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INTRODUCCION

La presente investigacion tiene como finalidad generar informacion y datos

relevantes acerca de los Psicdlogos con respecto a su Desempedio Profesional

en el émbito de la Salud Piblica,

Mo se cuenta con datos suficientes acerca de la aceptacion y la demanda de
los servicios que se prestan en esta drea profesional en sus diversas
aplicaciones, de tal suerte que la posibilidad de poder detectar a través de este
trabajo datos significativos que nos permitan conocer el estado actual de la
aplicacidn profesional de la Psicologia, resulta de interés fundamental para su

difusion y aceptacion entre los usuarios que requieran de ella.

Asimismo, esta informacion retroalimenta el dmbito académico al ilustrar de
que manera el mercado ocupacional tiene necesidades especificas que

satisfacer.



JUSTIFICACION

El interés por la realizacién del presente trabajo de investigacion estd
determinado por el deseo de aportar informacion relevante sobre la aplicacién
de la psicologia y de la actuacion profesional de aquellos que se desempefian
en esta disciplina, en un periodo de modernizacién y adaptacion al mercado

ocupacional, que exige del Psicologo una renovada actualizacion.

Es necesario contar con datos para fortalecernos profesionalmente ya que
las ideas, aportaciones y la experiencia de los que trabajan en esta drea
generan informacion de interés tanto para los estudiantes de psicologia, como

para las instituciones que requieren de su prictica.



PRIMERA PARTE
CAPITULO 1.

ANTECEDENTES Y SITUACION ACTUAL DE LA
SEGURIDAD SOCIAL EN EL INSTITUTO MEXICANO
DEL SEGURO SOCIAL.

A partir de 1917, el estado construyd una estructura organica y jurdica para
extender los servicios de salud y de asistencia plblica a toda la nacién, y muy

especialmente a las comunidades marginadas.

Durante las dos décadas siguientes, el gobierno dié un gran impulso a estas

acciones ¥y cred unma amplia red de unidades médicas, de programas

preventivas y asistenciales.

En 1921, surgid una iniciativa de ley para fundar un sistema de seguridad
social a nivel nacional que provocd una fuerte oposicion de los empresarios,
lo que impidié su implantacién, En 1928, se elabord un "Cddigo Federal del
Trabajo" que contenia un apartado sobre seguros sociales sin embargo, éste
no fue aprobado porque se requeria una legislacion especifica para la

seguridad social que fuese independiente de la ley laboral.



Con objeto de sentar lns bases para la emisidn posterior de una ley en ese
género, en 1929 se incluyo en el articulo 123 de la Constitucion un apartado
que dejo establecido que "se consideraba de wtilidad pablica la expedicion de
una Ley del Seguro Social”.

Durante la década siguiente, surgieron otros proyectos cada vez mis
perfeccionados que no lograron implantarse porque el pobiemo tenfa que
atender otras prioridades. La Expropiacion Petrolera, la fuga de capitales, la
reforma agraria y la integracidn de las diferentes fracciones politicas en un
partido demandaron un gran esfuerzo. Una vez superados los problemas
involucrados en estos procesos, el pals logrd una gran estabilidad necesaria
para el despliegue del desarrollo industrial, que se inicid en la década de los

cuarenia,

La amplia experiencia obtenida a través de los proyectos de seguridad social
elaborados en el transcurso de dos decenios, se cristalizé en la ley expedida
en Diclembre de 1942 para fundar el actual Institute Mexicano del Seguro
Social (.M.S.S.).

Durante los primeros afios de su existencia, el Instituto tuvo que vencer
muchos obsticulos, entre otros, la oposicion de diversos sectores de la
iniciativa privada y la desconfianza de los derechohabientes. En 1943,
su circunsecripeion territorial se limito a la Ciudad de México y a doce

Delegaciones.



Durante la primera década, solo se atendid a la poblacién urbana del pais y

desde 1954, amplio su proteccién a varios grupos de trabajadores del campo,

La ley ha tenido varias modificaciones, la ultima data de 1973. A partir de la
misma, se ampliaron las prestaciones existéntes y se crearon otras cama las
de guarderias, se aumento el nlimero de asegurados, se abrieron posibilidades
para que nuevos sectores de la poblacidn se incorporasen al régimen
obligatario y, se establecieron servicios de solidaridad social sin comprometer
los derechos de los asegurados entre otros. En esta ley se destacan tres

aspectos: Socinles, Econdmicos y Politicos.

Los Servicios de Sepuridad Social estan divididos en cuatro ramas:
l.-  Riesgos de Trabajo,

2.-  Enfermedades y Matemidad.

3.-  Invalidez, Vejez, Cesantia en Edad Avanzada y Muerte,

4.-  Guarderlas para hijos de Asegurados.

Otorgan asl mismo, prestaciones en especie y en dinero.



Objetivos Especificos:

Se ha establecido como objetivos de su ejercicio entre otros, los siguientes:

- Ampliar la cobertura de servicios médicos a quien pierde su trabajo,

- Reasignar recursos en funcidn a prioridades sociales (Se estdn
orientando gran parte de los programas de prestaciones sociales y de
solidaridad social a la promocién del desarrollo comunitario de las

poblaciones suburbanas y rurales marginadas).

- Elevar la eficacia, calidad y sentido humano de los servicios y al

mismo tiempo fortalecer el equilibrio financiero.



GENERALIDADES:

A través de los 53 aflos de su existencia, el Instituto Mexicano del Sepuro
Social, sigue siendo fuente de trabajo de casi 350 mil trabajadores. Ha
atravesado por reformas y adversidades. Actualmente la modernizacion y la
renovacion son los objetivos que fortalecerin al Instituto. A fin de alcanzar
dichos objetivos, se tendra que poner en marcha programas para bajar costos
y mejorar la calided, comprometiéndose a ofrecer mayor cobertura y mejores

servicios.

Como parte de las reformas, el LM.S.5. regionaliza y desconcentra drganos
administrativos conformdndose asi en siete Direcciones Repgionales divididas
geogrificamente. La operacion de estos organos de gobierno, permitira

colaborar en la reorganizacion del Instituto,

El LM.5.5. continuara en este afio con el proceso de Planeacion Estratégica y
Reorganizacidn a fin de mejorar la administracion y los servicios, Se avanzard
en la autonomia de gestion de regiones, delegaciones e incluso de unidades y

dard amplia difusién at contenido de la nueva ley y sus beneficios.

La linea de accidén para este afio, es la eficiencia operativa v calidad en el
servicio, la cual descansaré en la nueva organizacion regional bajo Ia premisa

de que s6lo se alcanza la calidad cuando se utilizan 6ptimamente los recursos.



CLASIFICACION DE TRABAJADORES.

Empezaré por hacer la Clasificacion de Trabajadores pertenecientes a esta

Institucidn:

Trabajadores de Confianza "A" (Designados libremente por el

Instituto). No se encuentran adscritos a un puesto definitivo.

Trabajadores de Confianza "B" (Si se encuentran adscritos a un puesto
definitivo, sin embargo tienen licencia para no ejercerlo mientras

ocupan una plaza de esta otra categoria).

Trabajadores de Base. (Ocupan en forma definitiva un puesto

tabulado).

Los trabajadores de Confianza son “aguellos que realizan funciones de
direccién, inspeccidn, vigilancia y supervision de caricter general y no
tabulados, asl como las relacionadas con trabajos personales del patrén del

Instituto™.

Trabajadores de obra determinada, (Provienen invariablemente de las

bol=as de trabajo),

Trabajadores Substitutos.



DESCRIPCION DE PUESTOS:

Existen dos Descripciones de Puestos de Psicologo referentes a Categorias de

Base :

—
"

Psicologo

2-  Psicologo Clinico.

En cuanto a Puestos de Confianza: “A" se encuentran !

Psicologo de Seleccion Delegacional

2-  Coordinador de Capacitacién y Desarrollo,

Cabe mencionar que no existe ni en el Contrato Colectivo de Trabajo ni en el
Catalogo Wacional de Deecripeion de Puestos de Confianza “A", las
actividades y el perfil de dimensiones correspondientes para el puesto o

categoria de Psicologo Educativo y Social.

A continuacion incluyo un concentrado de las Descripciones de Puestos de
Confianza “A" v de Base asi como los objetivos y procedimientos de cuatro
Coordinaciones en donde se detecta el mayor niimero de psicélogos. Esto con
la finalidad de contar con un panorama general que nos permita conocer
cuales son las funciones que deben realizar los psicologos y poder asi

compararlo con lo que se hace actualmente en los diferentes servicios.



PSICOLOGO:

Realizacion de estudios psicologicos,

Implementacion de tratamientos en cooperacion con servicios de
(neuropsiquiatria, rehabilitacién y médicos),

Antlisis de factores del medio ambiente, familiares y de trabgjo,

Aplicacion de pruebas y métodos bioestadisticos.

PSICOLOGO CLINICO:

Realizacion e integracion de estudios psicodidgnosticos,

Aplicacion de técnicas estadisticas en manejo e interpretacién de
pruebas,

Tratamiento de enfermedades mentales y rehabilitacion,

Desarrollo de psicoterapia individual, de pareja, familiar o grupal.
Participacion en la aplicacidn de modelos de terapia de miltiple
impacto,

Desarrollo de la psicologia de enlace en modulos de primer nivel,

Atencion a derechohabientes y beneficiarios en el lugar de adscripeion.



S DE CONFIANZA A"

PSICOLOGO DE SELECCION DELEGACIONAL:

Determinacion de métodos y técnicas de evaluacion por categoria,
Aplicacion de instrumentos,

Analisis e interpretacion de resultados,

Emision de dictamenes y elaboracion de reportes,

Elaboracion de informes estadisticos,

Participacién en investigaciones técnicas relacionadas con el servicio
de seleccion,

Realizacion de labores administrativas,

COORDINADOR DE CAPACITACION Y DESARROLLO:

Coordinacion en la deteccion de necesidades de capacitacion y
desarrolla,

Coordinacidn en los programas de Capacitacion y Desarrollo,
Promocidn y difusion de los programas,

Asesoria y apoyo a la implantacion de cursos,

Evaluacion y seguimiento a los resultados de la aplicacion de los

programas,



Imparticién de cursos en casos requeridos,

Facilitacidn y preparacion del material de apoyo,

Coordinacion en el uso de sulas y equipo disponible,

Informacién y confirmacion a instructores,. de din, hora y lugar de
exposicion,

Procesamiento de informacion sobre los programas y resultados de las

acciones de capacitacién y desarrollo.



CAPITULO 11,

APLICACION DE LOS RECURSOS DE LA PSICOLOGIA EN
LA INTEGRACION DE RECURSOS HUMANOS.

