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PRESENTACION

El desarrollo de la tesis denominada * Propuesta del Marco Instrumental para
Operar Programas de Capacitacién en la Division Administrativa de un
Organismo del Sector Salud " estd enmarcada dentro de la creciente necesidad
que tienen las organizaciones paraestatales a fin de aplicar conocimientos
inherentes a ; (a) Ja mejor toma de decisiones en cuanto a las materias de
formacion, capacitacion y desarrollo de personal se refiere, (b) atender factores
que afectan a la Institucién como unidad, a fin de lograr calidad total y mejora
continua, (¢) instrumentar medidas de eficiencia y eficacia de la gestion

plblica .

El trabajo inicial de tesis se llevé a cabo en el Seminario de Investigacion
Administrativa, correspondiente al segundo perfodo del afio de 1995, el cual
fue acreditado académicamente. Sin embargo por la insatisfaccion de los
propios autores al no haber obtenido la asesoria respectiva del titular de dicho
Seminario, solicitaron a la Lic. Guadalupe Torres Solfs, el apoyo de un asesor
que extracurricularmente redimensionara la propia investigacién y condujera a
un esquema propositivo, Por dicho motivo, se obtuvo la asesorfa del Lic.
Emiliano Orozco Gutiérrez con quien se instrumenté un nuevo protocolo de
investigacion y se redocumentd el trabajo inicial. Resultado de cuyo quehacer

se entrega la version final de Tesis.



En la documentacidn de la tesis se desarrollaron tres partes que comprenden
seis capitulos, a saber : Capitulo 1 ; Marco de Referencia Metodoldgico para
documentar la Investigacién, Capitulo 2 : La Administracién como referente
de la Capacitacién y Desarrollo de Personal, Capftulo 3 : La Capacitacién en
las Instituciones , Capitulo 4 : El estudio de 1a Capacitacién en un Organismo
del Sector Salud, Capfilo 5 : Propuesta para implantar el Programa Innovado

de Capacitacién LLN.E.R., y Capftulo 6 : Conclusiones.
Dichos capitulos sirvieron para probar las siguientes hipdtesis :

Hipdtesis 1 : En la proximidad del afio 2000, los apremios de modernizacion y
profesionalizacién en el Sector Salud, evidencian: rezagos, disfunciones y
limitaciones estratégicas para formar, capacitar y adiestrar recursos humanos en
dicho sector, considerando las nuevas estructuras econdmicas, politicas y sociales
de México y los nuevos escenarios nacionales e internacionales ya operantes y los

previsibles para la primera década del siguiente siglo.

Hipdtesis 2 : Debido ala crisis financiera que inpera actualmente en México, se
observa que es cada vez mis dificil para las Instituciones proporcionar
capacitacion, formacion y desarrollo a sus trabajadores y mandos medios, para asi

poder avanzar conforme a las necesidades de las Instituciones, en estas materias.

Hipdtesis 3 : Si se cubren las prioridades de capacitacion, formacion y
desarrollo: los beneficios laborales a corto plazo dentro de las organizaciones a

nivel individual, impactaran el desempeiio como respuesta positiva; de tal forma



que se generaran procesos entre el personal para lograr eficiencia, eficacia y

competitividad.

Por ultimo, conviene sefialar, que se tomo al Instituto Nacional de Enfermedades
Respiratorias como punto de referencia a fin de desarrollar un estudio y
evaluacion de la capacitacion en un organismo del Sector Salud y poder
determinar la situacion actual en la que se encuentra. Por lo que en los capitulos
se presentan los alcances y las limitaciones del estudio, asi como la Justificacion
del mismo, dando lugar a la propucsta para instrumentar acciones de
capacitacion, y que se derivan del andlisis e interpretacion grifica de la
informacién. Como parte complementaria, se plantean una seric de programas y
cursos en diferentes materias, para la actualizacion del personal y mejor
desempeiio en sus actividades, ademas de una serie de observaciones, propuestas
y conclusiones que se hacen en cuanto a la materia, tratando de hiacer asi una
aportacion metodolagica que pueda ser traducida en beneficios tanto para el
personal que ahi labora como para la Institucién, ademas def mejoramiento
paulatino de sus métodos, habilidades y conocimientos def personal, aplicables en

otras Entidades Paraestatales.



PRIMERA PARTE :

MARCO METODOLOGICO

|

i




CAPITULO 1

MARCO DE REFERENCIA
METODOLOGICO PARA
DOCUMENTAR LA INVESTIGACION




MARCO DE REFERENCIA METODOLOGl'CO
PARA DOCUMENTAR LA INVESTIGACION

*Configuracion de escenarios
ideales de capacitacion

* Caracteristicas de I situacion
real de capacitacion

* Andlisis comparativo de

+ Determinacion del marco
conceptual.

* Analisis del marco conceptual,

+ Determinacion de variables.

+ Elaboracion de hipétesis.

resultados
*Determinacion de estrutegias

DIAGNOSTICO
PRELIMINAR DE
NECESIDADES DE

+ Situncion actual de la capaci-
tacion en México.

+ Factores de modemizacion
en ¢l Scetor Publico

* Retos y acciones en materia

de capacitacion

* Determinacién de objetivos
* Diseilo del cuestionario para B

la recopilacion de informacion 3
¢ Recoleccion de datos ;
* Andlisis de la inforinacion




CAPITULO 1

MARCO DE REFERENCIA METODOLOQICO
PARA DOCUMENTAR LA INVESTIGACION

SUMARIO: 1.1 Diagnéstico preliminar para la investigacion. 1.2. Diagnéstico de
Necesidades acotado por Etapas 1.2.1 Etapa |: Configuracion de Escenarios Idcales
de Capacitacion y Desarrollo.- 1.2.2 Etapa 2: Singularidades y Caracteristicas de la
Situacion Recal de la Capacitacion- 123 Etapa 3. Analisis Comparativo de
Resultados.- 1.2.4 Etapa 4: Determinacion de Estrategias.- 1.3 Hipdtesis.- 1.4
Objetivos de la Investigacion. 1.5 Metodologia.- 1.5.1 Modelo de Investigacion.- 1.5.2
Protocolo de Investigacion.- 1.5.2.1. Referentes derivados de los Resultados del
Diagnéstico Preliminar.- 1.5.2.2. Bascs para la elaboracion de Hipdtesis y la
determinacion de Objetivos.-  1.5.2.3. Instrumentacién.- 1.5.24. Programa y
Calendario.- 1.5.3..Resultados Esperados. 1.5.4 Mapa Scmintico Basico como
referente para Capacitar y Desarrollar Personal: primera aproximacion.

11 DIAGNOSTICO PRELIMINAR PARA LA INVESTIGACION

Uno de los signos mas importantes que se destacan en nuestro tiempo esta
representado  por el cambio acelerado de las estructuras econdmicas y
sociales. Las agrupaciones econdmicas avanzan buscando nuevos horizontes
tras una profunda transformacion. En el Anexo | se plantean los instrumentos
que permitieron hallazgos iniciales, los cuales se generaron a través de la
investigacion preliminar. En seguida se resumen dichos signos para fines de

exposicion: contextualizacion y escenarios.

El Plan Nacional de Desarrollo 1995 -2000 reconoce los retos y postula la

modernizacion como una estrategia rectora para remover rigideces,




transformar estructuras, impulsar la participacion social, fomentar la
competitividad econdmica y fortalecer el papel de México en ¢ mundo.
Asimismo, refrenda las lineas del Programa Nacional de Capacitacion y
Productividad 1990-1994,

El imperativo de la productividad dentro de la estrategia economica del citado
Programa, se pone de manifiesto cuando se postula a la modernizacion como
la busqueda de: “Un Sector Publico mas eficiente para atender los
requerimientos de la infraestructura econdmica y social del desarrollo; un
mayor dinamismo del aparato productivo nacional frente al exterior; un uso
adecuado y eficiente de tecnologias propias y externas, de acuerdo a su
rentabilidad y eficiencia; una mayor y mejor capacitacion de la fucrza de

trabajo; en suma, mas productividad y mas competitividad **

Es necesario ubicar las restricciones asociadas a la formacion del recurso
humano. Con este proposito, en el campo de la capacitacion, y dentro de los
factores limitantes se distinguen los siguientes : disparidades e insuficiencias
estructurales; las limitaciones derivadas del proteccionismo, tales como la
asignacion insuficiente de capital, las deseconomias por aglomeracion y rezago
tecnologico; las insuficiencias en el desarrollo de los recursos humanos, dado
el limitado desarrollo de la capacitacion; fa insuficiente atencion a las
deficiencias administrativas y organizacionales, ademés de no contar con una

conciencia nacional sobre productividad.

' SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL: Programa Nacional de Capaciticion y
Productividad, México 1990.p. 3



Por otra parte, conviene recordar que los objetivos de este programa
enmarcan: La elevacion de capacidades y habilidades de la poblacion; abrir los
cauces a la poblacion trabajadora para una participacion més activa y creativa
en el proceso de produccion, y fomentar una cultura que promueva la
productividad, la calidad y eficiencia como formas de vida y de trabajo. Para el
cumplimiento de estos objetivos se propone elevar la educacion y
productividad del sector laboral, tanto en calidad como en cantidad, ademas de
una adecuada vinculacion de esta con el aparato productivo; elevar los
servicios de capacitacion para el trabajo y formacian profesional del nivel
medio; hacer una evaluacion y replantcamiento de la capacitacion en las
Instituciones asi como la cooperacion internacional para una modernizacion de

la capacitacion y la productividad en el sector piblico.

Todo esto permite tener un marco referencial de los retos y acciones que
deben cubrirse en materia de capacitacion. Actualmente el Plan Nacional de
Desarrollo 1995-2000, precisa : “La elevacion del potencial productivo de la
fuerza laboral y la motivacion de su desarrollo constituye el objetiva de mayor
importancia para alcanzar el crecimiento sostenido de la produccion, la
productividad y los salarios. Con este fin, resulta estratégico impulsar las
oportunidades de formacion técnica y de capacitacion de los trabajadores en el

pais".Z

El problema de la capacitacion no sélo es cualitativo, sino cuantitativo. Se

estima que solo una de cada cinco personas econdmicamente activas ha

? PREESIDENCIA DE LA REPUBLICA : Plan Nucional de Desarrollo 1995-2000, México 1995 p 152



recibido algin curso de capacitacion y que ésta es mayor entre la poblacion

desocupada que entre la ocupada.’

La capacitacion para el trabajo sigue entendiéndose lamentablemente como
una etapa de corta duracion y de importancia secundaria en la preparacion del

trabajador.

Sistema Nacional de Salud

La conformacion de! Sistema Nacional de Salud se puede entender como un
area de coordinacion de acciones en busca de la coherencia, armonia y
flexibilidad necesarias para establecer y brindar acceso a los servicios de satud,
dar un uso mas eficiente a los recursos, y proporcionar personal de la mayor

calidad para el desarrollo de sus actividades.

En ¢l Sistema Nacional de Salud se desarrolla un programa de modernizacion
tecnico-administrativa, que consta de dos grandes vertientes que incluyen los
cambios estructurales para lievar 4 la Secretaria a condiciones idoneas a fin de
realizar su cometido, ya antes mencionado, En ello la capacitacion ocupa un

papel de singular importancia.,

3 tbidem: Plan Nacional de Desaryollo 1995-2000 p.153



Es fundamental ademas considerar las condiciones apropiadas para que los
trabajadores desarrollen al méaximo su potencial, actualizando sus
conocimientos y habilidades para un mejor desempeiio individual ¢
institucional. Dentro del Sistema Nacional de Salud opera el “Programa de
Superacion Profesional y Técnica” que hace frente a las necesidades de

ofrecer capacitacion y adiestramiento,

De acuerdo con los instrumentos normativos, la Secretaria de Salud ha
conformado un sistema de administracion y desarrollo de personal que tiene
por objeto contribuir a incrementar la productividad y la superacion del
personal técnico y administrativo, a través de acciones del “Programa de

Superacion Profesional y Técnica”.

En la capacitacion participan las Unidades Administrativas de la Secretaria,
vinculadas a su funcién normativa, toda vez que éstas llevan implicitas las
fases de capacitacion, supervision y evaluacion. Adicionalmente corresponde
a los titulares de las Unidades Administrativas promover la capacitacion, el

adiestramiento y el desarrollo del personal a su cargo.

Aun cuando los pronosticos acerca de los avances que en materia de
capacitacion se dan en la Secretaria de Salud no son muy claros, existen
evidentes sefiales que apuntan al crecimiento y perfeccionamiento de las

acciones de capacitacion y desarrolio de su personal.



Secretaria de Salud: Coordinadora del sistema.

En funcién de la Ley Organica de la Administracion Publica Federal, la
Secretaria de Salud ( S.S.A.) es la responsable, como cabeza de sector, de

llevar a cabo la coordinacion sectorial.

En consecuencia, como dependencia del sector central acomete las siguientes
funciones normativas hacia sus entidades coordinadoras ( Institutos, Organos

Desconcentrados, Fideicomisos, entre otros.), a saber :

o Planeacion estratégica normativa y concertacion de los operativos de

programacion y presupuestacion.
o Tutela normativa de las funciones de coordinacion, gestion y directivas.

¢ Consolidacion de los entorhos técnico-administrativos inherentes a la

supervision, control y evaluacion.

Por su parte, el 6rgano maximo de fiscalizacion y vigilancia gubernamental se
establece y opera a través de la Secretaria de la Contraloria y Desarrollo
Administrativo, la cual se identifica con las siglas SECODAM.

1.2 DIAGNOSTICO DE NECESIDADES ACOTADO POR
ETAPAS.

Una vez definida la contextualizacién de escenarios, corresponde ahora el

diagnéstico de necesidades, definido este, como una investigacion continua



y sistemitica, en la cual se establecen comparaciones y se detectan y
determinan las necesidades de capacitacién, asf como aquellas de otro tipo
que influyen en este proceso, utilizindose para ello una metodologia de
investigacidn cuyo procedimiento varia en su apticacion dependiendo del
tipo de necesidades a cubrir, manifiestas y encubiertas, de las cuales se da

referencia en ef punto 4.3 de esta tesis.

En nuestro caso, documentamos las razones que nos llevan a una
metodologia acotada en cuatro etapas, integradas por (técnicas y

procedimientos especificos a desarrollar :

Primera Etapa: Configuracion de Escenarios Ideales de
Capacitacion y Desarrotlo

. Segunda Etapa : Singularidades y Caracteristicas de la
Situacign Real

. Tercera Etapa Andlisis Comparativo de Resultados

. Cuarta Etapa : Determinacion de Estrategias

1.2.1. ETAPA I : CONFIGURACION DE ESCENARIOS IDEALES
DE CAPACITACION Y DESARROLLO.

En esta etapa se determina lo que debe bacerse en cada uno de los

programas, subprogramas, proyectos y puestos de trabajo de 1a empresa,

entendiéndose por “ideal™:



La situacion ideal de la dependencia, estard dada en funcion de la
optimizacién de los recursos humanos, por el personal debidamente
preparado, que generard como consecuencia que las actividades laborales se

desarrollen de manera dptima.

Resultando de ello serdn los perfiles de puesto de trabajo que representan la
situacién ideal de la empresa, que servirdn de base para los programas y

proyectos del escenario ideal desde ¢l punto de vista estratégico.

1.2.2. ETAPA 2 : SINGULARIDADES Y CARACTERISTICAS DE
LA SITUACION REAL DE LA CAPACITACION.

Determinar las singularidades y caracteristicas de la situacion real, imptica
investigar lo que e¢s y lo que se hace actualmente en términos
programéticos, Para ello se utilizan los procedimientos y técnicas, en donde
se definen y establecen por cada puesto de trabajo los elementos de
descripcién genérica, actividades, conocimientos, habilidades, actitudes,
recursos materiales, condiciones y equipos de higiene y seguridad; en esta
etapa dichos elementos se establecen y definen por cada trabajador en su
puesto, con el objeto de que se cuente con los mismos pardmetros de
investigacién y resultados que permitan realizar su comparacion. Luego se

asocian y contrastan con los programas, subprogramas y proyectos.

Las técnicas ¢ instrumentos que se utilizan en la investigacion del
diagnéstico de necesidades para establecer la situacién ideal y real son los

siguientes:

a) Entrevista

b) Cuestionario



c) Anilisis por discusién del grupo
d) Observacion directa

c) Encuesta

f) Anilisis de expedicntes

2 Inventario de habilidades

h) Lista de verificacién

i) Otras técnicas ¢ instrumentos

En seguida se contrastan:

a) Marco juridico b) Estructura programdtica

) Estructura orgénica d)  Estructura ocupacional

La scleccion de las técnicas e instrumentos mencionados, se debe realizar en
funcién de :

1)  Tipologfa del organismo o dependencia

2) Naturaleza de atribuciones y funciones

3) Niimero de trabajadores y sus caracteristicas

4) Dominio y aplicacién de tecnologfas

5)  Tipo de formacidn y capacitacion que se desea obtener :

técnica o sustantiva y adjetiva o administrativa.
6)  Tiempo y recursos disponibles ( humanos, materiales y

técnicos )

1.2.3. ETAPA 3: ANALISIS COMPARATIVO DE RESULTADOS

En esta etapa se efectda un andlisis comparativo con base en cada uno de las
elementos que integran, tanto la situacion ideal como la real de Ia siguiente

nmanera:



a) Se clasifica y ordena la informacion obtenida en la situacién ideat
por cada programa y proyecto contra perfil de puesto, asi como en la
real por cada perfil del trabajador en sus funciones considerando su

participacién programitica y su puesto.

b) Se agrupan posteriormente los perfiles por rama obtenidos en la

situacidn real, de acuerdo con el pertil del puesto que ocupan.

SITUACION IDEAL SITUACION REAI

o INSTRUMENTACION EFICAZ DE ¢ QPERACIONES, TAREAS
PROGRAMAS, SUBPROGRAMAS ¢ PERFIL DE RAMA

Y PROYECTOS ¢ PERFIL DE PUESTO
» PERFIL DE
J ‘ACTUALIZACION DE MICROOPERACIONES
PERFILES DE PUESTOS ¢ PERFIL DEL TRABAJADOR

Se relaciona la informacion de cada uno de los elementos del perfil del
puesto con los de los perfiles de los trabajadores que lo ocupan,

estableciéndose las diferencias existentes en cada caso,

1.24. ETAPA4: DETERMINACION DE ESTRATEGIAS

Los resultados que sc obtienen en el Diagndstico de Necesidades de
Capacitacion, proporcionan los elementos suficientes para establecer
estrategias de accion que, acordes a las politicas y prioridades de la

Institucion, respondan a la satisfaccion permanente de las necesidades de




los trabajadores en su puesto y permitan la elaboracion y establecimiento de
su sistema de capacitacién, a cuyo propdsito se consideran las citadas

estructuras (programatica, orgnica y ocupacional ).

En primer lugar, es importante establecer jerarqufas respecto a la
satisfaccién de las necesidades detectadas en las diferentes  dreas
ocupacionales, puestos y trabajadores en particular, previo acuerdo de la

Comision Mixta de Capacitacion, y considerando:

a) Las normas establecidas en la Ley Federal del Trabajo

b) Recursos Humanos, Materiales y Financieros.

c) Politicas de la Institucion
En primer término, se exploran las limitaciones de los sistemas tradicionales
de actuacion cuando se establecen las jerarquias y se procede a definir los

contenidos de capacitacion, de acuerdo a las necesidades detectadas, por

cjemplo:

EJEMPLO NUMERO 1:

NECESIDAD DETECTADA CONTENIDOS
A) NO SABE TOMAR O ESCRIBIR A) TAQUIGRAFIA
TAQUIGRAFIA

B) ARCHIVO CAOTICOQ, LIMITADO B) ARCHIVONOMIA




Es importante aclarar que no siempre la necesidad detectada se traduce en ¢l

nombre del contenido de capacitacion requerido.

Existen situaciones en las cuales, se detectan casos en los que para una

necesidad se requiere aplicar varios cursos de formacion.

EJEMPLO NUMERO 2 :
NECESIDAD DETECTADA CONTENIDOS

o NO SABE ATENDER AL PUBLICO » COMUNICACION
« MOTIVACION
« RELACIONES PUBLICAS

Posteriormente, se determina para cada contenido de capacitacion el tipo de
mecanica a través del cual se desarrollard , tales como cursos, conferencias,

seminarios, entre otros.

Nuestra propuesta inicial se orientard a documentar el contexto para tonar
decisiones sobre las alternativas a seguir respecto de! desarrollo de la

capacitacion, existiendo tres posibilidades para ello:
(a) Capacitacién interna con recursos disponibles :
En este caso se refiere a que las acciones de capacitacion se

Hevan acabo por el personal de la empresa, através de instructores

internos y elaborando sus propios programias de capacitacion,




(b)

©

Capacitacion interna con apoyos externos :

En esta alternativa se contratan los servicios de una institucién de
capacitacién, o instructores externos independientes, a quienes se le

solicitan los programas de las diferentes acciones a desarrollar.

Capacitacién sectorial con tdcticas interinstitucionales :

Esta prdctica consiste en desarrollar las acciones de capacitacion
utilizando, tanto a instructores internos como los servicios de una
Tustitucion Capacitadora o instructores externos Independientes, pero
dentro del contexto scctorial segin la Ley Orgdnica de la

Administracion Publica Federal.

Mejor ain, tenemos el propdsito de referenciar el qué y el como de la

eleccion de cualquiera de las opciones descritas, de 1a forma a adoptar, a fin

de dar cumplimiento a la normatividad de Ia capacitacion y que puede ser a

través de :

(a)

Programas Sectoriales de Capacitacién :

Conjunto de planes y programas generales que determinin las acciones
de capacitacién y  adiestramiento de las dependencias por rama o
actividad econdmica y cuya finalidad es satisfacer las necesidades
que en la materia presentan las unidades administrativas que la
integran, asi como las inherentes a cada una de las entidades

(organismos desconcentrados, institutos, fideicomisos, etc.)



(b)

(©

@

Programa Institucionales de Capacitacién :

Son aquellos que responden a programas de trabajo y se elaboran al
interior de la institucidén, satisfaciendo estos las necesidades
particulares de la misma y que pueden ser impartidos con cursos

propios y/o externos.

Programas Operativos Anuales de Capacitacion :

Se reficre a los eventos y acciones de capacitacidn, adiestramiento y
desarrollo que satisfacen las  necesidades  formativas, con
caracterfsticas afines, pertenecientes a una misma rama o actividad

técnica o administrativa.

Plan Estratégico de Capacitacién y Desarrollo :

Es la expresion escrita a través de la cual, las unidades presentan
para su autorizacién y registro, la organizacién de las acciones
de capacitacién y desarrollo de cada una de las dreas ocupacionales
que ta integran, con el objeto de satisfacer las necesidades en la
materia de todos y cada uno de los puestos de trabajo de cadyt una de

dichas dreas ocupacionales.

1.3 HIPOTESIS

Los puntos sefialados fueron referidos luego de realizar la primera

investigacion documental y de campo. De ahf surgieron las hipdtesis.

Una vez que se ha planteado y examinado el marco conceptual del prablema

que nos interesd, con el mayor realismo posible, es necesario destacar el
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planteamiento de las hipotesis del estudio consideradas a continuacion para

desarrollar nuestra tesis; a saber

Hipétesis 1 : En la proximidad del afio 2000, los apremios de modernizacion y
profesionalizacién en el Sector Salud, evidencian: rezagos, disfunciones y
limitaciones estratégicas para formar, capacitar y adiestrar recursos humanos
en dicho sector, considerando las nuevas estructuras ccondmicas, politicas y
sociales de México y los nuevos escenarios nacionales e internacionales ya

operantes y los previsibles para la primera década del siguiente siglo.

Hipdtesis 2 : Debido a la crisis financiera que impera actualmente en México,
se observa que es cada vez mas dificil para las Instituciones proporcionar
capacitacion, formacion y desarrollo a sus trabajadores y mandos medios, para
asi poder avanzar conforme a las necesidades de las Instituciones en esta

materia.

Hipdtesis 3 : Si se cubren las prioridades de capacitacion, formacion y
desarrollo: los beneficios laborales a corto plazo dentro de las organizaciones
a nivel individual, impactard ¢l desempefio como respuesta positiva, de tal
forma que se generardn procesos entre el personal para lograr eficiencia,

eficacia y competitividad.




14  OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION,

En funcion del diagndstico preliminar de necesidades referido en el numeral
1.1 y de las hipotesis presentadas en el punto anterior, los objetivos que se

persiguen en esta investigacion son :

Objetivo del estudio:

Conocer el funcionamiento del sistema de capacitacion de una entidad de la
Secretaria de Salud ( Instituto Nacional de Enfermedades Respiratorias ),
ubicéndolo en la division administrativa de dicho organismo, desde el punto de
vista técnico-administrativo. Ello a fin de que a través de un cstudio de
campo, permita proponer un modelo funcional para el logro de los objetivos

del Instituto,

Objetivos especificos :

1) Identificar en base a la opinion de! personal (técnico-administrativo) si

el sistema de capacitacion actual es eficiente o no.

2)  Detectar cual es la causa principal de las incficiencias del sistema de

capacitacion actual y en base a éste, plantear alternativas de solucion,

3)  Encontrar cual es el principal problema que tiene ¢l personal técnico-

administrativo para capacitarse.

4)  Determinar como esta funcionando actualmente la capacitacion dentro

del Instituto.



5)

6)

7

8)

9)

LS

Conocer la opinion del personal técnico-admnistrativo acerca de la

imparticion de los cursos de capacitacion.

Saber si el Instituto cuenta con programas eficientes para transmitir

una buena capacitacion.

Saber si el personal técnico-administrativo conoce los cursos que se

imparten en el Instituto y como funcionan éstos.

Detectar cual es la causa principal por lo que el personal técnico-
administrativo no se incorpora a la capacitacion y los beneficios que

éstos obticnen de la misma.

Detectar las necesidades e inquictudes que en materia de cursos de

capacitacion tiene el personal.

METODOLOGIA

El desarrollo metodolégico aplicado en este documento de tesis es el que se

refiere a continuacion .

1.5.1. MODELO DE INVESTIGACION

En el siguiente diagrama se plantean los procesos a instrumentar para

presentar el documento de tesis inherente, ver diagrama N° 1.

Se siguieron los referentes bibliograficos que se sefialan en ¢l anexo nimero

dos de la tesis
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1.5.1. MODELO DE INVESTIGACION

Objetivo del
Estudio

Preguntas de
>

Investigacién

Justificacién de
la Investigacién

- Extraccién y Recopilacién
‘de la informacién
- Construccion del Marco
Tebrico

Seleccién y Definicién Planteamiento,
del tema de > Formulacién y
Investigacién Sistematizacion del
problema de Investigacién
Elaboracién del Marco Tedrico =
- Revision de literatura .
- Deteccion de literatura Formu!acuon_de las
- Obtenci6n de literatura HipStesis
» - Consulta de literatura . e m e e
Determinacién de

los Objetivos de la
Investigacién

Deteccién de Variables

Definicién conceptual
de variables

Conclusiones

Recomendaciones

i
i

Presentacion de

i
"'_' resultados del estudio

- Elaborar Instrumento

de recoleccion

- Aplicacion

—— - Analisis de los datos

- Graficacion de
Informacioén

|

|

> :

|
v

Acopio de
Datas

Diagrama No. 1



1.5.2. PROTOCOLO DE INVESTIGACION.

1.5.2.1,  REFERENTES DERIVADOS DE LOS RESULTADOS DEL
DIAGNOSTICO PRELIMINAR,

Los compromisos que el gobierno federal ha adquirido con la sociedad son
muchos, y de ellos destaca la profunda modernizacion en el plano laboral,
aspecto que debe alcanzar a todos y cada uno de los organismos que de ¢l
dependen.

El caso de la Secretaria de Salud, el cual nos ocupa, muestra serias
deficiencias, en los aspectos referentes a la capacitacion y desarrollo del
¢lemento humano. Las Instituciones de Salud no cuentan con resultados
idoneos y bien coordinados que propicien una participacion activa de sus
elementos, si se atiende a : La calidad del personal y por consecuencia la
calidad de los servicios que éste y la Institucion proporciona. Fue hasta hace
poco mas de un aflo que comenzo a retomarse la prioridad de capacitacion y

desarrollo del personal.

Tras haber conceptualizado los espacios en que se llevara a cabo el estudio,
surge la necesidad de disefiar programas y sistemas que lleven a una mejora
continua de las acciones encaminadas a la motivacion, preparacion y cambio
de actitudes del personal para elevar la calidad del servicio, y fortalecer a la

Institucion, «n la via de un desempeilo eficaz, competitivo y productivo.
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El presente estudio va encaminado a plantear una metodologia para la
deteccion de necesidades del personal, y a proporcionar herramientas
administrativas a los directivos para tomar decisiones y darle al factor humano
la importancia que tienen, tanto para su desarrollo mismo, como para cl
fortalecimiento del Sector Piblico. En el mismo sentido, a instrumentar

procesos de programacion, ejecucion y evaluacion de acciones formativas.

1.5.2.2 BASES PARA LA ELABORACION DE HIPOTESIS Y
LA DETERMINACION DE OBJETIVOS.

La determinacion de las hipotesis estd sustentada, tras hacer un andlisis de la
situacion actual por la que atraviesa el pais, lo cual hace dificil o casi imposible
inversiones en materia de capacitacion. Los compromisos adquiridos por el
Gobiemo Federal evidencian rezagos y limitaciones a nivel global. Asimismo
se carece de una conciencia nacional de productividad y actitud positiva hacia
la capacitacion. La difusion de la importancia de la capacitacion tiene que
redituar necesariamente en un interés y desarrollo personal de los trabajadores;
de ahi que los objetivos de este estudio estin en funcion de detectar la
efectividad de los programas vigentes y proponer en caso de ser necesario una
nueva instrumentacion del sistema de capacitacion existente, dando lugar a un

mejor aprovechamiento del elemento humano en la Institucion.

1.5.2.3, INSTRUMENTACION.

Despuds de tener un panorama general sobre la capacitacion, tanto a nivel

global como dentro de la Institueion, se va a proceder a disefiar un
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cuestionario a través del cual se detectardn las necesidades reales de
capacitacion, asi como diversos elementos que permitan establecer un juicio
veraz de la situacion vigente en la materia; posteriormente se desarrollara el
andlisis de la informacion, asi como una representacion grafica de los
resultados obtenidos, y cn base a éstos disefiar y proponer un modelo de
capacitacion que incluird los temas que generen mayor inquictud entre el
personal, ademés de proporcionar un beneficio real para el funcionamiento de
la estructura organica y sus procedimientos. De igual manera se pfesentaré una
serie de conclusiones generadas del estudio, asi como las recomendaciones

pertinentes del analisis realizado.

