciona, asl como la 

importancia de su legislación y vigilancia. Este hecho resulta paradójico si se 

toma en cuenta que uno de los factores para el incremento de la productividad 

es la eficiencia en el trabajo, renglón en el que la Capacitación es fundamental 

al mejorar los niveles de calificación de los Recursos Humanos. 

El proceso legal de la capacitación tiene como objetivo cumplir con los 

requerimientos que set'lala la ley antes citada en materia de Capacitación y 

Adiestramiento como son: informar sobre la constitución de Comisiones 

Mixtas de Capacitación, el registro de Planes y Programas y la expedición y 

registro de Constancias de Habilidades Laborales ( Art. 153 inciso A al X del 

capit. 111Bisy159 de la Ley Federal del Trabajo) . 

De acuerdo con el art. 153-1 , las Comisiones Mixtas de Capacitación son los 

organismos que se constituyen dentro de cada organización con igual número 
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de representantes de trabajadores y del patrón, con el propósito de vigilar el 

cumplimiento de la obligación patronal de capacitar a sus trabajadores. 

Algunas de las funciones que realizan son: 

• Vigilar la Instrumentación y operación de la organización y de los 
procedimientos que se Implanten para mejorar la Capacitación de los 
trabajadores. 

• Autentificar las Constancias de Habilidades Laborales. 

Los formatos que proporciona la STPS para el cumplimiento de esta 

disposición son : 

l. Forma DC-1 Informe sobre la Constitución de la Comisión Mixta de 

Capacitación y Adiestramiento. (CMCA , anexo 3.1) 

11. Forma DC-1A Informe sobre la actuallzaclón relativa a la CMCA 

(anexo 3. 2) 

Los Planes y Programas de Capacitación se presentan ante la 
STPS para su registro, de conformidad con lo dispuesto en la LFT 
en su art. 153-A, 153 N, 153 a. 153 R y 153 F. 

Dichas leyes establecen que para el caso de las empresas que 
cuenten con Contrato Colectivo de Trabajo, la presentación de 
planes y programas para su registro debe hacerse dentro de los 15 
dlas siguientes a la celebración, revisión o prórroga del mismo, 
mientras que las empresas que no se registren bajo esta forma 
contractual están obligadas a presentar sus programas dentro de 
tos primeros 60 dlas de los anos impares. 

Asimismo, se senala que los Planes y Programas de Capacitación 
para su registro deben cumplir con los siguientes requisitos: 
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• Referirse a periodos no mayores de cuatro anos. 
• Comprender todos los puestos y niveles de la empresa. 
• Precisar las etapas durante las cuales se impartirá la 

capacitación al total de los trabajadores. 
• Senalar el procedimiento de selección a través del cual se 

estableceré el orden en que serán capacitados los trabajadores 
de un mismo puesto o categorla. 

• Especificar el nombre y número de registro de los agentes 
capacitadores ante la STPS. 

Desde el punto de vista legal, el Plan de Capacitación de la 
Organización debe encaminarse a cumplir con lo dispuesto en el art. 
153-F en lo referente a actualizar y perfeccionar los conocimientos y 
habilidades del trabajador en sus actividades, proporcionindole 
Información sobre la aplicación de nuevas tecnologlas, prepararlo 
para ocupar una vacante o puesto de nueva creación, prevenir 
riesgos de trabajo, Incrementar i. productividad y en general 
mejorar sus aptitudes. 

Estas disposiciones tam~n set\alan en forma optativa la 
inclusión de los niveles de alfabetización, prit'Nlria intensiva y 
secundarla abierta del plan de capacitación, siempre y cuando no 
abarquen j>ara cada trabajador !Ms de seis mes.a de alfabetización 
ni más de 18 para cada uno de los demts niveles, ni representen 
m6s de 40 '6 de la duración del plan, calculado en función de las 
horas I hombre que vayan a Impartirse al total de los trabajadores. 
Los formatos que se emplean para cubrir con esa disposición son: 

111. CMCA y presentación resumida del Plan y Programas de 

Capacitación para empresas con 19 trabajadores. 

IV. Forma DC-2 que se refiere a la presentación de tos planes y 

programas de Capacitación. (Anexo 3.3) 

V. Forma DC-2A sobre la presentación de modificaciones a los planes y 

programas de Capacitación (en caso de cambios) (Anexo 3.4) 
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VI. Forma OC-U única para el informe sobre la constitución de la CMCA 

y presentación resumida del Plan y Programas de Capacitación para 

organizaciones con 19 trabajadores. 

(Anexo 3. 5) 

Las Constancias de Habilidades Laborales son los documentos que 
expide la organización y que son autentificados por la Comisión 
Mixta con los cuales se acredita al trabajador haber llevado y 
aprobado un curso de capacitación (programa) .que le acredite para 
el desempeno de un determinado puesto. 

Para realizar el Registro de las Listas de Constancias de Habilidades 
Laborales se utiliza: 

VII. El formato DC-4 (Anexo 3.6) y para girar la lista de constancias de 

ellas: 

VIII. El formato DC-5 (Anexo 3. 7) ( STPS ) 

Ya se ha mencionado que la Capacitación y Desarrollo del personal debe 

servir para incrementar la productividad de las empresas elevando 

simultáneamente el nivel de bienestar socíoeconómico de los trabajadores. 

Para lograrlo, se deberán planear objetivos especlficos de acuerdo a las 

necesidades de cada Organización. 

Tanto Rodrlguez como Ramlrez (1993), enfatizan la relevancia que tiene la 

definición de objetivos organizaclonales para la formación de Recursos 

Humanos. 
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Al elevar el nivel de eficiencia y satisfacción del personal a través de la 

actualización y perfeccionamiento de los conocimientos y habilidades; asl 

como del desarrollo de actitudes necesarias para el buen desempef\o del 

respectivo trabajo, ésto redunda en una elevación de la cantidad y calidad del 

trabajo, asl como en la superación personal y en el mejoramiento del nivel 

soeloeconómlco de los Individuos que integran la Organización. 

En este contexto los esfuerzos de la fase de Capacitación deberán disminuir 

y hasta eliminar, los problemas de falta de conocimientos, habilidades o 

actitudes del personal que Interfieren en el logro de los objetivos. 

Por lo tanto la Capacitación, deberá Ir Interconectada a la toma de ciertas 

decisiones para la solución de dificultades organizacionales en el Proceso de 

Personal como un conjunto. 

Los mismos autores establecen bajo la misma propuesta de Cascio (op cit.), 

que al igual que los objetivos; las polltlcas de la Capacitación deberán 

establecerse considerando la totalidad de la Organización y en concordancia 

con las normas en cuanto a recursos humanos se refiere: 
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• Preparar al personal de nuevo ingreso, a fin de proporcionarte la 

información necesaria para que conozca la organización a la que 

acaba de ingresar, sus objetivos, pollticas, normas y sus propios 

derechos y obligaciones. 

• Asimismo darte las instrucciones que debenli seguir para 

desempet'tar el puesto que va a ocupar y lograr su integración al 

trabajo. 

• Favorecer la adaptación· del personal siempre que haya algún 

cambio de maquinaria o equipo, o de procedimientos 

administrativos o de producción. 

• Ofrecer cursos y seminarios cuando el Diagnóstico de Necesidades 

de capacitación lo considere necesario. 

• Preparar a los interesados cuando haya que cubrir vacantes de 

nueva creación o promover a algún trabajador. 

Las polltlcas deberán definir si se utilizarán instructores internos o 

externos, según se cuente con recursos propios o presupuestos ad hoc. 

Asimismo, definir si los eventos de Capacitación se habrán de realizar 

dentro del horario normal de labores o en tiempos mixtos, de conformidad 

con lo acordado en la Comisión Mixta correspondiente o a lo establecido en 

los Contratos Colectivos de Trabajo. 
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A fin de estar en posibilidades de cumplir eficientemente con todas las 

actividades que implica sistematizar la Capacitación, es Indispensable 

contar con un trea administrativa, que integrada totalmente a los objetivos, 

pollticas y necesidades de la organización, sea responsable de planear, 

organizar y controlar la función de Capacitación en la misma. 

Otro elemento relevante y no menos importante resulta ser la operación y 

registro, que involucra las siguientes tareas: 

Organizar los cursos o eventos de Capacitación: Representa en primer 

término comunicar a las arus Involucradas todo lo relativo a los 

programas, objetivos fechas, contenido, duración, etc., asimismo integrar 

los grupos, seleccionar a los instructores o a la institución capacitadora, 

elegir el equipo y reproducir materiales, condicionar las aulas y en general 

• hacerse de los recursos humanos, materiales y financieros requeridos para 

su realización. 

Diseñar e Implementar mecanismos de registros de los eventos y del 

personal capacitado: A pesar de ser una función permanentemente 

U.N.A.M. CAMPUS 
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el que evalúe pueda ser imparcial respecto a la planeación y ejecución. Su 

misión consiste en forma genérica en realizar el an61isis objetivo de los 

resultados obtenidos con la Capacitación. Habré que revisar desde la 

detección de necesidades, el cumplimiento de los objetivos, la 

organización de los cursos, el grado de aprendizaje de los participante.s y 

su aplicación al trabajo, asl como la contribución a la solución de 

problemas organizacionales. 

Establecer un seguimiento y un sistema de retroalimentación que sirva para 

efectuar los ajustes a todo el proceso, de acuerdo con los resultados 

obtenidos. 

Con lo anteriormente senalado, los mismos autores afirman que no basta una 

legislación que imponga la Capacitación como un deber de todas las 

organizaciones y reglamente su realización oportuna, sino que se requiere 

de parte de los directivos una franca concientización del valor de la 

Capacitación y se presupone la existencia de un departamento dinámico ad 

hoc o, por lo menos, la asignación de tales funciones a una persona 

activa y dinámica del Departamento de Recursos Humanos. Esto sin 

embargo tampoco basta, ya que también se requiere Incorporar en la 

Organización ta propuesta de la Psicologla de Personal para que et 
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adiestramiento y el desarrollo se conciban como parte de un continuo y se 

empleen como un medio para modificar el nivel de vida de los empleados 

satisfaciendo las necesidades de la Organización en la cual prestan sus 

servicios. 
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ACTMDADES DEL PSICOLOGO y ANALISIS DE LAS ACTIVIDADES 
DESARROLLADAS EN LA COORDINACION DEL DEPARTAMENTO 

DE CAPACITACION Y DESARROLLO DE 1992 -1994 

Una vez que se ha descrito la etapa de capacitación (Entrenamiento y Desarrollo) 

vista ésta desde la perspectiva del Proceso de Personal propuesto por Wayne F. 

Caseto ( 1991), en el presente capltuk> se se hará una resel\a general del objetivo y 

de las funciones del Departamento de capacitación pera describir posteriormente 

las actividades y algunos de los productos del trabajo realizado desde Mayo 1992 

hasta Diciembre 1994, siguiendo un orden cronológico. 

Asl mismo se hará un análisis desde el Modelo de cascio de las limitaciones y 

obstáculos que en la Coordinación del departamento de capacitación se 

enfrentaron para la realización de las actividades, el cumplimiento de las funciones 

y el logro de los objetivos. 

Como ya se mencionó a principios del trabajo, el Departamento de Capacitación y 

Desarrollo pertenece a la Dirección de Recursos Humanos. Esta. a su vez. se 

encuentra subdividida en dos jefaturas principales que supervisan a otros 

departamentos en forma general: La jefatura de Planeación y Compensaciones 

por un lado, y la de Administración y Capacitación por el otro. La primera 

contiene tres departamentos: Nóminas. Prestaciones y Compensaciones, en tanto 
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que la segunda engloba a dos: Selección y Reclutamiento asl como Capacitación y 

Desarrollo. (Ver anexo 4.1) 

El nombre del puesto que se le ha asignado al responsable del departamento es el 

de Coordinador de Capacitación y Desarrollo, quién siguiendo la estructura 

departamental anteriormente set\alada, deberá reportar los resultados del mismo 

al Jefe de Administración y Capacitación, y éste a su vez al Director de Recursos 

Humanos. 

