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RESUMEN

La Psicologia, como una de las principales ciencias que tratan de la conducta
humana, esta bien provista para hacer observaciones y conducir estudios de los
problemas y eventos que surgen de la conducta humana en la industria. Asi, el
psicdlogo esta interesado en los problemas de la productividad humana y de la
ejecucion del trabajo, del aprendizaje humano, de la adquisicion de destrezas, de
la motivacion, etc. Con lo referente al aprendizaje humano, el psicologo también
dirige sus estudios a la Capacitacion y desarrollo del personal. El rol del psicdlogo
en la Capacitacién es determinar que cosas necesitan aprenderse, fijar
procedimientos para la ensefanza de los empleados y io mas importante, disenar
y conducir experimentos para determinar si los programas de capacitacion han
logrado los objetivos buscados. Por ello, la Capacitacion se defini6 como el
proceso de ensefianza-aprendizaje por medio del cual los individuos aprenden las
habilidades, conocimientos, actitudes y conductas necesarias para cumplir con las
responsabilidades de trabajo que se les asigna.

Bajo esta premisa, en el presente trabajo. La Capacitacion, el gran ahorro
capitalizable para las grandes empresas, el psicologo realizo una verdadera
Deteccién de Necesidades de Capacitacion (DNC) a nive! nacional de los
Hospitales del ISSSTE exclusivamente al personal operativo de Obras y
Mantenimiento.

De aqui se formé el Programa de Capacitacion Estatal 1996-1998, el cual se
cumpli6 por las estrategias empleadas por el psicélogo al hacer convenios con las
empresas, Escuelas, Trabajadores Internos, Departamentos de capacitacion del
area estatal, por lo que se realizaron los cursos sin costo alguno. Obteniéndose
los siguientes resultados:

Del Programa de Capacitacion 1996-1998 se realizaron un totai de 146 cursos,
con 2626 participantes, cabe mencionar que el total del presupuesto de todos los
eventos llevados a cabo del 96 al 98 seria de $316,000 mil pesos, pero debido a
la metodologia que se empled, se pudieron realizar los cursos con un
presupuesto de $32,000 mil pesos, que sélo representd el 10% del valor total del
programa, ademas, se obtuvo un ahorro financiero de $284,000 mil pesos, esto
sin contar con los costos de mantenimiento que se le dieron a los equipos
hospitalarios por medio de la capacitacion.

Finalmente se pudieron cumplir con los objetivos planteados, esperando que haya
quedado demostrado que la capacitacion es un gran ahorro capitalizable para las
grandes empresas.
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INTRODUCCION

Definiremos a la Industria como el conjunto de todas las organizaciones
dedicadas a crear bienes y servicios. Instituciones tales como agencias
Educativas, de Gobierno, Hospitales y Clinicas, todas caen dentro de esta
definicion. Este amplio punto de vista revela el vasto escenario de la Conducta
Humana que es asequible a la observacion sistematica y estudio en la industria.

Con referencia a lo anterior, Donnette (1986) menciona gue la Psicologia como
una de las principales ciencias que tratan de la Conducta Humana, esta bien
provista para hacer observaciones y conducir estudios de los problemas y
eventos que surgen de la conducta en la industria.

También,un psicélogo que se ocupa en la conducta humana en la industria esta
muy interesado en crear circunstancias Optimas para la utilizacion de los
Recursos Humanos en la Industria estas son: Reclutamiento y Seleccion de
Personal, Motivacion Laboral, Desarrollo de Personal, Capacitacion, entre otros.

Con referente a la Capacitacidon, es el proceso por medio del cual los individuos
aprenden las habilidades, conocimientos, actitudes y conductas necesarias para
cumplir con |as responsabilidades de trabajo.

Es por ello que en el presente trabajo se hablé basicamente sobre Capacitacion,
considerado como prioritario e indespensable para favorecer el desarrollo integral
del pais y donde “el psicologo juega un papel importante, que consiste en
proporcionar sus conocimientos y habilidades como especialistas del
comportamiento humano, para diagnosticar necesidades de capacitacion, planear,
programar, ejecutar y evaluar el proceso de capacitacion” (Camarena y Granado,
1997).

Con referencia a la capacitacion, consiste en asegurarse de que las personas de
quienes dependen las organizaciones cuenten con el conocimiento y las
destrezas necesarias para manejar un ambiente que cambiara rapidamente.

Asimismo es relacionar la inversion en la capacitacion con la habilidad y la
imaginaciéon de las personas en utilizar los mejores enfoques posibles de la




capacitacion y estd empezando a ser aceptada como parte de la solucién. Aunque
la inversion total en capacitacion sigue siendo exigua, esta en crecimiento.

Otro factor importante es la creciente toma de conciencia que se esta generando
entre los capacitadores, acerca de la estrecha relacion existente entre la
capacitacion y las utilidades.

Cada vez mas profesionales se dan cuenta de que es necesario y posible generar
formas de evaluar la inversion en capacitacion, que demuestra el rendimiento
financiero de ella.