Las cuatro Coordinaciones en donde se detecta que existe el mayor nlimero
de Psicologos que colaboran profesionalmente dentro del Instituto se

clasifican en:

Coordinaciones Areas
1.- Servicios Médicos
sMedicina del Trabajo
sHospitales
eUnidades Médicas
sPsiquidtricos

sRehabilitaciin

2.- Asuntos Contracluales
sDotacién de Recursos
Humanos
sBolsa de Trabajo
Eacalafin
sSepuridad e Higiene
sAtencidn a Solicitudes
Sindicales



3.- Personal y Besarrollo

4.- Prestaciones Sociales

aSeleccion de Personal
sCapacitacién

sGGuarderins Madres LM.S.5.
eGuarderias Ordinarias y,

eGuarderias Participativas



Describiré en forma general, de que manera estas Coordinaciones
contemplan sus procedimientos, haciendo referencia en sus antecedentes y
estructuras especificas en lo relativo al quehacer del psicologo ; el ahondar
més profundamente en estos topicos ayuda a profundizar en como se llevan a
cabo las funciones que viene realizando, asi como los procedimientos que se
llevan a cabo, Esto contribuird a que cada vez mds, la psicologia sea
reconocida como multidisciplinaria en cuanto a sus perspectivas, alcances y

ejecucion.

L- SERVICIOS MEDICOS:

MEDICINA DEL TRABAJO:

En Medicina del Trabajo, ha existido desde el afio de 1965 un Servicio de
Psicolopia, al que son derivados irabajadores que presentan problemas
psicopatolégicos, como consecuencia direcla o indirecta de riesgos laborales.
Se les efectiia un estudio psicoldgico integral v se determina si el paciente
requiere dejar de laborar temporal o radicalmente, o necesita un cambio de
ambiente o de tipo de trabajo. Asi mismeo, se valoran los efectos psicologicos

de diversos factores de riesgo y el tipo de tratamiento que requieren.



Los psicélogos han sistematizado estos estudios para integrar investigaciones
sobre determinados padecimientos, una vez que logran reunir 25 0 mas
expedientes. Los resultados y recomendaciones se difunden en medios tanto
intra como extrainstitucionales para que se tomen las medidas preventivas

correspondientes,

HOSPITALES, UNIDADES MEDICAS Y PSIQUIATRICOS:

A finales de la década de los cuarenta, se formaron los primeros servicios
de salud mental en el LM.5.5. y el psicologo se dedicé fundamentalmente a
realizar estudios de diagnostico, empezd a participar en acciones
psicoterapetticas durante los aflos sesentas y en las décadas siguiente se

incrementd su intervencidn al crearse los centros de salud comunitarias,

Los Médicos Familiares, los Psiquiatras y Psicologos que trabajan en las
Unidades Médicas de primer nivel canalizaban a estos centros a los pacientes
que requerian un tratamiento psicoterapettico especial. Los que necesitaban
hospitalizacion eran derivados a hospitales psiquidtricos subrogados. Al
reestructurarse el drea médica, los centros comunitarios desaparecieron asi
como también la mayor parte de la subrogacin, de esta forma los Servicios
de Salud Mental, quedaron establecidos en Unidades de Medicina Familiar y

en Hospitales de Segundo Nivel.



SERVICIO DE REHABILITACION:

El Instituto Mexicano del Seguro Social, proporciona servicios de consulta
externz de rehabilitacion a todo tipo de pacientes con lesiones fisicas y
fisiologicas, de diversas edades, a través de unidades de medicina fisica y
rehabilitacidn social (UMFRS). Unas atienden a la poblacion de su localidad
y otras a la de diversas regiones del pais. Estas ltimas son las que cuentan

con psicologos v estin ubicadas en la Ciudad de México v Guadalajara.

Existia también un Centro Nacional de Rehabilitacion en Metepee, estado de
Puebla, sin embargo, fué este substituido desde 1993 por el Hospitsl de
Medicina Familiar y Rehabilitacion (Regidn Centro), de esta ciudad. A este
sitio son canalizados por las UMFRS, trabajadores que requieren ser
internados para recibir una rehabilitacién integral intensiva que les pennita
reintegrarse en un lapso corto al medio laboral. Cuando termina esta fase de
su tratamiento, las unidades de consulta extema le ayudan a incorporarse al
trabajo. En este centro, se encuentra el mayor nimero de psicologos que se

dedican a esta rama de la seguridad social.

La subjefatura también cuenta con psicologos, quienes participan en el
establecimiento de lineamientos normativos, en la elaboracién de planes y
programas y en actividedes de supervision, asesoria e investigacion,

vinculados con su area a los servicios de rehabilitacion.



Los Psicdlogos que ac encuentran cn la operacion, llevan o cobo actividades
especificas de su campo profesional y colaboran en diversos programas que
se llevan a cabo en forma interdisciplinaria, Realizan asi mismo, estudios de
diagnostico v proporcionan la psicoterapia de apoyo requerida, va sea
individual o de grupo a adultos y adolescentes y dan orientacion psicoldgica a

familiares.

Actualmente, se llevan a cabo en alpunas Unidades, el “Programa de
Induccién al Servicio de Psicologla”, con objeto de proporcionar orientacion
de este grupo, a pacientes de nuevo ingreso, detectando casos que ameriten
psicoterapia individual o de grupo e investigando alpunos efectos

psicoldgicos de rehabilitacion en diversos tipos de pacientes.

Hoy en dia, se esta empleando el “Inventario de Problemas de Rehabilitacién
de Linkowsky", tanto para efectuar la valoracién psicologica como para
realizar un estudio comparativo de la autopercepcion de los sujetos al iniciar
el tratamiento v al concluirlo.

Una vez que se han explorado las opeiones de empleo y adiestramiento del
minusvalido, se define su nueva ocupacion, tipo y lugar de adiestramiento y
el programa de actividades reeducativas que requiere, asi mismo, se le brinda
ayuda para conseguir empleo e integrarse a el, siguiendo como eriterio, el
orientarlo a un trabajo de nivel similar al que tenian, de preferencia en la
misma empresa v, pretendiendo, que el adiestramiento sea de corta

duracion.



2.- ASUNTOS CONTRACTUALES:

Objetivo:

Sus acciones se orientan a la solucidn oportuna y eficiente de la problematica
entre las autoridades institucionales y sindicales, apegadas al contrato
colectivo de trabajo y al derecho, asi como a fortalecer la capacidad resolutiva
de los representantes institucionales ante las comisiones delegacionales,
subcomisiones y responsables de operacién, en sus relaciones con el

Sindicato Nacional de Trabajadores del Seguro Social.. (8.N.T.8.5.)

Entre las funciones principales que realizan los psicologos adscritos en esta

jefatura se encuentran:

DOTACION DE RECURSOS HUMANOS:

Supervisar la nominacion de plazas vacantes de pie de rama, autdnomas,
escalafonarias y de confianza "B" hasia la rambacion y amoerizacion de los
dictdmenes, actas de designacion y nombramientos del personal nominado

para la ocupacion de dichas plazas.

Coordinar la realizacién de cursos de capacitacion promocional, asi como el

personal de cambio de rama.



0

Elaborar programas de trabajo proporcionando a la vez asesoria a los

diferentes drganos y unidades de servicios de la delegacion.

BOLSA DE TRABAJO:

Efectuar la contratacion y dotacion del personal substituto requerido por las

dependencias v unidades de servicio.

Tramitar la inclusién a ndmina de los propuestos para la ocupacion de la

plaza vacante.

ESCALAFON:

Integrar y proporcionar informacidn estadistica de sus actividades.

Detectar desviaciones y proponer medidas correctivas para su solucion.
SEGURIDAD E HIGIENE:

Participar en las visitas que se efectiien a los edificios e instalaciones de la

delegacion para evaluar y promover las medidas de Seguridad e Higiene en el

Trabajo que no hubiesen sido resueltas.



2]

Impartir Capacitacidn y Adiestramiento en aspectos especificos de Seguridad

€ Higiene en el Trabajo.

ATENCION A SOLICITUDES SINDICALES:

Integrar y analizar las propuestas de modificaciones al Contrato Colectivo de
Trabajo. { C.C.T.} que presenten las dependencias delegacionales,
Detectar la problematica planteada en los consejos ¥ congresos de |a seccion

sindical .
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3. PERSONAL Y DESARROLLO:

Objetivo:

Esta jefatura, es responsable a nivel nacional de normar la Planeacion,
Operacién y Control de los diferentes tipos de Capacitacion.

Pronostica a mediano y largo plazo, las necesidades de Recursos
Humanos en el Instituto.

La mayor parte de los Psicologos del Instituto, se encuentran adscritos
en esta jefatura.

La Direccion General del LM.S.S,, establece como acciones prioritarias
para la modernizacidn, a la Capacitacién, ¢l Adiestramiento y el Desarrollo de
todo el personal que lo integra,

Derivado de lo anterior, dichas acciones tienen ¢l proposito de promover la
superacion personal, la actualizacion de conocimientos y la concientizacion

de la mistica de servicio de los trabajadores del instituto.

El articulo 123 “A", fraccidn X111 y XXX1 de la Carta Magna, la Ley
Federal del Trabajo, el Contrate Colectivo de Trabajo y ¢l Reglamento de
Capacitacion y Adiestramiento, precisan la obligatoriedad de proporcionar al

trabajador, capacitacion y adiestramiento.

La estructura del sistema preveé las fases de sensibilizacion de los

directivos, asi como los de capacitacién y desarrollo para personal de base y
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confianza, considerando al jefe inmediato como el responsable directo y el

agente propiciador de la capacitacion de su personal,

El sistema esta integrado por tres sushsistemas;

Subsistema de Apoyo:
Consiste en el soporte técnico y los instrumentos requeridos para la deteccion
de necesidades de capacitacidon, programacién y presupuestacion. (los

insumos necesarios del sistema),

Subsistema de Operacion;
Lo integran los diferentes tipos de capacitacién vy desarrollo con los

procedimientos relativos para su ejecucion,

Subsistema de Control:
Consiste 'en la retroalimentacién permanente de los resultados obtenidos, a
través de los instrumentos de control en cada proceso, considerando recursos
humanos, financieros y materiales destinades a la capacitacion, asi como la

adopcion de medidas correctivas,

CAPACITACION Y DESARROLLO.

Definicién: “Proceso educativo, activo y permanente que consiste en adquirir,
mantener, renovar, reforzar, actualizar o incrementar los conocimientos,
destrezas y actitudes necesarias para el desarrollo personal v colectivo de los

trabajadores”.



diestramiento: “Todas aquellas acciones encaminadas al desarrollo
de habilidades v destrezas del trabajador, en el manejo de equipos,
instrumentos, aparatos, etc., con el propdsito de incrementar la calidad y

eficiencia en su puesto de trabajo”,

En los afios sesentas, se sentaron los cimientos del sistema de Capacitacion y
Adiestramiento del personal médico y paramédico, tanto a nivel de pregrado
como de postgrado, Este llegd a consolidarse en los primeros afios de los
setentas, cuando ademds se introdujeron los cursos para directivos de
unidades médicas. En la formacion de estos recursos humanos, se han

empleado tanto principios de la psicologia como de otras ciencias sociales.

En los setentas se sistematizo la Capacitacion y Adiestramiento de puestos de
base por categoria de los diferentes servicios del Instituto, lanto para
satisfacer las necesidades de los mismos como para brindar oportunidad de

ascenso escalafonario al personal o de cambio de rama.