1.5.2.4, PROGRAMA Y CALENDARIO.

Las actividades a desarrollar, ast como los tiempos requeridos se encuentra

especificados en la siguiente grafica :
o Acciones tronco
¢ Definicidn de actividades
o Priorizacion
o Correlacion a metas
o Determinacion de tiempos
* Estimado
* Realizado con logros
o Controles de contenido

o Controles de calidad
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* CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

i BVg. Qna

1. SELECCION DELTEMA

2. PLANTEAMIENTO DEL
PROBLEMA DEINVESTIGACION

3. ESTABLECIMIENTO DE 1.OS
OBJETIVOS DE LAINVESTIGACION

4. DESARROLLO DE LAS PREGUNTAS
DE INVESTIGACION

5. JUSTIFICACION DELA

INVESTIGACION R
6. ELABORACION DEL MARCO B
TEORICO R
7.RECOPILACION DE LA B
INFORMACION DE INTERES R
8. ESTABLECIMIENTO DE LAS B
HIPOTESIS R
9. DETECCION DE LAS VARIABLES B
R

10. DEFINIR CONCEPTUALMENTE E
LAS VARIABLES R
11. RECOPILACION DE DATOS B
R

12. ANALISIS DE LOS DATOS E
R

13. GRAFICACION DE RESULTADOS E
R

14. DESARROLLO DEL PLAN DE B
CAPACITACION PROPUESTO R
15. ESTABLECIMIENTO DE LOS E
CONTENIDOS DEL "ROGRAMA R
16, CONCLUSIONES Y [
PROPUESTAS R
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1.5.3. RESULTADOS ESPERADOS

Una vez efectuados los andlisis correspondientes acerca de la problematica
existente en materia de capacitacion, asi como de las limitaciones a que esto
conlleva, el presente estudio espera obtener informacion que reditiie beneficios
a la Institucion en el cual se desarrolla el proceso; se espera recoger las
inquietudes y opiniones del personal, asi como las inconformidades existentes
para de esta manera, poder detectar las fallas o deficiencias en que de manera
voluntaria o involuntaria ha incurrido la institucion; poder analizar las
limitaciones y tener las herramientas suficientes para hacer una propuesta que
aporte elementos que propicien un crecimiento de los empleados y una inejora
en las habilidades y conocimientos que éstos tienen, ya que se debe tomnar en
cuenta que toda organizacion estd conformada por el factor humano, y que la
calidad de los servicios que ésta preste, siempre estard en funcion de la calidad

del personal que la integra.

1.54. MAPA SEMANTICO BASICO COMO REFERENTE PARA
CAPACITAR Y DESARROLLAR PERSONAL: PRIMERA
APROXIMACION

Los autores, en funcion del desarrolio metodologico, consideran como primera
aproximacion conceptual los siguicnte referentes, que fucron producto de la

investigacion preliminar, a saber :

o Motivacién : Proceso dindmico que propicia la accion hacia la satisfaccion
de una necesidad, es que inserta en la relacion juridico-laboral inducen

comportamientos y conductas en el desempeiio.
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o Formacidn : Todas aquellas acciones sistematizadas que se sustentan en
clementos especificos de una disciplina, que tienc por objeto el que
trabajadores y mandos medios puedan prepararse para ejercer funciones de

mayor complejidad y responsabilidad.

o Desempenio laboral : Es el grado de cficiencia, eficacia y competitividad en
1a realizacion de las actividades asignadas al trabajador, de acuerdo con los
parametros funcionales establecidos por la empresa, organismo o

dependencia.

o Educacién continua : Conjunto de elementos del proceso ensefianza-
aprendizaje referidos a la actualizacion constante de datos para alentar
nuevas aptitudes y el mejoramiento de actitudes, para superar la
obsolescencia derivada del olvido e ignorancia del avance tecnoldgico y

cientifico.

o Entrenamiento : Conjunto de métodos, sistemas y procedimientos para
proporcionar habilidades, aptitudes y conocimientos que permitan el
incremento de la informacion y coadyuven a la formacion de habitos y
destrezas para asegurar el mayor aprovechamiento del potencial de cada

individuo en lo particular y de las entidades en lo general.

o Capacitacidn : Todas aquellas acciones que se reaticen, emprendan o
promuevan, para que los trabajadores desempefien sus puestos de acuerdo

con los requerimientos de los servicios que se prestan. Accion orientada a
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un cambio de conocimientos, habilidades y actitudes del trabajador en

cualquier puesto y nivel.

o Adiestramiento : Todas aquelias acciones encaminadas al desarrolio de
habilidades y destrezas para la atencién adecuada de usuarios y el manejo

de insumos tales como equipos, instrumentos, aparatos, etc.

o Educacion : Proceso que tiende a capacitar al individuo para actuar
conscientemente frente a nuevas situaciones de la vida, aprovechando la
experiencia anterior y teniendo en cuenta la integracion, la continuidad y el
progreso social. Todo ello de acuerdo con la realidad de cada uno, de

modo que sean atendidas las necesidades individuales y colectivas.

o Desarrollo : Conjunto de actividades que sin relacionarse con el puesto,
contribuyen a las acciones de induccion, informacion, formacion, educacion
técnica, educacion continua o sistematica (permanente) y sensibilizacion
tendientes a asegurar la satisfaccion permanente de los recursos humanos
en funcion de sus necesidades laborales, de los objetivos de dependencias y
entidades, a través de sus calificaciones en y para el trabajo, su satisfaccion
personal y orientacion de aptitudes para progresar en el desempeiio de

labores de importancia creciente.

e Mejora continua : Experiencia plancada, crecimiento predirigido y
oportunidad de entrenamiento que se da a las personas que colaboran en fa

organizacion para optimizar productos o procesos.

31



o Conducta : Conjunto interrelacionado de acciones psiquicas, fisicas y
sociales que el ser humano pone en juego para la solucion de sus
problemas. Modo de reaccionar a un estimulo. Comportamiento complejo

interno-externo que se puede observar y valorar directa o indirectamente.

o Proceso de enseriania-aprendizaje . Sistema y método para impartir
instruccion; control de la situacion en la que ocurre el aprendizaje, incluyen
las actividades del instructor y usuarios; el uso de materiales didacticos, la
direccion del proceso y sus impactos en el macstro o algin otro medio en
situaciones formales, en atencion de principio de “Hacer que la gente

aprenda".

El siguiente esquema representa dicho mapa seméntico en funcion de los
conceptos basicos para la determinacion y diagndstico de necesidades para el
disefio, instrumentacion y ejecucion de programas, sistemas y planes en

materia de capacitacion y desarrollo del personal.

En los capitulos subsecuentes de la tesis se abordaran de mancra sistematica
cada uno de los factores que intervienen dentro del proceso de la capacitacion
aplicada a las instituciones, de igual manera se retomaran las ventajas que
proporciona ésta en materia de productividad y se abordaran técnicas
modernas de administracion como la Administracion de la Calidad Total

(A.C.T.)), Tareas de Mejora Continua, Reingenieria entre otras,
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MAPA SEMANTICO BASICO PARA CAPACITAR Y DESARROLLAR PERSONAL

DIAGNOSTICO, SEGUIMIENTO.Y EVALUACIO.
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CAPITULO 2

LA ADMINISTRACION COMO REFERENTE DE
LA CAPACITACION Y DESARROLLO DE
PERSONAL

SUMARIO: 2.l.- Antecedentes Historicos de la Capacitacion.- 2.1.1.
Referentes Iniciales.- 2.1.2. Evolucion de la Capacitacion y Desarrollo
de Personal.- 2.2, Teorias de la Administracion y su Impacto en la
Capacitacion.- 2.3. ; Qué cs la Reingenieria?.- 2.3.1. Las tres “R"de
la Rcingenicria.- 2.4. Concepto de la Administracion de la Calidad
Total.- 2.4.2. Antecedentes dc la Administracion Moderna de la
Calidad.- 2.5, Definicion dc¢ Administracion.- 2.6.El  Proceso
Administrativo y ¢! Enfoque Sistémico de la Capacitacion y el
Desarrollo de Personal.

2.1, ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA
CAPACITACION

2.1.1. REFERENTES INICIALES

Conviene sefialar, como referente de aproximacion al tema, que se considera
conveniente, antes de iniciar nuestro objeto de estudio - Los sistemas de
capacitacion en ¢l INER - efectuar cuatro tareas preliminares, las cuales
servirdn para el desarrollo metodologico sefialado en el capitulo inicial, a

saber:
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¢ Precisar en los antecedentes histaricos de la capacitacion

» Referenciar las teorias administrativas, las cuales, desarrollan sus propios
principios enfocados al desarrollo del personal, asi como su impacto en la

capacitacion acotado en términos de modernidad

o Contextualizar: Calidad Total, Mejora Continua y Reingenieria como

métodos de apoyo a la capacitacion.

¢ Confrontar el enfoque del proceso administrativo con el de sistemas

2.1.2. EVOLUCION DE LA CAPACITACION Y DESARROLLO DE
PERSONAL

Desde que el hombre ha tenido la necesidad de alcanzar metas u objetivos, ha
existido la administracion, de cierto grado y naturaleza, de acuerdo a la

capacidad, recursos y evolucion histérica del hombre.

A medida que las necesidades y el interés por e! estudio de la administracion
ha crecido, se han desarrollado diversos puntos de vista o enfoques sobre la
materia de capacitacion y desarrollo. Los conceptos generados por estudiosos
de diversas disciplinas, tales como economia, psicologia, sociologia,
ingenieria, ciencias exactas y otras. La visidn actual se ha profundizado hasta

Hegar a un punto: capacitar para inducir comportamientos.
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Por su parte las ciencias administrativas han dado origen a varias escuelas,
empleando cada una de ellas ciertas tcorias, principios, disciplinas,
convicciones y opiniones, de acuerdo con la formacion de los autores que las
desarrollan. Dichas escuelas reflejan el esfuerzo del hombre por aplicar la
administracion al logro de sus metas planteadas, tanto en forma individual,
como para beneficio de los integrantes de una organizacion y en términos mas

amplios, de la comunidad.

De esta manera, la evolucion del trabajo tedrico-administrativo ha cambiado:
Desde la organizacion empirica, de la cual se tienen vestigios desde las
antiguas civilizaciones como ta Egipcia, la China y la Romana, en las que se
encuentran referencias de practicas administrativas; principalmente en las
tareas asignadas al gobierno, hasta llegar a principios de! siglo XX, donde el

manejo de las organizaciones se daba aiin de manera empirica.

.. Hasta la época previa a la Revolucion Industrial la actividad primordial
era la agricultura; luego, en las ciudades pequefias los trabajadores eran
predominantemente artesanos, cuyo trabajo implicaba en gran medida una
labor manual. El tipo de organizacion existente en esa época eran los gremios,
grupos que estaban formados por personas que se dedicaban a una misma

actividad u oficio*, *

La Revolucion Industrial que se dio entre los afios de 1760 y 1830 fue ¢l

acontecimiento que marco la pauta para el desarrollo del pensamiento y las

4 BARAJAS MEDINA JORGE: Curso de Introduccién a la_Adminisiracion, Fditorial Trillas, 1994,
P.25
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bases empiricas de las practicas administrativas. Es el punto donde comienza a

sustituirse paulatinamente la fuerza humana por el trabajo de las maquinas,

Se considera que el conjunto de innovaciones generadas en esta época
modificaron las formas tradicionales de produccion; de entre los avances
Jogrados en este periodo se encuentran las maquinas de hilar, la utilizacion del
vapor para generar energia, descubrimiento que permitié la invencién de la
locomotora y buque de vapor utilizados como medios de transporte, hecho
que facilito el desarrollo de las actividades comerciales entre ciudades. Se dice
que la Revolucion Industriai fue un proceso continuo, toda innovacion
propiciaba la creacion de nuevos inventos o el perfeccionamiento de los

mismos.

Después de la Revolucién Industrial y como consecuencia de los avances
logrados, comienza a generarse la inquietud por el estudio de la administracion

de una manera cientifica, principalmente por fo siguiente:

a) * La invencion de las maquinas que permite la sustitucion de la fuerza de

trabajo humana.

b) La formacién de una gran cantidad de empresas industriales, que a

su vez propiciaron la creacion de otro tipo de organizaciones.

¢) El crecimiento acelerado de empresas, que careciendc de bases

administrativas, tuvieron problemas para su manejo y control.”*

*1bid pp. 26,27
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Surge asi el entorno del Capitalismo, el cual implica en opinién de Barajas: “la
competencia desenfrenada entre las empresas, y la necesidad de mejorar la
administracion  para incrementar la eficiencia de las organizaciones, y por

consiguiente, las utilidades,”

Posteriormente, hacia finales del siglo XIX, el panorama industrial ofrecia las
condiciones necesarias para dedicar esfuerzos al estudio de la problematica
administrativa y paulatinamente abandonar el manejo empitico de las
empresas. El interés por la administracién generd a través del tiempo una
amplia variedad de corrientes en torno a la misma, cada una de ellas con un
enfoque particular y diferente en ocasiones. Cada escuela o corriente ofrece

singularidades explicativas hacia el entorno de las organizaciones.

Las teorias administrativas generadas a principios del siglo XX, dejan atras las
ideas que habia forjado la Revolucion Industrial, al considerar a los hombres
como un complemento de la maquina, pero toma de ella los adelantos técnicos
para el beneficio de la empresa y de las organizaciones u organismos en

general.

El contexto de la capacitacion se dio en el siguiente entorno, y bajo las

siguientes caracteristicas :

© Idem,
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MODO DE PRODUCCION INDICADOR

o Medio de produccion Asidtico y
Comunismo Primitivo

Adicstramiento agricola y artesanal

o Esclavismo e Entrenamiento del “ Trabajo
Cautivo"

¢ Feudalismo e Gremialismo,  aprendizaje vy
artesanado

o Capitalismo ® Sustitucion del artesanado por el

obrero, de los utensilios por la
maquina, y del taller por la fabrica.

¢ Socialismo o Colectivizacion de los procesos
productivos y su capacitacion

o Neo-Capitalismo e La Capacitacion especializada,
andragogia y educacion continua.

La mayor parte de dichas corrientes destacan la importancia del factor
humano como pieza fundamental para el crecimiento de las organizaciones y
de entre estas escuelas estan las siguientes, las cuales implican o relacionan

directa o indirectamente & la capacitacion, como referente base, a saber :

(1) Escuela Cientifica

(2) Teoria Clasica
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(3) Humano-Relacionismo
(4) Escuela Estructuralista

(5) Neo Humano Relacionismo
(6) Teoria Decisional

(7) Escuela de Sistemas

(8) Escuela Toyotista
(9) Reingenieria

(10) Enfoque de la Calidad Total

Los referentes que marcan el desarrollo de la capacitacion, en términos
generales han evolucionado desde los conceptos de entrenamiento y

adiestramiento, hasta el logro de los siguientes niveles:

(

) Informacion

(2)  Actualizacion

(3)  Induccion

(4)  Capacitacion en el desempeiio faboral y en el puesto
(5)  Formacion

(6)  Educacion Conlinua

(7)  Educacion permanente

LX)



2.2, TEORIAS DE LA ADMINISTRACION Y SU IMPACTO EN LA
CAPACITACION.

La tendencia administrativa que marcé el cambio en la forma de conducir las
organizaciones y al personal, fue la denominada Administracion Cientifica,
cuyos principales exponentes y fundadores fueron Frederick Winslow Taylor y
Henry Fayol. Considerados como “ los padres de la administracion *, Taylor

y Fayol sentaron las bases técnicas para la Administracion General, al enfocar
sus estudios en aspectos como @ productividad, motivacion, optimizacion,
organizacion y efectividad dentro de las empresas. Realizaron estudios sobre
la seleccion y capacitacion del personal, los sistemas de incentivos y castigos,
la division del trabajo, asi como el estudio de estudio de tiempos y

movimientos.

Las aportaciones de Taylor por su parte representaron el inicio del estudio de
la administracion, principalmente en el aspecto técnico, se preocupd por la
seleccion del personal, estableciendo la necesidad de la especializacion y

entrenamiento de obreros.

Sobre estas bases, comienzan a edificarse los principios generales de una
nueva teoria administrativa que complementa los estudios presentados por

Taylor: La Administracion Clasica.

En esa vertiente sigue la linea de tipo explicativa, que como teoria, es
conacida también como Escuela del Proceso Administrativo y el enfoque que
maneja esta orientado principalmente al establecimiento de principios definidos

para la realizacion de practicas administrativas.
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En materia de capacitacion, alin subsisten los criterios tradicionales de Henry
Fayol, considerado como pionero del proceso administrativo, y quien propone
un modelo que consta de cuatro fases: la prevision, organizacion, mando o

coordinacion y control, los cuales se transforman hasta la actualidad como:

o Deteccidn y diagnéstico de necesidades de capacitacion considerando los

programas institucionales y los planes de negocios.

o Formulacion de programas de capacitacion en funcion de los sustentos de

organizacion y las politicas establecidas.
e Ejecucion de acciones de capacitacion

¢ Diagnostico y seguimiento de los programas de capacitacion

Dentro de las propuestas y estudios desarrollados por Fayol, se encuentra uno
encaminado a tratar de definir las caracteristicas que deben conformar el perfil
de fos administradores, los cuales tienen que presentar seis cualidades
fundamentales, a saber: cualidades fisicas, intelectuales, morales, cultura
general, conocimientos especiales y experiencia; cuyo contenido no cubre un
considerable nimero de empresas en cuanto a la expresion de perfiles de

puestos y su catdlogo respectivo.

Una de las aportaciones mas impottantes hechas por Fayol fue el desarrollo de
una serie de principios administrativos que rigen las actividades

organizacionales, dentro de toda institucion, que luego se comentaran
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“Lo importante es la creacion de principios generales de administracion.””
Recientes cotejos con literatura moderna de las escuclas contemporancas de fa
organizacion llevan al repaso de los origenes de nuestra disciplina, los cuales

tienen interés de repaso, como es el caso de los siguicntes:

¢
(2)  Autoridad-Responsabilidad

~

“Division del trabajo

(3)  Disciplina

(4)  Unidad de mando

(5)  Unidad de direccion

(6)  Subordinacion del interés particular al general
(7)  Remuneracion del personal
(8)  Centralizacion

(9) Jerarquia

(10)  Orden

(11)  Equidad

(12)  Estabilidad del personal
(13)  Iniciativa

(14)  Unidn de personal o espiritu de grupo™®

Cada uno de estos conceptos son considerados de cardcter universal, es decir,

su aplicacion puede ser desarrollada en todo organismo social, sin importar su

 BALLESTEROS INDA NICOLAS Y FERNANDIZ Y RODRIGUEZ SERGIO : Fundamentos de
Administracion, Editorial Iberoamericana, 1987, p.123

® Idem.
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estructura, funcién u objetivo, constituyéndose en la base para un buen

funcionamiento administrativo.

La corriente administrativa conocida como Humano-Relacionismo fue la
primera en destacar de manera importante el papel del hombre dentro de las

empresas, ya que todo objetivo propuesto por esta, se logra a través de ellos.

El principal representante e iniciador fue Elton Mayo, Psicologo australiano
que realizo varios estudios relacionados con la motivacion del personal dentro
de las organizaciones; la teoria desarrollada por Mayo establece entre otras

cosas lo siguiente:

a) La tendencia de los trabajadores a reunirse en grupos informales para

satisfacer sus necesidades sociales y de autoestima.

b)  Los grupos informales pueden ejercer mayor motivacion en la conducta

de los trabajadores que la combinacion de dinero y autoridad

¢) Se deben alentar la formacion de grupos informales dentro del
trabajo, ademas de mostrar interés por cllos, y dejando al grupo una

parte de control sobre su propio trabajo.

d) Propiciar una mejor comunicacion entre los administradores y

sus subordinados.
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Algunos de estos aspectos, ¢ No son retomados en la actualidad en la
Reingenieria ?, ¢ Estos estudios y aportaciones se consideran dentro de la
evolucion en el terreno administrativo 7, ; Se constituyeron como base para
mejorar las condiciones fisioldgicas, psicologicas, sociologicas y de
comunicacion entre los trabajadores ?, ; Puéden permitir una mayor
motivacién y autorrealizacion de los trabajadores miembros de una empresa ?,

¢, No son factores asociados a la capacitacion en el puesto ?.

En este orden de ideas, la escuela estructuralista parte de obras de autores
como Max Weber, Rene Mayntz, Amitai Etzioni. El principio esencial de esta
corriente es el no concebir a las empresas conio un ente aislado, sino como
parte integrante de un sistema social, con el cual mantiene una interaccion
constante, ya sea recibiendo o ejerciendo influencia sobre el medio que lo
rodea. Al respecto, § La planeacion estratégica no parte de ahi ?, 4 Los
actuales principios no siguen en le mismo circulo 7, ; Estamos en qué tipo de

innovacion ?

E!l estudio de la escuela estructuralista es muy complejo debido a la gran
variedad de conceptos que maneja; pero ésta se rige por principios que llevan
a privilegiar la capacitacion como instrumento de {a productividad, dado que,

como seiiala Barajas :

o  “Se examina la evolucion historica de las sociedades, asi como de las
organizaciones que la integran, ya sean productivas, comerciales,

politicas, sociales, educativas, etc.
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o Se estudian los objetivos de los diversos organismos sociales y su
interrelacion respecto de los intereses de la comunidad, asi como la

participacion de los integrantes de la misma en la fijacién de estos.

s  Conocen y distinguen entre las estructuras funcionales, de autoridad,
de comunicacién y burocratizacion, ademds de clasificar o hacer una
Tipologia o Clasificacion de las Organizaciones de acuerdo a las

actividades que realizan,

e  Hacer también un andlisis de las relaciones que se generan dentro de
los organismos, tocando puntos como la comunicacion, las relaciones
interpersonales ( sean estas formales o informales ), las medidas de
control, asi como los conflictos que se dan entre los diferentes niveles

de la empresa.’

Se considera que esta corriente, - la estructuralista - en sintesis trata de hacer
un analisis que va de lo general a lo particular, tomando a la sociedad como un
conjunto como un universo, y del cual se puede llegar a cada una de las
organizaciones que la integran, haciendo de estas un analisis a través de sus

estructuras, su comunicacion, conflictos y disfunciones estructurales.

El enfoque Weberiano sigue aplicando, entre otros aspectos inherentes a la

capacitacion, factores tales como:

9 NAVA G. FRANCISCO: Administracion bisica, Ed. Limusa, Santiagode Chile. Chile 1971.
pp34-39
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¢ Burocratizacion
¢ Estructuras de poder
o Ltica protestante
¢ Fuentes del planteo capitalista
¢ Reproduccion del capital
¢ El contexto de relacion entre:
- Gobierno
- Sociedad
- Comunidad
- Estado

- Fuentes - Medios de {a organizacion gubernamental

Medios - Fines de las estructuras de poder

La base de esta filosofia administrativa parte de la congruencia que debe
existir entre los objetivos de la empresa y los objetivos personales de los
clementos que la integran, una vez obtenido esto, la consecucion de los

mismos puede ser mucho mas factible.

Por lo referido anteriormente se deduce que el estructuralismo, en si es una
escuela rica en conceptos de gran importancia, ademas de proporcionar una
amplia gama de clementos tedricos y analiticos que contribuyen al estudio de

la administracion, y dentro de ésta, de la capacitacion como fin y como medio.
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La corriente administrativa conocida como Neo-humano Relacionismo, tiene
su fundamento, en el anilisis de las relaciones humanas dentro de la
organizacion y en la bisqueda de una mayor estabilidad y armonia en esta, a
través de una mayor participacion conjunta directivos, mandos medios y

personal operativo para la determinacion y logro de los objetivos.

Douglas McGregor es, sin duda, otro de los grandes pilares de la teoria
administrativa moderna, debido a sus importantes estudios y conclusiones

sobre el comportamiento humano dentro de las organizaciones.

McGregor escribid diversas obras, entre las que destacan “El aspecto Humano

en las Organizaciones” y “Mando y Motivacion”, entre otras,

“Se considera que la aportacion mas importante hecha por McGregor al
ambito organizacional son las “Filosofias de Direccion”, las cuales, estan
basadas en preceptos de Max Weber y Abraham Maslow. La primera,
conocida como “ Teoria X * sustenta que la mayoria de los hombres sienten
un rechazo natural al trabajo y lo evitard siempre que pueda; carecen de
ambiciones y prefieren ser dirigidos. El deseo de trabajar esta motivado
Unicamente por obtener dinero para cubrir sus necesidades, sin existir interés
por la empresa. Por su parte, los directivos tiene que apoyarse en su autoridad
formal, ademas de un sistema de sanciofes para controlar y dirigir a los

empleados y “obligarlos” a trabajar y lograr las metas de la organizacion ™'®

% HERRERA GONZALEZ JAIME: Drirtcipios de Administracion en ¢l contexto capitalista, Edit
Cultural; Chile. 1971 pp. 17-20
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La “ Teoria Y “, por el contrario, se fundamenta en lo que se llama el

Principio de Integracidn, cuyos principales postulados aplicables a la

capacitacion son, entre otros, los siguientes:

b)

d)

“Integracion y desarrollo de esfuerzos fisicos y mentales en el trabajo

como parte de la cotidianeidad.

El desarrollo de acciones laborales. Cuando los hombres estin
profundamente motivados para comprometerse a lograr objetivos, se
genera un amplio margen de autodireccion, por lo que no serd

necesario tanta influencia de la autoridad formal,

El logro de objetivos en términos de motivacion para comprometerse al
desempefio laboral se vincula invariablemente con los estimulos que
se recibiran al obtenerlos, ademas dichos estimulos deberan estar

encaminados a la satisfaccion de las necesidades de realizacion personal.

Las personas tienen capacidad para imaginar, y crear soluciones a los

problemas de la organizacion, asi como aceptar responsabilidades.” i

Es necesario decir, en este sentido, que Douglas McGregor radicalizo el uso

de la autoridad en sus tcorias “X" y “Y", sin seiialar puntos intermedios cn

aspectos de direccion y mando, ademds de ser dependientes de las situaciones.

" HERRERA GONZALEZ, Op. Cit. p.p. 25- 30
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No siempre los superiores estin en las mismas circunstancias y no todos los
subordinados son ni seran iguales. Las bases sobre las cuales se fundamenta
esta escuela constituyen una aportacion clave para la modernizacién de los
procesos de capacitacion y desarrollo,

En una actitud realista, el uso de la autoridad por el superior depende mas del
caso concreto, que de la naturaleza humana o la cultura; con sentido comin
todo supervisor podria resolver los problemas, aunque la verdad es que no
todos los supervisores actuales ticnen ese sentido comiin y caen en actitudes
negativas, generalizan sus posiciones muchas veces porque no ticnen una
formacion técnico-cultural sobre 1a naturaleza de su puesto y las vias que se
deben emplear para llegar a los objetivos. En ese contexto, resalta el papel
trascendente que tiene la capacitacion y el desarrollo del personal como

epicentro del proceso productivo.

De entre las escuclas recientes que nos interesan en funcién de téenicas y

corrientes administrativas, se encuentran ;

Administracion Creativa --Kobayashi -~
e Administracién de la Calidad Total -- Demming ~-
o Tareas de Mejora Continua

o Reingenieria
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Conviene sefialar que el andlisis de escuelas y corrientes en un impacto hacia la
capacitacion podria ampliarse. Sin embargo, dado el enfoque en nuestra tesis,

s6lo a nivel ejemplificativo se han planteado las retlexiones sefialadas.

La administracion de la calidad total ( ACT ) es la integracion de todas las
funciones y procesos de una organizacidn, con el fin de lograr un
mejoramiento continuo de la calidad de los bienes y servicios que en ella se

producen. El objetivo es lograr la satisfaccion del cliente.

Otro enfoque actual considerado que se considera para el manejo de las
organizaciones, lo constituye la Reingenieria. En muchas ocasiones , el
sistema con el cual se trabaja ya no responde a las necesidades de
operacidn y no se puede reparar, y las mejoras continuas no son suficientes,
por lo que es necesario elaborar de nuevo la ingenierfa de todo el sistema,
a través de la utilizacion de fas herramientas mds modernas de computo e

informdtica.

La totalidad de reflexiones anteriores se presentan considerdndose:

¢ La administracion es el punto de partida de todo proceso de actuaiizacion

cuando se habla de capacitacion.

e No puede haber capacitacién productiva fuera del entorno de |la

administracion.
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o La capacitacion en sentido estricto se da hacia el interior de las
organizaciones y ésta solo tiene razén de ser en el marco tedrico de la

administracion.

¢ La administracién constituye el marco de referencia para cotextualizar la

capacitacion,

2.3. ; QUE ES LA REINGENIERIA ?

En opinion de Hammer, la Reingenieria se puede definir como “el
replantecamiento fundamental y los procesos radicales de disefio con los
cuales se pueden lograr mejoras espectaculares en las mediciones
contemporédneas criticas del desempeiio, tales como el costo, la calidad, el

servicio y la rapidez”, "

Janson, seiala que “al enfocar la atencién en el mejoramiento de todas las
dimensiones de una organizacién de servicio - la dimensién humana, la del
proceso de trabajo y la dimensidn tecnoldgica - 1a Reingenieria ayuda a las
compaiifas a superar las barreras sistemdticas del trabajo, que interfieren
con los esfuerzos encaminados a alcanzar niveles més altos en la

satisfaccion del cliente”.