£] creciente uso de las estrategias, indica claramente los inmediatos beneficios
que pueden obtenerse. Esto, a su vez, llevara a que la capacitacion sea aceptada
mas facilmente como una inversion, no como un gasto.

“Se define a la estrategia como un plan para utilizar recursos de la mejor manera
posible, con el fin de satisfacer necesidades determinadas o previstas para el
futuro” (Trevor, 1995).

En base a todo lo anterior, en este trabajo profesional de tesis, el punto de partida
que utilizé el psicélogo fueron las estrategias disenadas por él mismo.

En el cual, cuando ingreso a elaborar a la Subdireccién General de Obras y
Mantenimiento (ISSSTE) en el Departamento de Capacitaciéon no se contaba con
el suficiente presupuesto para tievar a cabo los diferentes cursos que se habian
programado.

Por ello, el psicologo utilizd las estrategias de hacer convenios con empresas que
prestan servicios al ISSSTE, con Instituciones Educativas, con los Departamentos
de Capacitacién de los Estados perteneciente al ISSSTE y con los propios
trabajadores internos para que realizaran los eventos sin grandes costos
presupuestarios.
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Esto a ocasionado que en el Instituto la Capacitacion sea aceptada como una
inversion y no como un gasto y se han dado cuenta los directivos de los
beneficios que se pueden obtener por medio de la capacitacion.

Por ultimo, para observar y desarroliar el presente trabajo hemos contemplado los
siguientes aspectos:

En el primer capitulo se establecen los enfoques para abordar la capacitacion
desde un punto de vista historico.

En el segundo capitulo, se explica ampliamente la metodologia ha seguir para ia
elaboracion de un Programa de Capacitacion.

En el tercer capitulo, es en si, el Desarrrollo del Programa de Capacitacion en
una Empresa Pulblica (ISSSTE) en el cual se describe la institucion, la
participacién del psicélogo, el procedimiento y los resultados.

En el cuarto capitulo; presentamos las Conclusiones, Bibliografia y una serie de
Anexos.

Cabe mencionar que en el transcurso de este trabajo siempre se mantuvo el
objetivo principal que a través de la Capacitacion es el camino viable para que las
empresas presente grandes ahorros capitalizables asi como el lograr aumentar la
calidad y actitudes del trabajador.

Asimismo se demostré que la participacion del psicdlogo en el area de
capacitacion coadyuva a incrementar la eficacia y productividad en la Institucion.



CAPITULO 1

RESENA HISTORICA DE LA CAPACITACION
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CAPITULO 1
RESENA HISTORICA DE LA CAPACITACION

En la actualidad los cientificos consideran que la tierra existe desde hace miles de
millones de afnos, la historia se ocupa solo de los ultimos instantes de este
inmenso periodo, porque su campo es la historia del género humano. Para ello
tenemos que retroceder alrededor de un milldn de anocs, al origen de los
inmediatos antepasados del hombre moderno. Durante casi todo este periodo los
hombres vivieron casi como los animales.

Desde el punto de vista fisico, sus cuerpos se iban transformando visiblemente,
pero estas alteraciones, que afectaban fundamentalmente a la forma de la cabeza
y al tamaric del cerebro, no eran sino un perfeccionamiento de una estructura
biolégica ya existiendo en los tiempos mas remotos.

Desde el punto de vista de la civilizacién, los hombres desarrollaban utensilios
manufacturados, aprendian muchas técnicas para la recoleccion de alimentos y
se acomodaban a las necesidades sociales para proteger la crianza de su prole.
No obstante, durante mucho tiempo estuvieron a merced de la naturaleza; sélo en
torno al ano 7000 a.c, aparecié en algunas areas una verdadera agricultura como
se puede observar en la siguiente tabla.

DESARROLLO DEL ADIESTRAMIENTO EN EL HOMBRE ANTIGUO

EPOCA PERIODO ACTIVIDAD

PALEOLITICA | 30,000 al 10,000 a.c{Los hombres vivian de lo que
recogian, en vez de cosechar sus
propios alimentos. EI uso de los
utensilios es un impresionante
testimonio del adiestramiento de!
hombre, para encontrar modos de
protegerse contra las fuerzas brutas
de la naturaleza

MESOLITICO | 10,000 al 7,000 a.c. |Los hcmbres pescaban en canoas
con redes y anzuelos, recogian
nueces y frutas, iban de caza con
arcos, flechas y lanzas. Su
Adiestramiento era aun mas
) perfeccionado

NEOLITICO A partir del 7,000 |Cultivos de plantas y la crianza de los

a.c. animales
Tabla N° 1.-Se observa la habilidad en el Adiestramiento a través de los
siglos en el hombre antiguo.