El personal de reciente contratacidn en categorias autdnomas y de pie de
rama, reciben capacitacién con cardcter obligatorio. La elaboracion de los
programas generales de capacitacidn y adiestramiento para dicho personal,
son realizadas por un buen nimero de psicélogos quienes a nivel normativo
son los responsables de su  ejecucion ¥, son autorizadas por la

Comision Nacional Mixta de Capacitacién y Adiestramiento.  Estan



integrados por Modulos Tipo cuyos contenidos tematicos se orientan de la

siguiente manera:

Medulo Tipo | Integracidn a la Misién Institucional,
Informacién sobre filosofia, ¥ doctrina de la seguridad social, la Ley del

Seguro Social, recursos humanos y principios fundamentales de calidad total.

Modulo Tipo 2 Seguridad e Higiene en el Trabajo:
Conceptualizando acto inseguro, condicién insegura y funcionamiento del

sistema de Comisiones Mixtas de Seguridad e Higiene en el Trabajo.

Modulo tipo 3 Induccidn al Puesto,
Proporciona orientacidon sobre la Misién del Puesto, su ubicacion en ln

estructura organizacional, objetives y procedimientos, de trabajo.

Modulo Tipo 4 Capacitacion y Adiestramiento.
Sobre conocimientos téenicos y bdsicos de las funciones, actividades y

responsabilidades de la categoria en la que fueron contratados.

INDUCCION AL AREA Y AL PUESTO:
Proceso mediante el cual se orienta a un trabajador de reciente

contratacidén, como al que cambia de adscripcion o de puesto,
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proporciondndole los conocimientos ¢ informacién necesarios sobre su
unidad de adscripcion o de puesto, drea de trabajo y aspectos fundameniales
de la actividad a desarrollar, que le permitan su adecuada integracion para el

eficiente desempefio de sus labores,

Aqui el papel del psicélogo es determinante, ya que depende de él la imagen
que el candidato en primera instancia pueda tener de la institucion a la que fue

contratado.

La duracién de la Capacitacion y Adiestramiento a personal de reciente
contratacidn serd de uno a cinco dias dependiendo de las caracteristicas de
cada categoria y a los candidatos aceptados se les impartiran los méodulos de

capacitacion tipo |, 2,y 3.

DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION:

La Deteccidn de Necesidades de Capacitacidn estd orientada a precisar

las limitaciones y carencias reales de personal en relacién con su puesto de

trabajo y su potencial de desarrollo.

En la determinacion de necesidades, se precisan las acciones de capacitacidn

propiciando un desarrollo de aptitudes y mejoramiento de actitudes a nivel
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individual y grupal. Fara su deteccion, las dreas involucradas se basan en los
conocimientos, habilidades y actitudes contenidas en el perfil de la
categorin/puesto.  Asi mismo, se aplica esta deteccion a una drea/servicio o
unidad analizando los indicadores propias del area/servicio de la unidad y

derivado del diagnostico organizacional respectivo.

El apoyo en este tipo de acciones es brindado por el Area de Capacitacion o
Seleccion toda vez que se cuenta con |os instrumentos psicoldgicos los cuales
se actualizan cada vez con mayor apego a los requerimientos de la poblacion

solicitada.

SELECCION DE PERSONAL:

Existen tres modalidades bésicas de Seleccion de Recursos Humanos: La

del Personal de Base, de Confianza "B", y de Confianza "A".

El Proceso de Seleccion de Personal de Base es el que se encuentra normado
mas integramente en el Contrato Colectivo de Trabajo y el que tiene mayor
tiempo de haberse establecido, Solo puede ser modificado cuando se revisa
este convenio, Todos los profesiogramas de estos puestos (base)estan
contenidos en este documento y tienen entre otras funciones, servir de

fundamento & quienes aspiran 4 ocuparlos.
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La vigilancia de las normas que rigen este proceso, esta a cargo de la
Comision Nacional Mixta de Recursos Humanos, integrada por un

representante del Instituto y uno del Sindicato.

En el drea normativa, se generan y revisan las normas que rigen este proceso a
nivel nacional ¥ se coordina, controla, supervisa y evalia, Los psicologos son
los directamente responsables de definir el perfil psicoldgico de los puestos,
determinan las baterfas de pruebas y los baremos indicadps. Asi mismo,
realizan las investigaciones necesarias para adecuar los instrumentos y
puntajes, a las diferemes caracteristicas de los aspirantes v 2 los

requerimientos de los puesios.

Las oficinas de seleccidn tienen a su cargo la administracion de este proceso,
aqui se realizan los exdmenes a los aspirantes de nuevo ingreso y a aquellos
miembros del personal que desean una promocién o cambio de rama. Una vez

calificados, los expedientes son canalizados a bolsa de trabajo..

En la revision contractual 1989-1991, se determind que el servicio de
Seleccion de Personal de Muevo Ingreso, lo efectie en forma exclusiva el
Instituto, dejando de ser un servicio mixto elaborindose asi el YProcedimiento
para la Seleccion de Personal de Nuevo Ingreso en Calegorias de Base y
Puestos de Confianza “A", los  cuasles  contienc las normas
administrativas y técnicas que rigen el proceso selectivo y que aplican las
secciones de seleccidn de personal de nuevo ingreso en las Delegaciones del

.M.5.S,



La base lepal en la que se sustenta la Normatividad, se deriva de la cldusula
23, los Profesiogramas del C.C.T. (LM.5.5) v, el catdlogo abierto de
requisitos para ocupar plazas de tabulador,

La primer drea que empezo a normar la Seleccion de Recursos Humanos fue
la de servicios médicos, donde solo a unas categorias de personal se les
aplicaban prusbas psicologicas. al crearse en 1964, el Departamento de
Seleccion, Contratacion y Adscripeion de Personal en la Jefatura de Servicios
de Personal, se introdujo una seccion de psicologia y se incluyeron los
estudios psicologicos en la mayor parte de los exdmenes de seleccion. En
1968, se efectuaron las primeras investigaciones para adaptar y estandarizar
pruebas psicologicas al medio institucional y se realizaron algunos estudios

psicosociales complementarios,

Actualmente, es una de las dreas que cuenta con mayor nimero de psicologos,
tanto en la operacion como en el nivel normative, ¥ con una infraestructura

organizativa y psicotécnica bastante funcional.

Entre sus politicas se¢ tiene, que todo programa de Seleccion de Personal de
Nuevo Ingreso, emanard de las disposiciones determinadas y establecidas por
la Subdireccion General Administrativa, a través e la Jefatura de los Servicios

de Personal,
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El Proceso de Seleccidn de Personal de Confianza “B", solo esta normado

parcialmente en el C.C.T.

Los Psicélogos son los directamente responsables de definir el perfil

psicologico, la bateria de pruebas y los criterios y normas de su calificacian.

[.M.S.8.-Solidaridad:

El 25 de mayo de 1979, el LM.5.5. establecid convenio con la
Coordinacién General del Plan Nacional de Zonas Deprimidas v Grupos

Marginados de la Presidencia de la Repiblica (Coplamar)

Para el establecimiznto del servicio de salud en el medio rural, al cual se le
denomino:  “Programa Macional de Solidaridad Social por Cooperacion
Comunitaria (IM.5.5,-Coplamar)”', mismo que a la fecha permanece vigente

con el Titular del Poder Ejecutivo Federal.

El Programa LM.S.8.-Solidaridad, se apoya para su operacion en el LM.S.S.,
el cual cuenta con la estructura administrativa suficiente en cada una de las

entidades federativas,
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Su objetivo primordial es, proporcionar a las Delegaciones Estatales,
Regionales y del Valle de México, los lineamientos generales para la
administracion de recursos humanos autorizados para el programa L.M.S.5.-
Solidaridad.

La injerencia que tienen los psicdlogos dentro de este programa se encuentra
en la Jefatura de Personal y Desarrollo en donde una de sus Areas es
Seleccion de Personal:

(Elaboracion de las cédulas de evaluacion correspondientes solicitadas por las
Delegaciones que tengan un requerimiento de aspirantes y que contemplen

este rubro).
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4,- PRESTACIONES SOCIALES

Existen en el Instituto, tres modalidades de guarderias:

1.- Madres 1.M.5.5,
2.- Ordinarias.
A.- Participativas.

Los servicios de Guarderias Madres 1LM.S.S. se iniciaron en el afio de
1946 y existen hasta la fecha ocho de ellas: (7 se ubican en el valle de
Meéxico v una enel estado de México).

Atienden los 365 dias del afio en dos turnos y es para nifios de 43 dias
de nacidos a 6 afios de edad,

Las Guarderias Ordinarias se empezaron a crear en 1974 y existen a
la fecha 135 de ellas a nivel nacional.

Tienen como objetivo atender a bebes desde los 43 dias de nacido y a
preescolares hasta la edad de 4 afios en forma integral y arménica v, es

para uso de hijos de madres trabajadoras aseguradas exclusivamente,

Las Guarderias Participativas surgieron en 1983 , Actualmente

existen 325 a nivel nacional,
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A diferencia de los dos esquemas anteriores, estas se manejan por

medio de una asociacion civil:

El Instituto financia en cuanto a la adaptacién y paga por nifio atendido.
E! personal que aqui labora no es contratado por el Instituto,
Los programas utilizados son los mismos para los tres esquemas:

Mutricién, Fomento a la Salud y Educativo.

Actualmente se estin generando nuevas reformas para darle mayor auge:

Entre los cambios que se estin llevando a cabo se encuentran:

Creacion de un nuevo seguro de guarderias y prestaciones sociales.

Impulsar al actual modelo de guarderias participativas.

Cabe destacar que en Guarderias, es en donde se encontrd el menor nimero

de psicdlogos adscritos.

La informacion recabada en esta Coordinacion, sefiala que (nicamente se
encuentran ocho psicologos laborando, por lo que no en todas las guarder(as

este personal presta sus servicios.

Cuando su colaboracidn sea indispensable y no exista algin psicélogo, los
dos esquemas de guarderias (ordinarias y participativas), canalizaran al nifio
© alos padres de familia, segin sea el caso, a la unidad de medicina general o

al hospita! general de zona que les cnrn‘esP[mda.



34

Hasta hoy, los psicologos adscritos a la Coordinacidn, participan en el disefio
y aplicacion de investigaciones psicosociales para apoyar los planes y
programas asi mismo, han disefiado cursos educativos, de orientacion y
capacitacién destinados al personal de la operacion derechohabientes y

solidariohabientes, y han preparado instructores para que los impartan.
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“EL PSICOLOGO".

Un Psicélogo se define como un profesional y un profesionista que estudia

los procesos mentales y la conducta del ser humano.

En realidad un psicologo es un ser humano como cualquier otro, quizd debido
a su misma labor profesional, tiene que aprender a desarrollar la sensibilidad
necesaria para poder entender y ayudar a los demds a través de las técnicas

que adquiere a lo largo de su preparacion.

La identidad profesional juega un papel importante dentro del ejercicio de la
profesion, entendiendo por ésta el compromiso que se tiene consigo mismo

pero a la vez con los demas.