Lawrence, afirma que “(la Reingenieria] implica volver a disefar los

procesos de negocios, a fin de aprovechar el enorme potencial de la

computadora y la tecnologia de la informacidn”. e

M. HAMMER yJ. CHAMPY : [a promesa de Ia Reingenjerfn, Fortune, 3 de mayo 1993 pp. 94 -
97.

¥ VINCENT K. OMACHONU y JOEL [. ROSS ; Principios de In culidad lotal, Editorial Diana 1995
pl

Hp.J. LAWRENCE : La Reingenieria en lo industria de seguros, Best'e Review, Mayo de 1991 pp.
68 -75.
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Hammer, precisa cinco importantes pasos para dar un nuevo diseio a sus

procesos de operacién,

o “ Desarrollar la visién y los objetivos de los procesos de la empresa,
Este paso implica sefialar la prioridad de los objetivos y establecer las

metas para el futuro.

o Identificar los procesos que es necesario volver a disehar. Esto
requiere la identificacién de los procesos criticos o los que se han
convertidos en cuellos de botella, ¢ idear los pasos adecuados para

superar las limitaciones de los mismos.

o Entender y medir los procesos actuales. Para esto es necesario reunir a
las personas que participan en el proceso y convocar una sesidn de

“torbellino de ideas” en la cual se identifiquen los nuevos enfogques.

o Diseilar y elaborar un prototlpo del proceso. Esto incluye la

. . . N .o s
implementacién de los aspectos técnicos y de organizacion.” !

A juicio de Hammer, “la parte medular de la Reingenierfa es que la geute
esté dispuesta a pensar de un modo discontinuo en el proceso de
organizacién y que acceda a deshacerse de las anticuadas reglas y
suposiciones basicas que subyacen en las operaciones, A menos que esas

. e s e wlb
reglas se modifiquen, serd en extremo dificil lograr un avance decisivo.”™

M. HAMMER : 11 trabajo de I Reingenierta; no sulomatice, suprima, Harvard Bussines Review ,
Julio - Agosto 1990 pp. MM - 112,

6 1dem.
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2.3.1. LAS TRES “R” DE LA REINGENIERIA

El grado en el cual se prolongue y dificulte el proceso de ingenierfa varia en
forma considerable de una a otra organizacién, segiin la magnitud de su
necesidad de cambio y la intensidad de la participacion de los empleados.

Janson, dice que en todo esfuerzo de Reingenieria hay tres fases bésicas :

1. Repensar :
“ Esta parte del proceso de mejoramiento por medio de la Reingenieria
requiere el examen de los objetivos actuales de la organizécién y los
supuestos en los que éstos se basan, a fin de determinar en qué medida se
les puede incorporar el renovado compromiso de dar la mayor

satisfaccion al cliente.

2. Redisediar ;
En esta fase de proceso de mejoramiento por medio de Ia Reingenierfa se
requiere un andlisis de la forma en que la organizacién elabora los
productos o servicios que vende; es decir, como estdn estructurados los
trabajos, quién realiza cada una de las tareas y cudles son los resultados
de cada procedimiento. A continuacitn, es necesario determinar cudles
son los elementos que conviene redisefiar para que esos trabajos sean mds

satisfactorios y estén més enfocados en el cliente.

3. Reinstrumentar :
Esta fase del proceso de Reingenieria requicre una cuidadosa evaluacion
del uso actual de las tecnologias avanzadas, sobre todo los sistemas

electronicos de procesamiento de datos y de textos, a fin de identificar
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las oportunidades de cambio que permitan mejorar la calidad, el servicio

y dar mayor satisfaccion at cliente.” 1

Los puntos sefialados destacan por su evidente relacién con los sistemas de

capacitacién y desarrollo de personal.

En el mismo sentido que en el punto 2.2, este inciso de Reingenierfa fue

expresado por tres razones:

o E! impacto de las variables de globalizacién que privilegian Ia

Reingenierfa.

¢ La adopcion de la Reingenierfa en la mayor parte de las organizaciones
competitivas.

e La creciente demanda de actualizacién de las técnicas de Reingenieria.

2.4. CONCEPTO DE LA ADMINISTRACION DE LA CALIDAD
TOTAL

La Administracion de la Calidad Total ( ACT ) estd basada en varias
ideas. “Implica pensar en Ja calidad en términos de todas las funciones de
la empresa, y es un proceso de principio a fin, donde se integran funciones
relacionadas entre si en todos los niveles. Es un enfoque de sistemas que
considera todas las interacciones entre los diversos elementos de la
organizacién. De este modo, la eficacia general del sistema es mayor que la

suma de las aportaciones individuales de sus subsistemas. " '®

7 1hid., pp. 30230
" VICENT K. OMACHIONU: Op. Cit. PP. 3 -6
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2.4.1. ANTECEDENTES DE LA ADMINISTRACION MODERNA
DE LA CALIDAD

El Control de calidad, tal como lo conocemos hoy, tuvo tal vez su origen en
el sistema de factorfas que se desarrollo a rafz de la Revolucién Industrial.
Hacia ¢l comienzo de este siglo, cuando Frederick W. Taylor desarrollé su
sistema de administracién cientifica, el cual hacfa énfasis en la
productividad a expensas de la calidad. El control de la calidad se enfocaba

en la inspeccion final del producto nanufacturado.

“ La calidad de los productos hechos en los EUA declind después de la
segunda guerra mundial, a medida que los fabricantes trataron de dar
satisfaccién a la demanda de los bienes no militares que habfan dejado de
producirse durante fa contienda, Fue en esa época cuando varios pioneros
empezaron a elaborar una metodologia para el control de la calidad de las
manufacturas e iniciaron el desarrolto de teorias y técnicas especiales para
elevar la calidad. Los mas conocidos de aquellos precursores fueron W.
Edwards Deming, Joseph M. Juran, Armand V. Feigenbaugh y Philip

Crosby “. 1

A. Deming el mas conocido de los primeros precursores, se le acredita
haber popularizado en Japén el control de fa calidad, su filosofia comienza
con la alta gerencia, por lo que é1 sostiene que las compaiifas deben adoptar
los catorce puntos de su sistema en todos los niveles, Deming define la
calidad como : Cero defectos, menos variaciones, y se basa en el control

estadistico  del proceso como la técnica esencial para la resolucion de

¥ YUNUM KATIIAWALA : Un anilisis comparativo de enfoques selectos de exlidad, htternational
Journal of Quality and Reliability Management. Vol. 6 Num. 5 1989 pp. 7-17.
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problemas, con el fin de distinguir entre las causas sistemdticas y las causas

especiales.

Los catorce puntos universales postulados por Deming para Ia

administracion se resumen en esta forma :

1)
)
L)
4)

3)

6)

7

8)

9

10)

i)

12)

13)
14)

“ Crear la concordancia entre los propdsitos por medio de un plan.
Adoptar la nueva filosofia de la calidad.

Acabar con la dependencia de inspeccién en masa

Poner fin a la prictica de elegir proveedores bajo el criterio exclusivo
del precio.

Detectar los problemas y trabajar sin cesar por mejorar el sisiema,
Adoptar métodos modernos de capacitacion en el trabajo.

Cambiar el enfoque centrado en las cifras de Iproduccién (la cantidad),
por otro centrado en la calidad.

Desechar el temor,

Derribar las barreras que separan a los departamentos.

Dejar de exigir mas productividad sin proveer los métodos para
lograrlo.

Suprimir fas normas de I(rabajo en las que se prescriben cuotas
numéricas.

Suprimir las barreras que menoscaban el orgullo del trabajador por su
propio oficio.

Instituir sistemas vigorosos de educacion y readiestramiento,

Crear una esiructura de alta gerencia que fodos los dfas haga énfasis

en los trece puntos anieriores. "

1 VINCENT K. OMACHONLS: Op. Cit. p. 7
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Juran define la calidad como la adecuacién para el uso en términos de
disefio, conformacion, disponibilidad, seguridad y uso prictico. A
diferencia de Deming, Juran enfoca su atencién en la administracion vista
de arriba hacia abajo y en métodos técnicos, antes que en el orgullo y la

satisfaccién del trabajador.
Los diez pasos de Juran para mejorar la calidad son :

t) " Despertar la conciencia en torno a las oportunidades de mejorar.

2)  Establecer metas de mejoramiento,

3)  Organizarse para alcanzar esas mnetas,

4)  Impartir capacitacién.

5) Llevar a cabo proyectos para la resolucién de problemas

6) Informar los progresos.

7)  Dar el debido reconocimiento a cada persona

8) Comunicar los resultados

9)  Llevar un recuento del proceso

t0) Mantener el fmpetu haciendo que el mejoramiento anual sea parte

integral de los sislemas y procesos habituales de la compaiifa, ™'

Armand Feigenbaum aplico un enfoque para el control de la calidad total
que bien podrfa ser el precursor de la Administracién de la Calidad Total de

hoy.

Philip Crosby afirma que la calidad es gratuita por que ¢l modesto costo de
la prevencién siempre serd menor que los costos derivados de la deteccién,

fa correccidn y el fracaso.

% (hid. pp. 8-9
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Todos estos precursores han llegado a la conclusion de que |la
administracion y el sistema son la causa de la mala calidad y no los

trabajadores.

“ Deming aporta métodos para que los fabricantes puedan medir las
variaciones en el proceso de produccion, con el propésito de determinar las
causas de la mala calidad. Juran hace énfasis en la adopcién de metas
anuales especificas y en la formacion de equipos que trabajen para
alcanzarlas. Crosby insiste en un programa para reducir a cero los defectos.
Feigenbaum nos ensefia el control de la calidad total, encaminado a basar
las actividades de direccidn en métodos estadisticos y de ingenieria en todos

los sectores de la compadifa.” %

A pesar de las diferencias entre estos expertos, s¢ perciben en todos ellos

varios temas en comin :

1) La inspeccidn nunca es la solucién para el mejoramiento de la calidad,
ni tampoco es la actitud “policial”.

) La participacién y tiderazgo de la alta gerencia son csenciales para
generar la tan necesaria cultura en la que todos se comprometen a
lograr la calidad.

3)  Un programa para elevar la calidad requiere un esfuerzo y compromiso
a largo plazo de toda la organizacitn, ademds de la inversion necesaria
para la capacitacion,

4) La calidad es lo primero y los calendarios de trabajo son secundarios.

2 VINCENT K. OMANCHONU : Op. Cit. pp. 7- 10
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“ También las Agencias y Departamentos de Gobierno se han unido a ese
movimiento, pero los esfuerzos del sector privado han sido mas eficaces.
Segilin un informe especial de la Oficina General de Contabilidad, el 68%
de las organizaciones e instalaciones federales encuestadas ya habfan puesto
en marcha algiin tipo de programa de Administracion de la Calidad Total en

l992."n situacion referida a tos Organismos de Gobierno de E.U.A,

“ Los profesionales de los recursos humanos consignaron que habfa un vivo
interés por los asuntos de la Administracién de ta Calidad Total en 1993, y
han determinado que la participacidn del empleado, el servicio al cliente y
la ACT son los tres temas clave mas importantes, ain cuando las
investigaciones nos muestran que las iniciativas tomadas por las
organizaciones no reciben hoy tantos elogios como hace unos cuantos

aos”. 2

En este orden de ideas se remata ¢l inciso considerando su presentacién
debido a las siguientes razones, a saber :

o Tendencias mundiales para obligar a las empresas puiblicas y privadas

para que implanten programas de Calidad Total,
o Niveles de aplicacion de la Calidad Total a la capacitacion

o Entorno de la Calidad Total y su influencia en la administracion,

DSTANLEY BLACKER : La calidad de los datos y ¢l medio ambiente, Qunlity, abril de 1990 pp. 38
.42

WRAREN MATTHIS: Una vision anticipada de 1993, 11.R. Focus, enero de 1991, pp. - 4.
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2.5. DEFINICION DE ADMINISTRACION

En la actualidad es considerada la administracion como una de las actividades
humanas con mayor trascendencia dentro de la sociedad, ya que el
administrador tiene encomendada la tarea de crear y conservar un ambiente
adecuado para la existencia de organizaciones, la permanencia y creacion de
empleos, y el logro de los objetivos comunes de la empresa y de los miembros

que la integran.

Las definiciones de administracion han evolucionado a través del tiempo, de
acuerdo con el desarrollo de las sociedades y sus economias, pero todas y
cada una de ellas validas en sus conceptos y principios que sustentan, por lo
que es dificil establecer una definicion absoluta sobre la materia; es por eso
que, tomando en cuenta las diversas aportaciones de las corriente
administrativas, y desde un particular punto de vista de los autores de esta

tesis, la administracion se considera asi:

“ La administracion en términos generales es el conjunto de técnicas y
conocimientos que, aplicados sobre todo organismo social, sea cual fuere su
objetivo permite el maximo aprovechamiento y rendimiento de sus elementos

constitutivos (humanos, materiales y economicos) "

Entre otras definiciones, encontramos las expresadas por variados autores,
como Francisco Laris Casillas, y José Antonio Ferndndez Arcna, las cuales,

coinciden en la razon basica de la administracion, que es la obtencion de
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objetivos o resultados a través del esfuerzo de los integrantes de la empresa,

estos, dirigidos por un conjunto sistemético de reglas dentro de una estructura.

De la misma forma, es facil advertir la definicion de Wilburg Jiménez Castro
con respecto a la Administracion : * Una ciencia compuesta de principios,
técnicas y practicas cuya aplicacion a conjuntos humanos permite establecer
sistemas racionales de esfuerzo cooperativo, a través de los cuales se pueden

alcanzar propositos comunes que individualmente no se pueden lograr *

La admninistracion no es una actividad privativa de la Direccion General de las
Empresas o de los titulares de Dependencias y entidades, sino que sc da en
todos los niveles jerarquicos y dreas de especialidad, pero la técnica y criterio

de aplicacion de ésta debe ser uniforme y general para todos.

Podemos decir entonces, que el administrador en el enfoque del proceso se
ubica como conocedor y aplicador de las pricticas administrativas, a cuyo fin
requiere : planear, organizar, dirigir, controlar para alcanzar el proposito de la
organizacion, aplicando un proceso secuencial, elemento que se describe en ¢l

punto 2.6.

En contraste, el adninistrador en el enfoque de los sistemas : es el decisor que
opera las entradas y los procesos o mecanisinos de conversion para provocar :

salidas, productos o respuestas.

Perder de vista o anular como dngulo de enfoque el respaldo que da la
administracion a la capacitacion, implica el riesgo de realizar programas de

formacion y desarrollo de personal con las siguientes caracteristicas :
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¢ Desarticulado

o [mproductivo

¢ Rutinarios y sin impacto
¢ Sin calidad

o Alejados de la pertinencia del mapa curricular inherente a las materias,
asignaturas, modulos, proyectos, y planes que distorsionan el nivel de la

capacitacion.

2.6, EL PROCESO ADMINISTRATIVO Y EL  ENFOQUE
SISTEMATICO DE LA CAPACITACION Y EL DESARROLLO
DEL PERSONAL

Las escuelas o corrientes administrativas han desarrollado modelos del
proceso administrativo; hecho que dio lugar a la creacion de uma
sistematizacion de principios. A través del tiempo, diversos autores han
diseiiado modelos, bien del proceso administrativo, o de su enfoque sistémico.
El nimero de etapas que forman dichos modelos es variado de acuerdo con el

enfoque del autor, pero todos tienen una columna vertebral comdn.

El siguiente cuadro presenta diferentes escuelas y autores de praceso

administrativo segiin Fernandez Arena.

B BARAJAS MEDINA JORGE : Op. Cit. p. 39
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MANDO O ADMINISTRACION
HENRY FAYOL PREVISION ORGANIZACION COORDINACION CONTROL INDUSTRIAL Y GENERAL
| PREVISION DIRECCION LOS ELEMENTOS DELA
LYNDALL URWICK PLANEACION ORGANIZACION COORDINACION CONTROL ADMINISTRACION
KOONTZY ORGANIZACION
O' DONNELL PLANEACION INTEGRACION DIRECCION CONTROL ADMINISTRACION
PRINCIPIOS DE

GEORGER. TERRY PLANEACION ORGANIZACION EJECUCION CONTROL ADMINISTRACION
AGUSTIN REYES PREVISION ORGANIZACION ADMINISTRACION DE
PONCE PLANEACION INTEGRACION DIRECCION CONTROL EMPRESAS
FRANCISCO}. ORGANIZACION ADMINISTRACION
LARIS CASILLAS PLANEACION INTEGRACION DIRECCION CONTROL INTEGRAL
JOSE A. FERNANDEZ EL PROCESO
ARENA PLANEACION IMPLEMENTACION CONTROL ADMINISTRATIVO
NOTAS:
llos inos mando y ej , equr ) a direccién 3. Todos coinciden en sefialar como Gitima fase 1a de control.
2 Varics autores designan la agrupacién de:

'a) prevision y p 60 coma planeacion;:

') organizacion e interpretacién como Zacion;

‘c) direccibn y coordinacion como direccidn.




De todos los modelos de proceso administrativo propuestos, el mas completo
y analitico es el desarrollado por Agustin Reyes Ponce, quien lo divide en 2
fases: La fase mecanica formada por la Prevision, Planeacion, Organizacion;, y

la fase dinamica compuesta por la Integracion, Direccion y Control.

“ Cada una de estas fases consiste en lo siguiente:”®

(a) Prevision:
Es el elemento delaadministracionenel que, con base en las
condiciones futuras que una empresa habrd de encontrar, y reveladas
estas por una investigacion técnica, se determinarin los principales

cursos de accion que nos permitan realizar los objetivos de la misma.

(b) Planeacion;

Es fijar el curso concreto de accion que ha de seguirse, estableciendo
los principios que habran de orientarlo, la secuencia de operaciones
para realizarlo y las determinaciones de tiempo y de recursos

necesarios para su realizacion.

(c) Organizacion:

Es la estructuracion técnica de las relaciones que deben existir:
funciones, niveles y actividades de los elementos materiales y

humanos de un organismo social.

% RI0S SZALAY ANDRES : Orfgentes y Perspectivas de la Administracion, liditorial Trillas, 1983
pp. 12,73
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(d) Integracion:

Es el obtener y articular los elementos materiales y humanos de la
organizacion y que la planeacion sefiala como necesarios para cl

adecuado funcionamiento de un organismo social.

(e) Direccion:

Es el elemento en que se logra la realizacion efectiva de todo lo
planeado, por medio de la autoridad del administrador, ejercida con
base en decisiones, delegando autoridad y vigilando simultaneamente

que se cumplan en la forma adecuada todas las ordenes emitidas.

h Control:

Consiste en el establecimiento de sistemas que nos penmitan  medir
resultados actuales y pasados en relacion con los esperados, con ¢l fin
de saber si se ha obtenido lo que se esperaba, corregir, mejorar y

formular planes”?

Cuando la palabra administracion se usa para mencionar personas, puede
considerarse como restrictiva de aquellas que manejan negocios y
organizaciones industriales; sin embargo, ¢l proceso administrativo no debe
interpretarse de la misma forma, éste tiene un caracter mas amplio, ya que
incluye actividades que cualquier persona puede y deberia rcalizar en el

desempefio de cualquier actividad o esfuerzo formalmente realizado.

T 1bid,, pp. 1,76
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CAPITULO 3
LA CAPACITACION EN LAS INSTITUCIONES

SUMARIO: 3.1.- Importancia de la Capacitacion en las Instituciones., 3.1.1 -
Organizacion orientada a la Participacion., 3.1.2.- Capacitacion y Desarrollo,,
3.1.3.- Evaluacién y Desempefio., 3.1.4.- Sistemas de Remuneracion., 3.2.-
Definiciones de Capacitacion, Adicstramiento y Desarrollo., 3.3.- Diferencia
entre Capacitacion y Adiestramiento., 3.4.- Objetivos de la Capacitacion., 3.5
Beneficios de la Capacitacion., 3.6.- Principios Administrativos aplicados a la
Capacitacion., 3.7.- Planeacion de un Programa de Capacitacion., 3.7.1.-
Desarrollo y Administracion de Recursos Humanos., 3.7.2.- Participacion; una
idea central en la utilizacion de Recursos Humanos, 3.8.- Niveles del Proceso
General de Capacitacion dentro del Sector Publico, 3.9.- Tipos de
Capacitacion,, 3.10.- Meétodos y ~‘Técnicas de Capacitacion., 3.11.-
Fundamento Legal., 3.11.1.Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos. 3.11.2.- Ley Organica de la Administracion Piblica Federal,
Nuevos Criterios y forinas administrativas en Materia de Capacitacion y
Adiestramiento publicados en el Diario Oficial de la Federacion el 10 de
agosto de 1984.

31. IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION EN LAS
INSTITUCIONES

La administracion ética de las dependencias, entidades y en general de los
organismos pablicos, se lleva a cabo a través de los elementos que la integran,
es decir, su personal. Es por cso que siempre es necesario contar con und
fuerza laboral capaz y mejor preparada para realizar cada actividad; como

respuesta a esta necesidad se considera a la capacitacion, adiestramiento y
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desarrollo del personal como un factor fundamental para la competitividad del

personal de la organizacion.

La capacitacion debe ser interpretada como la traduccion de una inversion en
un mayor nivel de productividad, que sin lugar a duda bencficiard a la
Institucion en su conjunto, asi como al trabajador, obteniendo este una mejor

remuneracion.

La importancia fundamental que tiene la actividad de la capacitacion dentro de
la empresa, es el propiciar ¢l desarrollo del clemento humano y obtener una
mayor satisfaccion para ellos, tanto en ¢l campo laboral como en ¢l de
satisfaccion personal y de autodesarrollo, prepardndolos para desempefiar de
manera mds eficiente sus tareas, y de esta manera concretar los objetivos de
la misma y de sus integrantes, a través de una mayor eficiencia organizacional

dentro de la institucion, ya sea ésta de caricter privado o pablico.

3.1.1 ORGANIZACION ORIENTADA A LA PARTICIPACION

Los grupos y equipos pequeiios, bien organizados y administrados, son un
instrumento de motivacién eficaz para mejorar la productividad y la calidad.
Con ellos se pueden reducir las duplicaciones y I falta de comunicacién que
se dan cn una estructura clisica de base funcional, caracterizada por una

cadena de mando, batallas territoriales y puntos de vista demasiado locales.
Los circulos de calidad son tal vez la modalidad mds generalizada de los
equipos para la participacion del empleado. Se definen como “un pequefio

grupo de empleados que realizan labores similares o conexas, y se rednen
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con regularidad a fin de identificar, analizar y resolver problemas de
produccion, calidad del producto y para mejorar las operaciones en

general” 28

3.1.2. CAPACITACION Y DESARROLLO

Un mayor grado de involucramiento implica mds responsabilidad y esto, a
su vez, requicre un nivel de habilidad mds aito. Para que sea posible esto se
requicre de capacitacién. “ Los ganadores del premio Baldrige hacen
mucho énfasis en la capacitacion y la patrocinan con la provision de

N P
recursos apropiada”.”’

Aln cuando el tipo de capacitacién que se imparta dependerd de las
necesidades de cada compaiifa y se podrdn incluir o no las dreas técnicas, cl
rubro que debe estar presente en los programas de capacitacion de toda
organizacién es el de la resolucién de problemas. Este rubro debe
institucionalizarse en cada una de las dreas del organismo. Siendo éste un

requisito previo para la delegacién de poder en forma generalizada,

De ordinario, la capacitacion se reficre a alguna se estas tres categorias: (1)
es esfuerzo del mensaje de calidad y enseflanza correctiva de habilidades
bisicas; (2) requisitos de habilidades para el trabajo; (3) conocimientos de
los principios de la ACT. En esta ultima se cubren las técnicas de
resolucion de problemas, el andlisis de los mismos, el control estadistico de

procesos y la medicién de la calidad, todo lo cual sobrepasa las habilidades

% VINCENT OMACHONU : Op. Cit. pp. 79 - 83,
¥ 1y parte inedular_de 1a nuanufactura de ln calidad; Material Handling Engeenering, Julio 1992 pp.
40-42
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tipicas de un empleo. Cuando se usan grupos o equipos, se¢ incluye también

la capacitacion en la toma de decisiones, asi como los procesos de grupo.

“ Las compaiiias mds destacadas a nivel mundial suelen abordar, entre

otros, los siguientes temas referentes a la calidad:

1) Conciencia de la calidad

2) Medicién de la calidad ( medidas del desempefio y fijacion de
pardmetros para el costo de la calidad y el analisis de datos )

3) Administracién de proceso y prevencién de defectos

4) Formacidn de equipos y capacitacién del circulo de calidad

5) Enfoque centrado en los clientes y los mercados

6) Lstadistica y métodos estadisticos

7) Métodos de Taguchi *. %

El impacto de la Calidad Total serfa evidente dentro de una economia como
la mexicama, la cual se desarrolla frente a escenarios nacionales ¢
internacionales mas crfticos; dichos escenarios se resumen en los siguientes

indicadores:

1. Crisis Econémica
2. Crisis Politica

3. Crisis Social

4, Crisis Cultural

5. Crisis Educativa

6. Impacto det desempleo

¥ VINCENT K. OMANCHONU : Op. Cit., p. 85.
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El esquema de transicion a la calidad que se da dentro de la Instituciones

lleva implicito invariablemente los factores humanos y su capacitacion.

Este, es un esfuerzo que debe derivarse del comportamiento y decisiones de

la Alta Direcci6n, acompafiado de un adecuado sistema de premios y

reconocimientos entre el personal, La representacion esquemilica de la

transicion a 1a calidad se encuentra ejemplificada en el siguiente cuadro,

ENFOOUE,

Plan

1.0

FRAICTONAI

Presupuestos a corto
plazo

A LA CALIDAD

Asuntos estratégicos

Organizacién Jerarquia: Cadena de Participacion/Otorga-
mando miento del poder
Control Informes de variaciones | Mediciones de 1a calidad
¢ informacidn para el
autocontrol
Comunicacién De arriba hacia abajo De arriba abajo y de
abajo arriba
Decisiones Ad/hoc administracion | Cambio planificado
de crisis
Administracién de Regional, competitiva | A través de funciones
funciones integradoras

Administracion de la
calidad

Fija/manufactura en una
operacién

Preventiva/continua en
todas las funciones y
procesos
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Enfoque representativo del esquema de la de la Transicién a la calidad.

Equipo de Comportamiento

transicién Capacitacin de la alta gerencia

> /\ > Camibio cultural
Instrumentos y

Premios y

proccsos Comunicaciones reconocimicntos

3.1.3. EVALUACION DEL DESEMPENO

Como punto de referencia, Deming dice que los sistemas tradicionales para
la evaluacidn del empleado son una de las siete enfermedades mortales que
aquejan a la industria de los EUA. Deming afirma que las evaluaciones del
desempeno individual fomentan las metas a corto plazo, en lugar de la

planificacién a largo plazo.
3.1.4. SISTEMAS DE REMUNERACION

Estos son quiza algunos de los sistemas mds elusivos y controvertidos en l0s
que se apoya la ACT; A través de su historia, los sistemas de remuneracion
s¢ han basado en : (1) el pago por el desempedio o (2) el pago por la
responsabilidad (es decir, la descripeion del puesto). Cada uno de ellos se
basa en ¢l desempeiio individual y eso crea una atmdsfera competitiva entre

los empleados.  En cambio, la filosofia de la Administracion de la Calidad
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Total hace énfasis en la flexibilidad, 1a comunicacion lateral, la efectividad
del grupo y la responsabilidad sobre un proceso completo cuyo resultado

final es la satisfaccion del cliente.

Después de una capacitacion adecuada, puede razonablemente esperarse del

personal que sea sujeto a ella lo siguiente:

“Moral mas clevada; mayor espiritu de cooperacion, mayor lealtad a la
empresa; aumento del nivel de la capacitacion, mejores métodos y sistemas,
disminucion de las cargas de supervision;, disminucion de los conflictos
interpersonales; empleados mas polifacéticos; descenso en los desperdicios;
mejor mantenimiento para el equipo; mejores comunicaciones; y aumento en la

productividad”. *!

El numeral que se acaba de realizar nos permite situar los antecedentes

necesarios para la realizacion de la investigacion de campo.

32 DEFINICIONES DE CAPACITACION, ADIESTRAMIENTO,
ENTRENAMIENTO Y DESARROLLO

Entre muy diversas definiciones que se pueden encontrar sobre capacitacion,
adiestramiento, entrenamiento y desarrollo, seleccionaremos algunas con el
objeto de unificar criterios y ubicarnos dentro de un mismo marco conceptual;

las definiciones aqui presentadas corresponden a diferentes autores.

M ldem.
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Capacitacion:

"..La capacitacion es la adquisicion de conocimientos, principalmente de

cardcter técnico, cientifico y administrativo”.

FERNANDO ARIAS GALICIA
ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

"..La capacitacion consiste en una actividad planeada y basada en
necesidades reales de una empresa orientada hacia un cambio en los

conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador”.

ALFONSO SILICEQ
CAPACITACION Y DESARROLLO DE PERSONAL

“...Es el proceso mediante el cual se llevan a cabo una serie sistematizada de
actividades enicaminadas a proporcionar conocimientos, desarrollar
habilidades y mejorar actitudes en los trabajadores, con el propésito de
conjugar por una parte la realizacion individual que se refleja en ascensos
dentro de la jerarquia de la organizacion con el correlativo mejoramiento, y

por otra con la consecucion de los objetivos de la empresa".”

HUGOQ CALDERON CORDOBA
MANUAL PARA ADMINISTRACION DE PERSONAL

Tomando en cuenta los conceptos anteriores, podemos decir que la

capacitacion es : “el dotar al individuo de uwna serie de conocimientos

3T MENDOZA NUREZ ALEJANDRO : Manual para determinar necesidades de Capacilacion,
Fditorial Trillas, México 199).
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intelectuales adicionales a los que éste posee, para superarlos, o bien para
mejorarlos, con la finalidad de lograr mayor productividad en su empleo, asi

como la superacion personal reflejada en un mejor nivel de vida",

Las definiciones que sobre adiestramiento existen también son muy variadas,

diversos autores lo definen como:

Adiestramiento:

"...El adiestramiento significa adquirir destreza, es de cardcter mas prdctico,

y para un puesto concreto”,

AGUSTIN REYES PONCE

“...Adiestramiento es proporcionar destreza en una habilidad adquirida, casi
siempre mediante una prdctica mas o menos prolongada de trabajo de

cardcter muscular o motriz",>

FERNANDO ARIAS GALICIA
ADMINISTRACION DE REC. HUMANOS

"..Accion destinada a desarrollar y perfeccionar las habilidades y destrezas
del trabajador con el propésito de incrementar la eficiencia de las
actividades y coordinaciones de los sentidos y motoras, respondiendo sobre

todo al drea de aprendizaje motriz". HUGO CALDERON CORDOBA

3 MENDOZA NUNLEZ ALEJANDRO : Op. Cit:
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Entrenamtiento:

"...Is prepararse para un esfuerzo fisico o mental para poder desempeiiar

una labor", FERNANDO ARIAS GALICIA

"...Es toda elase de ensefianza que se da con fines de preparar a trabajadores
y empleados, convirtiendo sus actividades innatas en capacidades para un
puesto y oficio”. AGUSTIN REYES PONCE

Desarrollo:

Implica una acepcion mas amplia, ya que suma a lo anterior una conciencia de
autodesarrollo, de tal manera que dentro de una organizacion el hombre sea el

limite y no la propia organizacion.