Conforme el hombre fue inventando sus herramientas, armas, ropas, viviendas y
su lenguaje, la necesidad de adiestramiento se convirtid en un ingrediente
esencial en la marcha de la civilizaciéon. Ya sea que el hombre haya inventado
estas facetas de la civilizacion o simplemente tropezado con ellas. Lo gue es mas
importante es que tuvo la capacidad de pasar a otros, los conocimientos y
habilidades obtenidos al enfrentarse a determinadas circunstancias. Esto lo llevo a
cabo por medio de ejemplos deliberados, por medio de signos y por medio de
palabras. Utilizando estos elementos administré el proceso de desarrollo gque
hasta ahora se llama “adiestramiento”. Cuando este mensaje fue recibido por otro
hombre, es cuando decimos que tuvo lugar un aprendizaje y que los
conocimientos o habilidades fueron transferidos.

Asi, el desarrollo del hombre ha sido a pequenos pasos pero de una manera
constante. Estas culturas antiguas, su método de aprendizaje que incluye el
Adiestramiento, eran a través de la imitacion y la observacioén; aunado a esto los
cambios fisicos y bioldgicos que se iban presentando en el hombre antiguo
hicieron que progresaran en su modo de vida, desarrollando la agricultura, la
crianza de los animales, |a arquitectura, efc.

“Un ejemplo de elio es el uso del ladrillo el cual se utilizd para construir el palacio
de kish en ta Mesopotamia, 3500 a.c y la Biblia nos dice que la Torre de Babel fue
construida con ladrillos” (Steinmetz,1971).

La grandeza arquitecténica y de construccién que tienen en si las pirdmides y
otros templos, como el de Salomoén, son monumentos a aquellos primeros
albanhiles, canteros, carpinteros, artistas y cientificos de los tiempos pasados.

Por otro lado, debe recordarse que en las civilizaciones primitivas la aifabetizacién
nunca llegaba al artesano ¢ al campesino. Las habilidades y conocimientos de los
oficios sélo podian ser transmitidos por instruccion directa. De aqui que se
desarrollara un sistema de aprendizaje en el que una persona experimentada
pasaba sus conocimientos y habilidades a un novato que, después de un largo
periodo de estudio, se convertia en obrero. Las reglamentaciones para gobernar
este aprendizaje datan de fechas tan tempranas como el ano 2100 a.c, cuando
tales reglas y procedimientos fueron incluidos en el Codigo de Hammurabi.

En los templos antiguos se ensefiaba religion y frecuentemente arte. Los ejércitos
tomaban la responsabilidad de ensehar a los soldados. LLas escuelas privadas
ensefaban a los ricos y a los gobernantes. Por su parte, la clase industrial
desarrolld un intrincado sistema de aprendizaje, que conforme pasé el tiempo se
convirtid en un sistema social en las empresas.



Hasta ahora sélo se ha podido abarcar los aspectos de adistramiento que abarca
la observacion y la imitacién, como una forma de aprendizaje para el desarrollo
del hombre antiguo.

Sin embargo, con la época de la Edad Media, pero sobre todo en la era de la
Revolucion Industrial, hubo un incremento en la educacién del hombre, dandole
un mayor énfasis en el aspecto del adiestramiento y capacitacion.

Después de la Edad Antigua entraremos a la llamada Edad Media, estos tiempos
nos presentan una nueva fase, en relacion a la capacitacion y el adiestramiento
del hombre de aquel entonces, que por cierto, la Iglesia Catdlica detuvo
enormemente el avance de las ciencias, ya que se obstindé en impedir por
cuestiones de poder, el avance de 10s pueblos.

Con el devenir de los tiempos se presento la economia feudal, que consistié en la
explotacion de la mano de obra, cred la manufactura, que proviene del latin
Manus (mano) y Factum (hecho) lo cual quiere decir hecho a mano. “Este modo
de produccion se caracterizé por la elaboracion de las mercancias sin el recurso
de las maquinas, la capacidad y destreza de los artesanos, se adquiere de
manera hereditaria, debido a que se transmiten los conocimientos de padres a
hijos” (Othén, 1989).

Por -su parte, la religion cristiana que en sus comienzos encarnd los ideales
confusos, pero rebeldes de los explotados, encontrd entre los desposeidos una
atmosfera propicia para su difusién, asi en la Edad Media los monasterios del
clero ennoblecieron el trabajo manual aunque dentro de ellos se trabajé mediante
un plan jerarquico preciso.

En manos de un clero disciplinado los dominios de la Iglesia se fueron
ensanchando, se crearon dos tipos de escueias monasticas:

a) las destinadas a la educacion catedratica y teologica de los futuros monjes y

b) las creadas para la instruccién del bajo pueblo, donde se ensenaban, ademas
de algo de religién, instruccion para algun oficio laboral.

En la era cristiana se sabe de grupos religiosos como los agustinos y los
franciscanos, que dieron origen a las primeras escuelas. Estas fueron fundadas
por los sacerdotes y funcionaban al lado de los monasterios. Su finalidad era
ensenar la doctrina cristiana junto con la lengua y ta oratoria. Eran escuelas de
retérica o gramatica, colegios parroquiales que mas tarde se transformaron en
primarias populares.