El personal que Integra al departamento se menciona a continuación: 

Dos becarios asistenciales que poniendo en práctica sus conocimientos teóricos 

apoyan las actividades del 6rea. 

Un analista asistencial. o secretarla ejecutiva • quién estando bajo el mando del 

Coordinador de Capacitación realiza todas las actividades de tipo secretarial

administrativas para el departamento. 

Finalmente se tiene al Coordinador Ejecutivo quien es el responsable del 

departamento y de las actividades que en él se realizan, cuya función guarda 

diariamente estrecha relación con los departamentos de Selección de Personal, 

Sueldos y Prestaciones, Nóminas y Contabilidad. 

e ""'º' 



El puesto tiene como función llevar a cabo las acciones encaminadas a 

proporcionar conocimientos, desarrollar habilidades y modmcar actihldes del 

personal de todos los niveles para un mejor desempet\o en su trabajo. Todo lo 

anterior, mediante la Planeación, Organización, Dirección y Control de eventos 

tales como cursos institucionales, cursos teóricos, seminarios, congresos, etc. 

satisfaciendo simultáneamente las necesidades institucionales e Individuales del 

personal. 

De acuerdo con la descripción del puesto, las actividades que se desarrollan en 

éste son las siguientes: 

1. Estruciuraci6n e lmparticlón del curso de inducción para el personal de 

nuevo Ingreso. 

2. Capacitación interna o institucional que Implica la coordinación de cursos 

en las instalaciones del Hospital, incluyendo trámite$ administrativos de 

tipo financi«o. sean éstos de tipo técnico o de desarrollo Humano. 

3. Capacitación externa o de carácter técnico, cuyo objetivo primordial es 

desarrollar e incrementar los conocimientos propios de los empleados en 

beneficio de las labores del puesto que ocupan. 
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4. Establecimiento y desarrollo del Sistema de Preparatoria Abierta, 

coordinación de instructores por cada materia a impartirse, controles de 

aprovechamiento, asl como inscripción a exámenes. 

5. Trámites administrativos y de carácter financiero para la asistencia a 

congresos de tipo naeional e intemactonal para niveles et. Supervisión en 

adelante. 

8. Controles presupuestales de Capacltacl6n por cada dirección, asl como 

sus afectaciones directas sobre el presupuesto anual. 

7. Coordinación de empleados en el Idioma inglés al personal en general. 

8. Detección de Necesidades de Capacitación para la elaboración de nuevos 

Planes y Programas. 

Para cumplir la función del departamento se cuenta en la actualidad con dos 

modalidades de instrucción: 

Cursos Técnicos: encaminados a proporcionar al personal los conocimientos 

especlftcos necesarios para realizar las actividades encomendadas en cada puesto 

y /o en su caso, actualizar los conocimientos a fin de mantenerlo a la vanguardia del 

mercado de trabajo. 
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Aqul quedan Incluidos los seminarios, talleres, congresos nacionales e 

intemacionates, diplomados y maesb1as, SlsbMna de Preparatoria Abierta e idioma 

ingi.s. 

Curso• de Duarrollo Humano: Los cuales pretenden desarrollar habilidades y 

modiftear actitudes en el personal de la 01ganlzaelón, con la finalidad de que éste 

clesempet\e óptimamente la función del puesto al que fue asignado. 

Ejemplo de ello lo son los cursos sobre trabajo en equipo, arreglo personal, 

comunicación, manejo de conflictos, valores, actttud de servicio, entre otros. 

A continuación se presentan los resultados que se han obtenido en el departamento 

desde mi ingreso en mayo de 1992 hasta diciembre de 1994. 

El trabajo que se realizó de 1992 a 1994 estuvo sustentado por un Plan de 

Ca,pacltaelón elaborado en 1990 por el despacho SICSA SA. bajo una Detección 

de Necesidades de Capacitación elaborada para cada uno de los puestos 

existentes en la Organización. Este Plan fue registrado ante la Secretaria de 

Trabajo y Previsión Social para cubrir el requisito legal de brindar instrucción a los 

trabajadores de la Organización con una vigencia de 4 al'los. 
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A ptrtlr de ~. 1992 el depertlunento lmptrtló 32 de 83 cursos de Capecbción 

lntlerna dlttribuldos de i. ~ulentl forma: 18 c:ormpondleron a e1.1rsos de tipo 

t6cnlco y 18 de desanoUo humano, ,..Uados exclusivarnen18 .., las lnstlllac:iones 

del Hospitlll. El hecho de lmpmtir tóto la mltlld, .. debió a la prtor1dad de cede uno 

de ellos por conslderartos como lndllpensables ptra satisfacer lu necesldadM de 

la Organización en ... momento. Los multados obtenidos .., 6st. rubro se 

preMntan .., las tabln 4.1 y 4.2 

CURSOS DE DESARROLLO HUMANO 

NOMME "DI AmlTEHCIA JIRIC. EVALUACION 

rtlAI. llPllW>A .,ARTICION Dl!LCURSO 

PROMESA se 100 1 MB 
CALIOAO 40 100 7 MB 
COMO TRABAJAR EN EQUIPO 34 t 100 9 EX 
GRID GERENCIAL ~ 100 5 EX 
ALGO POR QUE TRABAJAR 3 100 1 EX 
ACTITUD DE SERVICIO 38 100 13 EX 
TRATO Y ATENCION AL 24 100 7 EX 
PACIENTE 
RELACIONES HUMANAS 73 100 8 EX 
MANEJO DE CONFLICTOS 34 100 1 B 
INTEGRACION DE EQUIPOS DE 23 
TRABAJO 

100 8 EX 

TRABAJO BAJO PRESION 35 100 10 EX 
ARREGLO PERSONAL 29 100 1 MB 
COlABORACION Y 68 100 1 EX 
COOPERACION 
AUTOCONOCIMIENTO 50 100 2 EX 
EL TRABAJO COMO 50 100 2 EX 
SATISfACCION PERSONAL 
DETERMINACION DE VAL.ORES 45 100 8 MB 

Tibia 4.1 Cul'909 de Deserrollo Humano Impartidos en 1112 

e IAl/o4 



• 

CURSOS TECNICOS 

NOMBR! %0! l'R!C. EVALUACION Dm. 
AllSTaCIA 
R!AL ESPER IMPARTICION CURIO 

ADA 

CORTESIA TELEFONICA 45 100 2 EX 
AcnJALIZACION SECRETARIAL 54 100 1 MB 
TECNICAS DE ARCHIVO 56 100 7 EX 
BASES CONTABLES ee 100 1 MB 
MANEJO DE DINERO 82 100 3 e 
IMPUESTOS A LOS INGRESOS 81 100 1 EX 
SEGURIDAD E HIGIENE e 100 1 EX 
AOMINISTRACION BASICA 2fS 100 e EX 
LOTUS123 71 100 1 EX 
NEGOCIACION 8 100 1 e 
ORGANIZACION DE JUNTAS fS1 100 1 MB 
ORTOGRAFIA Y REDACCION 50 100 5 MB 
AOMINISTRACION DE COMPRAS 100 100 1 MB 
CREDITO Y COBRANZAS 100 100 1 B 
TECNICAS DE ALMACENAMIENTO 17 100 1 B 
INGLES 80 100 1 EX 

Tabla • .2 Curaos Técnico. impertldol.., 191r.Z 

Por otra partil, los despachos que Impartieron los cursos fueron ..i.cclon8dos 

IMdlant. un concurso evaluatorlo que abordó tres aspectos: An*llsls de 

IMll'udlofes, An*llsls cktl costo de lnt.rvenc:lón y An*llsis del twnario. 

lnlclal1Mnt. se contó con ~2 despachos Interesados en trabajar para el Hosplt:al, 

sin embargo de acu«do con la depuración formal de cotización presentada se 
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aceptaron a concurso sólo a 22 y de ellos 15 fueron los propuestos como vtables; 

los cuales a lo largo del ano Impartieron cursos de las dos modalidades: técnicos y 

de desarrollo humano y cuyos resultados se presentan en la Tabla 4.3. 

~um. 
.. 

: NOMBM O!:L OMPA.CHO Num. Cursos· 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

9 

10 

11 

12 

13 

14 

15 

... 
.. . .. 

. ... .. 

AM.A 

CAPtNTE 

S1CSA 

ESTRATREGIA 2000 

MEOAL VILLALVASO 

INTEG. Y DES. PROFESIONAL S.C. 

GENESYS 

ICAMEX 

REPRESENT ACION MEDICA INTERNAL 

CORPORACION EJEC.ESPECIALIZAOOS 

OANTUS Y ASOCIADOS 

CEADESA 
1 

CECI 

ACC 

INST. INTEGRACION Y DES. HUM.ANO 

Tabla 4.3 Resultados de despachos que Impartieron cursos 
durante eJ allo de 1992. 

5 

8 

8 

1 

10 

6 

1 

1 

11 

1g 

2 

18 

4 

1 

1 
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En lo que respecta a aquellos cursos técnicos celebrados fuera de las 

Instalaciones, por ser mlnlmos los participantes a capacitar, asl como los 

Congresos nacionales e Internacionales, para actualizaclón de conocimientos, 

éstos se distribuyeron en forma anual de la siguiente manera: (Ver Tabla 4.4) 

ENERO 1 1 1 3 e,n1.C)6 

FEBRERO 2 1 o 10 28,850.00 

MARZO 2 o 3 44,950.00 

ABRIL e 2 2 30 50,712.40 

MAYO 3 o o 8 41,885.00 

JUNIO 2 1 3 8 66,152.47 

JULIO 1 o 2 5 67,698.20 

AGOSTO 2 2 27 36,518.18 

SEPT. 4 3 14 74,798.59 

OCT. 5 3 1 27 73,572.65 

NOV. 4 4 o 44 142,070.76 

TOTAL ... m.nus 
AIQW)() ... 101 ... 1.00 

Tabla 4.4. Capacítltc:i6n Técníca impartida durante 1992 

Ca /tufo 4 
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Para el ano de 1993 el Plan de Capacitación propuesto a realizarse era la 

continuación del registrado durante 1990 ante la S.T.P.S. respetando la Detección 

de Necesidades llevada a cabo desde ese periodo. 

Se establecen entonces que los tópicos a abordar serian los siguientes: 

1) Congresos Nacionales e internacionales 

2) Cursos Técnicos o de Conocimientos 

3) Cursos de Desarrollo Humano 

4) Funciones de la Comisión Mixta de Capacitación 

5) Programa de Educación Abierta 

8) Presupuestos 

7) Maestrías y Diplomados 

A continuación se presentan en términos generales los resultados relevantes de 

cada tópico enumerado: 

1 ) Los Congresos Nacionales e Internacionales llevados a cabo durante el periodo 

reportado resultaron satisfactorios, ya que se cubrió el 80 % de la programación 

propuesta para 1993. 
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En este ano se elaboró el Manual de Pollticas para el Departamento de 

Capacitación y Desarrollo, el cual incluyó un apartado especifico para reglamentar 

la asistencia a Congresos en general. Un ejemplo de ello resultó ser la estipulación 

de topes legales de gastos para cubrir la Instrucción de los participantes, ya fuera 

dentro del pals o en el extranjero. Dicha reglamentación fue realizada 

conjuntamente con el departamento de Contabilidad. 0Jer anexo 4.2) 

Otro cambio que es Importante mencionar fue la reglamentación de viáticos de los 

participantes vla agencia de viajes, ya que asl se estipularon las caracterlstlcas 

permisibles para cada uno de ellos participantes teniendo control con un sólo 

presupuesto de la agencia asignada por la Jefatura de Compras. 

Estos cambios generaron disgusto en los ejecutivos quienes asistlan regularmente 

a Congresos, ya que esto puso fin a gastos excesivos que realizaban ocasionando 

fugas de capital no justificado para el Hospital. 