"...El desarrollo es la formacion necesaria para crear o elevar en ¢l obrerc o
empleado, pero sobre todo en el jefe, hdbitos morales, sociales, de trabajo,
que no pueden darse en la capacitacion y sin embargo son indispensables

para que el trabajador sea leal, sereno, ordenado y decidido”.

AGUSTIN REYES PONCE

De acuerdo con estas definiciones la capacitacion se debe considerar como
“una serie programada de sucesos, ya que ésta cubre un proceso continuo, y

. I . o I A
la terminacion de una etapa no es, sino ef principio de la siguiente”.’®

El inciso leva a generar los puntos de vista que serian abundados en los

capitulos subsecuentes de ésta tesis.

H1bid.. p.
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3.3. DIFERENCIA ENTRE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

Como sc ha podido observar, entre la capacitacion y el adiestramiento existen
algunas diferencias técnicas, pero la finalidad de cada una de estas converge en
un mismo objetivo: elevar la productividad de la organizacion mediante la

mejor preparacion del personal que la forma.

Partiremos del analisis de los conceptos que de capacitacion y adiestramiento
proporciona la  Unidad Coordinadora del Einpleo, Capacitacion y
Adiestramiento (UCECA) de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, que
lo define de la siguiente manera :*

Capacitacion:

".. Accion destinada a desarrollar las aptitudes del trabajador, con el
propésito de prepararlo para desempenar eficientemente una unidad de

trabajo especifica ¢ impersonal.

Adiestramiento:

"
e

Accion destinada a desarrollar las habilidades y destrezas del

trabajador, con el proposito de incrementar la eficiencia en su puesto de

trabajo."™

Wibid. p. 22

* Idem,,
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La diferencia entre estas definiciones se da a dos niveles; por una parte en lo

que se refiere a

(a) La caracteristica sujeta a desarrollo

En la capacitacion se pretende elevar las aptitudes, en tanto que en el

adiestramiento se desarrollan las destrezas del trabajador.

b) El propésito

Dentro de la capacitacion se pretende preparar para desempefiar una unidad de
trabajo especifica ¢ impersonal (puesto), mientras que en el adiestramiento se

busca incrementar la eficiencia en "su” puesto de trabajo, *’

De esto se deduce que el adiestramiento se aplica al puesto que se ocupa y la
capacitacion a otro puesto diferente al que se ocupa, ain cuando esto no esti

dicho explicitamente.

El origen de esta distincion, deriva de la tltima parte del articulo 153-E de las
reformas a la Ley Federal del Trabajo, donde sefiala que la capacitacion y el

adiestramiento se realizardn dentro de la jornada de trabajo.

Y ibid, p. 24
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".. asi como en el caso en que el trabajador desee capacitarse en una actividad
distinta de la ocupacion que desempeiie, en cuyo supuesto, la capacitacion se

realizar fuera de la jornada de trabajo”.

La diferencia entre la capacitacion y el adiestramiento ha sido abordada por
varios autores, cada uno con diferentes enfoques de los cuales tomamos

algunos conceptos como los siguientes:

“... podriamos pensar que la ley, cuando habla de capacitacion se esta
refiriendo a la aptitud del trabajador en una labor distinta de la que
normalmente desarrolla".

ADOLFO TENA MORELOS

“.... cabe aclarar que la capacitacion opera para puestos de ascenso, y el

adiestramiento para ¢l mejor desempefio del trabajo que se realiza”.

BALTAZAR CABAZOS FLORES

"... la capacitacion la definimos como un hecho preparatorio para el desarrollo
_de la tarea especifica en un momento dado; y el adiestramiento ¢s el logro de
las destrezas fisicas, intelectuales, en un puesto de trabajo, con una

herramienta o inaquina enfrente".

MANUEL BRAVO JIMENEZ

"... adiestramiento es proporcionar destreza en una habilidad adquirida, casi

siempre mediante una practica mas o wenos prolongada de trabajos de
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cardcter fisico. Capacitacion es la adquisicion de conocimientos,

principalmente de caracter técnico, cientifico y administrativo”.”®

FERNANDO ARIAS GALICIA

Después de hacer un andlisis de lo observado, se puede determinar lo

siguiente:

a) Se carece en la actualidad de una adecuada definicion legal de

adiestramiento y capacitacion

b) La diferencia mas marcada sobre estos conceptos esta ligada
directamente al puesto que se ocupa o que cubrird el trabajador; se
imparte capacitacion a quienes desempefiaran un puesto diferente al que
ocupan, y el adiestramiento a quicnes continuaran en el mismo puesto de

trabajo.

¢)  Existe una conceptualizacion que acentia que el adiestramiento sc
refiere a desarrollar habilidades manuales, mientras que la capacitacion
se vincula al enriquecimiento de  conocimientos, asociando estos

conceptos a determinados niveles jerdrquicos dentro de la organizacion.

El punto sefialado nos impulsa para eslimar algunas reflexiones preliminares de

la investigacion a realizar.

®bid. pp. 24, 25.

85



3.4. OBJETIVOS DE LA CAPACITACION

Aprovechar al méiximo los recursos humanos con que contamos,

actualizando y perfeccionando los conocimientos de los trabajadores.

Hacer una transmisién de conocimientos, habilidades y experiencias
entre los integrantes y sucesores de los puestos dentro de la

organizacion.
Desarrollo personal.

Elevar la preparacion del empleado para elevar su productividad dentro

de la organizacion.
Mejoramiento de los sistemas y métodos.

Fortalecer la cartera de aspirantes para ocupar puestos vacantes dentro
de la organizacion.

Reduccion de los accidentes de trabajo ( tanto en frecuencia como en

gravedad ).
Mejoramiento en las comunicaciones de la empresa.
Mejoramiento de la moral de los empleados.

Mejoramiento en la calidad de los productos y servicios.

Los planteamientos sefialados son la base para acometer las tareas especificas

que ocupan nuestra atencion en el quehacer de la investigacion de la tesis.
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3.5, BENEFICIOS DE LA CAPACITACION

Cuando hablamos de la capacitacion y los beneficios que ésta puede dar a la
organizacion inmediatamente la idea se fija en el mejor funcionamiento y

productividad de la misma,

La capacitacion nos sirve para determinar soluciones a situaciones de distinta
indole que se presentan dentro de la empresa, las cuales impiden e} logro de
fos objetivos de la misma, ante esta problemitica, la capacitacion nos ofrece

entre otros beneficios los siguientes :

a)  Nos permite hacer una mejor planeacion de los recursos humanos, al
contar con personas aptas para desempefiar diferentes funciones dentro

de la organizacion en caso necesario.

b) La rotacion y transferencia de personal capacitado dentro de la

organizacion.

¢) Establecer un sistema de ascensos y promociones, basados en la

preparacion y capacidad de los trabajadores de todos los niveles.

d)  Contar con un sistema de evaluacion cuantificable para los trabajadores

de la organizacion.
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e)  Desarrollar las capacidades naturales de los empleados para desempefiar

una actividad.

f)  Permite corregir los defectos en las actividades, elevando el nivel de

productividad reduciendo errores en el trabajo.

8)  Seevitala obsolescencia dentro de la organizacion.

El enfoque citado induce a que se anticipen algunos argumentos para

profundizar la investigacion llegado el momento metodologico respectivo.

3.6, PRINCIPIOS ADMINISTRATIVOS APLICADOS A LA
CAPACITACION

“En términos administrativos el proceso de ensciianza-aprendizaje se
concretiza dentro de una organizacion, y es considerado como un esfuerzo
deliberado por parte de la empresa y el trabajador.  Un esfuerzo deliberado y
sistematico que estd encausado hacia el logro de objetivos. Tal y como lo
expresa la definicion de administracién, "Administrar es lograr objetivos a
través de los demas", debemos definir primero los objetivos educativos y

después establecer planes y programas de accion para lograrlos” *

, esto
significa que estamos aplicando principios administrativos a la  actividad

educativa. Y si este es el antecedente, entonces 4 como desarrollariamos las

PINJR.: Plancacion de la Capacitacion 2° Encuentio de Capacitacion, México 1989, pp. 8
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fases del proceso administrativo en un proceso aplicado a la educacion?, la

respuesta la exponemos a continuacion.

Las fases que integran el proceso administrativo en el proceso de ensefianza-

aprendizaje, aplicado este al campo de la capacitacion se desarrolla asi:

En la Planeacion se realizan las actividades de investigacion para analizar y
determinar las necesidades de crecimiento y cambio. Con base a las
necesidades identificadas, se pueden disefiar objetivos que van a ser la guia del
trabajo académico, del! proceso educativo, asi como de sus sistemas y

procedimientos.

La Organizacion nos permite definir las responsabilidades y obligaciones de
cada una de las areas de la Institucion, sobre todo en lo que se refiere al
desempefio y desarrollo de los programas propuestos para cada 4rea y todas
las actividades dirigidas a la capacitacion y adiestramiento. La organizacion
implica la division del trabajo, la departamentalizacion y la distribucion de

responsabilidades especificas de cada especialista,

La fase de Integracidn nos permite incorporar y adaptar los recursos
necesarios para el funcionamiento de cada uno de los programas y el logro
exitoso de los objetivos planteados, es decir, se integran los programas de

trabajo, instructores, material didactico, el personal sujeto a capacitacion, etc.

E! elemento de Direccion constituye la fase administrativa, en la que se

desempefian las funciones de supervision y orientacion a la capacitacion,
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actividades necesarias para ascgurarse que los programas estén siempre
dirigidos en funcion del logro de los objetivos originalmente establecidos de

capacitacion del personal.

Los directivos, coordinan actividades, toman decisiones y se aseguran de que
las tarcas plantecadas y organizadas previamente, se realicen en forma

adecuada,

En la fase de Control sc evaliian los logros obtenidos por los programas de
capacitacion aplicados, se realizan andlisis comparativos, asi como técnicas de

seguimiento o de control de resultados,

Esta fase funciona también como una ctapa de diagnostico, es decir, la
evaluacion obtenida puede ser la base para el nuevo disefio o redisefio de

objetivos y programas de trabajo en el area de capacitacion.

El analisis referido implica que es basico asociar lo tedrico a lo practico

cuando se esté en presencia de acciones de investigacion comprometida.

3.7. PLANEACION DE UN PROGRAMA DE CAPACITACION

La preparacion de un programa de capacitacion y adiestrantiento debe
comenzar incluso antes de que se constituya un verdadero departamento de

capacitacion. La direccion de la empresa debe prever la importante funcion



formativa que implica para el personal esta actividad antes de que la empresa

como tal logre su marcha.

En la practica, el manejo de los programas de capacitacion no es tan dindmico
ya que el responsable de la empresa ya sea piblica o privada se encuentra
normalmente enfrentando un gran nimero de problemas, casi siempre al
mismo tiempo y todos con caracter de urgente, de esta forma cuando se
emprende la idea de desarrollar programas de capacitacidn en ta empresa, debe

seguirse una metodologia.

Et primer paso dentro de la planeacion de {a capacitacion es el establecer I
prioridad de {a formacion de nuestro personal; derivado de esto, estaremos en
posibilidad de determinar los objetivos especificos que pueden ser resueltos a
través de la capacitacion y el adiestramiento, y que generalmente tendran
caracteristicas individuales de acuerdo a cada una de las actividades del

personal.

El programa de capacitacion debe subdividirse en un esquema que contenga

como minimo los siguientes clementos :

o Informacion sobre la necesidad de adiestramiento y una indicacion muy

exacta de como se ha llegado a determinar su necesidad.

e  Una relacion de los niveles de cada persona, asi como ¢! total de

personas interesadas en este programa.

o Unadescripcion del programa, en el cual debe encontrarse a detalle :
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a)  Cursos que se deben desarrollar.
b) Argumentos o puntos de cada curso a desarrollar

¢)  Unidad de instruccion, es decir, indicar los objetivos, los métodos
de instruccion empleados, y el tiempo requerido, asi como las

caracteristicas del instructor encargado de cada unidad.

e Las medidas previstas para determinar el resultado de la capacitacion
(rentabilidad de la capacitacion y adicstramiento en términos de

productividad).

e Lasinformaciones de caracter rutinario y administrativo, tales como :
a) Costoy beneficio del programa de capacitacion.
b) Numero de horas requeridas para su desarrollo.

¢) Horario del programa, y si es dentro de las horas de trabajo o fuera

de éstas.

d) Retribuciones para el personal empleado para la capacitacion y

adiestramiento, sea éste interno o externo.

¢) Costo de las retribuciones al personal que participa en los cursos ¢n

horarios fuera de la jornada de trabajo.
f) Sustituciones eventuales de este programa.

g) Lugar donde se impartirin los cursos de capacitacion.

1) Fechas de inicio y terminacion del programa de capacitacion.

Al desarrollar un programa de capacitacion, la finalidad primordial es facilitar
el proceso de ensefianza - aprendizaje para obtener el mayor provecho de esto,

surgiendo una serie de preguntas cotno éstas :
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1.-  ;Qué ndmero de participantes se puede considerar como ideal ?

2.- { Cuantas personas pueden participar con comodidad en el curso de

capacitacion ?
3.- ¢ Qué duracion deben tener los cursos ?
4.-  ; Cuanta jnstruccion individual es necesaria 7

5.- ¢ La capacitacion, en caso de ser interna, debe acoplarse a las

disponibilidades de tiempo del instructor o de la empresa ?
6.- (Como se debe valorar la participacion del personal formado ?

7.-  Coémo se puede dar al personal que ha participado activamente un

reconocimiento por su participacion ?

Todas estas preguntas requieren de un estudio previo realizado por la
organizacion, de acuerdo con las caracteristicas particulares de operacion y

disponibilidad de la misina.

La seleccion del método de capacitacion depende esencialmente de la
naturaleza del grupo, del tipo de material de que se dispone, del tiempo
disponible, y sobre todo de la materia que se ensefia; por esta razon debemos

mantener presentes los siguientes puntos :

a)  Seleccionar el método de instruccion que mas se acerque a satisfacer los

objetivos especificos contenidos en el programa .
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b)  Es conveniente buscar ayuda externa cuando el personal con el que

contamos utiliza todo su potencial para desarrollar su actividades.

3.7.1.  DESARROLLO Y ADMINISTRACION DE RECURSOS
HUMANOS

“El concepto. de la motivacion intrinseca es la parte medular de la
administracién de la calidad total. Por lo comin, el hecho de conferir
poder, y propiciar la participaci6n del personal en la toma de decisiones se
considera como un factor esencial para asegurar resultados sostenidos”*’

Healthcare Forum

De hecho, Ia idea de que los factores humanos son la dimension més
importante en el mejoramiento de la calidad y la productividad se estd
convirtiendo en una mixima de la buena administracién. En verdad Ia

gente es quién hace que la calidad sea posible.

“Algunos llegan incluso a decir que el hecho de otorgar facultades a los
empleados es una revolucion que transformard por completo a las

compaiiias ordinarias en recintos laborales verdaderamente democriticos

Todo el proceso de participacion del empleado parte del hecho de qué a
todos los trabajadores se les haga esta simple pregunta: “ ;Usted qué
opinn'?"“

Donald Peterson, Ex_presidente del Consejo

de Administracién de Ford.

* VINCENT K. OMACHONU: Op. Cit. p. 79.
' hid. p. 80
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Lograr que cada uno de los trabajadores aporte una idea nueva todos los
dias, lleva a la senda del triunfo en la década de 1990.
John Welch, Presidente del Consejo de

Administracién de General Electric.

3.7.2. PARTICIPACION: UNA IDEA CENTRAL EN LA
UTILIZACION DE RECURSOS HUMANOS.

La parte medular de la Administracion de la Calidad Total es el concepto de
la motivaci6n y la participacién intrinsecas en la toma de decisiones. “El
involucramiento del empleado es un proceso encaminado a dar poder a los
miembros de una organizacién , para que fomen decisiones y resuelvan
problemas de acuerdo con st respectivo nivel dentro de la misma, Esto se
apoya en la l6gica de que quienes estdn mas cerca de un problema u
oportunidad son los mas indicados para tomar decisiones con miras a lograr
un mejoramiento siempre que pueden considerar como propio el proceso
empleado para el efecto. El expediente de conferir poder tiene la misma
eficacia en las industrias de servicios, donde la percepcién de calidad mds
frecuente se cleva o decae, a juicio de los clientes, segin los actos del

empleado en su relacién personal con cada uno de ellos” B

lbid : p. 83.

4 dem.
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Los fundamentos que se derivan, en principio se relacionan con el tema
general motivo de la investigacion y los topicos particulares relacionados con

el Organismo del Sector Salud que es motivo de la investigacion.

3.8, NIVELES DEL PROCESO GENERAL DE CAPACITACION
DENTRO DEL SECTOR PUBLICO

Nivel Global:

“"

El drgano normativo globalizador, realiza el diagnostico de la capacitacion
en todo el sector piblico, recopila la informacion para integrar el programa
operativo anual, elabora y emite lineamientos y guias técnico-normativas, para
hacer posible la congruencia de criterios; sistematiza las actividades de

capacitacion y a su vez canalizar a todas las dependencias.” *

Nivel Sectorial;

“Las instancias coordinadoras, reciben lincamientos y guias técnicas, canalizan
su aplicacion, deterninan prioridades de capacitacion del sector, contemplan
su coherencia con los lineamientos normativos emitidos, e instrumentan los

programas.”**

Nivel Institucional:

“Cada dependencia o entidad paraestatal con base en los lincamientos
emitidos para su funcionamiento, determina sus necesidades de capacitacion,

instrumenta cursos y eventos, y una vez formado el programa institucional de

“INER.: Op.Cit. p.4

“ldem .
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capacitacion se le otorga el caracter de definitivo, sc procede a ejecutarlo

realizando el proceso enseflanza-aprendizaje, controlando y evaluandolo."*

3.9. TIPOS DE CAPACITACION

a) “ Capacitacion para la Induccion:

“Se pretende que todo empleado o servidor plblico de nuevo ingreso,
conozca los objetivos y programas del sector, la estructura y funciones de las
dependencias y organizaciones, asi como las funciones y responsabilidades

generales y especlficas que deberan desempeiar en el puesto.” ¢/

b) Capacitacion en el Puesto:

Se pretende orientar al trabajador desde e! momento en que se ubique en su
arca de trabajo, sus jefes inmediatos les proporcionaran los conocimientos

complementarios que requieran para mejorar el desempefio de sus actividades.

€) Capacitacion para el Desarrollo:

Fortalece las expectativas de desarrollo en el drea laboral, e incrementa las
posibilidades de los empleados o servidores piblicos en su ambito social; por
cllo se integran cursos que amplien su desarrollo y acervo cultural,
orientandolos hacia un mayor nimero de alternativas para superarse y aspirar

mejores condiciones de vida.

“bid. p. §
“Ibid. pp. 58
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d)  Capacitacion para el Perfeccionamiento Directivo:

Debido a la importancia que tienen las funciones de supervision y direccion
que competen a los directivos o servidores publicos de mandos medios y
superiores, adquiere relevancia el apoyo a sus funciones a través de cursos y
eventos que amplien y perfeccionen su capacidad directiva y la eficiencia de

los trabajadores bajo su cargo.

e)  Capacitacion Sustantiva:

Son programas dirigidos al personal en servicio, orientados a mejorar la
aplicacion y cumplimiento de normas, criterios, programas y procedimientos
concretos establecidos para adecuar las capacidades y responsabilidades, para

cubrir las necesidades especificas de la Institucion.

f) Capacitacion Administrativa:

La capacitacion administrativa comprende aquellas actividades orientadas a
dotar, incrementar, mejorar o actualizar los conocimientos y habilidades del
personal profesional, auxiliar o técnico que integran o apoyan a la direccion o
cuerpo de gobierno de cada dependencia, y de los servicios administrativos

propiamente dichos.

g)  Produccién de Material Didactico:

La produccion de material didactico comprende la elaboracion de recursos
fisicos, que contienen la informacion, el disefio y la organizacion necesaria

para el proceso enseflanza-aprendizaje.
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h) Ensefianza Abierta:

El Gobierno Federal a través de la Ley Nacional de Educacion para Adultos,
publicada en el Diario Oficial de la Federacion el 30 de enero de 1976, destaca

la importancia que tiene esta alternativa educativa,

En el caso especifico de la Secretaria de Salud, ésta se encuentra consciente de
dicha situacion, por lo que brinda al trabajador la oportunidad y el derecho de
tener acceso a la educacién primaria, secundaria y preparatoria dentro de su

horario de labores, a través del sistema de ensefianza abierta,

i) Educacion para Adultos:

La expresion "educacion para adultos”, designa la totalidad de los procesos
organizados de educacion, sea cual fuere ¢l contenido, ¢l nivel o el método,
que sean formales o informales, ya sea que prolongucn o reemplacen la
educacion inicial impartida en las escuelas y universidades y en forma de
aprendizaje profesional, gracias a las cuales las personas consideradas como
adultos por la sociedad a la que pertenecen, desarrollan sus aptitudes,
enriquecen sus conocimientos, mejoran sus competencias técnicas o
profesionales o les dan una nueva orientacion, y hacen evolucionar sus
actitudes o comportamiento con la perspectiva de desarrollo socioecondomico

y cultural equilibrado e independiente.*

*1bid. pp. 7-9
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3.10. METODOS Y TECNICAS DE CAPACITACION

Dentro de los métodos de capacitacion que se pueden desarrollar en la

organizacion tenemos los siguientes :
a)  Rotacion de empleo
b)  Desarrollo integral de personal

c)  Readiestramiento

Los anteriores métodos contemplan las siguientes modalidades:

Segun da Jornada de Segun los Segun el Fuga

lrabajo Padticipantes ¢ donde se Desarrolla

Lustrudtores

Dentro de las horas Con remuneracion Dentro de la Institucion
laborales
Fuera de las horas Sin Remuneracion Fuera de la Institucion
laborales
Mixto Mixto Mixto

Entre las técnicas que son utilizadas para modificar las actitudes y desarrollar

oe - . U
habilidades teneinos las siguientes .*’

 MENDOZA NURLEZ ALESANDRO : Op. Cit. pp. 26- 27
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1) Conferencias

1.1 - Charlas

1.2 - Conferencia dirigida
1.3 - Debates orientados
1.4 - Panel

1.5 - Mesa redonda

1.6 - Lectura dirigida

1.7 - Interrogativo

1.8 - Lluvia de ideas

1.9 - Corrillos

2} Seminarios

3)  Dramatizacion

4)  Experiencias vivenciales o dindmicas de grupo
5} Método de estudio de casos

6)  Formacion acelerada

7). Rotacion de trabajo

8 Instrucciones programadas

9)  Instruccion por correspondencia

La aplicacién de estos métodos es flexible y @ menudo varios pueden ser

combinados durante ¢l desarrollo de una misma actividad de capacitacion.
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El método utilizado puede estar determinado por algunos de los siguientes

elementos :

a) Nuameroy nivel de los participantes

b)  Materia que se ha de impartir y los cambios que se van a efectuar
¢) Tiempo disponible |

d) Facilidades existentes

e) Técnicas de instruccion

f) Costos

3.1,  FUNDAMENTO LEGAL

La necesidad y la responsabilidad de ofrecer capacitacion y adiestramiento a
los trabajadores para el mejor desempefio de sus actividades se encuentra

fundada en una amplia base Juridica.

Para su operatividad, la capacitacion dentro del gobierno federal se enmarca,

entre otros, en los siguientes ordenamientos :

3.11.1. Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos.

Articulo 123, Apartado B, Fraccion VI a VIIL
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Fraccion XIII. Las empresas, cualquiera que sea su actividad, estaran
obligadas a proporcionar a sus trabajadores, capacitacion o adiestramiento
para el trabajo.

Articulo 3°

... "Asimismo, es de interés social promover y vigilar la capacitacion y el
adiestramiento de los trabajadores".

Articulo 7°

... "El patrdn y los trabajadores extranjeros, tendran la obligacion solidaria de

capacitar a trabajadores mexicanos en la especialidad que se trate”.

Titulo Segundo : Relaciones Individuales de Trabajo.

Articulo 25°

"El escrito en que consten las condiciones de trabajo deber contener...

Fraccion VIIL- La indicacién de que el trabajador es capacitado o adiestrado
en los términos de los planes y prograinas establecidos o que se establezcan en

la empresa, conforme a lo dispuesto en esta Ley".

Titulo Cuarto : Derechos y Obligaciones de los Trabajadores.y de los
Patrones.

103



Articulo 132

Son abligaciones de los patrones ...

. "Fraccion XV.- Proporcionar capacitacion y adiestramiento a sus

trabajadores, en los términos del Capitulo I1I Bis de este Titulo".

Articulo 153-A

"Todo trabajador ticne el derecho a que su patron le propotcione capacitacion
o adiestramiento en su trabajo que le permita elevar su nivel de vida y
productividad, conforme a los planes y programas formulados de comin
acuerdo, por el patron y el sindicato o sus trabajadorés y aprobados por la

Secretaria del Trabajo y Prevision Social".

Articulo 153-B

"Para dar cumplimiento a la obligacion que, conforme al articulo anterior les
corresponde, los patrones podran convenir con los trabajadores en que la
capacitacién o adiestramiento se proporcione a éstos dentro de la misma
empresa o fuera de ella, por conducto de personal propio, instructores
especialmente  contratados, instituciones, escuelas u  organismos
especializados, o bien mediante adhesion a los sistemas generales que se
establezcan y que se registren en la Secretaria del Trabajo y Prevision Social.
En caso de tal adhesion, quedard a cargo de los patrones cubrir las cuotas

respectivas”.
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Articulo 153-D

"Los cursos y programas de capacitacion o adiestramiento de los trabajadores,
podran formularse respecto a cada establecimiento, una empresa, varias de

ellas o respecto a una rama industrial o actividad determinada”.

Titulo Quinto BIS : Trabajo de los Menores.

Articulo 180

"Los patrones que tengan a su servicio menores de dieciséis aflos estan

obligados a: ...

... Fraccién IV. Proporcionarles capacitacion y adiestramiento en los términos
deesta Ley.."

Titulo Séptimo : Relaciones Colectivas de Trabajo
Articulo 391
“El contrato colectivo contendra :...

... Fraccion VIL.- Las clausulas relativas a la capacitacién o adiestramiento de

los trabajadores en la empresa o establecimientos que comprenda;

Fraccion VIIL.- Disposiciones sobre la capacitacion o adiestramiento inicial
que se deba impartir a quienes vayan a ingresar a laborar a la empresa o

establecimiento,
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Capitulo IV : Del Servicio Nacional del Empleo,

Capacitacion y adiestramiento.

Articulo 537

"El Servicio Nacional de! Empleo, Capacitacion y Adiestramiento tendra los

siguientes objetivos : ...

... Fraccion IV. Registrar las constancias de habilidades laborales".

Articulo 539

"De conformidad con lo que dispone el articulo que antecede y para los
efectos del 537, ala Secretaria del Trabajo y Prevision Socia! corresponden las

siguientes actividades :

... 1. En materia de capacitacion o adiestramiento de trabajadores:

a) Cuidar de la oportuna constitucion y el funcionamiento de las

Comisiones Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento;

e)  Aprobar, modificar o rechazar, segln e! caso, los planes y programas de

capacitacion o adiestramiento que los patrones presenten.

IV.- En materia de registro de constancias de habilidades laborales :

a)  Establecer registros de constancias relativas a trabajadores capacitados o

adiestrados, dentro de cada una de las ramas industriales o actividades.
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Titulo Catorce : Derecho Procesal del Trabajo.
Articulo 699

"Cuando en los conflictos a que se refiere el parrafo primero del articulo que
antecede, se ejerciten en [a misma demanda acciones relacionadas con
abligaciones en materia de capacitacion y adiestramiento...; el conocimiento de
estas materias es de la competencia de Ia Junta Federal Especial de la Federal

de Conciliacion y Arbitraje, de acuerdo a su jurisdiccion.

Articulo 892

"Las disposiciones de este Capitulo rigen 1a tramitacion de los conflictos que

se susciten con motivo de [a aplicacion de los articulos ... 153-X .."

Titulo Dieciséis : Responsabilidades y Sanciones.
Articulo 992

“Las violaciones a las normas de trabajo cometidas por los patrones o por los
trabajadores, se sancionaran de conformidad con las disposiciones de este
titulo, independientemente de ia responsabilidad que les corresponda por el

incumplimiento de sus obligaciones”.

“"La cuantificacion de las sanciones pecuniarias que en el presente Titulo se
establecen se han tomando como base de cilculo la cuota diaria de salario

minimo general vigente, en ¢l lugar y tiempo en que se cometa la violacion”.
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Articulo 994

"Se impondrd multa, cuantificada en los términos del articulo 992, por el
equivalente a ... Fraccion IV, De 15 a 315 veces el salario minimo general, al
patron que no cumpla con lo dispuesto por la Fraccion XV del articulo 132.
La multa se duplicard, si la irregularidad no es subsanada dentro del plazo que

se concede para ello".

3.11.2. Ley Orginica de la Administracién Publica Federal

Articulo 40

A la Secretaria del Trabajo y Prevision Social corresponde el despacho de los

siguientes asuntos :

... IV. Promover el desarrollo de la capacitacion y el adiestramiento en y para
el trabajo, asi como realizar investigaciones, prestar servicios de asesoria e
impartir cursos de capacitacion que para incrementar la productividad en el
trabajo, requieran los sectores productivos del pais, en coordinacion con fa

Secretaria de Educacion Publica.

3.11.3. Nuevos Criterios y Formas Administrativas en materia de
Capacitacion y Adiestramiento publicados en el Diario Oficial de
la Federacion el 10 de agosto de 1984,

a) Comisiones Mixtas,

Oficio nimero 01005 de fecha 2 de agosto de 1984, que establece los
criterios y formatos para la Constitucion, Funcionamiento y Registro de

las Comisiones Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento.
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b)

9

d)

€)

Planes y Programas

Oficio nimero 01006 de fecha 2 de agosto de 1984, que establece los
criterios y formatos para la presentacion y registro, ante la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social, de los Planes y Programas de Capacitacion y

Adiestramiento.