Por lo tanto, durante la edad media se encontrd a los monjes capacitando a sus
aprendices, ademas, en esta etapa predominé la ensefianza del tipo "maestro-
aprendices” o de "padre-hijo" como un método de transmision de aprendizaje.

Tal situacion fue la adecuada para una sociedad en que las instituciones
religiosas tenian como distintivo la “Estabilidad”, posteriormente se entra en una
nueva etapa denominada “Renacimiento’; esta fase que divide la historia de ia
humanidad comienza a sentir la necesidad de vincular el conocimiento tedrico a la
praxis.

Por lo que Rene Descarte (1596-1650) como maximo representante en el inicio de
la era renacentista, ilustra claramente esta necesidad cuando se pregunta
¢ Como es posible que aun continde la secular separacion entre teoria y practica;
la inteligencia y la voluntad, la cultura y el trabajo, el espiritu y las manos? En la
sexta parte de su famoso Discurso del Método, Rene Descarte afirma desechar
toda filosofia especulativa que se ensefe en las escuelas para practicar, una que
demuestre el comportamiento del fuego, aire, agua, astros y en general de todos
los cuerpos que nos rodean, con el fin de hacernos duefios y senores de la
naturaieza.

Siguiendo por esta misma linea, en la dltima etapa del renacimiento, empezaron a
surgir los "gremios" 0 asociaciones de trabajadores, cuyos grupos estaban unidos
por intereses comunes, segun Othdn (1989) estos gremios o villas, los artesanos
estaban repartidos por especialidades, en corporaciones y vivian en sus propios
barrios. Habia un barrio de los albafiles, un barrio de los sastres, otro de ios
carniceros, el de los fundidores, etc.

Este tipo de aprendizaje se da en grupos cerrados y por lo tanto no existe una
diversidad de técnicas, su propdsito basico fue la protecciéon y ayuda mutua pero
solo entre los mismos artesanos de un mismo gremio.

Por su parte, Steinmentz (1971), sefiala que estos tipos de asociaciones
conformaron a las primeras empresas de cooperativa y al mismo tiempo
establecieron las primeras normas de calidad al implantar reglas para la mano de
obra. Dichos gremios estaban formados por tres clases de trabajadores, existia un
"maestro” que era el propietario de la herramienta y la materia prima, asi como
también director de los trabajos que se ejecutaban, estaban también los
"Aprendices” guienes normalmente vivian con el maestro y no recibian paga
alguna sino solamente comida y entrenamiento, finalmente estaban los
"Trabajadores” propiamente dicho, quienes aunque ya habian pasado por |a etapa
del aprendizaje, aun no lograban dominar el oficio, éstos recibian una paga fija
por su trabajo, pero la esperanza, tanto de aprendices como de trabajadores, era
llegar a ser maestro. '



Conforme los mercados fueron expandiéndose, se requirié de mas maquinarias y
materiales, demandandose una mayor inversién a los maestros. Esta condicion,
por supuesto, imponia a los trabajadores limitaciones para convertirse en
maestro.

La necesidad de mejorar sus propios talleres, dié como resuitado la creacion de
gremios de trabajadores especializados; este fenomeno fue precipitado por los
propios maestros quienes al ver que se establecian nuevos talleres, hicieron los
suyos mas exclusivos, implantando una mayor habilidad y precision en la mano de
obra. La caracteristica de este sistema de gremios en su época de apogeo, que
ocurrié entre los siglos Xll y XV radicaba en que sus privilegios estaban muy bien
protegidos en lo referente a salarios, horarios, herramientas y precios.

El sistema requeria que todo el mundo gozara de los mismos privilegios y que se
utilizaran los mismos métodos, provocando con ello que los obreros calificados y
semicalificados formaran sus propios gremios para protegerse entre si y obtener
un mayor beneficio de su trabajo. De hecho, estos gremios fueron los
predecesores de los modernos sindicatos de trabajadores.

Es asi, como la tendencia de modificar lo establecido cobrara un mayor impulso
en los siglos XIX y XX. Con ella se da paso a las pequefias corporaciones, Leitune
(1982) menciona, que él quien se proponia aprender un oficio tenia que escalar,
a través de su aprendizaje, los pasos de trabajador, oficial, aprendiz y maestro.

La estructura del gremio, lejos de cerrarle el camino hacia el puesto de maestro al
artesano, estaba dispuesta de tal modo que los "maestros” surgian de los oficiales
y estos a su vez de los aprendices. Cada artesano trabajaba con la esperanza de
convertirse en "maestro”.

Sin embargo cabe sefalar, que la falta de grandes masas obreras en aqueilos
talleres reducidos, el raquitismo de la industria artesana que no exigiendo medios
muy costosos, permitia a los oficiales la propiedad de las herramientas y la cuota
inicial que cada aprendiz debia abonar al ingresar al gremio, con lo cual se
cerraba el acceso a los que no poseian recurso alguno.