El psicdlopo desarrolla su propia personalidad bajo la influencia del dmbito
biolégico, escolar, social, politico, moral y todos los elementos que se

encuentran en cada uno de ellos,

No se puede separar la identidad profesional y la individual del contexto

social mds bien es una realizacion en forma integrada,
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La actividad del psicdlogo se da dentro de un contexto social. Su prictica
profesional debe ser con un alto nivel de compromiso, conciencia y

responsabilidades sociales,

Segiin Skinner (1986), el cual define la conducta social como la gue
mantienen dos 0 mas personas cuando interactuan o en relacion con un medio

ambiente comin.

Un determinante importante de la atraccién hacia los demds, es el grado en
que se comparten actitudes u opiniones similares, En general se tiende a
apreciar y por lo tanto a relacionarse con aquellas personas con las que se

comparten opiniones semejantes.
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PLANEACION ESTRATEGICA Y AUTONOMIA DE
GESTION:

El campo de accion del Psicologo es tan amplio, que da margen a la
interaccion con diversas dreas, asl mismo y derivado de esta interaccidn, las
experiencias que se van acumulando son vivencias que generan
conocimientos y toda vez que se detectan fallas e irregularidades, surge el
interés de hacer planteamicntos y estudios que permiten modificar, sugerir y
poner en prictica tentativamente nuevas alternativas de solucién para no
incidir ¢n los errores que se cometen. A partir de ésto, surge la Planeacidn
Estratégica considerada como la Libertad en la Actuacion Profesional
generando que se promuevan aportaciones que son de utilidad para llevar a

cabo nuevas acciones a favor de la Institucion.

La Planeacion Estratégica y la Autonomia de Gestién son principios que estdn
empezando a surgir. El primero se fundamenta por contar con una vision sana
de las cosas que van mal (planear), dando asi forma a una base solida de
experiencias. E] establecimiento de prioridades entre problemas y cuestiones

principales es esencial,

Planear es un proceso intelectual. Es la determinacion consciente de vias de
accion. La fundamentacion de las decisiones en los fines, en los hechos v en

los célculos razonados, y sustentado en ésto, la Planeacion Estratégica



definird entonces los principios, fines y medios para actuar hoy, y asegurar un

papel en el futuro,

Razones que incitan a la Planeacidn:

1.~  Mejorar los indices o niveles de servicio,

2.-  Desarrollar mds a los recursos humanos,

3.-  Establecer objetivos mas realistas, enfocados y exigentes para
lograr excelencia en el servicio.

4.-  Anticipar cambios en el entorno.

5-  Servir mejor a las necesidades del sectar.

Los sistemas de apoyo de acuerdo a la estrategia seleccionada se clasifican

en:

Informacion
Desarrollo
Innovacion
Reconocimiento
Mejora integral

Planeacidn.

Una vez clasificada la lista del “Diagnostico de la Situacidn”, se esbozan los

objetivos:
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Fuente Producto
1.- Fuerzas Objetivos de Aprovechamiento
2.- Oportunidades Objetivos de Desarrollo
3.- Debilidades Objetivos de Reforzamiento
4.- Amenazas Alternativas u Opciones

El anilisis y la creatividad son la esencia de toda buena estrategia.

En la actualidad muchos psicélogos en el LM.5.5., han hecho fructiferos
esfuerzos que les han permitido realizar investigaciones simultdneamente con
las actividades propias de su rama,

En base a todo lo anteriormente expuesto, se puede resumir que la funcion del

psicdlogo se puede adecuar a las necesidades de la empresa.

Ahora bien, el componente primario de la conducta organizacional es el
individuo, el cual se puede definir como un ser muy complejio y cuyas
necesidades, ambiciones y motivos ameritan de un andlisis minucioso. As
mismo y como parte de una organizacidn, pasan a ser miembros de un grupo
los cuales interactuan dentro de la estructura, Entre los factores situacionales
en los que intervienen, bdsicamente me referiré a las caracteristicas de los
empleados, su percepcion, las expectativas que tienen del ambiente donde
trabajan ¥ de los avances logrados en lo que respecta a su profesion. Su
desempefio en el trabajo es el resultado de varios factores, incluyendo

habilidad, conocimiento, percepciones asl como actitudes.



Dentro de esta estructura, los Psicologos desarrolian actividades de diversa
indole sin embargo, hay ocasiones en que los “trabajadores” perciben la
estructura limitante o restrictiva, por lo que el conocer si su drea de trabajo es

flexible y satisfactoria, es un aspecto importante a considerar,

Se intenta asi mismo, determinar su autonomia, desafié vy su satisfaccion
personal. Ahondar mds para conocer cuales son sus necesidades y valores, los
conocimientos con los que cuenten y las situaciones por la cual estin

pasando, resulta por demds interesante,

El resultado de ésto (organizacién perceptual), arrojard informacion para

poder categorizar y llegar a una significancia.

Para apoyarme y tener una sustentacion tedrica que me permitiera reforzar la
informacidn obtenida para la elaboracion del instrumento psicoldgico, tome

como punto de partida los siguientes tbpicos:
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La Estructuracion del Trabajo,
Las Diferencias en el Trabajo,
La Ampliacién del Trabajo,

Las Caracteristicas del Empleo,



ESTRUCTURACION DEL TRABAJO.

La Descripcion del Puesto consiste en elaborar el contenido del mismo,
los mélodos que se deberdn usar para realizarla y la mancra en que un puesio
en particular se relaciona con otros dentro de la organizacién, Hoy en dia, las.
Descripciones de los Puestos son vitales para las organizaciones. Esto se ha
evidenciado en forma muy clara en la Gltima década a wravés de los estudios

publicados sobre Jas personas en su puesto.

En 1971, el Departamento de Salud, Educacion y Bienestar de Estados
Unidos, inlcid un estudio muy amplio sobre la Institucién del Trabajo en este
pais. El informe resultante, Work in América, (1) mostrd también un cuadro
lamentable, sobre todo en o que respecta al estado actual de la ética en el
trabajo.

“Aungque la ética del trabajo sigue -ain con vida- en Estados Unidos, el
informe ha descubierio que no esta -del todo bien- y achaca esta condicion a
la institucion del trabajo mismo. Citando una variedad de estudios
psicologicos y descubrimientos de encuestas, el equipo especializado llepa a
la conclusién de que hay grandes cantidades de trabajadores estadounidenses,
en todos los niveles de ocupacidn, que estan fundamentalmente insatisfechos
con la calidad de sus vidas en el trabajo. Hay cifras impresionantes de
empleados que se encuentran prisioneros en tareas aburridas, repetitivas y

aparentemente inconsecuentes,  que ofrecen poco  desafid 0
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autonomia”. Y muchos otros, incluyendo grandes multitudes de trabajadores
antiguos, “sufren la insatisfaccién mas grande en su trabajo” por el hecho de
que se ven totalmente privados de una oportunidad para lograr empleos
“trascendentes”(3).

Los problemas mads sobresalientes segin los trabajadores mismos, es que son,

ya sea aburridos o estdn llenos de tension.

Muchos investigadores opinan que el problema general esta relacionado con
la calidad de vida. Si esta calidad se puede mejorar, se obtendrd una mayor
satisfaccién en el trabajo (4). A su vez, ésto dard origen a una mayor
productividad y efectividad de organizacion en el individuo. Una de las

principales formas de lograr ésto es a través del disefio del trabajo.

Comentando sobre su valor para mejorar la calidad de vida, Suttle observa
que;

Los mejoramientos en el trabajo pueden muy bien producir tareas no
solo intrinsecamente mas interesantes y enriquecedoras, sino también
una mayor productividad individual. Si estos nuevos trabajos se
pueden implantar con un costo relativamente pequefio para la
Organizacion.............8 la mayor_productividad del individuo conduce
de un modo directo & un incremento eén la productividad de la
organizacién, y 8i los trabajadores desean en realidad empleos con un
mayor reto y que intrinsecamente les proporcionen mayor

satisfaccidn, entonces, la calidad del mejoramiento de la vida en el
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trabajo se puede considerar como un medio directo para acrecentar la

efectividad de la organizacion.(s).

{2) WORK IN AMERICA: REPORT OF A SPECIAL TASK FORCE TO THE SECRETARY OF HEALTH,
EDUCATION AMD WELFARE, PHEPARED UNDER THE AUSPICES OF THE W.E. UPIOHM
INSTITUTE FOR EMPLOYMENT,

(3) WOOL, OP CIT, PAG. 39,

(4) CHARLES NWEAVER, "CORRELATES OF JOB SATISFACTION: SOME EVIDENCE FROM THE
MATIONAL SURVEYS,". ACADEMY OF MANAGEMENT JOURNAL, JUNIO (1974), PAGS 173
175

(5) J. LLOYD SUTTLE, "IMPROVING LIFE AT WORK-PROBLEMS & PROSFECTS", EN J. RICHARD:
HACKMAN ¥ ). LLOYD SUTTLE (EDS), IMPROVING LIFE AT WORK: BEHAVIORAL
SCIENCE APPROACHES TO ORCGANMIZATIOMAL CHAMGE (SANTA MOMICA, CA
GOODYEAR PUBLISHING COMPANY, INC., 1977), PAG. 11.
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DIFERENCIAS EN EL TRABAJO:

Caracteristicas mas comunes del trabajo;

1.- Variedad: Algunos trabajos son estrechos ¥ rutinarios, requieren la
ejecucion de unas cuantas tareas simples, mientras que

otros exigen una serie de procedimientos mis complejos.

2.- Totalidad:  Algunos trabajos requieren que la persona desarrolle una o
dos tareas solamente por ejemplo, la. integracion de un
expediente y la evaluacidn curricular mientras que otro
trabajo requiere que el individuo realice la tarea completa
como e la evaluacion psicométrica, la entrevista y el

reporte de resultados.

3.- Interaccion
Humana: Algunos puestos permiten poca interaccion social, en tanto
que otros dan margen a que los trabajadores converjan y

desarrollen amistades,



4.- Libertad;

5.- Fatiga

Fisica:

6.- Amblente
del Trabajo:

7.- Area de
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Algunos trabajos estdn muy programados, v el individuo
no posee ninguna Libertad de Accidn, Otros le confieren al
trabajador la opcién de decidir lo que hard, cuando lo hard
y como lo realizara, siempre y cuando el trabajo se
concluya dentro del tiempo asignado y con ciertos
pardmetros de calidad.

Algunos empleos exigen una gran cantidad de esfuerzo

fisico en tanto que otros requicren de muy poco.

Algunos individuos trabajan en ambientes ruidosos,
obscuros, calientes, malolientes o con todas estas
caracleristicas., otros desarrollan su trabajo en ambientes

mas placenteros.