Dentro de esta reglamentación se procedió a estipular la asistencia a congresos 

solamente en los !Imites que comprendla al Continente Americano. 

Gracias a estas nuevas disposiciones, la comprobación de gastos para el cierre 

anual contable de la asistencia a Congresos resultó completa, y sobre todo , 
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satisfactoria, ya que se cumplieron al pie de la letra las pollticas de comprobación 

de gastos con requisitos fiscales a nivel nacional, solicitados por la Secretarla de 

Hacienda y Crédito Público. 0Jer anexo 4.3) 

2) La impartíción de Cursos Técnicos de Capacitación Interna y externa dependió 

del número de empleados que se capacitarlan en algún tópico especifico y 

estuvieron encaminados a satisfacer las necesidades técnicas de los empleados 

dependiendo de las necesidades que se hablan detectado en 1990 como urgentes 

en los puestos que estaban ocupando. 

El trámite de cursos técnicos externos en el Interior de la República Mexicana se 

realizó con el procedimiento administrativo institucional de solicitudes de cheques 

para cubrir los montos fijos de la instrucción y asl impedir las fugas de presupuesto 

de las que ya se ha hecho mención. La asignación y autorización de asistencia a 

cursos dependió del presupuesto disponible, la prioridad en cada departamento y 

las actividades de cada puesto. 

llevando a cabo el tramite en forma rigurosa se obtuvieron resultados muy 

favorables en esta categorla, ya que las pollticas fueron aplicadas rigurosamente 

logrando disminuir gastos injustificados y atendiendo exclusivamente necesidades 

de los puestos. 
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3) En lo que respecta a los CUl"SO$ Institucionales de desarrollo humano, éstos 

siempre fueron Impartidos en las instalaciones del hospital y las actividades para 

reallzar1os resultaron muy limitadas ya que el departamento de Capacitación tuvo 

que reducir el número de cursos propuestos a casi un 50 %, debido a la falta de 

aulas disponibles para su reallzaclOn. 

El impacto de esta problemática en la EvaluaclOn del Desempeno se encuentran en 

forma cuantitativa, sin embargo se recibieron quejas verbales del personal sobre 

disminución de los puntajes de efectividad laboral. CuestiOn que se pretende 

superar a través de ésta propuesta de trabajo. (Ver anexo 4.4) 

A pesar de realizar los cursos Institucionales con grandes limitaciones, la 

instrucciOn impartida obtuvo resultados favorables, ya que se observaron avances 

considerables en el desempet\o de algunas de las funciones de los empleados que 

fueron Instruidos. 

En cada curso se hizo entrega del reconocimiento correspondiente a los 

participantes. Éste consistió en un Diploma elaborado especialmente por la 

institución, con dos copias del mismo, las cuales se anexaban de la siguiente 

forma: Una al expediente propio de cada curso realizado en el departamento de 

Capacitación y el otro se enviaba directamente al departamento de Selección de 
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Personal al expediente personal de cada empleado que formaba parte de la 

Organización a ftn de tener un historial laboral lo més actualizado posible en 

cuanto a Capacitación se referla.( Ver anexo 4.5) 

Un dato de gran Importancia durante este ano fue que la asistencia a cursos - a 

pesar de ser pocos los Impartidos-, se vio Incrementada enormemente, ya que los 

porcentajes de éstos fluctuaron del 80 al 100 '6 en todos los casos. 

Un factor que permite dar explicación a esto son las esbatieglas de captación de 

participantes para asistir a cursos la cual incluyó la propaganda elaborada y 

colocachl en los pizarrones de avisos para empleados en donde se presentaba la 

Información correspondiente sobre cada lmparticlón de cursos; la elaboración de 

Invitaciones bajo formato computarizado y personalizadas, haciendo referencia 

especifica sobre los contenidos temáticos que se abordarlan en cada curso. En la 

medida posible, se respetó la petlclón de cada empleado para asbtlr a cursos 

fuera o dentro de horario de trabajo, dependiendo de las necesidades de sus 

departamentos asl como las personales. Finalmente, se realizó la difusión de la 

capacitación institucional con cada jefe de departamento, explicando la relevancia 

de capacitar al personal a su cargo. 
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La asistencia esperada para cada evento era de 15 participantes, la cual fue 

rebasada en algunas ocasiones puesto que asistlan cerca de 25. 

En el mes de agosto de 1993, se incorpora al hospital el departamento de Control 

de Calidad. cuya representante, la Ora. Elizabeth Castro Miiia propone a la 

Dirección General la estructuración de un Plan de Mejora Continua que iniciarla 

con la imparticlón de un curso titulado "Calidad Total" el cuál estarla dirigido a 

todo el personal de la Institución. La finalidad del mismo era ensetlarle al personal 

los conceptos fundamentales de realizar las actividades con calidad bajo el 

concepto de " hacer bien las cosas desde la primera vez" generando con ello un 

cambio de actitud hacia el trabajo de cada empleado. Asl, se trabaja durante un 

ano en la coordinación de tal evento capacitando una tercera parte del total de 

empleados: 500 

En cuanto a los cursos de Inducción institucional que fueron impartidos a los 

empleados de nuevo ingreso y cuya finalidad era la de transmitir la misión, fllosofla 

y funciones del hospital asl como motivar al personal a desarrollarse óptimamente, 

es posible setlalar que los resultados obtenidos fueron logrados ya que se 

establecieron nuevas dinámicas de integración grupal y bienvenida para los 

empleados con la finalidad de lograr mantener en ellos la relevancia de pertenecer 

a la Organización. 
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Otro elemento incorporado en el curso fue un video institucional que fue elaborado 

por el departamento de capacitación para mostrar las transformaciones que 

habla sufrido el hospital hasta esas fechas, asl como algunas generalidades de su 

futuro campo de acción. Además de establecer un recorrido ftsico por las 

instalacíones del hospital para lograr que los empleados se familiarizaran con ellas. 

4) En lo que respeda a las funciones de la Comisión Mbda de Capacitación y 

Adiestramiento otorgó 6 becas a la Olrecci6n de Enfermerla para realizar el curso 

Postécnlco de Especialización en tópicos de enfermerla para personal 

slndicalizado. Esta Comisión estuvo Integrada por miembros representantes de las 

diferentes Direcciones de Área del Hospital y por personal del Sindicato del 

Hospital, en la que se participó como representante realizando un análisis del 

historial laboral de cada candidato con el fin de seleccionar a los mis Idóneos 

para beneficiarse con dicha prestación. 

Una actividad que debió realizar la Comisión Mixta y que no fue llevada a cabo por 

falta de apoyo y autorización de las autoridades competentes, fue la formad6n de 

brigadas de seguridad hospitalaria, elemento relevante como medida de seguridad. 

No obstante esto. el departamento estuvo trabajando sobfe la capacitaci6n en el 

manejo de extintores en algunas l!lreas claves. 
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S) El Programa de Educación Abierta a nivel bachillerato dio Inicio en el mes de 

Mayo de 1993 bajo una promoción Institucional de detección del nivel de 

escolaridad real de los empleados. Al ver la necesidad de establecer esta 

alternativa para los trabajadores, se realizaron los trtmltes de Inscripción de todo 

el personal voluntario en la S.E.P., junto con la coordinación de la Universidad del 

Desarrollo (UNIOES) quien se encargó de dirigir las actividades de est. Plan 

esc:ofartzado. Con ello, el programa dio Inicio a ftnales del mes de Mayo de 1993 

con una población real de SO alumnos de diferentes departamentos del Hospital. 

Durante 1993 se trabaja con los alumnos para cubrir 20, de 35 materias en total, 

las cuales tenlan que ser cursadas fuera de sus horarios de trabajo, en sesiones 

de dos horas diarias por materia durante 1 O din, ya que esto formaba parte del 

programa de prestaciones a empleados, quienes asistlrlan gratuitamente a la 

instrucción. 

Dadas las condiciones de variedad de horarios laborales en el Hospital, se tuvieron 

que formar tres grupos a fin de facilitar la asistencia a las asesorlas por parte de 

los trabajadores: 8:00-10:00 hrs., 12:00- 14:00 hrs., y 17:00-19:00 hrs. Al ftnal de 

at\o, la población se redujo a una tercera parte (15 trabajadores) debido a bajas en 

el sistema por Indices de reprobación de los alumnos, bajas de personal de la 

institución y por falta de seriedad ante esta nueva modalidad de educación laboral. 
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8) Para llevar a cabo el Plan de Capacitación de 1993 en todas sus modalidades, 

fue otorgado un presupuesto anual de N$ 779,000.00, del cual se generó un gasto 

real de N$ 567,948.95 

La dlstribulción del presupuesto asignado por categorlas de Instrucción para 1993 

se describe en la tabla siguiente: 

l i j: . : ~ .. ' ' 
~RE ...... ,,,.:, .·.··· ··· ·~.·. ·:.· .. ·:. · .. ·.···.·.·.·.·:.·.·•: .. ~: ;·NO··· ·.·•. ~l>E.· .. :_· .. · .. c.• .. ~.·-~.~- : . . . ..... . ·tOl'l'O'~~~ ·:· 
........ :~:-. :;.:~'. ... '·· .~.~1 :.'.· · .... __ _ i :.:·;H:~~d ~ · ,. 
CURSOS INTERNOS 58 N$ 132,028.59 

CURSOS EXTERNOS 53 N$ 32,667.92 

CONGRESOS NACIONALES 25 N$ 33,152.18 

CONG. INTERNACIONALES 35 N$ 97,43508 

DIPLOMADOS 3 N$ 20,033.50 

MAESTRIAS 5 N$ 18,337.50 

Total NS 567,948.96 

Asignado NS 779,000.00 

Tabla 4.11 Presupuesto generado duranút 1993 por ca111gCM'fas de lnstrucc:16n 

7) En 1993 se autorizó la apertura de becas para estudios de Maestrtas y 

Diplomados, Iniciando la promoción de ellas por parte del departamento de 

Capacitación a nivel de jefaturas, gerencias y direcciones. El trámite para otorgarlas 

e irulo' 



100 

consistió en hacer una revisión de los hlstorlales laborales de todos los candidatos 

que presentaron sollcltud de Inscripción para asl brindar seis para maestrla y tres 

para diplomados a los candidatos m6s viables a quienes se les comprometió a 

preMntar calificaciones de estos estudios no menores de 8, ya que de lo contrario 

se perderla la beca completa o tendrlan que reembolsar -en caso de módulos- el 

pago correspondiente al mismo. Ner anexo4.2) 

Las actividades que se llevaron a cabo en 1994 en el Departamento de 

Capacitación fueron las siguientes: 

Modificación al Manual de Polltlcas que regla al Departamento de acuerdo a !Imites 

de gastos. 

Realizar la Capacitación Institucional o interna a personal de nuevo ingreso, asl 

como se realizó la filmación del video Organlzacional con personal del propio 

hospital. 

Controlar la Capacitación Externa o de tipo técnico 
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Continuar con el programa titulado • Plan de Vida y Carrera· para supervisoras y 

jefes de servicio de Enfermerla. (Desarrollo integral) 

Controlar la asistencia del érea médica a Congresos Nacionales e Internacionales 

(presupuestos, agencias de viajes, llneas aéreas, inscripciones etc.) . Asi como 

registrar los gastos de acuerdo a los parámetros de topes legales para viajes según 

el Diario Oficial de la Federación. 

Se continuó también con el Sistema de Ensetlanza Abierta para trabajadores. 

Se formó parte de la Comisión Mixta de Capacitación y Adiestramiento de la 

Organización . 

Se realizaron los trámites correspondientes para otorgamiento de becas de 

Diplomados y Maestrlas a nivel ejecutivo, gerencial y de dirección. 