Constancias de Habilidades Laborales.

Oficio niamero 01007 de fecha 2 de agosto de 1984, que establece los
criterios y formatos para la formulacion, expedicion y registro de las

Constancias de Habilidades Laborales.

Agentes Capacitadores

Oficio Nimero 01008 de fecha 2 de agosto de 1984, que establece los
criterios y formatos para la autorizacion y registro de Agentes

Capacitadores.

Sistemas Generales de Capacitacion y Adiestramiento.

Oficio nimero 01009 de fecha 2 de agosto de 1984, que establece los
criterios y formatos para el registro de Sistemas Generales de

Capacitacion y Adiestramiento.
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CAPITULO 4

EL ESTUDIO DE LA CAPACITACION EN UN
ORGANISMO DEL SECTOR SALUD

SUMARIO:  4.1.- Justificacion ¢ Importancia del Estudio., 4.2.- Alcances y
Limitaciones del Estudio., 4.3.- Determinacion de Necesidades Especificas., 4.3.1.-
Diagnostico Preliminar sobre las Necesidades que mis frecuentemente se observan en
los diferentes niveles de la Organizacion del LN.E.R., 4.3.2.- Procedimicntos y

Técnicas., 4.3.3.- Resumen de pasos seguidos para presentar ef Proyecto ‘Programa
de Capacitacion en ¢l LN.E.R. 1997."

4.1 JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DEL ESTUDIO

El Programa de Reforma Administrativa establecido de 1970 a 1982 y luego
el de Modernizacién 1983-1994 , y en contraste con el recién aprobado
Programa de Modernizacion de la Administracion Piblica ( 28 de mayo de
1996 ) que se ha llevado a cabo, y que tiene como objetivo principal la
modernizacién del Gobierno Federal, propugna por el cambio de estructuras
mentales en los trabajadores dentro de las Instituciones, demandando
también ante este compromiso fa participacién activa de los directivos de
cada organismo para lograr satisfacer la constante evolucién de las
necesidades, a través de un mejor desempefio del personal en el desarrollo

de sus quehaceres.
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Es paradéjico encontrar que en todos los esfuerzos sefialados (1970-1994),
no obstante las acciones, se tienen severas deficiencias en materia de

capacitacion y desarrollo de personal; ello, a pesar de los avances logrados,

El impulso positivo con que este cambio se ha gestado en las Dependencias
y entidades dedicadas a Ja Adminislrécién de la Salud estd dado en funcién
de cumplir con el objetivo de elevar la calidad en las aptitudes, habilidades
y actitudes de los servidores piblicos que pertenecen a dicho sector,
situacién que ha ido transformédndose paulatinamente hasta poder culminar
en atencion a dichos propésitos, con el logro de un verdadero cambio en la
forma de desempeiio y mentalidad de! trabajador, la eficiencia del mismo y

una verdadera vocacién de servicio, al menos como enunciado teérico.

En contraste, se pueden advertir avances en el Sector Salud, no obstante que
en ofros sectores el rezago en Ja materia resulta a todas luces evidente, Para
elto, los empleados piiblicos requieren de nuevos conocimientos y técnicas
que permitan mejorar sus procedimientos y actividades, tritese del propio
Sector Salud o del resto de las dependencias y entidades del aparato

gubernamental.

Se decidio realizar el estudio de capacitacién en un Organismo del Sector
Salud, (Instituto Nacional de Enfermedades Respiratorias), para de esta
manera poder analizar fas estrategias de adiestramiento, capacitacién y
formacién aplicadas y conocer el grado ¢n que éstas se adecdan a las
necesidades reales e inmediatas de sus programas y métodos de

administracion de personal.

En atenci6n al desarrolio metodolégico y para no perder el hilo conductor

del capitulo, ¢n el Anexo | se puntualizan los instrumentos de investigacion
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usados, a efecto de que en este capitulo sélo nos ocupemos de los
resultados, en primer lugar se proponen dos modelos para mejorar el
diagnéstico de necesidades de capacitacion; los cuales se incluyen en el
punto 4.3,

El Instituto Nacional de Enfermedades Respiratorias fue nuestro objeto de
estudio y el campo de investigacién ( Ver inicio del inciso 4.2 de este
capftulo y los resultados preliminares en el 4.3.1 a 4.3.3). El producto de
la informaci6n recabada durante la aplicacién del protocolo de investigacion
se muestra en nuestros incisos dentro los cuales se formulan propuestas

especfficas.

La planeacién para capacitar a un gran nimero de empleados es un proceso
muy complejo. A través de este estudio se descubrirdn las necesidades y se
podrén determinar si es indispensable uno o varios modelos de capacitacion,
as{ como posibles modificaciones al modelo existente, tomando en cuenta la
gran diversidad de actividades que desarrolla el personal dentro de la
Institucién.

Los funcionarios publicos responsables de que el trabajador sea cada vez
mdés calificado disponen de recursos escasos debiendo adecuar sus esfuerzos
a la enorme tarea de proporcionar la actualizacién de conocimientos que
permitan un desarrollo integral en el proceso de ensefianza-aprendizaje y
reeducacién, convirtiéndole a éste en un agente de cambio dentro de la
organizacién, sobre todo si se incorporan técnicas modernas como la
Reingenieria, tareas de mejora continua o la cultura de calidad total; de las

cuales se da cuenta en los Capitulos segundo y tercero de esta tesis.
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Cuando se manejan programas de capacitacion para un nimero clevado de
personal es imposible desarrollar éstos sin tener un  objetivo  bien
establecido, o careciendo de organizacién, es por eso que se debe procurar
que la adquisicién de nuevas habilidades se logre a través de la implantacién
de un sistema de capacitacion integral y organizado en todas sus fases, al
respecto, es importante recordar el documento normativo denominado
“Lineamientos Generales para la Capacitacion en el Sector Publico” (Marzo
de 1984 ) y los sucesivos refrendos de dicho documento ( Mayo 1988;
febrero 1992 y febrero 1995 ).

Es por esto que surgié la idea de realizar un trabajo de campo para analizar
comparativamente la metodologfa utilizada en los centros de capacitacién y
desarrollo de un Organismo del Sector Salud, de acuerdo con las
necesidades reales del personal de éste, para saber si la metodologia de
capacitacién cumple con los requisitos de un modelo ideal, y en caso
contrario, realizar las propuestas e innovaciones mds acordes con la realidad

institucional,

Las soluciones en materia de capacitacién no estin dadas puntualmente en
textos escolares, dado que es dificil adaptar a nuestra educacion,
idiosincrasia e ideologia lo que se afirma en los libros de autores
extranjeros, y contados titulos mexicanos, de los cuales no se obtiene una
aportacion aplicable inmediata, ya que estos por lo general no se vinculan a
la experiencia de casos particulares, ademds de no dar una conexion o
vinculo real a los problemas que se presentan dentro de las organizaciones
en nuestro pais, en casos especificos. En otras palabras, es indispensable la

investigacion aplicada,
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Los cambios profundos que deben hacerse en materia de capacitacion y
productividad dentro de las empresas y dependencias de estado y todas las
innovaciones que de éstas surjan no pueden generar otra cosa sino un apoyo

directo a la industria y progreso de las instituciones.

Los factores sefialados nos llevan a considerar tres aspectos centrales a
saber:

e Estado de la capacitacion en términos de sus impactos con la

productividad.

e Procesos de los programas de desarrollo de personal ubicados

concretamente en ¢l Sector Salud.

o Posicionamiento de la capacitacién en el organismo seleccionado :

Instituto Nacional de Enfermedades Respiratorias ( LN.E.R.)

4.2 ALCANCES Y LIMITACIONES DEL ESTUDIO

Las nuevas responsabilidades conferidas a la Secretarfa de Salud por la Ley
Orgépica de la Administracion Piblica Federal, Ley General de Salud y
Sistema Nacional de Salud, hace necesaria una renovacion de las
tecnologfas y sus aplicaciones entre el personal, asi como la generacion de

nuevas perspectivas de superacion en el trabajo.

Los escenarios del Sector Salud fueron dramdticamente innovados en los

sexenios 1982-1988, 1989-1994. En ambas administraciones federales se
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modificaron las politicas para redimensionar la atencién de la salud en lo

que se denomina técnicamente; primero, segundo y tercer nivel.

En el primero de los sexenios citados se rearticulé el Sector Salud
estableciéndose la Coordinacién Sectorial a cargo de la Secretaria de
Salubridad y Asistencia en relacién con I.M.S.S,, L.§.S.S.T.E. e Instituto

de Seguridad Social en las entidades federativas.

Se establecieron las medidas de cambio considerando las graves limitaciones
presupuestales, los reajustes de personal, las plazas congeladas y el cambio
estructural, En dicho sexenio se reestructurd el Instituto de Salud Pxiblica, el
LLN.E.R,, el Instituto Nacional de Cardiologia, Instituto Nacional de
Nutricién y el Centro Médico siglo XXI,

En el interior del pais se redimensionaron los hospitales generales, locales,
y los Institutos de Seguridad Estatal, en paralelo con un cambio estructural
en el LM.S.S., y al final del proceso, se termind con tendencias de

descapitalizacion y una grave crisis.

En el segundo sexenio citado, 1988-1994, se profundizaron las medidas de
cambio, se articularon politicas de cambio estructural mis profundas; se
contrajeron dramdticamente las partidas de gasto corriente y de inversidn; se
elimind el 23.5% de plazas administrativas y sc contrajeron las plantillas de
mandos nedios y de supervision. Salvo el caso de los Institutos, el resto de
unidades administrativas no ameritd esfuerzo adicional alguno en materia de
capacitacion y desarrollo de personal, hasta el punto en que la Oficialia
Mayor de ta S.S.A. impartid 73% menos de los cursos para el personal
burocrdtico-administrativo y disminuyé el apoyo para los cursos técnicos

destinados al personal médico, paramédico y de apoyo téenico.
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En el inicio del actual sexenio 1994-2000 se expresaron compromisos para :

e Abatir rezagos del Sector Salud y de la capacitacién de su personal

adscrito, como lo establece el Plan Nacional de Desarrollo 1994-2000,

¢ Redimensionar integralmente el I.LM.S.S. de acuerdo con su nueva ley,

en vigor a partir de 1996.

o Integrar el programa “Municipio saludable” considerando los programas

sectoriales y el programa de fortalecimiento del nuevo federalismo.

Los 3 items sefialados anteriormente influyen en la planeacion estratégica
que habrd de acometerse en los Gltimos afios para llegar al préximo siglo y
evidenciar nuevas prioridades en materia de capacitacién y desarrollo en el
Sector Salud,

Por todo lo anterior, una vez ubicado el contexto para referenciar el estudio
que se ha sefialado en el capitulo primero de la tesis y puntualizado en los
capftulos segundo y tercero convienc precisar que para apoyar esta labor se

requiere :

1)  Ubicar los términos puntuales a fin de reforzar la capacidad para
normar la planeacién, coordinacion, supervisién y evaluacién de la
Institucién como factor esencial del programa de capacitacién iddneos

para afrontar y resolver la problemdtica.
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2)  En el mismo orden de ideas es indispensable reforzar la capacidad
operativa del personal a través del fortalecimiento de las tareas de

capacitacién por medio de orientaciones bésicas,

3) En abundamiento de lo anterior es asimismo bisico trazar estrategias
para la institucionalizacién de las tareas de capacitacion en cada uno
de los Organismos del Sector Satud, pero en particular del caso objeto
de estudio: el Instituto Nacional de Enfermedades Respiratorias
(LN.E.R)

Para dar una idea del alcance y limitacion del estudio, debemos mencionar
que las necesidades especificas de capacitacion en los organismos del Sector
Salud son generalmente cubiertos por la Oficialfa Mayor, la cual A través
del Centro de Capacitacién y Desarrollo, van a concentrar las acciones
necesarias para planear programas, coordinar, dirigir, supervisar y evaluar

¢l proceso de capacitacién de los servidores piblicos de esta Secretaria,

El desarrollo de las polfticas y lineamientos a seguir, son factores que
corresponden a los Directores de las instituciones que imparten capacitacion
y son ellos quienes mayor responsabilidad tienen del éxito de eliminar fallas
0, por lo menos atenuarlas en gran medida, por lo que el trabajo que se
realizard serd de cardcter propositivo para los mandos medios y superiores.
De ahi la importancia de la Administracién fortalecida por tareas de

investigacion aplicada.

La realizacion de una investigacion de campo dirigida a empleados,
instructores, funcionarios y directores, implica enfrentar problemas
financieros, de recursos humanos, de estadistica, distribucion y aplicacion

de cuestionarios.
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Las limitaciones son evidentes, por lo cual, se ha planteado un estudio que

consta de tres fases, a saber :

] La primera fase en la que los autores documenten los resultados a fin
de conocer qué modelo de capacitacién existe actualmente en la

Institucidn; este estudio tendrd cardcter preliminar,

J En la segunda fase se realizard Ia aplicacién de cuestionarios que
permitan obtener, verificar y ampliar la informacién obtenida,
solicitando ideas, propuestas, sugerencias, innovaciones y opiniones

tendientes a mejorar 1a situacién actual.

. En la tercera y tltima fase deberd integrarse un modelo de -
capacitacién para la Institucion, ef cual represente y dé solucion a

los aspectos més recurrentes ue s¢ presenten con mayor frecuencia.

Para que la realizacién del modelo de capacitacién propuesto tenga soporte,
se consultardn investigaciones de reconocidos autores, en materia académica
de capacitacion.

Se ha omitido deliberadamente establecer un analisis factorial de la
capacitacién para los usuarios y empleados, ya que no conocen ¢l disefio de
un programa de capacitacidn, diseio de objetivos, médulos, tiempo de

duracidn de un curso en horas, evaluacion, entre otros aspectos.

De manera general, este seminario de investigacion administrativa no estima

como objetivos los siguientes:
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o Evaluar la inversion y rentabilidad de los cursos,
¢ Desarrollar una descripcion de los manuales de Ia Institucién.
o Evaluar aisladamente el desarrollo de un curso.

¢ Transcribir los juicios ¢ impresiones personales de los entrevistados
durante la realizacién del estudio.

Los alcances de este trabajo se enumeran en los siguientes objetivos
especificos :

a) Analizar los  programas de capacitacion preparados por los

coordinadores de capacitacion, jefes de departamento e instructores,

b)  Encontrar puntos de similitud y discrepancia de los sistemas de

capacitacién en relacion con las inquietudes del personal.

¢)  Canalizar una propuesta concreta que incluya las medidas que den

respuesta a las necesidades reales del personal.

43  DETERMINACION DE NECESIDADES ESPECIFICAS.

Al hablar de la capacitacion como uno de los medios que optimizan ta
productividad, se conciben los objetivos de ¢sta como una. parte formativa
del Instituto Nacional de Enfermedades Respiratorias y de los individuos

que la conforman, siendo necesario que sus recursos lwmanos cubran los
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niveles de eficiencia requeridos en el desempeno de las actividades en sus
puestos de trabajo, por lo que las acciones de capacitacién que se realicen

deben responder a las necesidades reales presentes y futuras del Instituto,

El desarrollo de la capacitacién comprende un proceso sistemdtico integrado

por cuatro etapas que son :

a) Diagnéstico de necesidades
b) Elaboraci6n de planes y prograntas de capacitacion
¢) Ejecucion de las acciones de capacitacion

d) Evaluacién y seguimiento

Dichas etapas constituyen una secuencia en la cual se planea, organiza,
dirige y controla la capacitacion, sicndo ¢! diagndstico de necesidades la
etapa sustantiva de la que se deriva la informacién necesaria para continuar

¢l proceso y retroalimentarlo.

Por lo tanto, el diagndstico de necesidades de capacitacion se considera

como:

"La base fundamental del proceso de capacitacion en la cual se realiza una
investigacion tendiente a establecer la diferencia que existe entre lo que
debe hacer un trabajador en su puesto y lo que realmente hace" ( véanse
“Lineamientos Generales para la Capacitacion en el Sector Publico”,

numerales 3y 4).

En consccuencia habrdn de definirse: el qué, quién, cémo y cuindo se

satisfagan tales necesidades de capacitacion; Entendiéndose estas, como la
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carencia, ausencia o falta de conocimientos, habilidades y actitudes del

trabajador que repercutan en el buen desarrollo de las labores de su puesto.

Cabe sefialar que estas necesidades pueden ser de dos tipos :

1. Manifiestas.- Cuando son facilmente observables y no requieren de

investigacion para ser localizadas o conocidas,

Para establecer este tipo de necesidades, es necesario en primer lugar

determinar las causas que estdn referidas,

. Induccién al puesto
. Complementaci6n de las tareas del puesto
J Informaci6n general relacionada a la empresa

2. Encubiertas.- No son observables directamente, su identificacidn
requicre de una investigacion sistemdtica y exhaustiva, se refieren a
los problemas de desempefio que presentan los trabajadores en ¢l
puesto que ocupan y que pueden deberse, entre otras cosas, a la faita

de conocimientos, habilidades o actitudes.

En el caso de las necesidades encubiertas, la capacitacidn requerida tiene un
caricter correctivo, ya que se efecta para resolver los problemas

detectados.
El procedimiento utilizado para la determinacién de ¢stas necesidades estd

representado esquetndticamente en los diagramas No. 3 * Procedimiento

para determinar necesidades de capacitacion, ..." Pag. 126 y el diagrama
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No. 4 “ Importancia de los factores para elaborar programas de

capacitacion “, Pag. No. 127, respectivamente.

El diagndstico de necesidades de capacitacién nos permite entre otras cosas:

a)

b)

]

d)

¢)

Ahorrar tiempo y recursos, si s¢ asocia la capacitacion con procesos y

tareas de mejora continua,

Iniciar las acciones de capacitacién sobre una base objetiva que se
vincule de manera integral con una cultura organizacional inserta en

contextos de calidad total.

Desarrollar actitudes favorables de los recursos humanos hacia la
capacitacién, en cualquier nivel, mds ain si se le relaciona con

procesos de Reingenieria.

Determinar los insumos necesarios para la elaboracién de los planes
y programas de capacitacién, la cual habrd de comprender las salidas

terminales marcadas en los incisos (a), (b) y (c) de este parrafo.

Contar con la informacién necesaria para la evaluacién y seguimiento
de las acciones de¢ capacitacion por parte de la empresa y las
Comisiones Mixtas de Capacitacion, sobre todo si se atiende a lo
dispuesto en el Programa de Modernizacién de la Administracion
Piblica 1996-2000.
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Los modelos anteriores fueron producto de haber investigado entre el
personal directivo y mandos medios, las necesidades especificas de
capacitacién que no son cubiertas, entre otras cosas, por las siguientes

deficiencias:

e Desactualizacion del perfil de puestos

o Ignorancia de las estructuras programiticas del Instituto Nacional de
Enfermedades Respiratorias

¢ Disfunciones en la estructura orgdnica

. Compactaci6n y disminucidn de Ia estructura ocupacional

o Escenarios criticos financieros y presupuestales,

Los modelos anteriores deben estar precisados por Ia estructura y
organizacion de las dependencias y entidades, en nuestro caso, a través de
manuales, instructivos, prontuarios y en general, de documentos normativos
que comprendan la tutela  de los procesos tanto tedricos conio
administrativos. En el caso de que no existan dichos documentos, se
requerird su elaboracion mediante ¢l andlisis o definicion de los perfiles de
puestos de trabajo, ¢l catdlogo respectivo y los siguientes apoyos para el

trazo estratégico de Ia capacitacion, a saber:

o Manual de control de gestion.

o Sistema de evaluacion del desempefio.

e Sistema de motivacién y estimulos a la productividad laboral.
e Programa Institucional de capacitacién,

» Manual de organizacidn de la unidad central de capacitacion.
o Catilogo de cursos,

o Manual del instructor interno.

o Manual de indicadores para la evaluacion de la capacitacion,
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4.3.1 DIAGNOSTICO PRELIMINAR SOBRE LAS NECESIDADES
QUE MAS FRECUENTEMENTE SE OBSERVAN EN LOS
DIFERENTES NIVELES DE LA ORGANIZACION DEL
LN.E.R.

En la investigacién de campo preliminar se pudo advertir que las
necesidades de capacitacidn que se presentan entre el personal del Instituto
estd determinado por diversos factores, entre ellos, destacan el tipo de
actividades que se desarrollan, el arraigo o antigiiedad de las personas, la
constante modernizacién de los métodos, o la simple obsolescencia de los

materiales y equipo con el que se cuenta,

En los niveles del personal ubicado entre el 8 y el 27ZB, se advirtieron las
siguientes circunstancias limitantes, las cuales ademds se adicionaron a la

observacion diagndstica en lo que hace a mandos medios ( nivel 28 a 31 ).
o Personal de Reciente Ingreso:

L.a mayor parte del personal de reciente ingreso no ha recibido cursos de
induccién, ni a 1a institucién, ni al puesto, de ahf el desconocimiento de los
propdsitos, objetivos, politicas, normas de conducta (reglamento interior de
trabajo y reglas informales de los grupos), estructura y conocimiento de
quicnes fa integran, sistemas y procedimientos propios del puesto que
desarrotlardn, derechos, beneficios, prestaciones que podrd recibir y

responsabilidades que deberd cumplir, entre otras.
e Personal de Niveles Operativos

Los problemas de induccién institucional y al puesto se agudizan debido a

que el personal no fue capacitado correctamente, ademds hay graves
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limitaciones en cuanto a las habilidades en el manejo de los sistemas,
procedimientos ¢ instrumentos propios de su puesto y sus relaciones con
otros, desconocimiento de objetivos, potiticas, normas de su puesto, y las
actitudes que debe manejar frente a su propio trabajo, con sus superiores,

compaiieros, la Institucién, y el publico en general.

Dicha circunstancia s¢ advirti6 en casi dos terceras partes del personal
administrativo, el cual labora sin tener procesos idéneos de evaluacién del

desempeiio y lo mds grave, carece de mecanismos de control eficaz,
® Niveles de Supervisién y Mandos Intermedios

La capacitacion no se ha impartido correctamente, salvo una tercera parte
de los mandos medios ( de enlace, nivel 28 a 31 ). Las necesidades de
formacion directiva son cubiertas mediante instrucciones directas, en vez de
programas de habilidades gerenciales, con lo cual se incrementarian las
habilidades estratégicas del Instituto ( ver punto correspondiente en el

Anexo 1 ).

En cuanto a las habilidades y conocimientos en el manejo prictico - te6rico
de la planeacién de actividades; estructuracion de equipos de trabajo;
comunicacién de objctivos;x politicas y normas de desempeiio; implantacién
de sistemas y procedimientos; adiestramiento y capacitacion de su personal;
calificacion de méritos; evaluacién y control de resultados; actitudes en ¢l
manejo de la autoridad y manejo de relaciones con subordinados,
compafieros y jefes : El déficit de capacitacién y formacion se hizo evidente

en opinién de los directivos entrevistados.
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o Puestos de Direccién

La investigacién no llegd a ese nivel en la profundidad deseada. Sin
embargo, por las referencias documentales se puede advertir, que al margen
de uno o dos seminarios por afio y de algunas juntas de planeacidn, se
carece de instrumentos esquemdticos para atender las necesidades de

capacitacion,

En resumen, luego de haber entrevistado a mandos medios y a un segmento
representativo del personal de operacién, y ademds en coincidencia con
diagn6sticos de necesidades de capacitacion que obran en poder de la
Oficialia Mayor de la Secretarfa de Salud, se hicieron evidentes las

siguientes limitaciones que se puntualizan como necesidades de

capacitacién.

* Intensificar programas de induccién al Sector Salud, al Instituto y al

puesto asignado.

o Concluir los esfuerzos para documentar perfiles de puestos que sirvan de

sustento para la elaboracion de los programas de capacitacidn necesarios.

¢ Determinar cuantitativamente los rezagos en materia de : Habilidades y
conocimientos para fijar propdsitos, objetivos, politicas, programas y
presupuestos, comunicarlos con motivacion y tacto, manejo de Ia
estructura, toma de decisiones con oportunidad y manejo amplio de
informacién que afectan factores humanos, téenicos, sociales,

econdmicos y politicos.
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¢ Habilidades y conocimientos amplios en planeacién, direccién y control
administrativo, relaciones piblicas, finanzas, contabilidad, jefatura y
trato al personal, manejo de informacion econdmica, politica,

mercadoldgica y temas similares.

4.3.2 PROCEDIMIENTOS Y TECNICAS

En abundamiento, a la investigacién relacionada con la deteccion limitada
de necesidades de capacitacidn, dado que el IL.N.E.R. no dispone de Ia
informacién necesaria para determinar Ia situacion ideal, el procedimiento
seguido por la Oficialfa Mayor para superar el problema de datos
insuficientes, se orienté en 1995 a :

e Recopilar el material referente a manuales de organizacion, inanuales
de procedimientos, sistema escalafonario y catilogo de puestos,
indices de accidentes, marco legal y juridico sobre la capacitacion,

politicas de la empresa, entre otros.

e Revisar y analizar la informacin existente, enfatizando lo
concerniente a los perfiles de puesto, elaborando para ello fichas de

trabajo.

e  Estructurar la informacion obtenida, determinando cada uno de los

perfiles de puesto de trabajo de la empresa.

e Todo lo anterior llevard en el corto plazo a que se tenga informacion

relevante para concluir los trabajos relacionados con :



a)
b)
c)
d)

€)

8)

Descripcion genérica del puesto, niveles 8 a 27 ZB

Actividades en funcién del programa operativo anual del LN.E.R.
Conocimientos necesarios para asumir programas de calidad total
Habilidades inherentes e instrumentar tareas de mejora continua
Aclitudes para participar en el programa de modemizacién de la
Administracién Pablica

Recursos materiales para habilitar un drea de capacitacién

Condiciones y equipo de capacitacién, educacién continua e

informdtica

En este orden de ideas, resultado de nuestra investigacién, luego de haber

cubierto las etapas metodoldgicas respectivas, los autores consideran que es

fundamental resaltar que los elementos mencionados se deben de establecer

con basc en un andlisis en funcion de los siguientes factores :

2)

3)

Identificar la problemdtica del Instituto en relacién con los
compromisos sefialados en materia de salud por el Plan Nacional de
Desarrollo 1995-2000.

Definir los problemas detectados y necesidades de capacitacién en
términos de la nueva cultura laboral comprometida por el titular del
Ejecutivo en mayo de 1996: Programa de Modernizacion de la

Administracion Publica.

Establecer el tipo de acciones de capacitacion a realizar, en funcién de
los documentos normativos sefialados y de los instrumentos de
capacitacion citados para operar un programa integral de capacitacion

en el ejercicio 1997 con un nuevo medelo.
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4)

5)

6)

Determinar  las prioridades de las acciones de capacitacién, de

acuerdo con el cierre del ejercicio 1996, a finde documentar el punto

anterior,

Precisar la seleccién y formacién de grupos a capacitar, asi como las
dreas y niveles, en atencién a los numerales 3 y 4 del documento

“Lineamientos para la Capacitacién en el Sector Publico”.

Definir estratégicamente con corte 1997-2000 las necesidades de
recursos técnicos, humanos, materiales y financieros que se requieren

para desarrollar la capacitacién.

4.3.3 RESUMEN CONCLUSORIO QUE OBTUVO CONSENSO DE

2)

3)

4)

LOS ENTREVISTADOS PARA  MODERNIZAR FEL
“PROGRAMA DE CAPACITACION EN EL LN.E.R.” - 1997

Determinar necesidades de capacitacion y jerarquizarlas, considerando
las variables competitividad, rentabilidad y  racionalidad

administrativa,

Disefiar programas y objetivos, atendiendo lineas de modernizacién.
Definir el nivel de conductas laborables deseadas en funcién de las
acciones de formacidn, capacitacién y adiestramiento, tomando en

cuenta las tendencias precurrentes minimas,

Investigar conductas precurrentes reales; esto es, determinando el

promedio del universo.
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3)

Definir objetivos conductuales def programa, asociados a los objetivos

capacitacionales y formativos.

Disedio de :

7

8)

9

10)

6.1  Programa institucional de capacitacion I.N.E.R.
6.2 Mapa curricular
6.3  Sistemas de educacion permanente

6.4  Procesos de capacitacion continua.

Integrar el mapa curricular que corresponda al Plan Institucional de

Capacitacion.

Desagregar el capitulado del Programa Institucional para definir
enfoques de cada 4rea del mapa curricular, considerando el nivel de
eficiencia que se debe desprender de la imparticion de proyectos,

mddulos, dreas, materias y asignaturas..

Andlisis de la informacion para establecer innovaciones norinativas,
tanto en lo técnico conto en lo administrativo, definiendo ademds un
banco o base de datos que contenga las fuentes bibliogrdficas y

documentales.

Elaboracién de materiales : Manuales de usuarios, paquetes

didicticos, antologfas, cartillas de capacitacion y apoyos multimedia.
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11) Disefiar instrumentos diddcticos : Acetatos, videograbaciones,
diskettes tutoriales y los apoyos correspondientes a grificas,
diapositivas, ejercicios, casos, dramatizaciones, etc,, que faciliten los

procesos de ensefianza - aprendizaje.

12) Determinacién de los sistemas, métodos y procesos para el
diagnastico, seguimiento de usuarios, retroalimentacion del sistema y

evaluacion.

13) Definir matrices de congruencia, asociadas a control de gestion para :

13,1 Control del programa (nimero de cursos € instructores)

13.2 Evaluacién de politicas

13.3 Diagndsticos de métodos, instrumentos.

13.4  Control de los inventarios inherentes a infraestructura,

13.5 Posicionamiento del célculo y ejercicio del presupuesto

13.6 Procesos de evaluacién inherentes a la organizacion de
grupos, medios de facilitacion y de controles de imparticion,

13,7 Mantenimiento de medios de control.

13.8 Mantenimiento de medios de evaluacidn.

13.9 Instrumentacion de los medios de control y evaluacion para

hacer correcciones al programa,
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CAPITULO 5

PROPUESTA PARA IMPLANTAR
EL PROGRAMA INNOVADO
DE CAPACITACION LN.E.R.
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CAPITULO S

PROPUESTA PARA IMPLANTAR EL PROGRAMA
INNOVADO DE CAPACITACION LN.E.R.