Trabajo: Algunas personas, estdn confinadas a un sélo lugar, mientras que

otras, se desplazan constantemente & lo largo del dia.
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8.- Tiempo en
¢l Trabajo:  Algunos empleos, tiene horarios mas flexibles mientras
que otros requieren que las personas estén en el trabajo a

las B a.m., y no salgan antes de las 5 p.m.
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AMPLIACION DEL TRABAJO:

Las investigaciones emprendidas sobre la Ampliacién de los
Trabajos, ha dado resultados combinados por ejemplo; se ha informado de
resultados positivos aun cuando no siempre implique un ahorro (1), de hecho,
después de hacer un andlisis minucioso de las publicaciones especializadas,
Filley, House y Kerr han informado que las principales ventajas de los
programas de ampliacidn de los empleos parece ser una satisfaccion en el
mismo y una calidad mejorada(y), sin embargo, habria que hacer una
distincion entre ampliacion y enriquecimiento del trabajo ya que la primera se
refiere a darle al empleado mas que hacer, aunque no necesariamente
conferirle ningin motivador psicologico (mayor variedad, responsabilidad o
la oportunidad de realizacion) mientras que en el segundo, se introducen en
las mismas tareas los motivadores psicologicos descritos por Herzberg en su

teoria de los dos factores,

(6} HODOETTS, RM, ALTMAN 5: COMPORTAMIENTO EM LAS ORGANIZACIONES. (1590).
PAGS. 275.279,282--291.

(M ALAN C. FILLEY, ROBERT 1. HOUSE Y STEVEN KERR. MAMAGERIAL PROCESS AND
ORGANIZATIONAL BEHAVIOR. PAGS, 345-347.
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MODELO DE LAS CARACTERISTICAS DEL EMPLEO:

En afios recientes han surgido medios y principios de diagnostico para
el enriquecimiento de los puestos. Uno de estos instrumentos, propuesto por
Hackman y Oldham, es un Modelo de Caracteristicas de Empleo que ha dado
muy huenos resultados para reestrycturar el trabajo individual. Segin estos
autores, existen cinco dimensiones basicas de un trabajo, que son las que
determinan tres estados psicologicos criticos y generan varios resultados

personales y de productividad:(x).

Estados Psicologicos Criticos:

l.- Trascendencia Experimentada del Trabajo. Es necesario que el
individuo sienta que el trabajo es importante y valioso,

2.- Responsabilidad experimentada por el Resultado del Trabaje. Es
preciso que el trabajador se sienta personalmente responsable por el
trabajo que se desarrolla.

3.- Conocimiento de los Resultados de las Actividades del Trabajo, El
individuo necesita recibir una retroalimentacion en forma regular sobre

el desempefio que esta logrando,

Cuando estas tres condiciones coinciden, las personas se sienten bien

respecto a si mismas cuando logran un buen rendimiento.
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Si estos estados psicolégicos criticos no estdn presentes, el individuo tratard

de obtener estas recompensas de reforzamiento interno con mayor esfuerzo.

De las cinco Dimensiones Basicas del Trabajo,. tres de ellas contribuyen a la

trascendencia del trabajo que se experimenta:

Dimensiones Bisicas del Trabajo:

Variedad de Habilidades: Es el grado en que el puesto exige diferentes
talentos y habilidades.

Identidad de la Tarea: es ¢l grado en que el puesto permite realizar un
trabajo objetivo y que se puede considerar como un todo,
Trascendencia de la Tarea: el grado en que el puesto tiene un efecto en
las vidas o el trabajo de otras personas,

Autonomia: Es el grado en que el puesto permite al ocupante gozar de
libertad para programar y ejecutar su trabajo.

Retroalimentacion: Comprende el conocimiento de los resultados
derivados del trabajo o el grado de disponibilidad de informacién del

rendimiento del trabajo.

El contrato psicologico cobrard entonces gran importancia como

variable de andlisis:
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El que la gente trabaje eficientemente, genere compromisos, lealtad ¥
entusiasmo a la institucion y sus objetivos y se sienta satisfecha de su trabajo,

depende en gran parte de dos condiciones:

l- La medida en que se compaginen las expectativas del psicélogo en
relacidn a lo que la organizacion les pueda dar y a lo que ellos le
puedan dar a la organizacién en cambio vy, las expectativas que la
institucion tiene de lo que puede dar y de lo que puede recibir en

cambio.

2.-  La naturaleza de lo que en realidad se intercambia -dinero a cambio del
tiempo laboral extra, satisfaccién de necesidades sociales y de
seguridad a cambio de mis trabajo y lealtad, oportunidades de alcanzar
auto-actualizacién y encontrar un empleo interesante a cambio de
mayor productividad, alta calidad del trabajo y esfuerzo creativo puesto

al servicio de los objetivos de la organizacion,

(8] 1, RICHARD HACKMAN ¥ GREG R, OLDHAM. DESARROLLO DEL TRABAJD DIAGNOSTICD,
(1872}, PAGE, 162.164,
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PRINCIPIOS DE ENRIQUECIMIENTO DEL TRABAJO
PARA ALCANZAR LAS DIMENSIONES BASICAS DEL

TRABAJO.
PRINCIPIOS DE DIMENSIONES BASICAS

ENRIQUECIMIENTO DEL TRABAJO
COMBINACION DE TAREAS VARIEDAD DE HABILIDADES
FORMACION DE UNIDADES IDENTIDAD DE LA TAREA
NATURALES DE TRABAJO
ESTABLECIMIENTO DE RELACIONES TRASCENDEMNCIA DE LA TAREA
CON EL CLIENTE
CARGA VERTICAL AUTONOMIA

APERTURA DE CANALES DE RETROALIMENTACION
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E RIS S EO PARA LA

ENE
ESTADOS RESULTADOS
DIMENSIONES PSICOLOGICOS PERSONALES Y DEL
BASICAS DEL CriTICOS TRABAJO
TRABAJO
VARIEDAD DE HABILI- ALTO  GRADO DEl
DADES MOTIVACION  INTER-
GRADD DE  SIGNIFI- MA EN EL TRABAIO.
IDENTIDAD DE LA TAREA| |CACION QUE SE
EXPERIMENTA EN EL
TRASCENDENCIA DE LA TRABAJO ALTO  GRADO DE
TAREA CALIDAD  EN  EL
DESEMPERD DEL
TRABAJD
AFFENON AR RS FA e
RESPOMSABILIDAD EN EL TRABAG

PERCIBIDA POR  LAS
CONSECUENCIAS  DEL
TRABAIO

RETROALIMENTACION

CONODCIMIENTO DE LOS
RESULTADOS DE LAS
ACTIVIDADES DEL
TRABAKD

POCO AUSENTISMO Y
CAMBIOS EM EL
TRABAJO

FUERZA DE LA NECESIDAD DE
CRECIMIENTO DEL EMPLEADD




54

DISCUSION

Los resultados hasta la fecha obtenidos, son los que se han propuesto
en diferentes trabajos de investigacion tal es el caso de Uribe Prados en donde
en su estudio sobre la Planeacion de Recursos Humanos considera que el
Psicdlogo debe complementar sus conocimientos con todos aquellos factores
que rigen la conducta del ser humano en el contexto de la organizacibn(i) y,
como lo expone también Martinez Fuentes (z) en 198] (y a 15 afios de la
elaboracién del mismo), se sigue considerando la necesidad de incrementar el
repertorio de los psicologos para entrenarlos a trabajar en equipos
interdisciplinarios, organismicos en donde se consideren todas aquellas dreas

en las que pueda influir su desempefio profesional.

Los planteamientos arriba citados, son aspectos prioritarios que han surgide
por la necesidad latente por parte de los psicologos de tener que hacer algo

mds por la Institucién o el organismo al que sirven,
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En cuanto a las Actividades Profesionales, habrin algunas que todos los
psicélogos realizan independientemente del campo del que se trate y otras

especificas y relativas a su campo particular,

{1}, URIBE PRADOS JESUS FELIPE,
ASPECTOS IMPORTANTES EN LA PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS,
UNA M. 1989, F. 10,

{2) MARTINEZ FUENTES ¥ URBINA SORIA.

CONSEJD MACIOMAL PARA LA ENSENANZA E INVESTIGACION EM PSICOLOGIA,
FORMACION Y EJERCICIO PROFESIONAL. PROSPECTIVA.

(1989), P.ADI, 521.

(IMORTEGA VACA NORMA ANGELICA,

EL DESEMPERO LABORAL DEL PSICOLOGO DEL TRABAJD COMD  SUBSISTEMA
ABIERTO Y PARTE DE UN SISTEMA GLOBAL ORGANIZACIONAL.

UN.AM. 1995, P.43-72,
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SEGUNDA PARTE
CAPITULO IV

METODOLOGIA
1.- PROCEDIMIENTO:

La informacion con la que se cuenta es producto de una encuesta realizada
a nivel Nacional. A 24 de las 36 Delegaciones que conforman el Instituto , se
les solicitd que llenaran un cuestionario que incluye los datos personales de
cada uno de los psicdlogos que conforman estas delegaciones. (ver anexo
I pag. 97).

Por otro lado, se recabd informacidn sobre las aportaciones profesionales que
han realizado hasta la fecha independientemente de las actividades que
realizan cotidianamente y, se detectaron asi mismo, las que les gustaria

proponer y realizar en un futuro préximo. (ver anexo 2 pag. 98).

En base a estos datos, se procedio a la captura por persona de todos los que
laboran como psicélogos y que estin adscritos en dreas de Personal,

Guarderfas,. Asuntos Contractuales y Area Medica (de Base y Confianza),
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El paso siguiente, consistio en hacer el andlisis de informacion. Por un lado,
se concentraron aspectos pertenecientes a Datos Personales y, por otro lado
se procedio a elaborar una discriminacion de reactivos a efecto de resaltar

tnicamente las Aportaciones Futuras y Profesionales mds sobresalientes.

El proposito fiue detectar si realmente las funciones que realizaban los
psicdlogos en sus distintas dreas de servicio eran comparativamente similares
a la Deseripcion de Actividades de puestos del “Psicologo y Psicologo
Clinico",(ambos pertenecientes a categorias de base) y, del "Psicdlopo de
Seleccion Delegacional” y, "Coordinador de Capacitacion y Desarrolla” |
{puestos de confianza "A™),

Por iltimo, con toda la informacion recabada, v en base a los datos arrojados
de cuestionarios, entrevistas y el instrumento de evaluacion elaborado, (anexo
pig. (102), se pudo detectar cual es el comportamiento laboral, las
expectativas, intereses y aportaciones brindadas de aquellos profesionistas

que |aboran actualmente en estas 4 dreas.
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Objetivo General:
Se pretende medir el Comportamiento Laboral de los Psicdlogos dentro
de una Institucidén del Sector Salud.

El presente Trabajo de Investigacion es de tipo Estudio de Campo . |,

El Disefio de Investigacién es Exploratorio y Descriptivo, utilizando para ello

una muestra representativa,

El objetivo es conocer los resultados obtenidos para llegar a un conocimiento

mds amplio respecto a la Actuacién Profesional del Psicélogo en el LM.S.S."
Por un lado, me apoye en el disefio de una encuesta descriptiva para asi
enumerar caracteristicas referentes a la poblacion, y por otro Ia.du, el método

de recopilacidn de datos utilizado fue por medio de un cuestionario (cerrado).