Con estas actividades se termina el atlo de 1994, sin embargo existla ya para 

entonces un gran problema que hasta la fecha se está intentando resolver: El emitir 

las Constancias de Habilidades para los empleados, fue una actividad que desde 

1990 no se habla realizado, teniendo un rezago acumulado de 2.5 anos. 
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Durante un ano se trabajó sobre la descripción de actividades para cada puesto 

con el fin de requlsltar las constancias, careciendo además de un programa 

computacional que tuviera registrados a todos los empleados existentes en la 

Organización. En t6rmlnos generales se puede decir que fue un trabajo manual y 

administrativo que realizó el Departamento de Capacitación a fin de satisfacer 

dícha necesidad. 

Et trabajo fue muy dificil y arduo, ya que como se mencionó no existcm las 

descripciones de puestos necesarias para esta actividad. Una vez que se sustituyó 

esta carencia por las descripciones de puestos, se procedió a capturar en el 

sistema "ADMICAP" (ADMINISTRACIÓN DE LA CAPACITACIÓN) la capacitación 

Impartida durante 1993-1994 por cada empleado, departamento y área. 

El motivo que impidió la firma de las Constancias de Habilidades fue que el sistema 

las genera acumulativamente y en forma anual, lo que a su vez ha resultado ser 

timltante puesto que algunas unidades capacitadoras o Instructores 

independientes ya no se encuentran ejerciendo o su razón social ha cambiado. 

En estos momentos el departamento está intentando recopilar en la medida posible 

estas firmas a fin de poder completar el requisito legal del programa 1991-1994. Se 
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anexa una muestra de la Constancia de Habilidades de la Organización. <:Ver anexo 

4.6) 

A mediados de 1994, da Inicio también 111 Detección de Necesidades de 

Capacitación (O.N.C.) de la Organización, ya que la anterior expirarla en 

Diciembre, 1994 contando con la aprobación de la Dirección General y Direcciones 

de Areas, con la finalidad de establecer compromisos Organlzeclonales y apoyo en 

el trabajo. 

Cebe set\alar que la Detección de Necesidades, las descripciones de puestos y la 

expedición de Constancias de Habllldades Laborales fueron actividades 

emergentes que se realizaron dadas las condiciones en las que se encontraba el 

departamento. 

Se inició el trabajo activo de la O.N.C (Detección de Necesidades de Capacitación) 

en el mes de Junio de 1994 informando a cada director de 6rea, gerente y jefe de 

departamento el trabajo a realizar, asl como los objetivos que este estudio pretendla 

( Ver anexo 4.7). Para recopilar la información se creó un Cuestionarlo que cubrla 

las tres esferas de la personalidad del individuo: Actitudes, Conocimientos y 

Habilidades <:Ver anexo 4.8). De 1442 empleados con 80 puestos diferentes, se 

tomó una muestra del 50 % de la población que abarcara todos los puestos 
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Intentando s.r lo más representativa posible. Los cuestionarios fueron enviados a 

cada uno de los departamentos responsabilizando al jefe y director de área para su 

requisición. 

Es Importante senatar que este trabajo Inicialmente fue visto como un requisito más 

que solicltaba la Dirección de Recursos Humanos, y por lo mismo se trabajó 

mucho en el aspecto de senslblllzación en la organización explicando claramente 

los objetivos que se pretendlan lograr mediante es18 trabajo. 

Se recopiló durante tres meses la información . entrevistando conjuntamente al jefe 

de cada uno de los empleados a fin de constatar los resultados vertidos e identificar 

las constantes en cuanto a necesidades para cada uno de los puestos de la 

Organización en los tres rubros abordados. 

Dentro de las limitaciones encontradas al aplicar el insttumento se pueden 

mencionar las siguientes: 

a) Algunos cuestionarios fueron mal requisitados 

b) Hubo extravlo de cuestionarios por falta de Interés hacia ellos. 

c) Negligencia por parte de los empleados para requisitarlos . argumentando que 

se debla a falta de "tiempo". 
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d) Ignorancia por desconocer completamente el objetivo de los mismos, pues 

algunos fueron archivados por parte de los responsables del departamento sin 

considerar su importancia para la Organización. 

los resultados del envio de cuestionarios fueron los siguientes: (l/er tabla 4 .6) 

... c . 

CUESTIONARIOS oe OETECCIÓN oe NECl!SIOADES CAPACITACIÓN 

' e• • .< 

OIRECCíON ENVIO REGRESO FALT,t.NT'ES 

GENERAL 1 1 o 

MEDICA 6 o 6 

OPERACIÓN 153 110 43 

PLANEACiON 20 20 o 

SERV.CLINICO 115 59 56 

FINANZAS 71 63 8 

R. HUMANOS 12 9 3 

ENFERMERlA 229 183 46 

TOTAL 001 ~ 162 
. . ' . 

Tabla 4.6 Resultados de la aplicación de custlonarlos Detección de Necesidades de 

Capacitación por Direcciones 
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Más adelante la Información obtenida fue procesada empleando para ello una 

pantalla de captura que permitirla seleccionar ta información por cada apartado 

que contenta el cuestionarlo y emitiendo reportes por cada uno, lo que facilitarla 

encontrar las necesidades de escolaridad, conocimientos, habilidades y actitudes 

que demandaban los puestos y/o su nivel actual. 

Finalmente una vez emitidos los reportes se procedió al análisis de los listados y se 

presentan los resultados por puesto y por direcciones de área. No olvidando 

también recordar que el cuestionario fue disertado especlficamente para que 

arrojara datos en cuanto a tiempos prioritarios, ya que se manejaron tres puntos de 

referencia temporal: 

A. Referencia. 6.- Necesito capacitación inmediata ( 4 primeros meses del 

ano) 

B. Referencia. 8.- Necesito capacitación a mediano plazo (4 siguientes 

meses del ano ) 

C. Referencia 10.- Necesito únicamente actualizacl6n ( 4 últimos meses del 

afio) 

Una vez que se detectaron las discrepancias en cada uno de los puestos de la 

Organización • se analizó la información a fin de identificar las necesidades 
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constantes en cada categorla estudiada : conocimientos, habilidades, y actitudes, 

considerando los puestos afines, para saber a qué poblaclOn dirigir cada tópico, 

obteniendo asl los temas centrales a abordar en el próximo Plan de Capacitación. 

La detección fue realizada para abarcar el afio de 1995 y parte de 1996 a fin de 

que el trabajo realizado por el departamento estuviera acorde a las necesidades y 

satisfacleran realmente las debilidades en los puestos de la organización, ya que el 

hacer programas tan amplios (4 atios) implicaba tenerlos que act\Jalizar 

constantemente para evitar caer en una actitud apática ante dicha actualizaclón, 

como venia sucediendo atios atrás. 

Otra actividad relevante que se realizo en el departamento para lograr presentar a 

la Dirección General el programa de Capacitación y Desarrollo 1995, fue la 

determinación del Presupuesto (monto en nuevos pesos) requerido para satisfacer 

las necesidades de instrucción. 

La dinámica a seguir fue enviar el formato de presupuesto r.Jer anexo 4.9) a cada 

una de las jefaturas, gerencias, y direcciones de áreas, a fin de que fftablecieran 

montos aproximados requeridos para la asistencia a Congresos Nacionales, 

Internacionales, Diplomados y Maestrlas, ya que éstos dependlan totalmente del 

lugar de realización y del tOpico que abordarla cada uno. Los cursos 
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Institucionales a diferencia de los anteriores serian estimados en base a topes 

generales del mercado de consultorlas y de acuerdo a los resultados de la O.N.C 

porcada puesto. 

Los resultados arrojados por la D.N.C y determinación de Presupuesto permitieron 

elaborar objetivos generales para la Organización asl como elaborar el Plan de 

capacitación general que se aplicarla en la Organización Hospitalaria para 1995 y 

1996. (Se anexa Programa de Capacitación y Desarrollo 1995 ver anexo 4.1 O) 
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Considerando la propuesta de la Psicologla de Personal (Cascio,1991) como una 

herramienta para el an61isls de la inserción del psicólogo en las Organizaciones, a 

través del tratamiento especifico del Proceso de Personal como un subsistema 

integral, a continuación se pretenden mostrar las limitaciones que en la 

Coordinación del Departamento de Capacitación y Desarrollo se enfrentaron, 

destacando entre éstas el caracter fragmentario en la conceptualización del 

Proceso de Personal asociado a una concepción de la Organizacíón como Sistema 

Cerrado. Aspecto que como veremos enseguida obstacullzó en mayor o menor 

medida, la consecución de los objetivos organizacionales y el desarrollo pleno de 

sus Recursos Humanos. 

El análisis que aqul se presenta abarca las actividades realizadas en el marco 

propuesto por las etapas del Proceso de Personal definidas por Cascio (ldem), 

enfatizando aquéllos aspectos vinculados a las acciones del psicólogo en este 

campo a través de su intervención en el tratamiento especifico de la problemática 

inherente al Proceso de Personal . 
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Recordando la propuesta del Modelo de caselo (1991) sobre el Proceso de 

Personal, el cual enfatiza que cada una de las fases que lo componen son 

interdependlentes entre si y funcionan dlnémicamente de acuerdo a la perspectiva 

de Sistema Abierto, es fácil entender que si el hospital no concibe al proceso de 

personal como un proceso Integral, cualquier esfuerzo que éste esté realizando a 

través de la Dirección de Recursos Humanos, resultará ser poco eficaz. 

En todo caso un primer paso encaminado hacia el establecimiento de esa entidad 

única abocada al Proceso de Pet'SOnal podrla ser que ambos departamentos: 

"Selección y Reclutamiento" y •capacitación y Desarro11o· junto con su propia 

jefatura, contaran de forma oportuna con toda la información concerniente al 

Proceso de Personal para asl desempenar las funciones para las cuales han sido 

creadas. 

De hecho, de acuerdo con el modelo de Casclo (ldem), la Dlreccl6n de Recursos 

Humanos estarla obligada a establecer una entidad única que se responsabilice 

del Proceso de Personal y no como a la fecha viene operando con los dos 

departamentos independientes de la Jefatura de Administración y Capacitación: 

Selección y Reclutamiento de Personal y el de Capacitación y Desarrollo. (Recuér 

dese la estructura organizacional presentada al inicio del trabajo) 
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En este sentido, dicho departamento serla el encargado de llevar a cabo los anélisis 

y descripciones de puestos bajo concepciones objetivas y sin ambigüedades, lo 

cual superarla las limitaciones encontradas en el Hospital, en donde el 

departamento de Organización y Desarrollo es el que se encarga de tal actlvldad, 

siendo que sus descripciones no han sido actualizadas desde hace 1 O at\os, y lo 

peor aún, que existen puestos sólo de nombre sin especificar las actfvidades que 

en ellos se realizan. Agregando adem6s que la formación de los responsables del 

departamento es de carécter administrativo careciendo por completo de las 

herramientas y habilidades para llevar a cabo esta etapa del Proceso de Personal. 

En caso de que se realizaran las Descripciones y Valuaciones de puestos como lo 

establece esta nueva propuesta y. se actualizaran los datos de ellas 

oportunamente, la valuación de los mismos serla realizada tomando en 

consideración los tabuladores Institucionales y del propio mercado bajo una misma 

norma y con conocimiento claro para todo aquél profeslonlsta o ejecutivo que 

necesitara tener acceso a esta información, ya que en la actualidad estos datos se 

manejan como confidenciales y exclusivos del departamento, siendo que forman 

parte y son soporte directo de todo el Proceso de Personal. Ademés , se hace uso 

de los tabuladores con parémetros arbitrarios y en muchas ocasiones desac 

tuallzados para los puestos existentes. 
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La siguiente etapa que es la de Planeaclón de Recursos Humanos en el proceso, 

queda fuera de las actividades de la Dlreoclón de Recursos Humanos, siendo por 

completo desconocida en la actualidad para la Organización. 

Esto viene nuevamente a fragmentar la lógica del proceso abriendo un abismo 

entre la primera y la tercera etapa del Proceso de Personal, trabajando los 

resultados de cada una de ellas en forma autocontenida, rompiendo por completo 

con la interdependencia propia de este proceso. 