A medida que el "maestro" artesano empezaba a producir para un mercado cada
vez mas vasto, comenzaba también a transformarse en comerciante; es aqui
donde surge el gran movimiento de lg Revolucién Industrial.
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1.1. CAPACITACION EN LA REVOLUCION INDUSTRIAL

A finales del siglo XVIII, tras el nacimiento de la maquina de vapor, se inicia en
Europa una nueva concepcion del trabajo. Hasta entonces los Gremios habian
mantenido un equilibrio bastante satisfactorio en las condiciones de trabajo, pero
la aparicion de las maquinas y de nuevas fuentes de energia hicieron que éstas
se agravaran.

Comienza entonces un rapido proceso de industrializacién -llamado Revolucion
Industrial- que hace vivir a la humanidad durante mas de cien anos un periodo de
desarrollo industrial y de produccidn jamas conocido en la historia.

Asimismo, la Revolucion Industrial constituye una importante etapa del desarrollo
de la sociedad, ayuda no solo a conocer y comprender el pasado, sino también a
explicar correctamente los procesos que se operan en nuestra época impetuosa y
rica en acontecimientos.

El concepto de Revolucion Industrial lo introdujo por primera vez Federico Engels
(1820-1895), para designar un acontecimiento en la historia de la humanidad con
doble caracterizacion. Por un lado, la sustitucion del trabajo manual por el de las
maquinas. Por otro lado, la formacién de dos clases en la sociedad capitalista:
Burguesia y Proletariado Industrial.

Con lo que respecta al cambio del trabajo manual por el de las maquinas, segun
Steinmetz (1971), el adiestramiento de tipo manual empezé en Norteamérica
hacia 1825, y la mayoria de las instituciones que surgieron después de esta
fecha, fueron de tipo disciplinario y no vocecional. Todas las llamadas “Escuelas
Industriales Estatales” eran en realidad, carceles para “chicos malos”. A pesar de
lo anterior, el concepto basico era el correcto, esto es, dar cierto adiestramiento a
las manos ociosas para que, con una capacitacion mental adecuada, estas
personas hicieran aiguna contribucién Util a la sociedad, mas que recibir un
castigo de la misma. '

Ademas, uno de los pasos mas grandes para.el desarrollo de los trabajadores,
mas alla de los conocimientos requeridos por su oficio, fue la “Ley Land Grant” en
1862. Cuando Abraham Lincoln la firmd, propicié un medio de educacién superior
para tos hijos del hombre comun, privilegio que anteriormente era privativo de los
ricos.

Por otro lado, con lo que respecta al “proletariado, este concibe al trabajo como
una mercancia mas y por tanto, sujeto a las mismas leyes econdémicas del
mercado -oferta y demanda- 0 que trae como consecuencia una indiferencia
absoluta por la mano de obra, jornadas de trabajo indefinidas, explotacion de




mujeres, nifos y unos indices de mortalidad abrumadores entre los trabajadores”
(Fernéandez, 1987).

En estas circunstancias es légico que no existiera lazo alguno entre empresa y
trabajadores, el patrono o empresa compraba el trabajo al precio mas barato
posible, el obrero alquilaba las fuerzas de sus brazos al que mejor ie pagaba. Por
lo tanto, tampoco existia lazo alguno que uniera a los trabajadores entre si.

Es por ello, que a mediados de! siglo XIX en la segunda etapa de la Revolucion
industrial. El liberalismo econdémico fue perdiendo valor, por todas partes surgen
asociaciones, integraciones, etc,. el capitalismo se agiganta, los desérdenes
sociales se extienden, aparecen las huelgas y como acontecimiento mas
importante, nacen los primeros sindicatos obreros de defensa.

A consecuencia de ello, el nuevo capitalismo ha de enfrentarse entonces con
unos problemas humanos gque anteriormente no existian. La produccién en gran
escala plantea situaciones hasta entonces desconocidas, surgen problemas de
organizacion de trabajo, de ambiente, de distribucion, de competencia economica,
de calificaciéon humana, de ideales sociales y politicos, etc.

Es entonces, en las postrimerias del siglo XIX, cuando las empresas y patrones
comienzan a interesarse por las soluciones que es preciso dar a los problemas
presentados, un ejemplo de ello, es que a medida que la maguinaria y los
equipamientos fueron-evolucionando se sintié la necesidad de hombres cada vez
mejor capacitados, no sélo para manejar la maquinaria, sino también para su
mantenimiento. Sin embargo mucho de este adiestramiento ya no podia brindarlo
la fabrica, era necesario crear escuelas especializadas en la formacion de la
mano de obra.

Asi, con el crecimiento de la industria vino una nueva forma de adiestramiento.
Steinmetz {1971), comenta que una de las primeras escuelas de que se tiene
noticias en materia de capacitacion y adiestramiento fue la establecida en Nueva
York en 1872 por Hoe y Cia. Este fabricante de prensas de imprenta tenia tal
volumen de ventas, que fue necesario establecer una escuela para entrenar
operadores de magquinaria. Posteriormente, surgen escuelas en las fabricas de
Locomotoras, General Electric, Ford, etc..