El cuestionario fue estructurado para un estudio exploratorio, es decir,

recabando formas de pensar,

2.- TRADUCCION DE LA FINALIDAD EN TERMINOS
OPERACIONALES:

Conducta, Modo de Ser.
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La conducta es observable y se manifiesta a través del comportamiento,

El comportamiento esperado del Psicélogo en una frea especifica estd
condicionado en algunos casos a diversas situaciones sin embargo, por otro
lado encontramos aspectos en donde la actuacion profesional del psicdlopo

depende anicamente de su desempefo, lo que implica:

A)  Eltotal involucramiento de las actividades dentro de su grea laboral.

B}  Saber que se cuenta con el suficiente reconocimiento por parte de las
mismas autoridades y del personal al que otorga el servicio,

C)  Encontrarse bien ubicado de acuerdo al drea de su especializacién,

D)  Cumplircon eficiencia los objetivos para los cuales fue contratada.

Por otro lado, un comportamiento negativo en el servicio comprenderia;
A)  Eludir Responsabilidades,
B)  Insatisfaccion,

C) Desmotivacién (Reconocimiento Social y Economicao),

(LN
El objetivo del instrumento, es medir la actitud de los psicdlogos en cuanto

a la préctica profesional institucional.



Tipos de Test:
Este instrumento pertenece al tipo de los predictivos ya que se da a partir del

aqui y el ahora y podemos tener la certeza de lo que va a suceder en el futuro.

3.- ELABORACION DEL FORMATO DEL INSTRUMENTO:
El Objetivo que presenta este instrumento corresponde al tipo de “ejecucion

tipica” ya que se considera el comportamiento en general del individuo y no

existe el parimetro tiempo.
La Aplicacion se efectud de manera escrita “lipiz y papel”,

El Area se engloba dentro del tipo de “personalidad”, pues éste mide

aspectos connotativos y afectivos como los que se pretenden evaluar,

La Libertad de Aplicacién corresponde a hombres y mujeres (Trabajadores
Psictlogos del LM.S.8).
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4.- CONSTRUCCION DE RANCO DE REACTIVOS

A)  Construccibn Gramatical

1.  Redaccién. Bésicamente los reactivos fueron redactados en no mds de

dos renglones de manera sencilla y clara,

Cada uno de los reactivos se redactd de tal forma que su estruetury
determinara el drea de comespondencia (Afectiva, Cognoscitiva y
Conductual),

2-  Correccidn- se verificd que los [tems fueran precisos v que trataran el

tema que se¢ estaba midiendo,

3-.  Correccion de Estilo y Revisidn: en la prucha piloto se observa
que los items fueran entendibles para la poblacion.
Aquellos que cumplieron con estas normas, pasaron a formar parte del

instrumento final.

B) Tipode ltems

En este caso se establecid que el mds adecuado era el de "Estimacion”, que
consiste en que el sujetc debe colocarse v optar por la respuesta que

represente su opinion.
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Se aplico la prueba & una muestra de ginew trabajadores psicdlopgos

quedando el instrumento conformado por 30 reactivos.

5.- ANALISIS DE ITEMS

Se lleva a cabo el andlisis de los items, que consistio en determinar el indice
de dificultad de cada ilem, asi como la capacidad de discriminacidn de cada
uno, es decir, la claridad y nivel de comprension que tienen las instrucciones

y los reactivos del instrumento que lo constituyen,

Estructuracién del Instrumento de Medicidn:

A continuacidn sc presentan loa [tems que conforman al instrumento en base

al indice de discriminacion.

Area Cognoscitiva: 1,4, 7, 11, 15, 17,20, 23, 26, 25,
Area Afectiva: 3, 6,9, 12, 13, 18, 21, 25, 27, 30.
Area Conductual; 2, 5, 8, 10, 14, 16, 19, 22, 24, 28,



Los fterns Negativos los conformaron los nimeros:

1,3,5,6,12,13,14, 15, 18, 19, 20, 21, 22, 24, 26.

Los [tems Positivos los conformaron los nimeros:

2,4,7,8,9, 10,11, 16, 17, 23,25, 27, 28, 29, 30,

La forma de calificar las Hojas de Respuestas es la siguiente:

{tems Positivos:

a) De Acuerdo 3
b) Indiferente 2
¢) En Desacuerdo l

ftems Negativos:

a) De Acuerdo 1
b) Indiferente 2
¢) En Desacuerdo 3

63



El Tipo de Confisbilidad obtenido fue por medio del Coeficiente Alpha el
cual se basa en la medicion de consistencia de la respuesta del sujeto con

respecto a los items del instrumento:

K. Esi2
ORI | PR,
K- 812

Los Factores a medir son:
Reconocimiento,
Determinacion del drea,
Integracion,

Productividad,

A continuacion describo los aspectos que involucran a cada uno de los
factores a medir en el Instrumento para poder determinar el Comportamiento
Laboral de los Psicélogos enel I.M.5.5.

Reconocimiento:
En este rubro se trata de detectar cuales fueron las opiniones de los
Psicdlogos sobre la Remuneracion Econdmica, la Oportunidad de Ascenso y

el Reconocimiento Laboral por medio de resultados en esta Institucion.
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lLos items que lo conforman son:

4,71,17,23,29.

Determinacion del Area:
Se pretende conocer si perciben o no diferencias en los servicios por no
contar con Psicologos que tengan una aplicacion especifica y al mismo
tlempo profundizar sobre si los Psicologos se desenvuelven normalmente en

cualquier servicio independientemente de su drea de aplicacidn,

Los items que lo conforman son:
11,21,24,26,

Integracidn:

Saber si existe 0 no una participacién activa en todas las actividades que

involucran a la psicologia y en el servicio donde se encuentran actualmente.

Los items que lo conforman son:

23,569,12,13,14,15,1%,19,25 30,
Productividad:

Conocer si existe algln incremento o innovacion de las tareas a realizar para
un mayor Desarrollo Profesional o por el contrario, que se limiten Gnicamente

a sus actividades cotidianas,

Los itemns que lo conforman son:

1,8,10,16,20,22,27,28.
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RESULTADOS
PRIMERA PARTE:

Datos Obtenidos de la Evaluacidn Curricular:

Fueron 24 Delegaciones de donde se pudo recabar la informacion

correspondiente a Datos Personales:

22 de estas, son Delegaciones Forineas:
Baja California Norte,
Baja California Sur.
Coahuila,

Chiapas.
Chihuahua,
Durango,

Estado de México.
Guanajuato,
Hidalgo.

Jalisco,

Nayarit.

Oaxaca.

Puebla.

Querétaro,
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Quintana Roao.
San Luis Potosl.
Tabasco,
Tamaulipas,
Tlaxeala,
Veracruz Norte.
Veracruz Sur.

Lacatecas.

Y, Unicamente las 2 restantes, de las cuatro que conforman al sistema,
corresponden al Valle de México;

Delegacion | Noroeste, y
Delegacion 2 Noreste.

La informacion obtenida se concentra de la siguiente manera:

El nimero total de Psicologos hasta la fecha adscritos a alguna unidad
en estas 24 delegaciones son 515 de los cuales, 175 son del Sexo Masculino

lo que representa a un 34%, y 340 del Sexo Femenino (66%). (Ver gréfica |
pig. 72)
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El 33% del total de esta muestra{170), ocupan un Puesto Directivo
dentro de la Institucién y el 67% restante (345), son psicdlogos que se
desempeifian en su drea pero sin haber obtenido hasta la fecha un nivel
que los ubique en Puestos Directivos. (Ver grifica 2 pag. 73)

El 20% de los Psicologos, cuentan con un Diplomado, Maestria o

Especialidad, 48% son Tiwlados y el 31% restante son Pasantes. (Ver
grifica 3 pag, 74),

Se detecta que independientemente de [a muestra obtenida, existen 166
casos a los cuales les asigne el nombre de Banco de Recursos es decir, que
siendo psicologos se encuentran desempefiando funciones ajenas a la
profesion y en dreas distintas, La mayor parte de estos psicdlogos, estin

ubicados bisicamente en Enfermeria,

Puestos Directivos:

Entendidos estos como la prescripcion del comportamiento que se ha de
seguir, (Direccion y Supervision) de las actividades del personal a su cargo ¥

la injerencia que se tenga con olras dreas:

Directores de Guarderia
Jefe de Area de Seleccién de Personal,
Coordinador de Capacitacién y Desarrollo,



Jefe de Area de Normas de Seleccion de Personal,
Coordinador de Delegacion,

Jefe de Oficina de Capacitacion y Desarrollo,
Coordinador de Programas de Capacitacién,
Lider de Proyecto,

Jefe de Seccidn de Seleccidn de Personal,

Resultado de la encuesta realizada:

Una vez recabada la informacion, resalte a continuacion en forma de
listado, las funciones y proyectos mds sobresalientes que aportaron las
Delegaciones y de las cuales no se contemplan en la Descripeidn de

Actividades, Todas ellas estan encaminadas a cualquier rama de la Psicolog/a,
Actividades actualmente desempefiadas:

Justificar necesidades de la Psicologia en el Estado.

Abrir sala de juegos para nifios hospitalizados.

Asesoria y consultaria en Psicologia Laboral.

Asistencia psicologica en caso de adopeidn,

Proyecto de diplomado en Desarrollo Directivo.

Sistematizacion de procesos en Bolsa de Trabajo,

Programas de mejora continua en el Servicio de Seleccion de Personal.
Propuesta de modificacion en Programas de Capacitacion.

Induccidn a la Administracidn de la Calidad.
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Propuesta de procedimientos para desconcentrar minibolsas.

Promocion del 1.M.S.5. a través del Programa Radiofonico.

Estas actividades son solo algunas de las que se estdn Ilevando a cabo
actualmente, por lo que verificar si la descripcion de actividades es

coincidente con la realidad actual -esto es definitivo-.

Las actividades que no se estdn llevando a cabo en su totalidad por las
Delegaciones donde se sometio el estudio pero que se distinguen por ser

propuestas interesantes para emprenderlas, destacan las siguientes:

Propuesta de actividades:

Afinar proceso selectivo [.M.5.8. Guarderias,

Adecuacion de Pruebas Psicométricas para Personal Indigena de la
Sierra que no cuente con el nivel escolar necesario,

Formacion de Grupos Psicoterapéuticos a parejas en conflicto.

Mejora del disefio de Programas Educativos en Guarderias.

Coordinar cursos con otras instituciones,

Estudio de los Profesiogramas reales de cada Categoria.

Disefio de Instrumentos Computarizados para investigacion.

Meodelo de Abatimiento del Ausentismo.

Programa "Banco de Talentos",



Estas aportaciones inciden en los objetivos propuestos para el

fortalecimiento de la institucion: Eficiencia y Calidad en los Servicios.

Una de las estrategias utilizadas por estos profesionales de la
psicologia, ha sido analizar los posibles desarrollos futuros sobre todo a largo
plazo en las dreas en donde prestan sus servicios. Este es un buen comienzo

que han dado.
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RESULTADOS
SEGUNDA PARTE
INSTRUMENTO
AREA:
PRODUCTIVIDAD.