Con todas estas desventajas el Departamento de Capacitación tiene que Imaginar 

muchas ocasiones las llCtividades que se realizan en cada puesto, asl como 

valerse de las entrevistas que éste realiza con los empleados a fin de Ir recopilando 

datos relevantes que le permitan generar una idea de cada puesto. Otras 

ocasiones tiene acceso directo en las carpetas de descripciones de puestos ( no 

actualizadas) para que conjuntamente con los jefes y por el contacto directo con 

las actividades mismas se puedan ·sabe(' las funciones que en cada uno de los 

puestos se realizan. 

Asl como en esta fase, en las otras etapas del Proceso de Personal se aprecia que 

la Dirección de Recursos Humanos y las jefaturas que dependen de él ocupan la 

mayor parte del tiempo en actividades de tipo administrativo, desaprovechando con 
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ello la formación profesional de los especialistas que ahl participan, como en el 

caso especifico del psicólogo cuyas actividades hasta el momento poco o nada 

tienen que ver con el tratamiento psicológico del Proceso de Personal. 

En la actualidad el Hospital continúa bajo la concepción de ver a la Organización 

como un Sistema Cerrado, en donde cada uno de los departamentos que 

conforman a la Dirección de Recursos Humanos trabaja como subsistema 

independiente, por lo que las actividades realizadas son exclusivas y 

descontextuallzadas del gran conglomerado del que forman parte en toda la 

Organización. Esta forma de trabajo produce resultados únicos que no pueden ser 

comprendidos por el resto de los departamentos y sobre todo productos que no se 

ven anclados a una meta Organlzaclonal en comün. 

Retomando las etapas del Proceso de Personal, el Departamento de Organización 

y Compensaciones, además de realizar la parte administrativa de su función, 

deberla crear un Inventario de Personal valiéndose de la gran cantidad de datos 

con los que cuenta el departamento de Selección y Desarrollo por cada candidato 

que ingresa y forma parte del Hospital , para asl saber con qué Recursos Humanos 

cuenta y con ello iniciar la etapa de Planeación que no existe en la misma 

Dirección. Esta información permitirla realizar más adelante los pronósticos, 
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planes y programas de personal asl como las evaluaciones y controles de tal 

planeaci6n. 

Con todo lo anterior, la siguiente etapa del Proceso de Personal que es la de 

Capacitación tendrla los elementos necesarios para saber el nivel de 

oonocimientos, habilidades y actitudes de cada uno de los empleados que ocupan 

en la actualidad cada puesto, reconociendo slmulténeamente las éreas de 

oportunidad y I o de desarrollo que se deberán considerar con cada uno de ellos. 

Como se ha venido explicando, el no contar con las descripciones de puesto en la 

Organización propició que los programas que se aplicaron de 1992-1994 bajo el 

Plan de Capacitación registrado ante la Secretarla del Trabajo y Previsión Social 

carecieran por completo de interés para los participantes, ya que dichos planes 

tenlan un retraso de dos anos. antes, época en la que fue realizada la Detección de 

Necesidades, otros puestos ya hablan desaparecido y sobre todo el personal ya 

habla cambiado en un 25 %. Resultados observados en la cantidad de demandas 

que llegaban al Departamento de Capacitación en forma verbal ,las cuales 

principalmente indicaban que los cursos no iban con las necesidades reales de los 

trabajadores asl como que la tecnologla habla evolucionado enormemente en sus 

fugares de trabajo y careclan por completo del conocimiento para realizar las 

funciones que éstos les demandaban. 

e 111110 1 
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otro dato relevante fue que al ingresar al departamento en septiembre, 1992 se 

registró un Indice de asistencia muy baja a los cursos programados por el 

departamento a pesar de las promoción que se realizaba para ellos, argumentando 

la mayorla de la ocasiones que su Inasistencia se habla debido a "oMdo" de las 

fechas, a trabajo excesivo en las treas de labor, etc. 

Esta situación es explicable en términos del Modelo de Casclo (op. cit.) por la falta 

de articulación entre las necesidades de la Organización y las de los empleados, 

aspecto fundamental que resulta de la concepcf6n misma que priva dentro del 

hospital en relación al Proceso de Personal. 

El trabajo que se realizó durante ese tiempo como lo fue el impartir los cursos de 

inducción al personal de nuevo ingreso, analizar directamente con los jefes de 

departamento algunas necesidades reales que estaban limitando el desarrollo de 

sus funciones, asl como la información verbal por parte de los empleados que 

llegaba al mismo, favorecieron y cambiaron la imagen del Departamento de 

Capacitación que era visto como algo sin relevancia y sobre todo de pérdida de 

tiempo para los empleados de cada l!lrea. 

e itulo' 
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De hecho, poco a poco y con algunas actividades vemergentes" se pudo continuar 

con et programa propuesto adaptando en la medida posible las temétlcas 

instruccionales con las necesidades de los puestos. 

Quizás el número de cursos por categorla Impartidos en forma anual y el 

presupuesto generado en cada periodo resultó Impactante d8$de el punto de vista 

administrativo para los responsables de la Dirección de Recursos Humanos, ya que 

se habla venido trabajando en el desarrollo y actualización de habilidades, 

conocimientos y actitudes demandadas por los puestos, no obstante, en estos 

momentos no se puede decir que el trabajo realizado ha garantizado que tales 

resultados verdaderamente tengan un impacto directo en la efectividad del Hospital, 

ya que desde el inicio, ningún objetivo del Plan de Capacitación se encontró 

vinculado al Proceso de Personal en su conjunto. 

En lo que respecta a la Evaluación General del Plan de Capacitación 1991-1994, 

los únicos datos con los que se cuentan para tal efecto son las evaluaciones de 

reacción que se realizan una vez terminado cada curso, lo cual no permite ver 

objetivamente los alcances que éste ha tenido hasta la fe<:ha. ya que éstos datos 

son sólo el 1 O % de lo que implica una verdadera evaluación del programa 

agregando además que en la actualidad y en forma muy frecuente se registran 



1!7 

rotaciones de personal, lo que impide llevar a cabo un programa a largo plazo de la 

Evaluación de la Capacitación con los empleados instruidos. 

Un caso especifico al respecto se encuentra con el Departamento de Sueldos y 

Prestaciones que es el encargado de dar las bajas y emitir el finiquito 

correspondiente a todo empleado que sale del Hospital, y éste es el único que sabe 

qué empleados aún permanecen laborando en las instalaciones, información que 

para el Departamento de Capacitación resulta de carácter relevante, ya que la 

mayorla de las veces los programas de lns1rucción se siguen llevando a cabo 

considerando la existencia de tales casos. Esto como consecuencia para la 

Organización implica Inversión de material y p6rdlda de tiempo. 

El trabajo que ha realizado el Departamento de Capacitación se ha centrado en 

aspectos de corte exclusivamente administrativo como son: controles 

presupuestares de la instrucción que se imparte, la tramitación de pagos a las 

unidades capacitadoras que se han contratado, garantizar que los gastos sean 

perfectamente comprobables bajo reglmenes de Hacienda, cumplir con el requisito 

legal de presentación de Constancias de Habilidades, etc. lo que ha impedido que 

el objetivo de esta etapa del Proceso de Personal se cumpla, con las 

consecuencias que esto tiene para el proceso en su conjunto. 
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Finalmente, en lo que respecta• la última etapa del Proceso de Personal que es la 

Evaluación del Oesempet\o, ésta es realizada por la Jefatura de Administración y 

C.pacitaclón que coordina al Departamento de "Selección y Reclutamiento~ y 

"c.pacltaclón y Desarrollo", sin embargo los resultados que en ella se generan 

son exclusivos de la jefatura manteniendo la información a nivel confidencial para el 

resto de los departamentos que asl lo requieren, lo que fragmenta nuevamente el 

proceso al obstaculizar el KCeSO a datos que resultan indispensables para 

retroalimentar al proceso en su conjunto y reevaluar para el caso especifico del 

Departamento de Capacitación y Desarrollo el plan que se viene ejerciendo. 

Aún cuando en 1994 se hizo una Detección de Necesidades y de ahl se 

desprendió el Plan de Capacitación 1995-1996 presentado anteriormente, éste, 

bajo la concepción de Cascio (ldem), adolece de toda la secuencia del Proceso de 

Personal, lo que traeré como consecuencia resultados poco efectivos, ya que la 

función de Capacitación fue realizada nuevamente en el vaclo, es decir; sin seguir 

un orden y tener una fundamentación en los resultados de otros departamentos 

vinculados al Proceso de Personal, lo que Implica la ausencia de un punto de 

partida con bases sólidas que permita desarrollar planes confiables y veraces que 

tengan incidencia directa, primeramente, en las Evaluaciones del Oesempeno y 

més globalmente en la efectividad del Hospital. 

e ftrdo ' 
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No obstante lo anterior, este Plan podrla ser reajustado si mlnimamente se hiciera 

él levantamiento de Descripciones de Puestos. lo cual permitirla rescatar la 

información obtenida de la Detección de Necesidades de Capacitación para iniciar 

las tres fases del proceso de instrucción que corresponden a la etapa de 

entrenamiento y desarrollo a las que hace referencia Wayne F. Cascio : La Fase 

de Evaluación de las Necesidades, la Fase de Instrumentación y la Fase de 

Evaluación del Entrenamiento. ratificando las metas con sus cuatro formas de 

validación recomendadas: Del entrenamiento, de la apllcaci6n, a nivel lntra· 

organlzaclonal e lnter-organizaclonal. Siguiendo este proceso al interior de la 

etapa de capacitación del Proceso de Personal en su conjunto. se podrlan evaluar. 

ratificar y o rectificar las actividades en cada momento del trabajo, ya que las 

mismas llevarlan un orden lógico secuencial y de retroalimentación. Asl, los 

resultados permitirlan ver claramente el avance en cada fase del proceso de 

instrucción, lo que a su vez darla información muy valiosa a les otras etapas del 

Proceso de Personal en su conjunto. 

Finalmente. el Hospital podrla ver objetivamente los avarlC8$ de esta nueva 

propuesta ya que éstos se darlan en forma natural en el interior del Hospital 

teniendo paralelamente una repercusión hacia el mercado que controle los Indices 

de Servicio en las Unidades Hospitalarias, siempre y cuando se siguieran paso a 

e Íllll o " 
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paso las fases del Proceso de Personal y en forma particular, el programa de 

entrenamiento de la etapa de Capacitación y Desarrollo. 

Capitulo 4 
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CONCLUSIONES 

En sentido estricto el Marco Teórico propuesto por Wayne F.Cascio (1991) pera 

una Psicologla de Personal, permite no sólo visualizar las deficiencias inherentes • 

una concepción fragmentarla del Proceso de Pef'SOnal, tal como se mostró en la 

parte final del capltulo anterior, sino también considerar la posibilidad de un 

ejercicio profesional del Psicólogo que centrado en el Proceso de Personal permita 

superar las limitaciones resultantes de dicha concepción fragmentaria mediante un 

tratamiento integral del Proceso de Personal en su conjunto; tarea que estarta por 

realizarse y de la cual el presente trebejo es sólo un primer paso . 

De acuerdo al Reporte de Trabajo Profesional que se ha presentado y bajo la 

concepción teórica que se ha revisado, es necesarío que la Dirección de Recursos 

Humanos del Hospital admita la existencia del Proceso de Personal en las 

actividades que actualmente lleva a cabo, lo que permitirla Incidir y cambiar la 

concepción de la Organización como Sistema Cenado para verla ahora como 

Sistema Abierto. 

Bajo esta nueva idea se podrla realizar una reestructuración departamental a nivel 

estructural en donde se creara una entidad organizativa propia de la Dirección de 
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Recursos Humanos encargada de llevar a cabo el Proceso de Personal 

integralmente. 