Poco después, en el periodo de la Primera Guerra Mundial, se desencadend un
gran interés por la capacitacion y el adiestramiento, credndose un comité para la
educacion y entrenamiento especial del Departamento de Guerra, su funcion
consistia en reunir material para los colegios, de manera que se pudieran reclutar
personas especializadas en mas de cien diferentes oficios, que e! ejército pedia
desesperadamente para poder combatir con las tropas enemigas.



Aqui cabe mencionar, que los psicélogos participaron activamente en las fuerzas
bélicas, administrando pruebas colectivas para reclutas del gjército y ayudando a
desarrollar procedimientos para la seleccion de oficiales, asi como aplicar pruebas
de grupos, pruebas profesionales, pruebas de inteligencia, y el inventario de
personalidad, ademas, la obra hecha por los psicélogos durante la contienda fue
lo suficientemente alentadora para que la psicologia industrial quedara organizada
como profesién inmediatamente después de la guerra.

En los afos posteriores de la Primera Guerra Mundial (afios veinte), se crearon
programas de capacitacion artesanal, auspiciado por el Gobierno Federal de los
Estados Unidos, dichos programas se llevaron a cabo por las tardes o por las
noches en las escuelas publicas. Cientos de miles de hombres y mujeres
aprendieron, entre otras cosas, grabado en piel, trabajo en mimbre, cesteria,
tejido de bejuco, pintura y orfebreria. Se dieron cuenta de que, ocupar su tiempo
libre, sacaban provecho econdmico. La venta de los articulos asi producidos alivid
a muchas personas de la inseguridad, caracteristica de este periodo. La gente se
habia ya hecho consciente de lo que el adiestramiento podia hacer y de su propio
potencial de aprendizaje, también desde luego, se habia caido en la cuenta de la
relacion directa que hay entre potencial de aprendizaje y capacidad de mantener y
aumentar el bienestar personal. La idea de que habia que hacer una capacitacion
cuando fuere necesario, llegd a ser parte de una filosofia general de vida.

Es por ello que, al llegar la crisis de la Segunda Guerra Mundial, estos hombres y
mujeres estuviesen preparados para aceptar el llamado de la Industria Militar a
reemplazar a los trabajadores que habian sido reclutados. Tomaron los cursos de
adiestramiento en soldadura, maguinado u otro trabajo especializado, sin ninguna
aprension. Asi fue como llego el impetu de la capacitacion con el establecimiento
de un comité de produccién militar y dentro de él, el grupo de adiestramiento para
la industria.

También en este periodo de la Segunda Guerra Mundial, se retomaron los
conceptos para la seleccion y el adiestramiento del personal militar, lograndose
enormes adelantos metodolégicos, incluso para la valoracidn y clasificacion del
desempeno, asi como varios programas de adiestramiento especializado,
técnicas de analisis de puesto y evaluacion del rendimiento.

Por su parte Gilmer (1976), menciona que la Psicologia Industrial, Clinica y Social
unieron sus fuerzas para acudir en ayuda del instructor y del responsable de todo
el curso de adiestramiento en esa época.

Por lo tanto, la era comprendida entre la Primera y Segunda Guerra Mundial en ia
Industria puede ser considerada como un periodo de transicion de la edad de las



maquinas a la edad cientifica. Un factor importante en esta transicidn, fue la
apreciacion creciente del valor de las ciencias para la industria.

Finalmente, casi dos millones de hombres de la industria de la defensa y
administradores de servicios esenciales, se capacitaron en sus respectivos temas
en esa etapa.

En forma de conclusion, hoy en dia hay una enorme necesidad de unir esfuerzos
para cambiar las obsoletas habilidades de algunos trabajadores por las nuevas
habilidades tecnoldgicas que demanda la industria. Poco a poco se desarrolla la
idea de que la preparacién universitaria no es lo Gnico, ni la solucién ideal para
todos, ni lo mas valioso.

Preparar a los jovenes y a los adultos para una vida de trabajo productiva y
provechosa es mas importante. En el futuro se vera el resuitado de tantos
esfuerzos hechos en este sentido que bien aplicado y controlados, haran del
desarrollo individual una fuente de tremendo poder, caracteristica de esta era
moderna.

1.2 CAPACITACION EN MEXICO

Pese a que el aprendizaje es un proceso inirinseco al hombre, la base del
progreso y de la civilizacion, no es sino hasta el inicio de la Revolucién Industrial,
que el fenomeno de la capacitacion para el trabajo tiene un desarrollo acelerado;
esto ha sido producto del impacto del avance tecnoldgico gque genera la
necesidad de producir mano de obra especializada y dirigentes empresariales de
primera.