El 66% de los Psicologos (33), realizan dentro de su drea alguna
actividad extra a las que desempefian normalmente en su trabajo:
Combinacion de Tareas v Trascendencia basicamente. Dentro de este mismo
porcentaje, el 16% sobresale al obtener un rango por arriba de la media, lo
que responde a que SI existe un Enriquecimiento del Trabajo (motivadores
psicologicos), contrario a esto el 8% (4 Psicdlogos) se limitan a efectuar sus
actividades cotidianas sin obtener un desarrollo profesional.

Calificacion Final=85,

AREA:

RECONOCIMIENTO

El 74% opind que si existe algin tipo de Reconocimiento ya sea
econdémico, laboral y oportunidad de ascenso sin embargo, un 4% (2
Psicologos) no se enmarcan dentro de un contrato psicologico es decir, las
expectativas de estos en relacion a lo que la organizacién da es insuficiente.

Calificacion Final=77.6.
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AREA:

INTEGRACION

El 82% (41 Psicologos) si se involucran en cualguier Aplicacion de la
Psicologia independientemente del drea que tengan (Variedad de Habilidades
y Combinacién de Tareas) lo que supone una Ampliacion y Enriquecimiento
del Trabajo,

El 6% (3), se limitan a ejercer iinicamente las actividades propias que
su drea contempla sin adentrarse a lograr un mayor campo de accion,
Calificacion Final=8E,

AREA:

DETERMINACION DEL AREA.

Se pretende saber las opiniones sobre el Desenvolvimiento General en

la Psicologla.

El 64% (31) opind gue no existen diferencias en los servicios mientras
que el 36% restantes obtuvo un rango de C.E.D.
Calificacion final = 66,83



n

FRECUENCIAS.

A6 B4ATY TIATE T9A 90

CALIFICACIONES,

CALIF

oy



TH



]

FERBEBFS

66,53

D

&5

7.6

A

A
K

G

0o

YOHAEE ¥1 30 WWS
3630 6N BBl wad

oo c
L s
R S - T .

= - 1\ & = O



PROCESO ESTADISTICO

CONTED OE FRECUENCIAS DE PSICOLOGOS CUYAS CALIFICACIONES
FLUCTOAN ENTRE 54 ¥ B8 PUNTOS.

CALIFICACIONES PARSMETROS FRECUENCIAS
ORDENADAS
54 == -
56 | INSTRUMENTD | CUESTIONARIC |
65 | - - |
113 {1} | RANGO/CAT I psrcdrocos |
(-] - = |_
70 13} HO RECOMEN | g -53 | [§:3]
7 (2} - | - |
2 4} C. EN DUDA | 4 - 71| {11}
73 {5} - | - |
T4 {2) | RECOMENDARLE 72 - 78| (23]
75 - |- |
TE (3} MUY RECOMEN | 79 - 90 | {14}
17 {1) - .= | -
T8 1) MEDIR RRIT. | 77,8 | 50
18 111 - | - |
80 12} DESV. TIFOD | E,8 |
81 - - |
82 Ho. DE CASOS 50 |
83 {1} = == |
a4 11)
BS
87
88

50



MEDIA
74,72
74,72
T, 72
74,72
74,72
74,72
74,72
T4, 72
74,72
74,72
74,72
74,72
4,72
T4,72
74,72
74,72
74,72
74,72
74,72
T4,72
74,72
74,72
T4, T2
4,72
Td 72
74,72
14,72
14,72
74,732
74,72
74,72
T4, 72
74,72
74,72
T,72
74,72
T, 72
74,72
4,72
L,
74,12
.72
74,72
4,72
T4,72
T4, 72
74,72
T4, 72
74,72
74,72

[X1-X)
1,28
-8,72
=-,72
0,28
5,38
-4,72
5,20
-4,7%2
8,28
-8,72
4,72
13,28
=4,72
-1,72
-1,72
1,28
=172
1,28
9,28
=3,72
10,328
-1,72
=3,73
6,28
B, 28
=3,72
=1, T2
=5,%2
5,18
-1,72
-1,
2,28
=3,%2
1,28
3,18
4,28
12,24
7,18
1,28
=0,72
4,28
a,28
-2,72
1,28
=2,72
-1,72
=0,72
-E, 72
=30,%2
18,72

(XL-X12
10,72
J6, 04

0,52

0,08
27,48
22,28
27,88
22,28
86,12
76,04
221,28

176, 34

22,28
2,88
7,40
5,30
2,96
1,64

BE,12
7,40

L0568

2,56

13,84

19,44

68,56

131,84
2,56

44,48

BE,12
2,9
2,98
5,20

13,84
1,64

10,76

18,32

150,80

53,00
1,584
0,52

18,32

&8, 56
T.40
1,64
74l
T.40
0,52

45,15

429,32

150, 44



TOTAL 3736

5 = 2310.06/50 = 46,2016 W

K= |xd-x) (xl-x)2
Td,92 1, 136868 231008
=k, 1971788

TABLA DE PARAMETROS

PRODUCTIVIDAD
RANGO PARAMETRO FRECUENCIA | PORCENTAIE
No Recomendable 0-16 4 8%
Calificacién en Duda 17-19 13 26%
Recomendable 022 25 0%
Muy Recomendable 23-M4 B | 6%
Media Aritmética 2040
Desviacién Tipo 114
Wo. de Casos 30
0-a7.15 MR

67,26 - 74.90 CED

75.00 - 84.90 R

B5.00- 100 _[_ MR '

CALIFICACION GRUPAL EN ESTA DIMENSION
MR

BS




TABLA DE PARAMETROS

K]

DETERMINACION DEL AREA
RANGO PARAMETRO FRECUENCIA PORCENTAJE
Mo Recomendable -3 {

I Calificacién en Duda 4-6 I8 I6%
Recomendable T-10 23 46%
Muy Recomendable 1-12 9 18%

| Media Aritmética .02

! Desviacitn Tipa 2.53
Mo, de Casos 50

0-6725 [ NR l
67.26 - 74.90 :
75.00 - §4.90

85,00 - 100

CALIFICACION GRUPAL EN ESTA DIMENSION

6683 NR



TABLA DE PARAMETROS
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RECONOCIMIENTO
RANGO PARAMETRO FRECUENCIA PORCENTAIE
Mo Recomendable 0-8 2 4%
Calificacién en Duda 9.0 1 22%
Recomendable =13 29 jd%
Muy Recomendable 14-15 8 | 6%
Media Aritmética I1.64
Desviacidn Tipo 210
Mo, de Casos 50
0-67.25

67.26 - 74.90

75.00 - B4.90 [- R l

25.00- 100

CALIFICACION GRUPAL EN ESTA DIMENSION

M6 R



TABLA DE PARAMETROS
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CALIFICACION GRUPAL EN ESTA DIMENSION
MR

INTEGRACION
RANGO PARAMETRO FRECUENCIA | PORCENTAJE
Mo Recomendable 0-28 3 6%

[ Calificacion en Duda 9-32 3 12%
Recomendable 33-36 27 4%
Muy Recomendable 7-19 14 % i
Medla Aritmética 14.28 !

Desviacion Tipo EF |
No.de Casos 50 |

0-67.25 MR
67.26 - 74.590 CED
75.00- 84.90 R

§5.00- 100 [ Mltj
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PERFIL DEL PSICOLOGO LM.S.S.

Retomando las Descripciones de los Psicologos de Confianza y Base,
realice un concentrado de actividades v, elaboré un Perfil General:
Agrupe dos aspectos relevantes en lo que se refiere a caracteristicas conductuales

a medir: Habilidades Especificas y Capacidades Psicolaborales.

Habilidades Especificas:

Definidas éstas como las que determinan ¢l Grado de Desarrollo de
Habilidades requeridas para un adecuado funcionamiento en el puesto, que
garantice la adquisicidn de conocimientos asl como el médximo aprovechamiento
en la capacitacion que reciba,

Las Dimensiones Conductuales que sobresalen son :
Coeficiente Intelectual
Resolver Problemas (Toma de Decisiones)

Fluidez Verbal,

Capacidades Psicolaborales:
Determinan el Grado de Desarrollo Personal en cuanto a capacidades y
potencialidades necesarias para emitir conductas psicolégicas y laborales

adecuadas a las actividades especificas del puesto.
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Capacidades Psicolaborales:
Productividad y Eficiencia

Constancia y Perseverancia

Definicidn de Dimensiones Conductuales:

Habilidad para Resolver Problemas:(Toma de Decisiones)
Elegir la mejor alternativa en la solucién de un problema. Implica la
movilizacidn de los recursos de la persona asi como su capacidad de darse cuenta

y de su interés por hacer mejor las cosas.

Fluidez Yerbal;

Comprender y expresar conceptos por medio de la palabra oral o escrita,

ademdés de poseer fluidez verbal.

Productividad y Eficiencia:(Capacidad para Planear),
Analizar metodicamente los posibles desarrollos futuros sobre todo a

largo plazo y de manera cuantitativa para llevarlos a la practica.

Constancia y Perseverancia:
Mantener un ritmo constante de trabajo durante un largo tiempo hasta

concluir lo que ha iniciado.
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Estas dimensiones son el sostén que permiten poner en prictica diversos.

proyectos,

La caracterfstica afin en estas Descripciones de Puesto, es la Aplicacion, el
Andlisis, la Investigacion y la Implementacion de tratamientos, programas,
asesorfas, métodos y técnicas aplicadas en Capacitacién, Seleccion, Clinicas "y
Unidades Hospitalarias.

Cabe hacer hincapié que sus actividades no estin limitadas, existe una
variedad de funciones que realizan y que se pueden aun incrementar ya que la
misma profesién aunado con los puestos en donde se ubican los psicélogos,

exigen diferentes talentos y habilidades.
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CAPITULO V.
CONCLUSIONES.

De acuerdo a los objetivos y las expectativas que hoy en dia el LM.S.5.
promueve, ha contribuido a preparar psicoldgicamente a sus empleados para
lograr una mayor autonomla y responsabilidad brindandoles el apoyo necesario

para realizar sus funciones y ampliar sus horizontes:

En forma general, se puede concluir que existe una fuerte tendencia por
parte de los Psicdlogos L.M.S.5. a no permanecer estiticos dentro del servicio al
que pertenecen. Las funciones dentro de su drea son realizadas cotidianamenie
sin embargo, existe la necesidad cada vez mayor de buscar nuevas alternativas y
trabajos complementarios. El interés que muestran en las aportaciones que
actualmente estan llevando a cabo, nos dan un panorama general de que tanto en
las Delegaciones Fordneas como en las del Valle de México las funciones que
realizan son incluso en muchas de las ocasiones fuera de su servicio o drea a la
que pertenzcen, intentando cada vez con mayor ahinco extender los servicios,
Existe irascendencia de la tarea ya que los resultados obtenidos tienen un efecto

en las vidas o el trabajo de otras personas,

En cuanto a caracteristicas sobresalientes encontradas en el perfil del
Psicologo I M.S.5. se concluye que el alcance del trabajo y el dominio

del puesto son dos dimensiones basicas.