Lo anteriormente setlalado tendrá la dirección y aplicación correcta siempre y 

cuando dichas actividades sean llevadas a su fin en el orden propu..to y 

cumpliendo los pasos que cada una de las etapas demanda, asl como también 

que el profesionista de tal función sea precisamente un psicólogo. 

De acuerdo con esta propuesta o alternativa de solución, el departamento se darla 

a la tarea de ir cubriendo etapa por etapa cada una de las deficiencias encontradas 

en el proceso. Ejemplo muy especifico serla llevar a cabo la actualización, análisis 

y descripciones de puestos. 

Posteriormente podrla crear el Inventario de Recursos Humanos bajo sistema 

computarizado, ya que el departamento de sistemas cuenta con un banco de datos 

que agilizarlan la obtención de información al respecto y con los datos de cada 

etapa del Proceso de Personal en su conjunto, se lograrla mantener actualizado. 

Otro elemento de relevancia en el Proceso de Personal serla que los resultados de 

cada etapa se encontraran en un banco de datos disponibles para para todo aquél 

que asl lo requiriera a fin de que el proceso siguiera su curso dinámico y de 
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retroalimentación en forma natural sin necesidad de detener sus funciones para 

proporcionar la informac:lón requerida. Esto permitirla que el Proceso en si 

evolucionara y madurara. 

Especlftcamente en la etapa de Capacltac16n y Desarrollo que es la de interés en 

el presente reporte se deberá poner particular atención a la definición de los 

contenidos tefMtleos de Instrucción que deberán ser aprendidos vla las 

necesidades de cada puesto, en lugar de centralizarse en las t6cnlcas existentes 

de antemano. 

Generalizando lo anterior, se puede decir que el Modelo de Wayne F. Cascio 

(ldem), a través de su Proceso de Personal, reconceptualiza a la Organización 

como Sistema Abierto y brinda la oportunidad de reubicar al Psicólogo en la 

Organización como Psicólogo de Personal. 

Retomando lo anterior, la formación profesional recibida durante la carrera 

universitaria no enfatizó las funciones del Psicólogo en el terreno organizacional, 

es decir; las materias impartidas dieron una Idea parcial de lo que • deberla hacer 

el Psicólogo en una Organización "ejemplo de ello lo fueron los temas que se 

proporcíonaron en aquél entonces como la Selección y el Reclutamiento, por un 

lado y, la Capacitación y el Desarrollo por el otro, campos que en la actualidad 

C O<JCluSiOlllU 
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distan enormemente de todo el universo en el que actualmente puede incidir este 

profesionista en las Organizaciones. 

Desprendiéndose, por un lado, la falta de información del campo de aplicación del 

Psicólogo desde la formación profesional y, por el otro, el desconocimiento en las 

Organízaclones de la existancia de un Proceso de Personal en el área de Recursos 

Humanos • haciendo lmpllcita la idea de Organización como Sistema Abierto-, lo 

que actualmente se demanda en ellas es que los Psicólogos realicen las 

actividades propias del campo de la Administración • resultando asl un Psicólogo 

por formación pero un • Administrador " por aplicación. Esto es, el no tener 

claro el papel del Psicólogo en las Organizaciones ha generado que a éste se le 

contrate en puestos de lndole administrativo y que sus mismas funciones lo 

obliguen a tener que formarse en la práctica sobre el terreno de la administración a 

fin de satisfacer las demandas del mercado, hecho que en lugar de rescatar la 

imagen del Psicólogo la desvirtúa. 

El hecho de trabajar en el Hospital bajo una concepción de Sistema Cerrado y 

situar al Psicólogo como un administrador encargado exclusivamente de realizar 

una sola etapa del Proceso de Personal , imposibilita que esta Organización pueda 

llevar a su fin el cumplimiento óptimo de sus metas. 
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Esta situación en términos generales ha sido una de las tantas causas que han 

hecho que el departamento de C8pacitaci6n sea visto como generador de gastos 

infructuosos para la Organización, ya que no han sido redituables los esfuerzos del 

departamento al ser fragmentada su función y realizada en un contexto diferente 1 

lo que espera la Organización en su conjunto. 

En términos generales es posible concluir que aún cuando el modelo no ha sido 

instrumentado en el Hospital, el conocer el Proceso de Personal ha facilitado tener 

una mayor comprensión de la función que actualmenta se realiza en el 

Departamento de Capacitación y Oe$arrollo esl como entender el porqué en la 

actualidad éste se enfrenta a tantos problemas que han impedido que la 

Organización cumpla sus metas propuestas. 

Asl, en estos momentos en los que el pals está demandando mayor nivel de 

competitividad, serla una gran alternativa de solución el establecer las propuestas 

realizadas sobre el Proceso de Personal ya que se le darla un espacio al Psicólogo 

dentro del campo de la Administración de los Recursos Humanos y se superarlen 

las debilidades de las que adolece en la actualidad el Proceso de Personal. 
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SUllSl!:ClttTAlllA "11" 
PIRECCION GENERAi. DI!: CAPACITACION Y Pl!OOUCTMO.O g 
,_ - l'MR"1llCIOll K --· Al. PLA11 Y --.Kc.v.u:mr.c:IOllY~ , .,.C: DI LA U1MISA 0 N1't0ii 1 

1. - O.TOS OENERAlES I SEÑALE LOS O.TOS ACTUALES) 

....... O ltAZOM SOCIAL 0( U [l!IN(tA e N T-0-

CALU N• l'XT - -· -·-
.......... ,__..,_ ..•. -(!- 1 .. ··--1 

IW1t0&0 ,_H•an .. r·-
,.. OI M•tSTlllO OU .. 111\M f - en 0'100 " ~"-

11. - TIPO DI!: MODIFICACIONES ( SEÑALE CON UNA X EH CUAL DE LOS SIGUtENTES llUllROS EXISTEN MOOIFICM:IONES J 

t • .,C 111 U l...wfSA 

l.· .... K ll•kl-Ul'l'OI 

J . ....... ,,.......,... ""' ... l'fO 

4 ...... 01 JllllRTteNlffD IM ... IDUC. 

S. • JlfllltODe CIUI': AMRCA [l "-.MI 

D •.. °"- oc _.,.,. 

D • · ......,_ ........ n."'9 

O 1.· ,.... __ 1~cmcos 

D ···-· llJOCRAUS 

D 'º ...... sntUC1'alllh .,,,... 

111 . • FIRMA DE APROllAOON Df: LAS MOOIFICAelOftl!:S 

Mmeltl l ,.._ OIL. Mt'tlOI O •PWC••T•ft U:IM. OI. U IJ9illltt'.9 

ooo•-
,. ..... 

ICl.IA 1 AlllV!:llSO 

o .. _ . ...,,__, 111'1'"'°' 

o 11.·~"=·~~~· 
o tJ: --- O •amt tat• DI LA 

IW'MIA O "'"""' 

D ··-·-
ri 

.,._. 'Y '1MM OfL MIO.IML 00. SllllDlt.alO,M:""°'"T.wtt 

~:.~r ::f:·~: .. ~t=~:•TAll~S Ol LOI _ .. 
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CJ .. . LJ 
SICltrTARIA DEL ntAilAJO Y .. RIVISIÓN SOCIAL . 

' SUBSECRETARIA "8" 
. . · · Dlreecl6n o.-nol de Copacltacl6n y Productividad 

··liORiü UMéA PARA n-.n 80PI! LA ~olLA~ 
. ' -.xt'A Y -NTACION llUUMIDA DllL PLAN Y DI LOS -llAMM DI 

. . CAPAaTACION Y ADIDTllAMIDITO PAllA --HASTA C0111 rDllNT.wi-..0-RLL•NI 1 
t. 0AT1;19 Ut:•ftAl.U . • 'IW tRA9A.l"UU'lllll9 

........ 0 fll~IOCl.Al. O• ~-~~DA O PATIM>N : 
' 1 

k.P.C. DI LA l_...flA O PAT"°N 

CA.u 
1 

Ne.Un, 
1 

.... INT. 
1 

CJ'. 1 .. IGlSTRO PATM>NAL OIL tMll 

~ POel.AC- 1 TeLIPONO 1 AIAllfAOO PV3TAl. . 

MUNIOf'tO O OIUOAOON '°"'fllCA . . NO 11 LLENI 1 INTKJAO. PIOl:fll~TIVA 1 NOll LLINI 

,..;1rvtOMJ IM'ICIJK:AOGllltO 1K LA 1...-..UA 
NO K LLINI 1 =-=~-

1 -"-""'"'" . '"' ____ ...,.. .. ~ ... -. ..._~ ............. 
· n.~DILA--MIXTADICAl'ACITACIOlllYADIESTllAMllMTV hictDO. .......... ' ......,._ .. e-... - - --

fllf .... UINTANn PATJH)HAL Rl.......-rANTI DI LOI TIU.aAJAOOftl!I IHICtO DI ACTIVIOAOH 
DI LACOMdtON -· : 1 ·-· ... .c. -· 1 .. _.. 1 .... . c. 1 1 1 1 1 1 1 

1 - 1 1 
DIA .... Al<O 

OUfllACION IN ll CARGO 

MhM .... GUfl"AUI OI: flUCIONMld.lffO . .. TWO OI CONT1'ATO --· INDtVtOUAL O COLICTIVO O UY D 

llLCAllACTllllSTICAIDILPlAN 
Na. DI TillAIA.tAOOftU A CAl'AC"AR P'O" : -OIUTAkKwmn'OlbtLOIOUl'U.O llLP\.Allfl ' · ITUASOICA,ACITAOON 

'f '-AODllflQltltXTA 1 . 1 . J . J • :::--..::: .:. .,_.. • .................. "'°°"AMAI EIPECl,la>l I MOG1tAMAS QENIMLU ---...... 'ftlTA&. C'AM MAlllCA it. P\.AN 
------:: : ...._ Dt! PA,.Ttcl,ANTll IN NIVIUl IDUCATJVOI DI : 

Ok l.J..1...&..L.JALI 1 1 j ºI 1 1 OI\. A&,.' ALPMITIZACION IMAltlA llCVHOAfilA 

~·!::::::: ... :::: .... ::""":::·:· :~:·: .... ::::""":::::::::::::::::::::!!::::::::::::::""::::::::::::::: .... ::::::::::~::::::::::~:::::::::=::::::::~ 
, NOMlftl YPllWAOILIUMTARtOOINlllllAl 

..... Y Pll'tMA DIL PATRONO "l"'IRNTMfT'I 
UOAI. OI LA IWlllUA 

....... 
'"' ... 

· DIL llNOtCATO O DI., M"'°'"'Aln'I LIGAL. 
O IN al CAIO 01&. ..... HNTl/!i#n. DI LOI 

TillAIA.IAOOftU MTI LA COMlllON MIXTA 

-· ......... 
MOMt,~ ~ POflll llPA.. .OIOATOl,.fflftlJfTUALR.F.C:..LACLAVIOILI ILDOMICIUOOI LOllSTAeLfClllllJift'W N>MeAOC.U 

·• u•10U1•ia•n•1.ANYLACOMt1M1NM1XTA. Documento de Olslrobuclón y Trámite GRATU I TOS 
:s. 
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g SECRETAfllA DEL ~ V8AJO Y PftEVISION SOCIAL 1118S!ClllTAlllA 0 9 · ,_.,. __ _ 

OIRECCION GCNEllAL DE CANCITACION Y l'llOOUCTMDAO 

CONSTANCIA DE HABILIDADES LABORALES DIA MES ANO • • 

rNO-[ DEI. TllMA.lll>Oll I "ª fED. DE COHT. 