SUMARIO: 5.1.- Modemizacion y Dimensionamicnto del Programa [N.E.R,
anterior,, 5.2.- Bascs Metodologicas para la detenminacion de los Contenidos
Curriculares de los Subprogramas., 5.3.- Pasos previos a la Instrumentacion del
Programa LN.E.R,, 5.3.1.- Elaboracién del Programa Institucional de Capacitacion y
Desarrollo,, 5.3.2.- Apoyos para satisfacer requerimicntos de instalaciones y equipo .,
5.3.3.- Politicas para apoyo de Instruetorcs Internos y Externos., 5.3.4,- Adccuacion
de los grupos al nivel de Andragogia., 5.4.- Ejccucion del Programa de Capacitacion y
Desarrolio LN.E.R.., 5.4.1.- Planeacion y Elaboracion de Subprogramas y Troncos.,
54.2.« Ejecucion de la Capacitacion., 5.4.3.- Coordinacion de las Acciones de
Capacitacion., 5.4.4.- Evaluacion de la Capacitacion., 5.5. - Conclusiones del Estudio
generadas en Materia de Capacitacion y Desarrollo., 5.6.- Bases para la
Instrumentacion del Proceso de Profesionalizacion dentro del Instituto., 5.7.-
Propuestas Generadas en Materia de Capacitacion.

5.1 MODERNIZACION Y DIMENSIONAMIENTO DE LOS
OBIJETIVOS DEL PROGRAMA LN.E.R. ANTERIOR

Una vez detectadas con la mayor objetividad posible las necesidades de
capacitacion LN.E.R., se institucionalizardn los objetivos que se deben
lograr para satisfacer las necesidades, tomando en cuenta el Programa de

Modernizacion de la Administracién Pablica.

Esto es, que se deben planear congruentemente Esquemas de
Modernizacion, Calidad Total y Reingenieria en funcién de los objetivos de
capacitacion que son motivo de replanteamiento. Recuérdese que en el

capltulo cuatro se advicrten las disfunciones y limitaciones.
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En otros términos, ¢Hacia dénde va el LN.E.R.?, /Qué se quiere lograr?,
(Qué metas hay a corto, mediano y largo plazo?, ;Qué, quién, cémo,
cudndo, y dbnde se encuentran los actores de la administracion?. En
consecuencia de las interrogantes que deben responder los directivos del
I.N.E.R. se desprenden acciones que deben estar aunadas a los mencionados
enfoques que ya se han tocado en puntos anteriores de esta tesis, en

particular, capitulo segundo a cuarto.

El I.N.E.R. como todos los organismos que asumen la filosofia de la
Calidad Total debe comenzar, invariablemente con unma decision
estratégica, que habrd de ser tomada por la alta gerencia o mandos

superiores de la Institucién.

“La Administracién de la Calidad Total se concentra en lograr un
desempeiio de alta calidad en cada una de las dreas del organismo y es aqui,
en la formacion del personal, donde se fundan los cimientos para obtener
“personal de alta calidad* que desarrollen “actividades de alta calidad”. *
Para ello, fue necesario revisar la organizacidn en forma sistemdtica para
ver como se relacionan cada una de sus partes con todo ¢l proceso. Ademis
esto exige que la tarea de mejora continua se vuelva una “forma de vida" ;

como apunta un connotado autor en la cita de referencia.

“La estrategia institucional es la pauta de decisiones que adopta un
organisiio o una entidad para: (1) determinar, configurar, y difundir sus

objetivos, metas y propdsitos; (2) Elaborar las politicas y los programas

% KL, LIDERAZGO DE DESEMPERO POR MEDIO DE LA CALDAD TOTAL: Ponencia presentada
en ta conferencia de Conterence Board sobre la calidad; realizada ¢l 2 de abril de 1990.
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principales para el logro de esas metas y (3) Definir las dreas en que la
Institucién desea participar, el tipo de organizacién econdmica y humana
que pretende ser y el cardcter de la aportacién que pretende hacer en
beneficio de sus empleados, clientes y comunidad en general”. *'

En el caso del ILN.E.R., y como melas importantes de su organizacion,

para objeto de capacitacidn debemos considerar:

¢ Desarrollar un comportamicnto  individual enfocado hacia el
mejoramiento continuo, como parte integral de un proceso a nivel
institucional, para asegurar el cumplimiento del programa sectorial de

salud y los objetivos del programa operativo del LN.E.R.

e Impulsar la integracidn del equipo, es decir, un comportamicnto de
grupo que permita el logro conjunto de objetivos a coro y mediano
plazo, tal como se sefiala en los lineamientos de modernizacion que
habran de instrumentarse en el Sector Piblico para el lapso 1995 -
2000.

Los directivos del LN.E.R. deben entender como desarrollo del
comportainiento individual : el grado de compromiso e integracién que
adquiere el servidor publico, respecto a su puesto, a través de un programa
de formacidn enfocado a la integracidn de circulos de calidad y de wejora

continua al propio I.N.E.R. y al Sector Salud

% JOSEPI1 L. BOWER, CHISTOPHER A. BARTLETT: Politicas de In empresa: leto y crsos. 7.
dicion Homewood . Irwin 1991 p.9,
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Asimismo, en lo referente al comportamiento de grupo en las unidades
administrativas del Instituto, debe entenderse como: la madurez e
integracion que adquieren los equipos de trabajo para alcanzar los objetivos
de su unidad y de la organizacién, tomando como base las metas
departamentales y fomentando el espfritu de cooperacién entre las diversas

dreas que integran al Grgano.

“La capacitacién, adiestramiento y formacién de personal en el IN.E.R.
debe implicar la planificacidn de la calidad del servicio, considerando que
los objetivos definidos, Ia gente habrd de comprometerse a alcanzarlos.
En cualquier caso, los beneficios pueden estar a varios afios de distancia y
ningin servicio es capaz de compensar otras debilidades de una empresa u
organismo”, * tal como apunta David Eva, y que ¢l mismo Programa de

Modernizacion seiialado estime los resultados a cinco afos.

Cabe sefalar que para la obtencion de estas metas en el LN.E.R., como
apuntan varios tedricos, es fundamental lograr la colaboracién directa de
los mandos medios y trabajadores para asegurar un servicio que le permita

fortalecerse al programar los cursos.

A continuacion se dan algunos de los objetivos y finalidades que se desean
obtener con los cursos de capacitacién en el Instituto, recogiendo
indicativamente los principales comentarios recibidos durante la

investigacidn de campo ; que al respecto se resumen a continuacién :

¢ Planeacién de todos los servicios para proporcionar un mejor uso y

manejo de los equipos ¢ instalaciones.

DAVID EVA: El milo del servicio al clienle, Canadian Bussines, Marzo de 1991 pp.34-39
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e  Promover y mantener buenas relaciones humanas entre las difcrentes
dreas de la Direccion para propiciar el trabajo en equipo y la

consecucién de objetivos comunes.

*  Asignacién adecuada de actividades al personal, de acuerdo a sus
conocimientos, aptitudes e inclinaciones ; de preferencia configurando
el plan de carrera.

e Lograr el mejoramiento del personal, y de la institucién de manera

integral.

e Actualizar los conocimientos del personal enfocados a los procesos de

calidad total y prdcticas de mejora continua,

o Estimular la capacidad del personal para adquiric y aceptar nuevos

conocimientos y afrontar nuevos retos.
e Unificar criterios y métodos de actuacion.

e  Crear conciencia de la limitacién de conocimientos y estimular el

interés por el desarrollo personal y la preparacidn autodidacta

o  Estimular la participacién del personal en los cursos y fomentar su

divulgacion cntre el personal que no has sido capacitado.

A continuacién se presentan una serie de grificas que recogen las
inquietudes y necesidades detectadas entre ¢l personal, y que muestran una
panordmica general de lo que sucede y que pone en evidencia las

deficiencias en la capacitacion impartida por las autoridades encargadas,
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EXISTENCIA DE FACTORES LIMITANTES EN EL DESARROLLO DEL TRABAJO
ATENDIENDO CRITEROS DE MODERNIZACION

Escenario Ideal Escenario Ideal y de
Obstaculos de 0% Excelencia Operativa
Aprovisionamiento y Apoyo 0%

Logistico
18%

Limitaciones de Personal y Problemas de Apoyo Logistico
Tecnologias y Limitaciones Presupuestales
24% 58%

GRAFICA N°1
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FACTORES DE MEJORA PARA EL DESEMPENO LABORAL

Mayor Capacitacién
22%

Reconocimiento al
Desempeiio laboral
20%

Mayores Estimulos
Econémicos

4%

Mayor Conocimiento de

Funciones
9%
Mejor Distribucion del Mejor Comunicacién
Trabajo Mayor Apoyoenla 15%
13% Direccién
Mejor Ambiente 2% sz
Laboral Menor Supervisiéon
20 2%

Esclarecimiento
de Objetivos
11%

GRAFICA N° 2



FRECUENCIA DE IMPARTICION DE CURSOS
DE CAPACITACION AL PERSONAL

Tres Veces al Afio
7%
Dos Veces al Aiio " Nunca
13% . . .

9l

Una Vez al Afio
13%

Alguna Vez
40%

GRAFICA N° 3
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FACTORES QUE MOTIVAN LA IMPARTICION DE CURSOS DE CAPACITACION

Basados en Estudios

de Necesidades
20% Por Obligacién

7%

Por Iniciativa
Como Elemento de Mejora Propia
20% 53%

GRAFICA N° 4
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CRITERIOS PARA LA INTEGRACION DE LOS GRUPOS A CAPACITAR

Habia diferencias
muy marcadas entre Se Realiz6 una Seleccion del .
los participantes Personal Personal del Mismo
13% 6% Nivel Jerarquico
6%
Se integré el grupo solo por
cubrir el No. de

participantes
13%

No hubo una
seleccién previa
62%

GRAFICA N® 5



S CURSOS DE CAPACITACION IMPARTIDOS

BASES PARAEL DISENO DELO

No se analizd

su importancia Sobre un Estudio de

13% Necesidades
25%

6vl

Con base en
1as deficiencias
0%

Sin un estudio Desconozco
previo las bases
37%

25%

GRAFICA N° &
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COHERENCIA ENTRE CONTENIDOS DE LOS CURSOS Y ACTIVIDADES ASIGNADAS

En su Totalidad
Nada 13%

20%

Gran Parte

20% 47%

GRAFICA N° 7
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CONOCIMIENTO DE LOS CONTENIDOS TEMATICOS
POR EL PERSONAL ADSCRITO

Desconocia el Conocia el
Contenido - : Contenido
27% g ) - 27%

Conocia en su

Conocia parte de
su Contenido %
37%

mayoria el contenido

GRAFICA N° 8
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FALLAS EXISTENTES EN LA CAPACITACION IMPARTIDA EN LA INSTITUCION

No tiene Respaldo
No se le da continuidad a Suficiente ..
los cursos impartidos 5% Su Deten.nma‘c.\on es
32% arbitraria
21%

No se adecaa a las Carece de Importancia
necesidades y Seriedad
16% 26%

GRAFICA

N° 9
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BENEFICIOS OBTENIDOS POR EL PERSONAL ASISTENTE
A LOS CURSOS DE CAPACITACION

Satisfaccién Personal
8%

Mayores Conocimientos y Mejoriaenel d

Habilidades 31%
38%

Ninguno

GRAFICA N°10
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APRECIACION PERSONAL SOBRE LOS FACTORES QUE LIMITAN EL DESEMPENO
DE LAS ACTIVIDADES

Ambiente Laboral
0%

Cambios en los Métodos y
Procedimientos
6%

Ninguno
12%
Falta de Materiales
y Equipo
6%

Organizacién
Falta de 12%
Capacitacién
64%

GRAFICA N° 11
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ASIGNACION DE FUNCIONES DE ACUERDO AL PUESTO Y CAPACIDAD
DEL PERSONAL

Casi Siempre
13% Nunca
Siempre
7%

Algunas Veces
27%

GRAFICA N°12
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BENEFICIOS OBTENIDOS A TRAVES DE LA CAPACITACION

Mejores Salarios
0%

Satisfaccién Personal
8%

Ninguno
23%

Mejores Incentivos
econémicos
0%

Mayores Conocimientos y

Habilidades Mejoria en el desempeiio
38% 31%

Posibilidades de Ascenso
0%

GRAFICA N° 13
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APRECIACION PERSONAL DEL PROPIO DESEMPENO LABORAL

Regular
7%

Excelente
60%

Bueno

GRAFICA N° 14
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APREC!ACION PERSONAL SOBRE EL DESEMPENO DE SUS COMPANEROS

Male

Excelente
40% 7% Regular
s e . 7%

Bueno
47%

GRAFICA N° 15
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DESEMPENO DE ACTIVIDADES POR PERSONAL DE MENOR PREPARACION Y NIVEL

PERSONAL ENCUESTADO

®E Seriel |

Si NO
;SUS ACTIVIDADES PUEDEN SER DESEMPENADAS POR PERSONAS DE
MENOR PREPARACION?

GRAFICA N® 16
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PERSONAL ENCUESTADO

APRECIACION PERSONAL SOBRE LOS FACTORES QUE LIMITAN EL. DESEMPENO DE SUS

COMPANEROS

1
FACTORES LIMITANTES

BFALTA DE CAPACITACION
W AMBIENTE LABORAL
OMALA SUPERVISION
BFALTA DE MATERIALES

M OTRAS CAUSAS

GRAFICA N° 17
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BASES UTILIZADAS POR EL INSTITUTO PARA EL DISENO DE LOS CURSOS DE
CAPACITACION IMPARTIDOS

Sobre un estudio previo de
No se analizé su importancia necesidades
13% 25%

Basados en deficienci
0%

Sin previo estudio
25% Desconozco las bases
38%

GRAFICA N°18
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TEMA PROPUESTOS EN MATERIA DE CAPACITACION POR EL PERSONAL ENCUESTADO

CURSOS ESP. POR PUESTO ACTUALIZACION
8% SECRETARIAL
8%

INGLES
4%

COMPUTACION

ARCHIVONOMIA 44%

4%

MATERIAS ADMVAS.
12%

RELS. LABORALES TRABAJO EN EQUIPO LIDERAZGO
o 8% 1%
CALIDAD TOTAL
4%

GRAFICA N°19
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AREAS PROPUESTAS PARA PROFUNDIZAR EN MATERIA DE CAPACITACION

NUEVOS TEMAS EN LA CON EL TRABAJO
ESPECIALIDAD 31%
21%

DESARROLLO PERSONAL CON LA ORGANIZACION
21% 10%

MOTIVACION
17%

GRAFICA
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Por {timo, en opinién de los directivos, las innovaciones de los objetivos
de capacitacidn del personal de la Institucién, deben asociar la imparticién
de materias técnicas con las de formacién y desarrollo - pues las dos
contribuyen en el mismo grado de importancia a la correcta formacién de la
persona -, y en el mismo sentido dichos objetivos habrin de comprender

acciones para cjecutar los siguientes subprogramas.

o Modernizacién y Cultura Organizacional
¢ Formaci6n médica y actualizacién
profesional.
o Desarrollo administrativo
TRONCOS Y o Informdtica
SUBPROGRAMAS ¢ Capacitacién para Comisiones Mixtas,
¢ Adiestramicnto del personal paramédico.
o Fortalecimiento de la calidad para
servicios de ler. Nivel.

¢ Mejora continua de servicios en 2° Nivel

Desarrollo tecnolégico para 3er. Nivel,
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Por dltimo, en opinidn de los directivos, las innovaciones de los objetivos
de capacitacion del personal de la Institucion, deben asociar Ia imparticion
de materias técnicas con las de formacién y desarrollo - pues las dos
contribuyen en el mismo grado de importancia a la correcta formacion de la
persona -, y en el mismo sentido dichos objetivos habrin de comprender

acciones para ejecutar los siguientes subprogramas.

o Modernizacion y Cultura Organizacional
o Formacién médica y actualizacion
profesional,
o Desarrollo administrativo
TRONCOS Y o Informética
SUBPROGRAMAS ¢ Capacitacion para Comisiones Mixtas.
o Adiestramiento del personal paramédico.
¢ Fortalecimiento de la calidad para
servicios de ler. Nivel.
o Mejora continua de servicios en 2° Nivel

o Desarrollo tecnolégico para 3er, Nivel.
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S2

BASES METODOLOGICAS PARA LA DETERMINACION DE

CONTENIDOS CURRICULARES DE LOS SUBPROGRAMAS.

Para la determinacion de contenidos curriculares, se debe tener el

conocimiento, capacidad de operacionalizacidn y habilidad directiva para

llevar a cabo el siguiente modelo.

MARCO JURIDICO

la Ley y la norma

- Capacitar para cumplir

l

ESTRUCTURA
PROGRAMATICA

- Capacltar para ejecutar
programas y proyectos

b3 SUBPROGRAMAS DE
CAPACITACION

—

ESTRUCTURA ORGANICA

| —

|- Capacitar ¢n los niveles
directivo, operativo y de

honorarios
iy

ESTRUCTURA
OCUPACIONAL

A

del LN,E.R. considerarxlo
perfil de puestos

« Capacitar en todos los niveles|

Ademds de contar con la informacién de apoyo o complemento necesaria

para ejemplificar o aclarar las dudas surgidas, asf como poder ampliar la

informacion sobre los contenidos de los temas que se estén exponiendo.
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Estructuracién de Contenidos - Troncos y Subprogramas -

A efecto de asegurar contenidos de capacitacién idoneos, se requiere

organizar la informacién de manera 6gica, para que los mapas curriculares

tengan estructura sélida. En seguida se plantean las lineas bésicas :

1l.-
2.-
3.-
4.-

Programa Institucional
Subprogramas - Técnicos, Administrativos y Humanisticos
Introduccidn al puesto y esquemas de promoci6n.

Cuerpo de la curricula por : areas, médulos, materias y asignaturas,

A cada una de estas partes le corresponde un enfoque especifico.

Las bases sobre las cuales se debe partir para la instrumentacién de los

cursos o acciones de capacitacién son las siguientes, a saber:

Deben promover conocimientos elementales acerca de la organizacion,
especialmente los que se imparten en las fases iniciales de la

induccién.

Es fundamental que centrados en los puestos, generen habilidades
elementales para el puesto que desempedian actualmente y faciliten un

plan de carrera para servicio civil.
Resulta bésica la complementacién profesional, técnico-administrativo
para el mejor desempeiio laboral ademds de facilitar esquemas de

profesionalizacién.
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Se deben considerar también conocimientos generales de materias

culturales y temas universales que impulsen el desarrollo individual,

De !a curricula de materias a desarrollar entre el personal, se mencionan

algunos considerados como bisicos dentro del I.N.E.R. y que no se estin
atendiendo cabalmente :

I

i

Tronco de Induccién

Induccién a la Administracién Piblica y al Sector Salud
Conocimientos de induccién a la organizacién

Relaciones humanas como epicentro del servicio

Elementos de Administracién para aplicarse al desempefio laboral
Comunicacion para servir mejor

Organizacion de! trabajo para mejorar el desempefio

Trabajo en equipo como base de la calidad total y mejora continua

Tronco de Calidad y Mejora apoyadas por Capacitacién y
Desarrollo

Formacién de equipos y capacitacién de circulos de calidad en ¢l
LN.ER.

Administracién General aplicada a la cultura de medicién

Toma de decisiones para mejoramiento de servicios

Sociologia de la organizacién en el entorno de la salud

Calidad en el trabajo en instalaciones hospitalarias

Administracién de procesos y prevencidn de defectos a fin de superar la

iatrogenia
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¢ Motivacidn laboral y servicio publico

o Comunicacién y control de gestion

HI.  Tronco de Entrenamiento

¢ Conocimiento Técnico - Elemental por proyectos y puestos

o Servicios paramédicos

¢ Entrenamiento ocupacional

E! objetivo primordial de este nivel de capacitacién es brindar informacién
bésica sobre la organizacién y el puesto, conocimiento de los sistemas y

procedimicntos de trabajo.

IV.  Tvonco de Desarrollo y Complementacion Profesional,

Formacién, capacitacién y desarrollo profesional.
» Psicologfa aplicada.
¢ Cursos y programas formativos.

¢ Cursos y programas de educacion continua.

Los troncos sefialados se deberan articular con los subprogramas que se
mencionaron en el capitulo cuarto,

53 PASOS PREVIOS A LA INSTRUMENTACION DEL
PROGRAMA LN.ER,

En este orden de ideas, el IN.E.R,, como toda organizacion, de una forma u
otra implementa procedimientos técnico-administrativos, a fin de optimizar los

recursos con que cuenta, a saber:
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. Recursos humanos
. Recursos materiales
. Recursos financieros

. Recursos tecnoldgicos

En consecuencia, los mapas curriculares de capacitacion se deben orientar a
obtener el maximo aprovechamiento de recursos; a la organizacion de
unidades especificas de trabajo, fortaleciendo asi la division del trabajo; el
contexto eficaz de las actividades que desempefian cada uno de los
trabajadores, y alcanzar de esta manera las metas que se han establecido

previamente, sea eh las vias : sustantivas, adjetivas o humanisticas.

La capacitacion y el desarrollo, bajo estas consideraciones responderén a la
necesidad de contar con personal calificado para ¢l desempefio de las
funciones y actividades, hechos consumables, solo en la medida que los
trabajadores actualicen e instrumenten sus conocimientos, habilidades y
capacidades, que son requerimientos necesarios para el buen desempeiio

laboral.

531 ELABORACION DEL PROGRAMA INSTITUCIONAL DE
CAPACITACION Y DESARROLLO

Se sugiere que esta fase, se de como consecuencia de la deteccion de

necesidades de capacitacion y adiestramiento. El elemento de sustentacion es
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¢l arreglo por prioridades de las necesidades identificadas por cada trabajador

en su puesto de trabajo. La base final de datos se plasmara en el plan de
carrera LN.ER.

El arreglo basicamente estard en funcion de satisfacer aquellas necesidades
consideradas méas urgentes, por medio de diversas acciones comprendidas en

un plan y programa de capacitacion y adiestramiento ; a grandes rasgos, su
ordenamiento se da de la siguiente manera:

¢ Presentacion
s Resultado del diagndstico de necesidades
s Marco juridico de la capacitacion
» Marco programatico de la capacitacion :
- Cursos de induccion
- Cursos técnicos
- Cursos administrativos
- Adiestramiento practico en el puesto de trabajo
- Cursos de actualizacion

- Cursos de desarrollo

Politicas para instrumentar acciones de capacitacion

Normatividad para ejecutar acciones

Esquemas y procesos de diagndstico, evaluacion y seguimiento

Apéndices o anexos
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En consecuencia, el programa debe contextualizar a las acciones de
capacitacion como el conjunto de actividades de enseflanza-aprendizaje
encaminadas a la adquisicion o actualizacién de habilidades y conocimientos
relativos a un puesto de trabajo, y cuya reunion conforma un programa
estratégico de capacitacion y adiestramiento. De lo anterior se desprende que
el programa [IN.ER. sea estructurado conforme a las necesidades
identificadas para cada puesto de trabajo; y los proyectos en funcién de los
objetivos. Asi debe satisfacer necesidades especificas, de tal manera que su
contenido, dosificacion, técnicas de instruccion, apoyos didacticos y elementos
de evaluacion, sean los més adecuados a los objetivos por alcanzar, tanto por

parte de los participantes como del propio LN.E.R.

El contenido de los cursos debe estar seleccionado de acuerdo a caracteristicas
particulares de los puestos de trabajo, asi como los requerimientos que cada
persona tiene para ocupar un puesto especlfico, esto es : conocimientos,
habilidades y actitudes.

Para poder identificar esquematicamente el establecimiento de estos
contenidos véanse los diagramas No. 5 "Proceso de determinacion de
necesidades de capacitacién con base en el anilisis de puestos”, diagrama
No. 6 "Procedimiento de capacitacion basado en los problemas existentes” y
¢l diagrama No. 7 "Procedimiento de capacitacion basado en el desempefio”

pags. No. 173, 174 y 175 respectivamente

Una vez que se han seleccionado los cursos se deberd contestar : cuindo, a

quién (es) y donde se impartirén, de acuerdo a lo siguiente :
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2)

3)

4)

5)

La deteccion de necesidades permite conocer cuales son aquellas
actividades en las que los trabajadores requieren ser capacitados y/o

adiestrados.

Con base al arreglo por prioridades de las necesidades de capacitacion y

adiestramiento se establecen los cursos a impartir.

En funcion de los recursos con que cuenta cada centro de trabajo, la
capacitacion puede ser impartida por instructores internos o por agentes

capacitadores externos.

El periodo del programa, debe ser en razon de los cursos a impartir y el

niimero de trabajadores que laboran en su empresa.

Los datos que debe contener un plan y programa de capacitacion son :
o  Numero de empleados por puesto de trabajo

o Asignacion de cursos por puesto de trabajo

o  Especificacion de objetivos de los cursos

s  Contenido tematico de los cursos

o Duracion en total de horas, de cada uno de los cursos que se

impartirén

o Datos relativos a los Agentes Capacitadores Externos y/o de los

Instructores Internos.

o Precision de las etapas que conforman el plan y los programas

La seleccion y secuencia de los contenidos de los programas debe estar basado

en lo que se quiere satisfacer, también se debe tomar en cuenta las

caracteristicas personales de los trabajadores a capacitar y de los instructores

que impartiran [a capacitacion, debiéndose secuenciar el contenido.
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PROCEDIMIENTO DE CAPACITACION BASADO EN EL DESEMPENO

ANALISIS DEL i
INVENTARIODE EVALUACION DEL nfumumcn E‘;m
PERSONAL DESEMPENO DEFICIT DE DESEMPENO
DEL TRABAJADOR

ESPERADO VS REAL

Determinacion de necesidades
organizacionales, por lo tanto
Ia capacitacion noes Ia
solucién

DETERMINAR LOS NECESIDADES .
PROGRAMASDE DE -
CAPACITACION CAPACITACION

NECESARIOS

DIAGRAMA N°5
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PROCEDIMIENTO DE CAPACITACION BASADOEN LOS PROBLEMAS EXISTENTES

DETERMINAR
PROBLEMAS

* LLUVIA DEIDEAS

[ R

DE m:lérri CON SEPARACION DE DEFINIR LAS CAUSAS
Nz VARIABLES .
= HACER, SABER. PROCEDER * DIAGRAMA CAUSA-EFECTO

*(X){Y)(Z)

\J

PONDERAR GRAVEDAD BENEFICIO MAYOR
DEL PROBLEMA - QUE COSTOS DIE)HERPh;lgC?CION
Anilisis Costo- Beneficio Si se justifica 1a inversién DE CAPACITACION

Cuando los costos son
mayores que los beneficios - —
no se justifica la inversién

de la capacitacién

DIAGRAMA N° 6
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PROCEDIMIENTO DE CAPACITACION CON BASE EN EL

ANALISIS DE PUESTOS
ANALISIS DEL ANALISIS DE :
INVENTARIO DE * Descripcion del Puesto
PERSONAL * Requerimientos del Puesto
* Mapas de Conoc., Hab., Act.
DETERMINACION DEL LOCALIZACION DEL
PROGRAMA DE DEFICIT EN:
CAPACITACION * Conocimientos

DEFINIR SITUACION
DESEADA EN CUANTO A:
* Conocimientos
* Habilidades y Actitudes

SRR DE CAPACITACION POR PUESTO

* Habilidades y Actitudes

CEDULA DENECESIDADES

PO

DEFINIR SITUACION
REAL EN CUANTO A:
* Conocimientos-
* Habilidades y Actitudes

DIAGRAMA N® 7



53.2 APOYOS PARA SATISFACER REQUERIMIENTOS DE
INSTALACIONES Y EQUIPO

El programa requiere de diversos tipos de instalaciones y equipo de acuerdo
con la naturaleza del mismo; mas ain, se consideran como basicos y

necesarios los siguientes :

Aulas - Auditorios

Aulas de uso multiple

o Aulas moviles

Tableros de control de gestion de cursos
¢ Rotafolios

e Proyectoresy Retroproyectores

o Equipamiento de mobiliario

o Pantallas

e T.V.y videocassettera

Se estima una inversion inicial de quinientos mil pesos, dadas las condiciones

que tiene la actual infraestructura y los equipos disponibles
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53.3 POLITICAS PARA APOYO DE INSTRUCTORES INTERNOS
Y EXTERNOS

El programa requiere de instructores con caracteristicas profesionales, entre

las cuales destacan :

o Vocacion pedagogica

» Disponibilidad y actitud positiva hacia la didactica aplicada a la
capacitacion

o Conocimientos de la materia a impartir.
o Metodologia estructurada : pedagdgica - didactica - laboral
¢ Actualizacion de la formacion pedagogica aplicada a escenarios laborales

o Caracterologia y personalidad adecuada a los fines de ensefanza y
aprendizaje

¢ Flexibilidad y capacidad de comunicacion

534 ADECUACION DE LOS GRUPOS AL NIVEL DE
ANDRAGOGIA

E! programa debe considerar que los contenidos curriculares, se establecen de
acuerdo con los objetivos y la profundidad de las conductas terminales, como
a la complejidad y extension de los proyectos a cuyos responsables atienden.
De ahi que e! IN.ER. para la elaboracion de su Programa, debe tomar en

cuenta:

177



/ [———{ MARCO JURIDICO

PROGRAMA DE
ESTRUCTURA CAPACITACION Y ESTRUCTURA
PROGRAMATICA DESARROLLO ORGANICA
LN.E.R,
ESTRUCTURA

OCUPACIONAL [€

54 EJECUCION DEL PROGRAMA DE CAPACITACION
DESARROLLO LN.ER.

El posible desarrolio del programa I.N.E.R. se basa en las siguientes premisas :

Premisa 1

El estudio de las necesidades implico fa elaboracion de un diagnostico en el
que se manifesto el estado real del LN E.R. Corresponde ahora determinar los
alcances del trabajo; sus observaciones, encuestas y entrevistas basadas en el
‘Cuestionario de Diagndstico para detectar Necesidades de Capacitacion
( ver cuestionario en el anexo No. I) y que fue aplicado a la Division

Administrativa de la Institucion en la cual se desarrolla ¢l estudio, una vez
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obtenidos los datos y con base en la tabulacion de los mismos, se desarrollaron
una serie de graficas ya antes mencionadas que nos muestran el estado real en
que se encuentra en materia de capacitacion dentro del organismo. Véase el

inciso 5.1 de esta tesis.

Premisa 2

El planteé del programa esta sustentado tedricamente en el resultado de haber
analizado Ia bibliografia que se consigna en el anexo nimero 2 de la tesis que
ocupa nuestra atencion.