L.a situacion econdmica internacional que se presenté al término de la Segunda
Guerra Mundial, estimuld la existencia de un verdadero crecimiento y
fortalecimiento de la Industria Mundial. Se presentd la necesidad de implantar
nuevos sistemas educativos a través de la creacidn de varias escuelas y carreras;
asi como la implantacidén de nuevas formas de capacitacién para y en el trabajo.

En este contexto, México también iniciaba su proceso de Industrializacion, no
obstante que, en cierto sentido, paso por alto o no did la suficiente importancia a
uno de los sistemas fundamentales que pudieron dar firmeza, mas adelante, a la
Industria Nacional, el de la Capacitacion y el Adistramiento.

Los datos que en materia de Capacitacién se tienen, se remontan a la época de la
colonia, donde la mayor parte de la ensenanza se concentraba en los centros
religiosos y quienes capacitaban a los indios eran principaimente los frailes. La
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forma de impartir los conocimientos se hacia de una manera directa, siendo la
persona mas experimentada quienes en su taller ensefaban a los aprendices,
siguiendo el método de observacién y practica directa en determinada labor.
Mucha de la ensefanza que dejaron los frailes fue el trazado de calles,
construccion de viviendas, acueductos y de otras ensenanzas imprescindibles que
fueron la base y el principio de !a inmensa mayoria de los pequenos pueblos del
México rural (alvear, 1970).

Para los anos 20 surgen multiples instituciones destinadas a impartir capacitacion,
en 1922 se reestructura la escuela Nacional de Artes y Oficios creandose la
escuela practica de Ingenieros Mecanicos y Electricistas, poco tiempo después
surge la escuela Técnica de Maestros Constructores, en 1923 abre sus puertas al
Instituto Técnico Industrial y en 1925 se crea la Escuela Técnica Industrial y
Comercial de Tacubaya.

En base a estas escuelas técnicas y practicas se pretendid dar una mayor
capacitacion al alumnado, mientras que estas escuelas crecian aceleradamente,
simultaneamente Justo Sierra (1842-1912) llevaba a efecto la tarea de presentar
un nuevo proyecto de ley para fundar una universidad con autonomia propia,
propuesta que en un inicio fue rechazada por considerarla como una nueva
apertura de la antigua Universidad Pontificia y por no concebir que una institucidn
educativa tuviera autonomia particular.

Sin embargo, con las reformas iniciadas por Juarez, pero ya como presidente
Porfirio Diaz (1884-1911), se inauguro oficialmente la "Universidad Nacional de
México", fue hasta 1929 con la labor realizada por José Vasconcelos (1881-1915)
cuando nuestra maxima casa de estudio adquirid autonomia y donde a su vez, el
mismo Vasconcelos imprimia el lema:

"POR Mt RAZA HABLARA EL ESPIRITU",

Dos anos después de asignarle autonomia a la Universidad y el hecho de la
expansion de Escuelas Técnicas, se suscita un hecho trascendental para los
derechos de los trabajadores del pais, esto es, se formula la "La Ley Federal del
Trabajo" en el afio 1931 (véase tabla n® 2} y con ella aparecen los "Derechos
Sociales" en favor de la clase trabajadora, gracias a la decidida participacion de
los Diputados constituyentes, extraidos de las filas de obreros y trabajadores
populares. Con ello se daba una nueva concepcion al contrato de trabajo, ya no
se le contemplaria como un acto de comercio, sino como un acto de dignidad vy
respeto, debiéndose efectuar en condiciones que asegurasen la vida, la salud del
trabajador, ademas de generarle un nivel de vida decoroso, incluyendo a su
familia.

También en este afo 1931, La Ley Federal del Trabajo, establece la obligacién de
las empresas de tener aprendices, a fin de garantizar la demanda de personal
calificado.
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Otro paso importante en materia taboral institucional fue el convenio entre México
y los E.E.U.U. en 1955, durante el Gobierno de Adolfo Ruiz Cortinez (1952-1958)
para establecer un Centro Industrial de Productividad (CiP), como institucién
pionera de América Latina, abocada a tratar aspectos de Productividad,
Capacitacion y Adiestramiento.

Ya para 1965 surge el Centro Nacional de Productividad (CENAPRQ), cuyo
objetivo principal era promover el Desarrollo Industrial del Pais mediante el mejor
aprovechamiento de la capacidad de produccion agricola, industrial y de servicios,
ademas, en este mismo afo se suscribid el “plan denominadc Servicio Nacional
de Adiestramiento Réapido de la Mano de Obra en la Industria (ARMO)".(1993,
manual STPS).