1 EXPEDIDA Al. C.: • 

QUIEN LLEVO Y APROBO EL PROGRAMA DE CAPACITAClON Y ADIESTRAMIENTO CORRESPONDIENTE AL 

PUESTO DE : 

EN : 1 NO-O llAZOH SOCW. IK LA-DAD .. ,_ 111[8.f[D.DI[ COHT. 1 

1 CALLE Ne. tXT. No. INT . COl.OHIA 1 

1 ~ C.... MUMCl .. IO EHT. PIDEllATIYA 1 
1 ACTMOAD ESPE0'1C:A O G .. O ot: LA ~ESA DltlGt:N DI LA CDllSTAllCIA 

1 Ne. OC: 1'm. DO.. Pl.M Dl CAPfCrt"MXlft Y Mllll•, nAM€N1U DI LA ~~ 
- 15"11:me0 D 

OU1t1C10N DE LA CA .. CITACION O ADIEST-ENTO ca. TllAllt.IADOlt -1-A-llAMAS D llEN€11ALlS 
p¡¡15E M'.i. 

llAMEN DI -ICll!JICIA O o 
fl!CMl DE INIOO DI!..- OM9CI n:cllA .. Tltll~ a:JMPllOIW:ION -MÜ ¡¡;¡¡ DEL. U\.TIMO CUMO MES Ai10 lCIQI 

.ICTIVIQODES CSOGAl..l:S ca. "UES10 DE T-.ic> A - R Rltl'lltlllt LA l'llDlNTI C'OHll"IMCIA 

\ 

, 

ANVUISO 
Documento de Distribución y Trómile GRATUITOS 

fOllllA DC-4 

ói 
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Cl] SECRETARIA DEL .TRABAJO Y PREVISION SOCIAL 
SUBSECRETARIA •e• 
OIRECCION GENERAL DE CAPACITACION Y PROOUCTIVIDAD 

LISTA DE. CONSTANCIAS DE HAllLIDADES LABORALES 

-•lll O llAlOll IOCl&L DI LA 1111 .. lllH O "ATllON 

[ F,lCHA 1 
J r J e 

DtA lllf:9 AÑo 

llH. 'ID. DI CDNT. 

11[0, 111111 

LÜI .... UT. "9.INT. COLDNIA ) 

e~ ~ .. ~ ~~1 

ACTtVIO&O ESl"ICl,.CA O 811110 ÓI LA l.M"lllESA c-·····-...... ._._ .. __ J 
RELACIONE A LOS TllA8AJAOOR[S AGRUPANOOLOS POR PUESTO O[ TRABAJO 

-•111 DIL TllHAJADOll 
R[OtSTltO 'IOlllt&L "°'"°'OU(KIOOD "Ul9Ttl DI TllHAJO C.11.0 tllOH LLlllll DI CDNTlll9UYINTU LA CONSTANCIA 

A"W'(IHO Documento de Dl1trobuclón y Trámlle GRATUITOS 'º" ... _ oc-s g, 
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DIR ECTOR DE RECURSOS HUMANOS 

JEFATURA OE AOMINISTRAC IO~ Y JEFATURA OE PLANEACIOU 

CAPACITACION Y COMPWSACIOUES . 

1 
DE PARTAMENTOS OEPARTAMEtnos 

SELECCIOt' Y CAPACIT ACI Ot' NOMWAS SUELDOS Y 

RECLIJTAMIEtHO Y AOIC STRAM I ENTO 

ANEX04.1 ESTRUCTURA DEPARTAMENTAL DE LA DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS 

MuOI 



TI& AMDICAN Nl'l1ilt Cill'll'DltA\' -IJAL .. "' ....... ~ 
111190llOl'-."'9'1U .... _.., •• 

""'"-
Jrruuu tr Snrcc16•, CAP•t1t•t16• 
' DlUUOLLO . 

C•UtULA 

llAHAL JE POLTTICAS Y P .. .JCDllllEITOS 

,,..,. (llSOS IE CAPACITACIOI ' IUAllOllO un. 

UPITDLO 

...... 

11 

111 

POLITICAS IE CDISGS EllEUOS PAIA 91UClORES, 
'UUTES, JEFES IE SElYICIO CllllCOJ JEFES DE 
SUYICIG UlllllSTUTIYO. 

POLITICAS H CllSGS IE UPACITACIOI llTUIA 

POl.ITICAS PAU OTOUAlllEITO IE IECAS 

ANEXO 4.2 MANUAL DE POLmCAS DE CAPACITACION 

X 

ÁllOOI 
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"~ '"--

Jarauu H StLICC161, hucnaCJh 
'IU&tlOLLO. 

l 1 ' 

--.... --.. 
J·02·U 

J -02·93 

PDLITIUS IK CllSOS tllEllOS PAIA lllECTOIES, UIUTU, 

JtFU 1C SUYICIO tllllC01 aFlS ll SEUICIO AllllllSTIATIYO • . . 
1 .- SI ""°'" .... uno UlllTO • UTlllO • HUIL '" H LLIYI • 

cno ruua DI LU IUfAL&Cl .. U HL h1PITAL ' ••t Ita• OUHI· 

%001 •o• Dnuoos • ., ... llST ITUC 10111. IUll&l 101, PLh 1 us. 
Ctllll IOS, ITC, 

J,· los CUllOI UTlllOI llltah Tllll COllO OI JITIYO IL HUtlOLLO 1 

19CHllll10 lf co .. CllllllTOI eut UH ll IUIFICIO H UI UIOlll 

lfL hUt o •• , oc.~· I L lJICUTIYO . 

J.- .. 11 &otOllUlAI UllOI llTIHOI 11 tatos ... DI LA IUU• tui

TIC& T l&tH&UZ& 11 LOI I UI H llUIJU 11 IL PIOIUll& 11 CUllOI 

CllUDOI 1 IUUIOI, 

-·-la lllTIUCl h Clr&CIT&IOI& 1n1d 111 11 llCDIOCIOO PtllTlllO ' 

anu •u11tuoa HTI u t111cc 161 'º'"ªL 11 CAPacn•cih ' •~ 
1uct1w11&0 11 u S1c1na11a llL Tua&Jo. 

s.- Tuo UICUTIYO, .... , .... 111100 • 111nucc161 llTlll& DIH•' 

tl•U ' llllll COllO 11!11110 L&IOIHDO .. L& l1111uc1h. 

5 , • la IOLICITH ti ClllO UTIUO 11 llTllHd 11 (&P&CIT&CI .. , 1111• 

IO LLll&t& 11 O TOTALl l&I COI L& lllUlllTI lltoU&Cl .. 1 

1> ....... 11&. CHIO, CtllHID, ............ ne . 
21 OIJIT "º llL 0110 • 

)) 11110 ClP&CITUOl& 

xi 



......... lft'O: 

JHATll& H StLl<tlh, CA,ACITAtlh 

' ltuuouo . 

2 J-02-93 

o •11 11uo Dl u D1• lttl6• 6llUAl •1 c.,.c1uc1h ' Pt0DUCTJ. 
•1~AD . 

S> f t<u H 11 1c10 ' nu1 .. ci6a DlL cuuo 
U Mouuo ' Duuc16• 
]) LUIAI H ••• DI 11 lFl CTUUA 

•> ' º"ª ll DU IUTI UCTOI, l HOSITOI o DI u lu11tuc 16• 

t l l o"au H us "'" 1e 1,.nu . 

lOl DHHTA"º'º • Pursto 
lll ••••ti. turno DIL JlFl ... !Dl"10 SU'l l lOI 

12> Costo u• 1t•110 "" l.Y.A. • cono TOTAL. 

lJ) A•llAI fOLLlTO f•FOIMATJYO CO• DATOI (Ol t lUAL O fOTOC OPU.) 

7.- [L cono DEL CV.10 suA SUJ(TO. AdLllll flllU,UllTAL ' lL ar 
IULTOO H fsfl DlTIUl .. d lL OITO A AUTOl llAI, 

a.- t1cu • 111 .. c16o nd utLvuu ,. .. c uaa11 unos DH '"nuDo . 
[w •111~• CASO U CUU ACO•'AIHTI, 

· ·- [ L fl OCIDl"IUTO . . .. Tllll Hllt•O • curso UTU•O ud lL 
lllUllOH: 

•> EL l JlCUTl \'O UTl•lSADO IOL1(1fAtl. AL ,.,. l l ( A,AtlTACIÓ• \' 

DIUUOLLO UH SOLICITUD DI CUUO UTlllO, 

1 ) Sr •••vtllTAtl lll JD• .. l•TI LA I OLJCltUD ACO"'ª''ll DOLA DI ••• 

IOfOCOPIA U Ollll•AL DI LA 11$TIVCCJ6• IVI IW :llOl.lf \' CtlTllJ. 

eut I L COITO ttl LOI llTUDI OI . 

Cl [L llTllllOO H TllUt! LA SOLICITUD DI CUllO llTlllO A [A'A 

c1uc161 ' Duu•o•LO, 1 u11• tuDd u 01L10<16o H . 11v1u• 

eut lltf .... l lOUJllTADA1 LA •••Lll••' COTIJ'•DOLA to• LA 

' t llU,UllTAtlh DI bU t DUA U AUTOllUCIÓI PllTUllH 

PAI A IU •AIO . 



.. 
•• ....,..-.no, 

JlUT8U 11 Sruccih, c .. &ell•Clh 
' l1aa•1ou.o. -

,, Ponu1ouuu • IV AUTOllZACIÓO , lL lJICUTIVO UCOLICTAIA 

' IOLICITAIA LA fllU DI AUTOllUC16• 1)( •• Jur •••EDIATO 

' HL DlllCTOl 1)( A•U COllU,O•DIUH . 

JD. - Tou IOLICITU arard '•UUTUI( •• OllillAL ' DOS 'º' ... 
CUAWDO tU•DI JS DJAl •ATUIAL[I AIT[S DlL IWICIO DEL CUISO. 

11,• A ,.lTll M flflO 1993, TODA UISTUCU A llSTlUCCIÓl .. CIO• 

• AL o l•TEl•ACIOIAL 111.l AUTORIZADA t• •v• ctd• Dt LA Ul11U(• 

CIÓ• 1 $11 ,ULADA POI CO•TIUO 1WDIY!DUAL ll.CLUllVAtU:•Tl l• U. 

Co•Tl•twTt A•u 1cuo . 

12.- Duunr 1993 TOD• 1ut1ucc16• LLhu1 cuuo, co•uuo, u111•.a 
1 10,, ITc., 11 ''"""'ª" t• CAPACllACICh IUU k co• LA •••• ,,. 

DI Y1uu •• , LI All06 lL A•U DI 'º"'ª"· ar oc• .. •-' Dr 

TIUUTAI I OLITO DI AVIÓ• IDA Y YUlLTA AL DllTJIO IOLIC11ADO; 

•OIPIDAJI ,, ALl•l•TACIÓI DIWTIO DtL MOTIL. 11 U. fAIT J< IPA11l 

ASf LO llOUIUl T ll'1DllA H UHH UCL .. IYO , ... CUllll U 

IUClltCIÓl HL UUO AL tUl UlTICl,.d. 

J3.- [o CUO Dl IOCUUll 11 USTOI '"'llVISTOI, lL hlTIC l • .. H 

cua•u.( LOI """º' .. u:iU.tlTl , ..... ,,. DI Cl(DITO P(llO••L o 
IHCTI YO ll IU UIO hOLICITAlDO CO"'lOUtlÓl H USTOI) T 

ltll• •tt"IOLIADOI ,. •• ••OITO to"º lt Ju.111 F ••ur• LOS "' '"º' 
AL CORPIOIAI IL .. o.To t01AL '''" YIAJl. 

1'.- S6Lo 11 ••uHLos usos 11 ••E u u11tut1• au 'ºª 'uu1u 

•ut o••lt l L• lllDAD CAPACl1ADOfU ... 1( ·1 1 ,1011' u• CMllU( POI 

LA CAITJIA~ ILOIAL YA •ul ATIAY(I Dt ,,,, "º"'º 11 cua11 •'• 

Ñ.:OC J 
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-~"'º 

JIPATUU Dt SILfC'96•. C•HtlTAtlh 

' DUARIOLLO. 

6 

hcuuos """ºº' 
lit. loHhun F. 
lit. 6utf• llu• 

J-02-93 

15.- lo U atUllOLIUi AL&~o .. uo DllPUh Dl UIU ACUDUO A tUAJ. 