LIMITACIONES:

La idea inicial de este trabajo, era contar con toda la poblacidn que
tuvieran la Profesién de Psicélogos y que estuvieran adscritos a cuatro
Coordinaciones del 1.M.5.5. en cada una de las 38 Delepaciones que conforman
a esta Institucion,

Esto obviamente resulto imposible debido a que no fue factible controlar y
demandar a cada una de las Delegaciones en la entrega y el acopio de toda la
informacidn requerida: En ocasiones se reciblan por parte de ellas datos que no
correspondian con lo solicitado y en otras tantas debido a las mismas cargas de
trabajo que tenian (factor a considerar), les fue imposible darles la agilidad
premura necesarias, razon por la cual fue el motivo de haber reducido a la

poblacidn.

En euanto al Instrumento realizado, una vez que fue este piloteado, me
encontré con la desventaja de que no fue posible elegir un lugar especifico
dentro de las dreas en donde laboraban los psicélogos, asi mismo ¢l tiempo de

aplicacidn se hizo muy extenso.

Referente a la Actitud asumida durante la aplicacidn de dicho instrumento,
se observo que hubieron muchos cuestionamientos y dudas derivadas por la

situacidn actual que atraviesa el pais en donde el recorte de personal se ha venide
dando,
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“Pensaban” que las posibles respuestas otorgadas pudieran llegar a
afectarles laboralmente, no obstante que se recaled el motive por ¢l cual se
solicitaba esta informacidn haciéndoles hincapié en que los resultados no iban a
interferir puesto que serian inicamente utilizados para |a aportacién de datos de
una investigacion que se estaba llevando a cabo. sin embargo, sus respuestas
pudieran estar contaminadas al no tener toda !a sinceridad que se esperaba

debido principalmente a la amenaza por parte de este personal, de perder su
empleo.
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APORTACIONES:

La perdida de vision global y de sentido del trabajo son males cada vez

mids comunes en la sociedad v en las organizaciones mexicanas,

Especificamente entre las funciones que con respecto a la profesion somos

responsables de promover son las siguientes:

l.- Situar las actividades que los psicélogos desempefian desde un punto
de vista integral, a fin de contar con un panorama més amplio y un

eriterio critico.

2.- Sugerir a las instituciones que estén permanenlemente atentas a los
cambios en las necesidades sociales y en los avances tedricos,
metodoldgicos ¥ técnicos para garantizar a las generaciones venideras

una mayor participacion

3.~ Actualizar continuamente nuestro conocimiento, de tal forma que
podamos garantizamos a nosotros mismos estar al dia en la tecnologia y
el conocimiento relevante que produce nuestro entorno, para ser

competitivos.
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4.- Estar preparados para las contingencias y la evaluacién de las

alternativas,

5.- Documentar nuestro acerve de conocimientos, registrande nuestra
manera actual de hacer las cosas, como las que nos ha funcionado en el

pasado ¥ nuestras ideas de innovacidn y transformacidn a futuro,

Las“Técnicas de Intervencidn™ que |os psicélogos utilizan con mayor

frecuencia en los diferentes servicios se encuentran:

Dindmicas de grupo,
Sensibilizacian,
Manipulacion ambiental,
Publicidad,
Propaganda,
Entrevistas,
Pruebas estandarizadas.
Esta técnicas son consideradas como las herramientas bisicas en los cuales se

apoyan,

Sus técnicas de investigacion las encuadran en: Categorias de Registro,
Andlisis Cuantitative y Cualitative de los datos,
Aun cuando hoy en dia la actuacidon profesional tiende a no permanecer estitica,
el drea de aplicacion es considerada como un factor determinante ya que en el
dominio del puesto se verd reflejada la influencia y el alcance tanto del trabajo

como del ambiente que lo rodea,
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El principal motivador que el 1.M.5.5. ha implementado para eficientar la
productividad es la libertad de actuacién profesional, la cual se ha traducido en

una paula de comportamiento laboral,



ANEXOS.



EVALUACION CURRICULAR
DELEGACION | EDAD | SEXO | TELEFONO | P/ICAT |
ADSCRIPCION | FECHA FECHA INST  |MATRICULA
ING.IMSS | INGPUEST | EGRESADO
EDO. CIVIL AREA _[Trrumm PASANTE - | EST, POST.

Anexo |



T

APORTACIONES

DESCRIBA CUALES HAN SIDO HASTA LA FECHA LAS
CONTRIBUCIONES MAS IMPORTANTES QUE SE HAN LLEVADO A
CABO DENTRO DE SU AREA DE SERVICIO INDEPENDIENTEMENTE A
LAS FUNCIONES QUE REALIZA COTIDIANAMENTE Y QUE SE
DESCRIBEN EN LA DESCRIPCION DE ACTIVIDADES DEL PUESTO
QUE OCUPA.

Anexo 2
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DESCRIBA QUE TIPO DE ACTIVIDADES CONCERNIENTES A SU
PROFESION, LE GUSTARIA REALIZAR O PROPONER Y QUE HASTA
LA FECHA NO SE ESTEN LLEVANDO A CABO EN LA DELEGACION
DONDE SE ENCUENTRA ADSCRITO(A),




INSTRUCCIONES:

Este Instrumento consta de 30 preguntas con tres opciones de respuesta

para cada una.

Lea cada una de estas afirmaciones y elija entre las opciones de respuesta,
lo que mas se asemeje a su forma de pensar, escribiendo su respuesta en la hoja

que se le ha entregado por separado.

Al marcar su respuesta en la hoja anexa, marque con una "x" en el espacio

correspondiente a la respuesta elegida para cada pregunta, verificando que la
numeracién sea la correcta.
No hay limite de tiempo.
Opciones de Respuesta:
A)  De Acuerdo

B}  Indiferente
C)  En Desacuerdo,
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Instrumento

HOJA DE RESPUESTAS
CATEGORIA O PUESTO: SEXO:
AREA:
EDAD: FECHA:

MARQUE CON UNA CRUZ (X) EN EL ESPACIO
CORRESPONDIENTE A LA RESPUESTA ELEGIDA PARA CADA
PREGUNTA, VERIFICANDO QUE LA NUMERACION SEA LA

CORRECTA.
A)DE ACUERDOD B} INDIFERENTE C) EN DESACUERDO
A B C A B C

l- 6.~

2- 7.

3- 18.-

4. 19.-

5. 20.-

6. 2].-

1. 21.- |

B 1. i

9.- 24

- 25.-
1= 26,
12.- 27.-
13.- 28
14.- 25~ 1
15.- 10.- _--__r" Sl S
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CUESTIONARIO

LA OPORTUNIDAD DE DESARROLLO PROFESIONAL DENTRO
DEL INSTITUTO SE HA VISTO AFECTADA.

PARTICIPO ACTIVAMENTE CON EL GRUPO DE PERSONAS A
LAS QUE CAPACITO.

ME DISGUSTA SUPERVISAR Y DIRIGIR LA ACCIONES DE
OTRAS PERSONAS.

CREOQ QUE LA REMUNERACION ECONOMICA DEL PSICOLOGO
ES COMPARABLE EN RELACION A LOS MEDICOS DE ESTA
INSTITUCION,

EVITO FORMAR PARTE DE LAS ACTIVIDADES QUE
ACTUALMENTE SE ESTAN LLEVANDO A CABO EN EL
SERVICIO,

ME MOLESTA QUE EN MI TRABAJO, LA ATENCION A
DETALLES SEA IMPRESCINDIBLE.

CREO FACTIBLE LLEGAR A OBTENER UN PUESTO DIRECTIVOr
DENTRO.DE LA INSTITUCION,



12,

13.

15,

16.

PROMUEVO EN MI AREA LA AUTONOMIA DE GESTION PARA
REALIZAR NUEVOS PROYECTOS,

ME SIENTO SATISFECHO CON M1 TRABAJO

BUSCONOVEDAD ¥ CAMBIO EN MI RUTINA DIARIA
CONSIDERO QUE LOS PSICOLOGOS SE DESENVUELVEN
NORMALMENTE EN CUALQUIER SERVICIO INDEPENDIENTE

DE SU AREA DE APLICACION.

ME AGRADA TRABAJAR MAS [INDIVIDUALMENTE QUE
PARTICIPAR EN GRUPO.

SE ME DIFICULTA PREDECIR EL COMPORTAMIENTO DE OTRAS
PERSONAS,

ME RESERVO A ENTRAR EN CONTROVERSIA EN ASPECTOS
RELACIONADOS CON MI PROFESION.

CREO QUE MI TRABAIO REQUIERE DEL MISMO CUIDADO Y
ATENCION QUE CUALQUIER OTRO,

REALIZO EN Ml AREA ACTIVIDADES QUE YO MISMO HE
PROPUESTO,



17.

20,

21,

22,

23,

24,

25

103

PIENSO QUE EXISTEN LAS MISMAS OPORTUNIDADES DE
ASCENSO QUE EN OTRAS PROFESIONES

ME DISGUSTA ANALIZAR LOS SENTIMIENTOS Y MOTIVOS DEL
PERSONAL QUE ATIENDO,

ESTOY PRESIONADO(A) CUANDO TENGO QUE EXPONER
ALGUN TEMA RELACIONADO CON MI PROFESION.

CONSIDERO LIMITADAS LAS FUNCIONES QUE REALIZO EN MI
AREA.

ME GUSTARIA CAMBIAR A OTRA AREA DE APLICACION DE LA
PSICOLOGIA.

PROCURO ELUDIR RESPONSABILIDADES Y OBLIGACIONES.

CONSIDERO QUE EL PSICOLOGO ES RECONOCIDO COMO UN
PROFESIONISTA UTIL EN ESTA INSTITUCION,

OPTARIA POR QUE LAS INSTITUCIONES FORMADORAS
CONTEMPLARAN UN AREA ESPECIFICA DE LA PSICOLOGIA.

ME AGRADA DAR CONSULTA A PACIENTES,
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27,

28

29,

30.

ENCUENTRO DEFICIENCIAS EN LOS SERVICIOS POR NO
CONTAR CON PSICOLOGOS QUE TENGAN UNA APLICACION
ESPECIFICA.

ME ENCUENTRO INVOLUCRADO(A) EN LAS SOLUCIONES QUE
SE HAN LLEVADO A CABO,

PROCURO DAR LO MEJOR DE MI EN EL TRABAIO QUE
REALIZO.

PIENSO QUE LOS PSICOLOGOS DE ESTA INSTITUCION SON
PERSONAL IMPRESCINDIBLE QUE CUMPLE CON LOS
OBIETIVOS PARA LOS CUALES FUERON CONTRATADOS.

ME AGRADAN TODAS LAS ACTIVIDADES QUE INVOLUCRAN A
LA PSICOLOGIA.
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DESCRIBA LAS TECNICAS QUE A SU CONSIDERACION SON LAS
MAS UTILES EN EL AREA EN DONDE PRESTA SUS SERVICIOS,
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