Premisa 3

La ponderacién de resultados se llevd a cabo de acuerdo con la informacion

que se deriva de los anexos 3 y 4.

54.1. PLANEACION Y ELABORACION DE SUBPROGRAMAS Y
TRONCOS

Después de concentrar, analizar y graficar la informacion que se obtuvo de la
deteccion de necesidades, se procede a planear cuidadosamente los cursos de
capacitacion a aplicarse, atendiendo las prioridades detectadas, sin que cllo
pueda significar dejar de atender peticiones ¢ inquietudes especificas surgidas
de las entrevistas, De esta manera se desarrollé una seric de cursos

enfocados a cubrir las inquietudes y necesidades detectadas entre ¢l personal.

179



La imparticion de los cursos se llevara a cabo en las instalaciones con las que
cuenta para éste fin la Institucion, dejando el establecimiento de los horarios al

personal directivo de 1a misma.

5.4.2, EJECUCION DE LA CAPACITACION,

Una vez que se han determinado y establecido los contenidos de los
programas, seleccionado las técnicas y materiales didécticos necesarios, se
procede a la ejecucion del mismo; de esta manera, la adecuada planeacion de
recursos que se dio, permite que el proceso de ensefianza-aprendizaje cumpla
con el preponderante papel asignado, ya que debe conjuntar los objetivos de
capacitacion, las necesidades del personal, la metodologla y técnicas
apropiadas para cada caso y curso especifico. El uso de manuales, materiales
de apoyo adecuado, asi como la correcta instruccion y evaluacion, permite
alcanzar los objetivos trazados para el logro del crecimiento y desarrollo del
personal. La ausencia de alguno de los factores mencionados, da lugar a la
improvisacion, lo cual puede ser un obstaculo para obtener los resultados

esperados.

5.4.3, COORDINACION DE LAS ACCIONES DE CAPACITACION,

En esta etapa se conjugan los recursos humanos, financieros y materiales, los
que encausados hacia el mismo fin deben de dar como resultados, capacitacion
de alta calidad; dentro de la coordinacion de los eventos se debe tener en
cuenta la supervision de instructores, asi cono la ejecucion real y de acuerdo

con los planes y programas establecidos.
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5.4.4, EVALUACION DE LA CAPACITACION.

Los resultados que se obtengan de las cuatro fases anteriores, se podran
cuantificar en esta etapa. Los logros podran determinarse en la medida en que
sea observable el incremento en la productividad y en los niveles de eficiencia
de los trabajadores, asi como la deteccion de las ineficiencias del sistema para
tomarlo como retroalimentacion para el replanteamiento de la capacitacion a

impartir

55 CONCLUSIONES DEL ESTUDIO GENERADAS EN MATERIA
DE CAPACITACION Y DESARROLLO

La falta de recursos financieros, materiales y humanos, redunda en la
disminucion de posibilidades de ofrecer capacitacion, de ahi que sea tan
importante unir esfuerzos para poder organizar actividades de calidad que

beneficien a un mayor niimero de personas.

Tras haber hecho un andlisis e interpretacion de la investigacion realizada, se
derivan una serie de observaciones y reflexiones que deben tomarse como
punto de partida para el replanteamicnto de las acciones a desarrollarse en
materia de capacitacion dentro del Instituto Nacional de Enfermedades

Respiratorias, entre otras, debemos destacar lo siguiente :

a)  Hay poca disposicion hacia la capacitacion por parte del personal y de
los directivos, en ocasiones puede responder a una inadecuada
comunicacion y falta de informacion de las autoridades para remitir al

personal a actualizarse.
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b)

d)

g

Aun cuando el personal estd debidamente capacitado no puede ascender
a otros niveles jerarquicos sin que se les frene politicamente, suceso que

propicia la desmotivacion de los trabajadores del drea administrativa,

El principal obstaculo para la elaboracion de material didactico, es fa

falta de recursos econdmicos.

La limitacién para contar con personal especializado y/o actualizado en
la elaboracion de material didactico, imposibilita la produccién del

mismo.

La escasez de guias, manuales, instructivos, asesorias y un centro de
informacion y consulta hace mas dificil la deteccion de necesidades y la

elaboracion de los materiales didicticos.

Se desconoce la normatividad y operacion del sistema de ensefianza

abierta.

Es necesario que las autoridades superiores se involucren y apoyen la
capacitacion, destinando un lugar especifico para esta actividad,
preferentemente dentro de su centro de trabajo, respetando el tiempo

otorgado al trabajador para que realice sus estudios.

182



h)

Se requieren apoyos econdmicos para implementar mds circulos de
estudio, contratacion de asesores e incentivos para el personal que
acredite los diferentes niveles de educacion, de esta manera se fograrian
mejores resultados.

Dada la obligacion del Instituto de Salud de informar presupuestalmente a la

Secretaria de Hacienda y Crédito Piiblico, de complementar datos especificos

para el informe anual de la Secretaria de Salud, asi como para la Cuenta de la

Hacienda Piblica Federal, para tener una imagen mas precisa y una mejor

evaluacion del gran esfuerzo de capacitacion que lleva a cabo el Instituto, se

sugiere partir de los siguientes conceptos,

5.6.

b)

c)

BASES PARA LA INSTRUMENTACION DEL PROCESO DE
PROFESIONALIZACION DENTRO DEL INSTITUTO

Establecer cursos organizados y realizados por la unidad administrativa

en beneficio de su propio personal.

Cursos organizados y realizados por una unidad administrativa en
beneficio de otras unidades, con el proposito de transmitir lineamientos,

criterios, programas, metodologia, normatividad aplicable a todas las
areas.

Personas enviadas por una unidad administrativa a cursos externos a la
Secretaria, vinculados principalmente a la superacidn profesional y
personal.
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d)

e)

87,

a)
b)

d)

e)

8

Personas enviadas a cursos organizados por el Centro de Capacitacion y
Desarrollo.

Personas inscritas en el Sistema de Ensefianza Abierta del Centro de
Capacitacién y Desarrollo con objeto de llevar a cabo sus estudios de

educacion primaria, secundaria o de bachillerato.

PROPUESTAS  GENERADAS EN  MATERIA DE
CAPACITACION

Impartir capacitacion inductiva.

Reforzar ¢l esfuerzo multiplicador de la capacitacion.

Implantar cursos de capacitacién para directivos, conscientizar sobre la

obligacion y el desarrollo de la capacitacion.

Conscientizar al personal sobre la importancia de la capacitacidn en pro
de una mayor productividad, y a los directivos para que otorguen

permisos al personal que desea capacitarse.
Apoyar la enseflanza sistematizada.

Que el Centro de Capacitacion realice y difunda un boletin de cursos

disponibles a fin de informar al personal de los cursos existentes,

Realizar un encuentro de capacitacion que propicie el intercambio de
materiales didicticos entre las unidades administrativas que ya cuenten

con ellos y los que necesite de acuerdo a sus programas de capacitacion.
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h)

)

k)

m)

Que cada responsable de capacitacion elabore un catalogo de sus
recursos fisicos y humanos con la finalidad de intercambiarlo en los

encuentros subsecuentes.

Contar con la informacion relativa a instituciones docentes que brinden

apoyo al trabajador, a través de educacion continua y programas de
becas.

Reproducir y distribuir un glosario de términos del Centro de
Capacitacion con objeto de que cada uno de los responsables de

capacitacion maneje los mismos conceptos y acepciones.

Enviar informacion a los responsables de capacitacion para la operacion
de los clrculos de estudio.

Realizar un seguimiento y control de los trabajadores que son
capacitados, a fin de dar seguimiento a su formacion y aprovechamiento

dentro del trabajo.

Con objeto de uniformar la presentacion de los informes de avance de
capacitacion, se propone, independientemente de los registros que cada

unidad administrativa maneje, el uso de los siguientes instrumentos :

Hoja mensual de actividades de capacitacion por unidad
administrativa ( Ver formato pag. 186 )

Resumen anual de actividades de capacitacion, por unidad
administrativa ( Ver formato pag, 187 )

Resumen anual de capacitacion por la dependencia en su

conjunto  ( Ver formato pag. 188 )
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NOMBRE DE LA UNIDAD ADMINISTRATIVA:

INFORME DE CURSOS REALIZADOS

CORRESPONDIENTE AL MES DE

DE 19%

HOJA_._.DE ___

CURSO
No. DE PERSONAS PRESUPUESTO
' DURACION EN DEPENDENCIA CAPACITADAS POR POR CURSO
NOMBRE DIAS HORAS QUE LO IMPARTIO CURSO
OBSERVACIONES:
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NOMBRE DE LA UNIDAD ADMINISTRATIVA:

INFORME ANUAL DE CURSOS REALIZADOS

CORRESPONDIENTE AL PERIODO DE

HOJAL__DE___

CURSO
NOMBRE DE LA No, DE PERSONAS PRESUPUESTO
MES DURACIONEN DEPENDENCIA CAPACITADAS POR POR CURSO
DIAS HORAS QUE LO IMPARTIO CURSO
NOMBRE
OBSERVACIONES:
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NOMBRE DE LA UNIDAD ADMINISTRATIVA:

INFORME ANUAL DE CURSOS REALIZADOS

CORRESPONDIENTE AL PERIODO DE, — HOJA___DE __
CURSQ
NOMURE DE LA No. DE PERSONAS PRESUPUESTO
MES DURACION EN UNIDAD ADMVA. CAPACITADAS POR FOR CURSO
DIAS HORAS QUE LO IMPARTIO CURSO
NOMBRE
OBSERVACIONES:
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CAPITULO 6

MARCO CONCLUSORIO




CONCLUSIONES GENERALES

EN MATERIA DE CAPACITACION
COMO OBJETIVO

1) Fata de recursos humanos, materlaies y
financleros y la poca disposicidn por parte dei
personai directivo, para la capacitacién en el
ofganismo
2) Se frenan poiiticamente los ascensos al personai
capacitado y no se cuenta en las Instituclones con ei
personal especiaiizado en materia de capacitacién,
debido a que no existen estudios de necesidades de
capacitacién debldamente articuiados

3) La carencia de gulas, manuaies, e instructivos
que ayuden a la deteccién de necesidades ilevan ai
desconocimiento de [a normatlvidad de los sistemas
de ensefanza aplicados a ia capacitacién.

A

e e
\\// ~

CAPACITACION EN EL

e

PROGRAMA DE CAPACITACION
PROPUESTO

Nivel Operativo :

* Programas computacionaies
* Comunicackn y Creatividad
* Desarrollo Secretariai
* Relaciones Humanas

Nivel Profesionai :

* Prograinas compltacionales
* Comunicacién Organizaclonal
* Integrecion de equipos de lrabajo
* La Organizacién y Supervisién del
Trabajo

—.

BASES PARA
LA INSTRUMENTACION

¢ invoiucramiento de ias autoridades en las
actividades de capacitacién
* Requerimiento de mayores apoyos econémicos
* Implementacién de clrculos de estudio
* instrumentacién de Tareas de Mejora Continua
* Introduccldn a la practica de la Administracién
de ia Calidad Total '

* Manejo de practicas de Reingenierla
* Cursos organizados y realizados por unidad

administrativa, en beneficio de ia propia unidad y
de otras unidades

v

Vs

ESTUDIODE LA ™

‘LN.E.R,

——
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A

PROPUESTAS GENERADAS EN
MATERIA DE CAPACITACION

* impartir Capacitacién Inductiva

* Consclentizar al personal operativo y directive
sobve la imp de la caf 16
* Apoyar ia ensefanza sistematizada

* Difundir los programas y cursos de
capacitacidn enlre el personai

* Reallzar un encuentro interinstitucional de
capacitacién para el inlercambio de materiai
diddctico

* Utilizacién de herramientas adminlsirativas para
la evaiuacidn yseguimiento da la capacitacidn
Impartida




CAPITULO 6
MARCO CONCLUSORIO

SUMARIO: 6.1 Recomendaciones en funcion de Hallazgos, 6.2.-
Referentes derivados del Capitulo Inicial., 6.3.- Marco Propositivo derivado
del Segundo Capitulo., 6.4.- Conceptos derivados det Tercer Capitulo, 6.5.-
Estrategias y Conceptos derivados del Cuarto Capitulo, 6.6.-Estructuracion de
Contenidos derivados del Quinto Capitulo, 6.7.- Bases para la Instrumentacion
del proceso de Profesionalizacion dentro del Instituto.

6.1 RECOMENDACIONES EN FUNCION DE HALLAZGOS

En términos metodologicos, el hallazgo se deriva, como su nombre lo indica,
de sistematizar informacion generada a través de aspectos que no fueron
previstos en el protocolo de investigacion. Entendemos con el término
constructo, una hipotesis comprobada por vias empiricas y las cuales no
necesariamente deben probarse en el transcurso de la investigacion. Esta parte

final de nuestro trabajo, tiene dos propaositos centrales.

I) Sistematizar la informacion final, de frente a las intenciones precisadas en
el protocolo, para que dicha informacion aluda a los hallazgos y refiera en
principio algunos constructos. En ambos casos, para darle utilidad
aplicativa al quehacer de investigar, en consecuencia, entregar el

documento de tesis a las autoridades del LN.E.R.
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2) Explicitar con los funcionarios LN.ER. los puntos de vista finales de los
autores del trabajo, con el objeto de cubrir los requisitos metodologicos
inherentes a : Marco conclusorio, recomendaciones, sugerencias y el
cuerpo de conclusiones propiamente dichas.

6.2 REFERENTES DERIVADOS DEL CAPITULO INICIAL,

En relacion al capitulo inicial, denominado “ Marco de Referencia
Metodologico para Documentar la Investigacion ", los autores consideran que

son atendibles los puntos que a continuacién se refieren :

En la medida que los programas de capacitacion y formacion de recursos
humanos dentro del Sector Pablico se hacen evidentes, como parte de los
compromisos adquiridos por el Ejecutivo’ Federal, se vuelve necesario hacer
una evaluacion de la capacitacion impartida actualmente en el LIN.ER,, con la
finalidad de clevar la productividad, rentabilidad y eficiencia de las areas
integrantes de dicho Instituto. Al respecto, resultan observables factores
limitantes, tales como : Insuficiencias estructurales, asignacion insuficiente de

capital, rezagos tecnologicos, deficiencias administrativas entre otras.

Parte del escenario adverso que se presenta para desarrollar una capacitacion
eficaz entre el personal, y que marca los retos y acciones que deben cubrirse
ponen de relieve el apremio para operar las bases necesarias que Hleven a un
diagnostico de necesidades de capacitacion confiable que se vaya actualizando,
el cual sustente los programas, subprogramas, proyectos y puestos de trabajo

necesarios para su instrumentacion. Después de esto, es necesario determinar
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los “escenarios ideales” para contrastarlos con las caracteristicas reales de la

capacitacion impartida.

Una vez hechas las comparaciones, derivadas del diagndstico de necesidades,
se deben jerarquizar éstas respecto de las arcas ocupacionales, puestos y
trabajadores en particular, previo acuerdo con la Comision Mixta de
Capacitacion; procediendo a la definicion de los contenidos de formacion,
capacitacion, y desarrollo, acordes a las necesidades sefialadas, puntualizando
las opciones a seguir, ya sea ésta con recursos internos, externos o una
combinacion de ambos, y la determinacion de los programas que se utilizaran
para llevarlos a cabo, siendo estos programas institucionales, operativos

generales, sectoriales, o un plan estratégico.

Los objetivos cubiertos en la presente investigacion, se alcanzaron en funcion
del conocimiento del sistema de capacitacion en el LN.ERR,, a fin de poder

proponer un modelo funcional para el logro de los abjetivos de dicho Instituto.

Luego de hacer un analisis de la situacidn actual por la que atraviesa el pais, se
evidencia la casi imposibilidad de hacer inversiones en materia de capacitacion,

debido a lo apuntado en los capitulos 1° y 2° de esta tesis.

63. MARCO PROPOSITIVO DERIVADO DEL SEGUNDO
CAPITULO

En relacion con el capitulo dos, denominado “La Administracion como

referente de la Capacitacion y Desarrollo de Personal,” a continuacion’ se
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plantean los puntos que se estiman conveniente someter a consideracion de los

responsables de la capacitacion y desarrollo del personal LN.ER. :

e Hay que tomar en cuenta la evolucion del Instituto, 1a cual ha sido paralela
a la evolucién de su administracién, partiendo desde la administracion
empirica, hasta la posible implementacion de practicas de Reingenieria,
cada una de ellas teniendo enfoques muy particulares desde la perspectiva
de diversas disciplinas que la desarrollaron; economia, sociologfa,

ingenieria, entre otras.

e Las bases para configurar la administracion por sistemas, actualmente
superan las aportaciones hechas por los considerados “Padres de la
Administracion”. Adn cuando en materia de capacitacion, en la actualidad
aln subsisten los criterios tradicionales. En consecuencia, conceptos como:
“Deteccion y diagnostico de necesidades de capacitacion”, “Formulacion
de programas de capacitacion en funcion de la organizacion y politicas”, asi
como el “diagndstico y seguimiento” deben asumir los criterios de

modernizacion,

¢ Los enfoques modernos de la administracion aplicada a la capacitacion
marcan la pauta para un desarrollo integral de las organizaciones en funcion
de sus elementos, por eflo la importancia de herramientas utilizadas como la
Reingenieria, Administracion de la Calidad Total, Tareas de Mejora
Continua, son escenciales para lograr un cambio profundo en las practicas
administrativas, orientar la formacion del recurso humano, asi como la
forma de pensar del personal, partiendo de una nueva filosofia, de cambios

en practicas arraigadas en la direccion de las instituciones, siendo estas
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modificadas con nuevos eclementos de participacion, liderazgo,
comunicacion, esfuerzo y compromiso permanente con las tareas de
calidad, considerandolas como la base para generar el cambio tan esperado
y que tanto se necesita en la actualidad en las Instituciones, de donde se

desprende la importancia del quehacer de capacitar.

6.4 CONCEPTOS DERIVADOS DEL TERCER CAPITULO

En relacion al capitulo tres, denominado “La Capacitacion en las
Instituciones” es pertinente mencionar ciertos aspectos que se consideran
importantes para el conocimiento de las autoridades encargadas del manejo de

los Recursos Humanos de la Institucion, de los cuales destacan :

o Toda organizacion, invariablemente de su finalidad principal, busca una
mejora continua en et desarrollo de sus actividades es por eso que la
capacitacion debe de orientarse en funcion de la calidad del personal,
haciendo evidente la necesidad de contar con personal capaz y mejor
preparado para realizar todas y cada una de sus actividades, con la mayor
preparacién y disposicion, por ello la trascendencia e importancia dg la

formacion y desarrollo de recursos humanos.

e Dentro de las organizaciones exitosas, los circulos de calidad, son tal vez la
modalidad mas generalizada en la modernidad, para la capacitacion de
grupos de personas, aunado a esto, se lleva a cabo la practica cotidiana de
resolucién de problemas, andlisis de los mismos, control estadistico de

procesos y medicion de fa calidad, confiriendo ademds cierto grado de
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autoridad y capacidad para tomar decislones a todo el personal de acuerdo
a sus funciones. Por dicha razon destaca la importancia de los principios

que fundamentan las précticas de la capacitacion para la calidad total.

Como resultado de una capacitacién adecuada, se espera del personal
sujeto a ella, una moral mas elevada, mayor espiritu de cooperacion,
mejores métodos y sistemas, disminucion de conflictos interpersonales,
menores cargas de supervision, entre otros beneficios. Estos aspectos
deben ser sefialados como metas a cumplir a través de instrumentos de

planeacion estratégica dentro del LN.E,R.

Los fundamentos para las autoridades del Instituto deben estar
contextualizadas en el entendimiento de los siguientes conceptos : La
capacitacién considerada como la adquisicion de conocimientos,
principalmente de caricter técnico, cientifico y administrativo, el
adiestramiento como la adquisicion de destreza en una actividad
determinada, y el desarrollo entendido como la creacion en el servidor
publico, de habitos morales, sociales y de trabajo, deben inculcar : lealtad,

orden y decision.

6.5 ESTRATEGIAS Y CONCEPTOS DERIVADOS DEL CUARTO

CAPITULO

De acuerdo con el capitulo cuatro, denominado " E! Estudio de la
Capacitacion en un Organismo del Sector Salud *, es necesario precisar los
alcances y limitaciones del estudio, asi como las bases para presentar el

proyecto de Capacitacion en el LN.E.R,, destacan entre otros :
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¢ La decision de realizar e} estudio de capacitacion en el LN.E.R. para poder
ubicar las estrategias de capacitacion y adiestramiento aplicadas
actualmente, y conocer el grado de adecuacion de éstas a las necesidades
reales ¢ inmediatas de sus programas y métodos de administracion de
personal.

e Se parti6 del anilisis de la situacion actual en relacion a la administracion
piblica, particularmente en el Sector Salud, destacando puntos a reforzar
para : normar la planeacion, coordinacion, supervision y evaluacion de este
Sector; asl como fortalecer la capacidad operativa del personal a través del
mejoramiento  de  su  formacién; trazar estrategias para la
Institucionalizacion de las tareas de capacitacion, en cada una de’las

unidades administrativas del IN.E.R.

e E! diagnostico preliminar sobre las necesidades que mas frecuentemente se
observan en los diferentes niveles de organizacion del LN.E.R., demuestra
que las necesidades de capacitacion no se expresan en programas definidos
debido a factores como : arraigo; modernizacion constante de métodos,
obsolescencia de equipo y material, asi como informacién insuficiente para

determinar 1a situacion ideal en materia de formacion de recursos humanos.

e Resultado de la investigacion, y luego de haber cubierto las etapas
metodologicas, es fundamental establecer un anélisis en funcion de los
siguientes factores : (a) Identificacion de la problematica del Instituto; (b)
Definicion de problemas detectados con relacion a las necesidades de

capacitacion; © Establecimiento de diversos tipos de acciones a realizar en
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funcion de los instrumentos de capacitacion existentes, (d) Determinacion
de las prioridades de las acciones de capacitacion; (e) Precisar la seleccion
de personal para integrar grupos a capacitar, asi como sus éreas y niveles y
(f) Definicion estratégica de las necesidades en recursos técnicos, humanos,
materiales y financieros requeridos para el desarrollo de los programas de

capacitacion.

6.6 ESTRUCTURACION DE CONTENIDOS DERIVADOS DEL
QUINTO CAPITULO

Inherente al capitulo cinco, denominado “Propuesta para implantar el
programa Innovado de Capacitacion I.N.ER.", y con base en los estudios

desarrollados :

e Conviene referir que después de determinar con el mayor realismo las
necesidades, se debe plantear hacia donde se va?; las metas a corto y
mediano plazo; el desarrollo dirigido al mejoramiento continuo y a motivar
una integracion de equipos de trabajo. Todo ello para optimizar el usoy
manejo de los equipos e instalaciones con que cuenta la institucion, de los

presupuestos y sus programas,

o Se debe realizar una estructuracion de contenidos de la curricula de
capacitacion, la cual estard conformada en funcion de las necesidades
objetivamente ordenadas por prioridad, de acuerdo a las consideradas
como urgentes, ya sean estas actitudinales, técnicas, de adiestramiento

practico en el puesto, cursos de actualizacion y desarrollo entre otras.
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¢ Una vez determinados los contenidos, seleccionar los cursos que se
deberan impartir, cuando , quiénes y donde se impartiran; contar con el
equipo y material didactico necesario, incluso a nivel tan elemental, tales
como tableros, rotafolios, proyectores, mesas, sillas, pantallas, televisores y

videocaseteras.

o El personal con el que debe contarse para el programa de cursos debe
cumplir con ciertos requisitos : disponibilidad, conocimientos y una

metodologia bien estructurada, asi como una formacion pedagogica,

o Para establecer los contenidos del programa de capacitacion, se debe hacer
el andlisis de los objetivos programaticos. Este anélisis tiene la finalidad de
determinar los conocimientos y habilidades que son necesarias para
alcanzar los objetivos a lograr en funcion de puestos, progran'\as,

subprogramas y proyectos,

e La investigacion de campo aplicada al personal del Instituto y el analisis de
la informacion referente a los sistemas de capacitacion, pudo detectar

diversos aspectos, de los cuales se destacan : -

a) La poca disposicion hacia la capacitacion por parte del personal y los
directivos, causada por una inadecuada comunicacion y falta de

informacion por parte de las autoridades hacia el personal,
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b) No existe el material didictico suficiente, ni personal especializado para la

elaboracion del mismo.

¢) La deteccion de necesidades de capacitacion es muy dificil, debido a la

escasez de guias, manuales, instructivos e informacidn necesaria.

d) No existe una partida presupuestal especial asignada para la elaboracion

de material didactico ni programas de capacitacion externos.

Las acciones especificas a realizar quedan enmarcadas a los siguientes

referentes :
1) Proporcionar capacitacion inductiva

2) Conscientizar al personal sobre la importancia de Ja capacitacion en pro de
una mayor productividad, y asociar esfuerzos con una verdadera evaluacion

del desempeiio laboral y motivar la lealtad hacia la Institucion.

3) Difusion de boletines de capacitacion entre el personal del Instituto a través
de un centro de capacitacion, generando mecanismos de obligatoriedad

para participar en los programas.

4) Envio de informacion a los responsables de la capacitacion dentro del
I.N.E.R. para la operacion de los circulos de calidad, impulsando tareas de

Reingenieria y Calidad Total.
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5) Realizar un seguimiento, control y evaluacion de los trabajadores
capacitados, a fin de fiscalizar su formacion y aprovechamiento dentro del
trabajo.

6) Fortalecer la presentacion de informes de avances de capacitacion, a través
de sistemas de evaluacion por unidad administrativa, que incluya el resumen
anual de actividades de capacitacién por unidad adntinistrativa, y el informe

anual de capacitacion del IN.E.R en su conjunto.

De acuerdo con las necesidades detectadas se presentan cursos a impartir de
las siguientes dreas : Computacion, Comunicacion, Relaciones Humanas,

Integracion de equipos de trabajo y Organizacion,

6.7 BASES PARA LA INSTRUMENTACION DEL PROCESO DE
PROFESIONALIZACION DENTRO DEL INSTITUTO

PRIORIDADES CONTINGENCIAS PROBABLES
* Deteccién de necesidades de Capacit. - * Falta de disposicién del personal
* Anidlisis de perfiles de puesto y * Insuficlente informacién
Manuales de descripciénde actly,
* Implantacién de un sistema de * Insuficiente controi del personal
seguimiento del personal capacitado capacitacdo y mala planeacién
* Imparticién de un programa * Insuflciencia presupuestal

Institucional de capacitacién
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PROPUESTAS A NIVEL TACTICO

* Auditorfa Administartiva

* [nventario de Recursos Humanos

* Deteccién de necesidades

¢ Planeacién de Recursos Humanos

* Elaboracién del Programa de Capacitacién
* Concrecidn y Ejecucion del Programa

* Evaluacidn de la capacitacién impartida

* Control del personal capacitade

* Retroalimentacién

CONCLUSIONES GENERALES

L En materia de Capacitacion,

1. Esevidente la falta de recursos humanos, materiales y financieros, asl como

la poca disposicion por parte del personal directivo para la capacitacion en
el organismo.
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2. Se frena politicamente los ascensos al personal capacitado y no se cuenta en
las Instituciones con el personal especializado en materia de capacitacion,
debido a que no se cuenta con estudios de necesidades de capacitacion

debidamente articulados.

3. La carencia de guias, manuales e instructivos que ayuden a la deteccion de
necesidades llevan al desconocimiento de la normatividad de los sistemas de

enseiianza aplicados a la capacitacion

II. En funcion de las bases de instrumentacion..

1. Es necesario un involucramiento de las autoridades en las actividades de

capacitacion,

2. Requerimiento de mayores apoyos econdmicos, asignacion de partidas

especiales para la articulacion de cursos de capacitacion

3. Implementacion de circulos de estudio dentro de todas las unidades del

Instituto.
4, Instrumentacion de Tareas de Mejora Continua.
5. Introduccion a la practica de la Administracién de la Calidad Total.
6. Mangjo de pricticas de Reingenieria.

7. Cursos organizados y realizados por uridad administrativa, en beneficio de

la propia unidad y de otras unidades.
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HI. En atencién a la Programacion-Presupuestacion,

De acuerdo a la asignacion de recursos, se deben estructurar programas de
capacitacién que consideramos bésicos y urgentes, atendiendo a las
necesidades apremiantes entre el personal. Dentro de las diferentes dreas a

cubrir destacan las siguientes :

Nivel Operativo ; Nivel Profesional :

¢ Programas computacionales Programas computacionales

o Comunicacion y Creatividad.

Comunicacién Organizacional

o Desarrollo Secretarial. o Integracion de equipos de
trabajo.
¢ Relaciones Humanas. ¢ La Organizacion y Supervision

del Trabajo.

IV. En cuanto al Marco Propositivo.

Debe tomarse como piedra angular dentro de las nuevas practicas de

administracion del I.N.E.R., los siguientes puntos :

1. lmpartir Capacitacion Inductiva.

2. Conscientizar al personal operativo y directivo sobre la importancia de la

capacitacion,
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3. Apoyar la ensefianza sistematizada.
4. Difundir los programas y cursos de capacitacion entre el personal,

5. Realizar un encuentro Interinstitucional de capacitacion para el intercambio

de material didactico.

6. Utilizacion de herramientas administrativas para la evaluacion y

seguimiento de la capacitacion impartida.

Todas y cada una de las observaciones realizadas estan hechas en funcion de
los fendmenos observados dentro de las practicas cotidianas del LN.ER., de
ahi que el planteamiento de un nuevo Sistema Integral de Capacitacion debe

ser correctamente evaluado, tomando como base el presente estudio,

Los escenarios adversos en los que se desenvuelve la Administracion Piblica
en el pais, puede ser una limitante, pero debetnos recordar que el limite en el
desarrollo del ser humano estd determinado por €l wismo y sus propias

convicciones .