'"'º '"º H IUTIUCtld• &1• PllVIA au1011ut16• Dl C••Hll.6 
ct6tt AIÍI tO•t•11>0 to• LOI tO,.l'IO)Alt[S. 

15.- $[ 0101ud • • [JlCUTIVO ••• co•ll DH R.f.t. Dl LA l•Ullu· 
tlÓM l&AA l'ICTOI Ot fA(1UIACIÓ•. 

17.- LA ASJ,tu.cuhr PlllU,UtllAL 8 U( ll AUTORJCl A IJtCUTIYOS , ••• 

l 1 $TIUCCHh llflllACIOIA L Y IACIOKAL llli J[ AC UllDO A LO -

ISTAILICIDO PO• LA lf:Y. 

lll VS. 
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JlUfUIA H SILlCClh, C•••tlUCldo 

5·02·93 

SISTEIU PAU tOllPlOIACIOI DE 5ASTOS El USTIUCCIOI UTEIU 

J .- h IJICUTIYO, UIA •U TUlllUDO IL tullo uod COllO dll l TI 

s IUAI .. , .. Ltl. IU •11•co1,o••c11h Dl LAIOICI, , • • • l•l•I'-•• 

LA DOCU"l•t1 Cl61 CO .. PIC•ATOltU •• 

2.- CoeJUlflA"llll co• LOI 'º"'ªº•••Tll ., 11 •• , ••• , • LA DOCU"'' 

1ACJ61 COPIA 1)1 LA (OISTAIC J A DI ASllTlWCIA AL CUISO (DIPLO"A., 

ltto•oc1111ra10, ut.> 

s.- b CASO DE • UI H lJICUflYO "° CUllPL• cow llUUU co11•1ou· 
tldo DE unos. Coonucu Df ASllflOCIA, .. H P (llODO UTJ. 
PULADO AITlllOIUUlll., 11 P ROCll)tlA A OllCOWTAI YIA 16,.UA (L 

l"POITI TOTAL DIL CVllO 1011flCAIDO¡( POI llCllTO AL 11TlllSA· 

•o. 
'·- 1oDo tJH•Tl•o eur .o cu11•u coo us 11ou1s 1101 uhLADos u · 

1111Clt .. llTI O ,IOPOICIOll llPOl•UCIÓI fALIA, ll MAIA ACllDOa 

•u u1c1h LHAL co11n•oo10T1 . 

s.- tUAL OUU• 1rcrrc161 •O CO .. PllNDU>A 'º"º CtlTlltO DIMTIO DI LAS 

POLhlCU llllCIOIADU, ... , tl&tADl '" hcu1101 HUllAIOS • 

.... , 

ÑtUOI 
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J .. ., ... H S1Uttl6•, (a,.t 1Ut16" 

•OLITIUS 1( cnsos te UPACITACIOI Ul[IU 

1.- St rnnur •o• uuo 11T100 o couoo atufL tul ar LLt•I 

• c••o ••• t • O DI Ll.I 11111.LACIOUI DfL tcoa • ll•L o .... ,. 

•ULl.I eul MA'f'l.I llDO lllTADl.I POI LA l•U JTUCl61t. 

2:.- SI 'ªº''""''' ... flllO•AL Dt .... l•ltlTUCl6•. CURIOS 1nt••os 

TOftA•DO I• COISSDtlAt1ÓI LA tltl(tldl DI •Ul llDADlS Dt CADA 

'"º· 
J.- los tuuos unuos lu111uc1ou LU 'Ht•ltos uah • uauc•· 

DOS JU~U•TI CA1'11Lll ta LOI l lLOJll CMICADOll:fl l(ftl.1 1.LfU lifTf. 

4.- St ªª"''ª'• U VflACIO•t l PlllOIALtl. l • LAS (UALll 11 llPLJ• 

Ud IL OI JltlYO Hl CUUO Y TIRU & &IOUU U IL tll&•O 8 

DIU UTll DI tUA CUUO, [w USO DI ao PODll U l&Tlt •O• 

&L IU l l. c1acu•STAll(IA, 11 PIOCIDI•'. llALU•• LA a tr•o••a .. •· 

ttda DI º'ªº CU IO O CO I t•••c111hllCAI ., .. ...... . ,. P AIA cu•• •• 

IL OI JITIO UICIAL, 

5.- TODO l•PLUD O trlld &CUDlt & - CUUOI U Tl .. 01 lL al O CO•O 

1 1au111to .. r .... o DI AC1UALIZAct6• ,. I L PUfl10. 

5.- l• tWYITAClh • CUUOI ard &UTOllUD• POI IL Jrrr '""º"'º· 
aurttYllOI o allPOllAILI '"· ''ªª ' &C.IPTAtA ro• IL ltlPLl ADO. 

Aar . l l •A•' POI l•Tl•D IDA LA COIJllJ!tACt61 •• Al1&TllCIA Dt.L 

"""º· n ' cu•L HHd &C UDll 11 ., .. 'MOUllO ua.uDo. 

xvii 
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..W AMl:alCA.N ........ W• uaAt ...._..llA-L .... _. ...... .,..,_..,_ ... , ...... --. .. . 
"'"'"-

JrPATuu 11 Sruccrdw, 

' Dtuuouo . 

11 

3·02·93 

3·02·93 

1.- [• CAIO »I AIAlltO•AI tL cuaao DU•••tt IU JllAllOLLO, TODO 

lllPU&DO u ... , ACUDOI A •• " IUC l dw eur Utt • ULuA HS· 

CUllTO vh a6"1u IU uno IUIVIDUAL IULIUDO .... IL 

u•uno u u 1unucc160. 

1.- (¡ l l lPOllAlfl lDAD DIL P 1UllC I PAMTt DAI AVllO OPORlU • O O 
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A.8C 
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O.: Lfc . .. htl F. sua,.., Yllhcs. 
Dlrec\.01' -. leaMos i..nos 

-----~_... ... ..... ·-----···-·,~ ·--·..,...,. ---
Junio Z1, 1994 

.Astmto: Dot..:c16n tlt lltntlu6ts • Clpoctucl6n (O.a.e.) 

La upoclucl6'1 6t1 ""..,.' u """ dt tos ,..111ttpo1H •POJO• que 
lt ,..quit"n hoy •n d\1, pera qut a trtwts clt •Jorar rwestra actu! 
cl6n 1 l"tsuludos tn t i tr1b1jo cont•lbu7Ho1 a qut -•t•a lns tl
tucl6n ._1a la •lsl6n PI•• la qut fwt cl"tldo, su c-tlth• 1 
1utosuflcltnu. 

'°'" .. i.er en - c1poclucl6n ol Hospital Ñbo c1nall1n aus ••· 
f110nos 1 rtcu"os, os Mtunlo dtflnlr lu -uldodts dtl "°"º 
N 1 partloodo dt las ul"tas l•hol"tnus 1 su puesto, la dlsuncla -
l'fttr'I • 10 que lt hlct• 1 •10 qw ditbt Mc-rrst•. 1itr111Pn tfl fwnct&" * los rtsuludos Hpor1dos • 

.Asl, 11 Det..:cl6'1 * lltculdldu * Clpoclucl6'1 (O.a.e.). ,...u•
dl uubltctr: 

- i~ requl tl"tn los -ludos on su puosto dt tral>ljo! 
- LEn quo untload o con qut nlH I do profundldod H roqulol"t la 

Clpacl ucl6n? 
• ¿t..ondo 1 CO<I ... ,..loridad so llOUSIU? 

u CVHtlOfllrlo (•M•o 1), ,...Ufldo obtontr 11 o.•.c. Ot\ "°"onal , 
para ul dtttncln1r ol ºProgr- do Clpocluct6•' 1 ngulr a partir *' l' ·-•trt • osu 11\o. 

hdl80S a usudts todo su • POTO en la olaboract6n 1 llonado dt los 
cutstlonnlos, -undo PO' ontro9i"t lo1 1\ "°"º"'' llsudo •• 
el 1nuo Z, pldltndolos su conusucl6n oPOri.ina , 11 qut dt olios 

ANEXO 4.7 CARTA INFORMATIVA SOBRE EL PROGRAMA DE DETECCION DE 
NECESIDADES. 
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DllECCION DE IECUISOS HUMANOS 
JEFAT\JRA Ol SEUCOON. CAPAOTAOON y ~ouo 

DEnCCION Of NECESIDADES Df CAPACITACION uo 

INSTltUCClONU.- bit euoslionlrio ~como fin ti podo< mnoce a.6~ IOn lm Ntaoldo· 
.. - Ud.~ en cwnco a la c..,.d1aci1Nt do su puel!0.-1.e pedimol-contestt. ~ 
do en loo ospodol con...ponchenc~ IUl ._...w.· lecuenlt- do la llACTITUO Y VllOAO 
de las milmao. dependen los PllOCltAMAS DI CAPACIT ACIOH - K ~pota 1U pu& 

to.· l'o< lo- - oon IOdl HONUTIOAO pota - ,...__ putda MM~. 

NOMllf._· ----------------lUllNO·------
PUISTO· 11~·-------
J(H tNMlOIATO._· - --------------------
ANTIGUlOAO IN U HOWITA.~•·-----ANTIGUIOAO IN PUHTO·----

l.· DA TOS CINIUUS 

1-MINCIONf J DI &AS ACTIVIOAOfS PllNCIPAUS QUI lfAllZA IN SU PUHTO: 

2.·¡Cltll UD. IST.U TOTAIMENn CAPACITADO PAIA OUIMl'lÑAlt &AS ACTIVIDAOIS 
Y FUNCIONU QlJf ll ltlQUIHIN IN SU P~TOI Sl---JjO-----'OllQUI __________ ________ _ 

J..tCOMO PODlllAMOS IUOLVH LAS NlCUIDAOU DI CAPACITACION UTILIZANDO 
LOS ltlCUltSOS PHSONAUS QUI UD. TlfNI Y QUE TllNl ll HOSPITAL! ___ _ 

11. ·ESCOLAllDAD 

~ 
-51CUC>AW. 
<MltfMnCNICA 
.ftf PAAA TOltlA 
~N()A~ 

~OAUZAOON 
-OIPLOMADO 

MI PUISTO ltfQUlllf \'O TINGO 

ANEXO 4.8 CUESTIONARIO DE DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACíTACION 
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~-_.......,· -·ª--...... ---·~ 
.. N!QSITO CAPACIT ACION 

INMEDIATA 
a. NICISITO CAPACITACION 

A MlDIANO PLAZO 
,._ NlCUITO UNICAMINTl 

AQ\IAUZACION 

~--... -·-

s , 
NO ANOTAR 
NADA EN ESTAS 
COLUMNAS 

---------'-'·~ .. ..:_· :s 
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><...-. clt , .......... _ 
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ESCALA EN LA QUE YO 
ME ENCUENTRO: 

~ .. -. -·-------·-
.. Nlctsno CAPACnACION 

-º'"'" .. Ntasno CAPACnACIOOi 
4 MlDIAOiO Pl.4ZO 

,. Nramo Ufl~lOilt 
4CTUAUZACION 

s p 
NO ANOTAR 
NADA lN lSTAS 
COLUMNAS 



PHSUPUfSTO JtU 
gEGUllS9$ 111,!W!OS 

Al!flO PE CAPACllACIOll 

--.................. ... ..... ...._...._._ .. .. .. --··~·-...i~ ._.._. ...... 

ll(PAaTMflllO: ~------------~ 
DIUCCIOll OE AalA: ------------

J, CURSOS lll'TtlttlOS IMPARTIDOS POR (l HOSPITAi. 

l!o!!>'! dt1 curso lsfsttntf1 Costo 

ll. CURSOS tmRMOS 

111. COll6RfSOS MCIOICAl.ts 

Y. llA(SUIAS l 011'1.0IWJOS 

ANEXO 4.9 FORMATO DE PRESUPUESTO ANUAL 
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