11_La Administracion es el camino para lograr el éxito !!
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ANEXO NUMERO 1

HALLAZGOS INICIALES OBTENIDOS EN LA INVESTIGACION
PRELIMINAR

GUION DE LA ENTREVISTA

. UBICACION DEL CONTEXTO:

La primera aproximacién al problema se lievd a cabo mediante la
aplicacion de entrevistas a servidores piblicos que son responsables del
quehacer de capacitacion en el Sector Salud. A tal efecto, se entrevistaron
directivos de Oficialia Mayor ; Mandos Medios del Instituto Nacional de
Enfermedades Respiratorias - LN.E.R.- y del Centro de Capacitacion y
Desarrollo de la Secretarfa de Salubridad y Asistencia - C.AP.Y.D.E.-
S.S.A.-

El guion de entrevista utilizado que ocupa nuestra atencidn en este caso ;
se diseiid para obtener la informacion puntual derivada de las entrevistas, la
cual es enunciada textualmente en diversas partes de Ia tesis segin los
apoyos argumentales que se fueron obteniendo.  Como se apunta, en
seguida se da cuenta del guidn de entrevista utilizado. Por dltimo, se
considera informacion embargada el nombre de los funcionarios y
autoridades consultadas por asf haberlo  solicitado a fin de temer

transparencia en la informacion.

Guion metodoldgico para la entrevista con personal directivo de las dreas de

capacitacion del Sector Salud.
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2.1

2.2,

2.3

31

32

3.3.

34.

OBJETIVOS DE LA ENTREVISTA

Acopiar y sistematizar la informacion de las respuestas de
capacitacién para estar en condiciones de hacer un andlisis de las
mismas y obtener informacion veraz de los aspectos que ocupan

nuestra atencion.

Establecer el marco referencial de escenarios ideales de capacitacion
para poder desarrollar sobre esas bases los proyectos, estrategias y

programas a desarroltar dentro de la Institucion.

Identificar los niveles ticticos en funcion de fortalezas y debilidades
que singularizan la capacitacion, a efecto de poder implantar
sistemas que permitan hacer mis ecficientes los procesos - de
operacion, asi como poder aumentar las habilidades y conocimientos

del personal dentro de la Institucion .

ITEMS BASICOS MOTIVO DE ACOPIO Y
SISTEMATIZACION APLICADOS N LAS ENTREVISTAS

& Qué tipo de capacitacion se esti impartiendo al personal del Sector
Salud, y concretamente enel I.N.E.R. ?

(Cuiles son los documentos inductivos bdsicos para llevar a cabo la
capacitacion ?

¢ Qué clase de seguimiento se le da al personal que ha sido capacitado
dentro del LN.E.R.?

¢ Cuil es el porcentaje del personal que estd sujeto a capacitacion
actualmente y qué enfoques tiene a futuro.?
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3.5

Iv.

4.1.

4.2,

4.3.

4.4,

4.5.

4.6.

4.7.

¢ Cuidl es el enfoque central de los cursos de capacitacion que se
imparten actualmente en el Instituto Nacional de Enfermedades
Respiratorias ?

ITEMS PARA DETECTAR EL MARCO CONCEPTUAL QUE
TIENEN LOS ENTREVISTADOS ACERCA DE LA
CAPACITACION

¢, Cudl es el escenario ideal de la capacitacién en el Sector Salud y
enel LN.ER,?

¢ Cual es el apoyo otorgado por las autoridades del Sector Salud en
el campo de la capacitacion de personal ?

¢ Coémo impacta el Plan Nacional de Desarrollo al quehacer de la
capacitacion en el Sector Salud y al LN.E.R.?

¢ Existen programas integrales de capacitacion, estructurados y
enfocados al  logro de metas institucionales y a la planeacion
estratégica ?

¢ Se cuenta con la informacion de soporte necesaria, como:
manuales de procedimientos, de organizacion, de perfiles de puestos,
que sustenten el disefio y estructura de un programa de capacitacion
acorde a las especificaciones del puesto ?

& Se desarrollan estudios entre el personal adscrito al Instituto, para
detectar carencias en sistemas y métodos de trabajo y asf poder
disefiar cursos acordes a las necesidades reales del personal.?

¢ Como considera usted que debe ser un escenario ideal para el
desarrollo de la capacitacién, que motive la autorrealizacion del
trabajador, la eficiencia de los procesos y la elevacion de la
productividad y servicio ?
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V.

5.1

5.2

3.3.

3.4,

3.5,

3.6.

5.7,

5.8

5.9

5.10

ITEMS DE ESPECIFICIDADES PARA APLICARSE A LOS
ENTREVISTADOS

¢ El Instituto Nacional de Enfermedades Respiratorias cuenta con
instalaciones especializadas para la imparticion de capacitacion ?

& Se cuenta con el material didictico y de apoyo necesario para el
desarrollo de los cursos de capacitacion ?

¢ Se tiene contemplado dentro de los programas de capacitacion el
aspecto referente a la educacion continua ?

¢ Que fallas considera usted que tienc la capacitacion impartida
dentro def Instituto. 7

¢ Cudles son las bases que se toman en cuenta para el disefio de los
cursos de capacitacién para ¢l personal. ?

i, Cuil es el método de seleccion de los instructores y del personal a
asistir a los cursos de capacitacion.”?

¢ Cuiles son los estimulos que se le otorgan al personal al asistir a
los cursos de capacitacién.?

¢ Cufl es el méodo de difusion de los cursos existentes y
disponibles entre el personal del Instituto,?

¢ Cudl es el criterio que se tiene para la integracion de los grupos a
capacitar. ?

¢ Existe alguna interrelacion entre el desempefio de los
trabajadores, la evaluacién en los cursos de capacitacion y la
posibilidad de ascensos en ¢l sistema escalafonario.?
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CUESTIONARIO DE DIAGNOSTICO PARA DETECTAR
NECESIDADES DE CAPACITACION

Este Cuestionario ticne por objeto conocer su opinidn con respecto a su
trabajo y a todo lo relacionado con sus necesidades de capacitacion.

De la exactitud de sus respuestas dependerd la utilidad del estudio.

No es necesario que escriba su nombre,

DATOS GENERALES

Edad:

Estado Civil:

Escolaridad: Una linea si los inicid ( \ ). una cruz si los termind ( X )

Primaria:

Secundaria o equivalente:
Preparatoria o equivalente:
Estudios Profesionales :
Otros estudios, cudles ?:

R e
N N e

INSTRUCCIONES

Marque con una X dentro del paréntesis, la respuesta que mejor indique
cudl es su opinion con respecto a lo que se le pregunta,

1.- ¢ Para desarrollar su trabajo al nivel miximo de sus posibilidades y en
contextos de modernizacion del LN.E.R. , tiene usted problemas ?

( ) Problemas de apoyo logfstico y limitaciones presupuestales
( ) Limitaciones de personal y tecnologia

() Obstdculos de aprovisionamiento y apoyo logfstico

( ) Escenario Ideal

( ) Escenario Ideal y de excelencia operativa
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4.-

Indique cudles cree usted que son las causas que originan que las
actividades en el LN.E.R. no estén modernizadas desde el punto de
vista técnico-administrativo,

) Continuos cambios en los métodos

) Constantes fricciones con los compaiieros de trabajo.
) Falta de capacitacidn en aspectos de

) Falta de materiales necesarios para realizar su trabajo
)

)

Falta de organizacidn o coordinacion
Otros ¢ cudles 7

(
(
(
(
(
(

¢ Como se siente usted que estd realizando su propio trabajo ?

0 20 40 60 80 100

Muy mal Muy Bien

¢ Existe alguna ctapa de su trabajo que considere puede ser
desempefiada por otra persona con menor experiencia o preparacién ?

Si () No ()

¢ Las funciones que usted realiza no siempre van de acuerdo con su
preparacién y capacidad y ademds se experiencia estd arriba del
puesto que desempeiia?

Siempre
Algunas veces

) Casi siempre ( )
) Nunca ()

—~

i Como cree usted que desempeiian el trabajo sus compaiieros de
drea o departamento?, encierre en un circulo su respuesta.

0 20 40 60 80 100

Muy mal Muy Bien

~
~



7.-  Sicontestd usted 0, 20, 40, 60, u 80, indique algunos de los motivos
por los cuales usted considere que sus compafieros no desempetian sus
labores en forna optina.

( ) Falta de capacitacién en aspectos de
( ) Malas relaciones interpersomles

( ) Mala supervision
()
()

Falta de materiales para el trabajo
Otros, cudles ?

8.- ; Qué factores cree usted que podrin mejorar el desempefio de su
trabajo 7 ( jerarquice si es necesario )

Mayor capacitacién en aspectos de :

Megjor esclarecimiento de los objetivos a alcanzar

Mejor comunicacion

Mayor apoyo en la direccion

Menor vigilancia sobre mi trabajo

Mayor amistad con mis compaieros de trabajo

Mejor distribucion de cargas de trabajo

Mejor conocitniento de las funciones a realizar en el puesto

Mayores estimulos econdmicos

) Mayor reconociiiento al desempeiio personal dentro de la
empresa.

( ) Capacitacion Integral en dreas médicas

( ) Capacitacion en dreas paramédicas

Nt N N Nt et S et ”

(
(
(
(
(
(
(
(
(
(

9.- ¢ Con qué frecuencia se le hian proporcionado cursos de capacitacién ?

( ) Ninguna vez

( ) Cuando ingresé a la empresa
( ) Esporddicamente

( ) Unavez al aio

( ) Dos veces al aio
( ) Oros, especifique:
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10.- La capacitacion impartida por ta Institucion, es motivada por:

( ) Obligacion

( ) Iniciativa propia

( ) Como elemento de mejora al personal
( ) Para corregir fallas e irregularidades
( ) Basados en estudios de necesidades

( ) Otros. cudles 7.

11.- Para la integracion de los grupos que acuden a los cursos de

capacitacion, el nimero de personas que lo conformaban, estaba
determinado por:

( ) Se vealizd una seleccion del personal

() Todos Jos integrantes estaban al mismo nivel jerdrquico

( ) No hubo una seleccidn de participantes

() Se integrd el grupo solo por cubrir el mimero de integrantes

( ) No me percaté si existia cierta uniformidad de caracteristicas
entre los asistentes.

( ) Habia diferencias muy marcadas entre los participantes

12.- De acuerdo a su criterio, 4 sobre que bases fueron disefados los
cursos de capacitacion impartidos por la Institucion ?

( ) Sobre un estudio de 1as necesidades de capacitacion

( ) Con base en las irregularidades o deficiencias existentes

( ) Desconozco cudles fueron los tnotivos de su existencia

() Fueron establecidos sin un estudio previo

( ) Los cursos fueron ofrecidos y se impartieron sin analizar su
importancia en la organizacion

13.- Los cursos de capacitacién que ha recibido en la empresa, tienen
relacion directa con las funciones que desempeda dentro de sus labores
cotidianas,

En su totalidad
Gran parte
Poco

Nada
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14,- ; Conocia usted los contenidos establecidos dentro de los cursos de
capacitacion que ha recibido ?

o~ N~

Si
En su mayorfa

Parte de su contenido
0.

gl g
Z Z

15.- ¢Qué fallas considera usted que tiene la capacitacion en la Institucion ?

(
(

(
(
(

) No tiene un respaldo suficiente

) Su establecimiento es arbitrario, sin haber determinado sus
necesidades

) No se le da la importancia y seriedad que requiere

) No se adecua a las necesidades reales del puesto

) Nosele dauna continuidad a los cursos impartidos

16.- ¢ Qué beneficios ha recibido al asistir a los cursos de capacitacion ?

) Ninguno

) Mejores salarios

) Incentivos econémicos

) Mejorfa en el desempeiio de sus labores
) Posibilidades de ascenso

) Mis conocimnientos y habilidades

) Satisfaccion Personal

17.- ¢ Qué temas le gustaria que se incluyera en los programas de
capacitacion y cudles serfan de utilidad a usted y a sus compaiieros
para el desemnpeirio de su trabajo.

a)
b)
c)
d)
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18.-  Encaso de que a usted le pidieran su opinidn, los cursos de
capacitacion a impartir deberfan relacionarse con:

( ) Su trabajo

( ) Laorganizacion

( ) Motivacion

( ) Desarrollo personal

( ) Sobre nuevos temas en su especialidad

19.- ¢ Cudles crec usted que son las causas por las que, en ocasiones, se
demoran los trabajos. ( jerarquice si es necesario )

( ) Falta de capacitacién en et trabajo

( ) Falta de recursos materiales

() Falta de coordinacion y planeacion en el trabajo

( ) Carencia de informacién necesavia para realizar sus labores
( ) Falta de comunicacion entre jefe y subordinados

( ) Falta de conocitniento en el trabajo

{ ) Otros, cudles ?:

20.- En forma general, si usted tuvicra que desarrollar un programa de
capacitacion  para usted y sus compafieros de nivel jerdrquico, que
areas sugeriria que se trataran 7

Muchas gracias por sus respuestas.
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o OBJETIVO
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o NORMAS GENERALES

* METODOLOGIA

o iINDICE ALFABETICO DE CURSOS

INTRODUCCION

Las nuevas responsabilidades conferidas a la Secretaria de Salud por las Leyes
Organicas de la Administracion Piblica Federal, Ley General de Salud y
Sistema Nacional de Salud, hacen necesario consolidar tas potiticas sanitarias y
vigorizar el proceso de descentralizacion en los distintos ambitos de la
Secretaria como son las Direcciones Generales, unidades desconcentradas por
funcion y servicios coordinados de Satud Pablica en cada una de las entidades

federativas, asi como en los servicios estatates de salud.

Para apoyar esta doble labor se requiere :
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¢ Reforzar la capacidad normativa de planeacion, coordinacion, supervision y

evaluacion de la Secretaria de Salud

¢ Fortalecer la capacidad operativa de los servicios de salud en las entidades
federativas, y de esta manera fortalecer las tareas de capacitacion a través

de dos orientaciones basicas :

- La realizacion de acciones de capacitacion de las direcciones generales

sustantivas ; y,

- La institucionalizacion de las tareas de capacitacion en los aspectos
administrativos, de planeacion y de contro! que se derivan del Programa

de Superacion Profesional y Técnica.
OBJETIVO

Dar a conocer las actividades del Centro de Capacitacion y Desarrollo a fin de
proporcionar la ayuda necesaria a las Direcciones Generales, Unidades
Desconcentradas por funcion, asi como en los Servicios Estatales de Salud, en
el disefio , planeacion, organizacion, promocion, coordinacion, imparticion y

evaluacion de los programas de capacitacion que se requiera llevar a efecto.
POLITICAS GENERALES

La necesidad y la responsabilidad de ofrecer capacitacion y adiestramiento a
los trabajadores para el mejor desempefio de sus actividades se encuentra
fundada en una amplia base juridica que incluye, entre los principales

ordenamientos, los siguientes : El articulo 123 de la Constitucion Politica de
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los Estados Unidos Mexicanos, la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio
del Estado, la Ley General de Salud, la Ley del 1ISSSTE, el Plan Nacional de

Desarrollo, el Programa Nacional de Salud, las Condiciones Generales de

Trabajo de la Secretarla de Salud, el Programa de Modernizacion

Administrativa de la Secretaria de Salud, y especificamente, el Programa de

Superacion Profesional y Técnica de la dependencia, por ello :

2)

3)

4)

La Oficialia Mayor a través del Centro de Capacitacion y Desarrollo,
concretara las acciones necesarias para planear, programar, coordinar,
dirigir, supervisar y evaluar el proceso de capacitacion de los servidores
publicos de esta Secretarfa, para lograr mayor productividad y la

superacion del personal.

Los cursos de capacitacion a impartir, se realizaran dentro de la jornada
laboral conforme a la ley, adecuandolos al horario méas conveniente. Lo
anterior es con la intencion de no afectar el funcionamiento de cada area
de trabajo. Cabe seflalar que habra excepciones cuando los cursos sean
de actividades distintas a las habituales, pues podran entonces ser fuera
del horario de trabajo y siempre atendiendo a las necesidades

institucionales.

Promover y apoyar las realizaciones de programas especificos de
capacitacion en las Direcciones Generales, Unidades Desconcentradas
por Funcién, Servicios de Salud Pablica en las entidades federativas, y

Servicios Estatales de Salud.

Establecer relaciones de intercambio y convenios de educacion superior,

de apoyo técnico, de infraestructura con organismos docentes, de
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formacion y capacitacion de recursos humanos, a fin de solicitar

informacion sobre salud, educacion, planeacion, administracion y becas.

5)  Elaborar, actualizar, integrar y enriquecer de manera permanente los
materiales didacticos y documentales para la operacion del Centro de

Capacitacion y Desarrollo.

NORMAS GENERALES

1. De conformidad con el articulo 32, fraccion X de la Ley Orgénica de la

Administracion Pablica Federal, que a la letra dice :

ARTICULO 32 : A la Sccretaria de Haclenda y Crédito Piblico corresponde

el despacho de los siguientes asuntos :

X. Establecer normas, lineamientos y politicas en materia de administracion,
remuneraciones, capacitacion y desarrollo de personal, ast como coordinar y
vigilar la operacion del Sistema General de Aduministracion y Desarrollo de
Personal del Poder Ejecutivo Federal, y dada la obligacion de la Secretaria de
Salud de informar presupuestalmente a la Secretarla de Hacienda y Crédito
Publico, de complementar datos especificos para el informe anual de la
Sccretaria de Salud, asi como para tener una imagen mds precisa y una mejor
evaluacion del gran esfuerzo de capacitacion que lleva a cabo esta Secretaria,
en el marco del Programa de Superacion Profesional y Técnica, se requiere
contar con los informes mensuales de los eventos y cursos de capacitacion que
se hayan llevado a cabo en las Direcciones Generales, Unidades
Desconcentradas por funcion, Servicios de Salud Publica en las entidades

federativas y Servicios Estatales de Salud.
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2.- Las invitaciones para participar en los eventos que organice el Centro de
Capacitacion y Desarrollo, seran enviadas a los Directivos Generales, a
los Delegados Administrativos y a los representantes de capacitacion, para

que a su vez sean transmitidos a todo el personal de su drea.

Anexo a los oficios de invitacion, se proporcionard el calendario de cursos que

incluye :

- Nombre del curso, personal al que va dirigido, fecha, hiorario y lugar donde

se lleve a cabo.

Para concertar las inscripciones, deberan remitir un oficio al Centro de
Capacitacion y Desarrollo, en el cual se incluya al personal interesado en

participar.

Cabe sefialar, que el trabajador puede solicitar su inscripcion telefonicamente y

traer su autorizacion al comenzar el curso.

Para asistir a los cursos es necesario contar con Ia autorizacion del jefe

inmediato.

Las constancias de participacion al curso, solo se otorgardn cuando los

capacitados tengan como minimo 80% de asistencia.

Cuando se requieran cursos fuera de calendario, para alguna Unidad
Administrativa de esta Secretaria, se deberin solicitar con la suficiente
anticipacion y estard sujeta a la capacidad de respuesta del Centro de

Capacitacion y Desarrollo.



METODOLOGIA

La metodologia que da soporte al proceso de capacitacion, se fundamenta e
integra por cinco fases que son :

FASE I, Determinacion de Necesidades ¢

En esta primera ctapa se considera la poblacion a capacitar, los planes y
programas prioritarios, las actividades y funciones que desempefian los
servidores publicos, los recursos con que se cuenta, asi como, [os objetivos y
metas que se pretenden alcanzar. Para ello se tomd como base el Programa de
superacion Profesional y Técnica para el cual se realizaron observaciones,
encuestas de opinion, foros de consulta popular en toda la Republica,

dirigidos a diversos niveles jerdrquicos de la Secretaria.
FASE II. Planeacion y Elaboracién de Programas :

Después de concentrar y analizar la informacion de la fase I, se procede a
planear cuidadosamente los cursos, atendiendo a las prioridades detectadas,
sin que ello pueda significar dejar de atender peticiones especificas que reciba

el Centro de Capacitacion.
FASE H1. Ejecucion de la Capacitacion :

La adecuada planeacién de recursos, permite que el proceso de enseflanza -
aprendizaje, cumpla con el preponderante papel que le corresponde en esta
etapa, ya que debe hacer converger los objetivos de capacitacion, la
metodologia y técnicas apropiadas para el caso especifico, el uso de manuales

y materiales de apoyo, asi como la instruccion y la evaluacion. La ausencia de
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alguno de los factores mencionados, da lugar a la improvisacion, lo cual puede

ser un obstaculo para obtener los resultados esperados.
FASE IV. Coordinacién de Eventos de Capacitacion :

En esta etapa se conjugan recursos humanos, financieros y materiales, los que
encauzados hacia el mismo fin, deben dar como resultado, capacitacion de alta

calidad, la cual redundara en beneficio del personal y de la Institucion.

FASE V. Evaluacion de la Capacitacion :

Los resultados que se obtengan de las cuatro fases anteriores, se podrin
cuantificar y cualificar, en esta ctapa los logros podran determinarse en la
medida en que sea observable el incremento en la productividad y en los
niveles de eficiencia de los trabajadores al proporcionar los servicios de salud.
La evaluacion a la capacitacion sera mas valiosa en tanto se convierta en

retroalimentacion para el instructor y para el Centro de Capacitacion y

Desarrollo.
iNDICE ALFABETICO DE CURSOS

NIVEL OPERATIVO:

Analisis Transaccional

Archivo y Correspondencia

¢ Comunicacion y Creatividad

Desarrollo de la Personalidad

¢ Desarrollo Secretarial



» Mecanografia |

o Mecanografia [I

¢ Ortografia y Redaccion
» Relaciones Humanas
o Taquigrafia [

» Taquigrafia Il

¢ Taquimecanografia
NIVEL PROFESIONAL :

¢ Asertividad Directiva

o Comunicacion Administrativa

o Comunicacion y Creatividad

o Comunicacion Organizacional

¢ Control de Gestidn

¢ Desarrollo de la Personalidad

o [Estilo y Redaccion

» Integracion de Equipos d¢ Trabajo

o Integracion y Desarrollo de Instructores
o La Organizacion y Supervision del Trabajo
o La Secretaria de Salud en ef Presente

o Organizacion de Oficinas

o Relaciones Humanas

¢ Resistencia al Cambio

o Taller de Material Didactico

¢ Trabajo y Stress

230



NIVEL MANDOS MEDIOS :

+ Administracion de Recursos Materiales

» Auditoria

e Derecho Laboral

¢ Dindmica de Grupos

» Formacion de Especialistas en Capacitacion
* Programacion y Presupuestacion

o Taller de Diagnastico Laboral

o Taller de Integracion de Equipos Laborales

¢ Teoria de la Informacion Periodistica

NIVEL MANDOS MEDIOS Y DIRECTIVOS :

¢ Administracion Pablica

¢ Desarrollo Qrganizacional

o Habilidades Dircctivas

¢ Liderazgo y Efectividad

+ Manejo de Conflictos

¢ Programa de Administracion:

o Modulo I Principios Basicos de Administracion
¢ Modulo Il Administracion por Objetivos

¢ Modulo I1I Planeacion y Desarrollo de Recursos Humanos
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ANEXO 4

PLANTILLA DE PERSONAL DEL
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SECRETARIA DE SALUD
INSTITUTO NACIONAL DE ENFERMEDADES RESPIRATORIAS

PLANTILLA DEL PERSONAL

1 33 1 DIRECTOR GENERAL 6,997.10
2 1 INVESTIGADOR TITULAR C 6,250.10
3 5 INVESTIGADOR TITULAR A 4,584.30
4 8 INVESTIGADOR ASOCIADO C 3,959.10
5 9 IEFE DE SERV. 81IRS. 3,904.06
6 30 4 SUBDIRECTOR 3,825.80
7 b JEFE DE ENFERMERAS 3,782 80
8 17 INVESTIGADOR ASOCIADO B 3,547.30
9 49 MEDICO ESPEC, C 3,529.50
10 4 JEFE DE SERV. 71IRS. 3,416.00
1" 8§ INVESTIGADOR ASOCIADO A 3,142 46
12 6 MEDICO ESPEC. B 3,069.20
13 1 CIRUJANO MAXILOFACIAL 2,981.44
14 5 JEFE DE SERV. 6 [IRS 2,928.06
15 18 SUBJEFE DE ENFERMERAS 2,705.30
16 43 MEDICO ESPEC. A 2,664.80
17 4 CIRUJANO DENTISTA 2,046.66
18 4 QUIMICO C & HRS. 2,542.40]
19 29 1 JEFE DE DIVISION 2,541.30
20 3l 1 SECRETARIO PARTICULAR SI'S 2,531.30
21 26 COOR. PARAMED. AN A §11RS. 2.499.70
22 55 ENFERMERA JEFE DE SERVS. 2,458.40
23 | QUIMICO B § [IRS. 2,376.16
24 1 AYUDANTE DE INVESTIGADOR C 2,285.06
25 6 QUIMICO A 8 TIRS. 2,262.90
26 I PSICOLOGO CLINICO 8 [IRS. 2,262.90
27 2 QUIMICO C 7 1IRS. 2,224.60
28 4 COOR. PARAMED. AN A 71IRS. 2,187.4
29 28 41 JEFE DE DEPARTAMENTO 2,113.10
30 11 SUP. DE TRAB. SOCIAL AM I3 2,098.60
31 2 QUIMICO 13 7 HRS. 2,079.14
32 5 QUIMICO A 7 LIRS, 1,980.04
33 | BIOLOGO A 7THRS. 1,980.04
34 5 PSICOLOGO CLINICO 7 HIRS. 1,980.04
35 25 LNE. ESPECIALISTA B8 Y 12 FIRS. 1,965.36
36 27 1 PROF. BIEC. DES. E EN UL 1L 1,952.50
37 27 10 PROFESIONISTA DICT. 111§ L. 1,925.00
38 18 SUP. DE TRAD. SOCIAL AM A 1,908 30
39 27 13 PROTESIONISTA DI SERV. ESP. 1,903.00

233



SECRETARIA DESALUD
INSTITUTO NACIONAL DE ENFERMEDADES RESPIRATORIAS

PLANTILLA DEL PERSONAL

40 2 ENF. ESPECIALISTA B 11 HRS. 1,842.52
41 I LABORATORISTA B 8 HRS. 1,793.96
42 IS5 ENFERMERA ESPECIALISTA 1,752.80
43 2 7 SECRETARIA EJECUTIVA A 1,741.40
44 27 57 TECNICO SUPERIOR 1,741.40
45 3 ENF. ESPECIALISTA B 7 LIRS, 1,719.68
46 85 ENFERMERA GRAL, B8 Y 12 HRS. 1,699.80
a7 27 17 SECRETARIA EJECUTIVA 3 1,692.20
48 I TERAPISTA ESPECIALIZADO 1,676.60
49 6 TEC. HISTOPATOLOGO) 8 LIRS, 1,676.60
50 27 29 TECNICO LESPECIALIZADO 1,642.96
51 | TRABAJADORA SOCIAL AM B 8 TIRS. 1,607.20
52 3 MEDICO RESIDENTE R4 1,606.76
53 2 MEDICO RESIDENTL R-§ 1,606.76
54 17 TECNICO RADIOLOGO 8 11RS, 1,597.20
55 14 INHALOTERAPEUTA 1,597.20
56 5 ENFERMERA GRAL. 13 11 HRS. 1,593.56
57 [ MEDICO RESIDENTE R-3 1,570.40
58 26 29 SECRETARIA EIECUTIVA C 1,566.86
59 87 ENFERMERA GRAL. A8 Y 12 HRS. 1,545 36!
60 13 MEDICO RESIDENTE R-2 1,533.96
61 25 25 ESPECIALISTA TECNICO 1,494.46
62 9 ENFERMERA GRAL. 13 71IRS. 1,487.34
63 i DIETISTA 8 TIRS. 1,476.90
64 | EDUCADORA 8 [IRS. 1,468.70:
65 0 TECNICO ELECTRODIAG. 1,467.46
66 | CITOTECNOLOGO BB 71IRS 1,467 46
67 1 JEFE DIS REGISTROS HOSP. 1,404.36
68 6 ENF. GRAL. JORN. 11 1IRS. 1448.78
69 24 TEC. LABORATORISTA 13 B 1IRS. 1,436.80
70 4 TEC. LAB. BIOTERIO 8 1IRS. 1,431.40
" A 9 MANEJADOR DE FONDOS Y VAL. 1,425.40
72 5 AUX. DE ENFERMERA B 8 Y 12 HIRS. 1,416.30
73 23 13 SECRETARIA C 1,406.16
74 2} 8 CHOFER TRANSP. P O ESP. 1,406.46
75 21 ENFERMERA GRAL. A 7HRS. 1,352.18
76 18 AUX.DE LAB. Y/O BIOT. 3 8 1IRS. 1,351.76
77 10 TECNICO LABORATORISTA A 8 TIRS. 1,342.36
78 22 4 TECNICO MEDIO 1,341 560




SECRETARIA DE SALUD

INSTITUTO NACIONAL DE ENFERMEDADES RESPIRATORIAS

PLANTILLA DEL PERSONAL

79 4 AYUDANTE AUTOPSIAS 8 1RS. 1,337.46
80 2 TEC. ESTADISTICA AM 71IRS. 1,314.74
81 2 TRABAJADORA SQCIAL AM T1IRS. 1,292.30
82 13 AUX. LAB. Y/O BIOT. A8 LIRS 1,287.36
83 21 1 JEFE DE CALDERAS 1,279.60
84 5 1EC. LABORATORISTA [3 71IRS. 1,257.20
85 6 ENF. GRAL. JORN. 10 {IRS. 1,255.60
86 1 AUX. DE ENFERMERA 3 7 RS, 1,239.20!
87 20 13 SECRETARIA DE APOYO 1,220.50
88 b) AUX. ESTAD.Y AC 8 HRS. 1,188.90
89 3 AUX. DE LAB. Y/O BIOT. B 71IRS. 1,182.78
90 19 31 ADMINISTRATIVO ESPECIALIZADO 1,177.16
91 19 Kl AGENTE INFORMACION 1,177.16
92 19 16 OFICIAL SERVS. Y MANTTO. 1,177.16
93 19 2 FOGONERO 1,177.16
94 1 COCINERO EN HOSPITAL 8 LIRS. 1,16£.00
95 27 CAMILLERO 8 Y 121IRS. 1,105.96
96 2 CAMILLERO JORN. 11 HRS. 1,036.84
97 156 AFANADOR 8 Y 12 [IRS. 1,021 40
98 69 AUX. DE COCINA EN HOSP. 8 [HIRS 1,009.10,
99 2 CAMILLERO 7 HRS. 467.62
100 t AFANADOR JORN. 11 HRS. 951.56
101 22 AFANADOR 7 HRS. 893.74
102 b] AUX. DE COCINA EN HOSP. 7 LIRS 882.96
103 3 AFANADOR JORN. FH) HIRS. $29.90
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