Para ese entonces, las acciones de ARMO se encontraban encaminadas a
investigar:

1) El Desarrollo Industrial del Pais

2) Las condiciones en que se llevaban a cabo la Capacitacion y Adiestramiento
3) Las caracteristicas de la fuerza de trabajo nacional

4) Formacién y perfeccionamiento de instructores industriales

5) Perfeccionamiento de trabajadores, a fin de elevar su calificacion

6) Etaboracion del material didactico

7) Prestar servicios a las empresas en actividades de adiestramiento

Siguiendo por esta misma linea en 1970, el Gobierno Mexicano, en la Ley Federal
del Trabajo incluyo disposiciones (Art. 132 Fracc. XIV y XV) con la obligatoriedad
para las empresas de impartir capacitacion. En 1977 se adiciona la fraccion XlII al
articulo 123 de nuestra constitucién, a fin de convertir la capacitacion para el
Trabajo en un Derecho Obrero.

A iniciativa del Ejecutivo Federal, en el mes de enero de 1978 el Poder Legislativo
reformo las fracciones Xil, Xl y XXX| del Apartado A del articulo 123 de la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos. A través de dichas
reformas se consignd en la Ley Suprema de la Federacion el deber de los
patrones de proporcionar a sus trabajadores capacitacion y adiestramiento en el
trabajo y se federalizd la aplicacion de las normas laborales en varias ramas
industriales, asi como la citada materia de capacitaciéon y adiestramiento y la
seguridad e higiene en los centros de trabajo.

En el mes de abril de 1978, la Ley Federa! del Trabajo de 1970 fue reformada por
el H. Congreso de la Unién. Cabe destacar la modificacién del articulo 538, que
determina la creacion de un organo desconcentrado dependiente de la Secretaria
del Trabajo y Prevision Social denominado Unidad Coodinadora de Empleo,




Capacitacion y Adiestramiento, cuya atribucidn principal es el Servicio Nacional de
Empleo, Capacitacion y Adiestramiento (UCECA).

Como resultado de las reformas senaladas; el 5 de junio de 1978, el Ejecutivo
Federal expidid un nuevo Reglamento Interior de la Secretaria del Trabajo y
Previsién Social gue incluye la desconcentracion territorial de las autoridades
federales del trabajo:

1) el Reglamento de Seguridad e Higiene en el Trabajo, ordenamiento que reune
las medidas preventivas de accidentes y de higiene en el trabajo y

2) el Reglamento de la Unidad Coordinadora de Empleo, Capacitacién y
Adiestramiento que determina la competencia, estructura y atribuciones de dicha
unidad.

Con el crecimiento de la capacitacion y el adiestramiento en todos los Estados, la
STPS el 25 de septiembre de 1978 crea la Direccion General de Registro de
Asociaciones y Oganismos Cooperativos, con objeto de vincular en una sola
unidad administrativa el registro de las organizaciones de trabajadores y de las
sociedades cooperativas.

. Como se ha podido leer en todas las lineas anteriores, durante el ano de 1978 se

le dio una gran importancia en el area de adiestramiento y capacitacién, el cual se
establecio que toda persona tiene derecho al trabajo digno y socialmente Util.

Posteriormente, por decreto expedido por el Jefe del Ejecutivo Federal el 21 de
septiembre de 1982, se cred el Instituto Nacional de Productividad como
organismo publico descentralizado, con personalidad juridica y patrimonio propio.

En 1983 pasarian a otra situacién, para ser sustituidas y fusionadas por la
Direccion General de Capacitacién y Productividad, dependencia de la Secretaria
del Trabajo y Previsién Social, misma que a la fecha, se encarga de vigilar los
ordenamientos legislativos en la materia de capacitacién y adiestramiento.

La Direccion General de Capacitacion y Productividad se encuentra incluida en el
organigrama de la secretaria del trabajo y prevision social, su objetivo es:
organizar, promover y supervisar las acciones de capacitacidon y adiestramiento
que deban realizarse en beneficio de la poblacién trabajadora, asi como las
relativas a mejorar los niveles de productividad en el trabajo.

Sus principales funciones es proponer la coordinaciéon con las dependencias y
entidades de los sectores para la ejecucién y evaluacién de los programas de
trabajo derivadas del Plan Nacional de Desarrollo en las materias de capacitacion
y productividad, asi como promover, divulgar el conocimiento, desarrollo,
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aplicacién de métodos, sistemas de organizacién, operacién, administracion de
capacitacion y productividad.

Ademas, promueve planes y programas sobre capacitacion y adiestramiento para
el trabajo, asi como la expedicién de certificados conforme a lo dispuesto por la
Ley Federal del Trabajo. Llevar registros actualizados de las constancias.
Autorizar y registrar a las instituciones o a personas fisicas que deseen impartir
capacitacion y adiestramiento a los trabajadores. Organiza e imparte cursos de
formacién especializada en materia de capacitacidn y productividad.

Cuida la oportuna constitucién y el correcto funcionamiento de las Comisiones
Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento, establece los criterios generales que
sefialen los requisitos que deban observar los planes y programas en relacion con
cada rama industrial o actividad y aprobar, modificar o rechazar, segun el caso,
los planes y programas que presenten los patrones y llevar los registros que
corresponden.

Finalmente, la Direccién General de Capacitacidén y Productividad de la Secretaria
del Trabajo y Prevision Social tiene a su cargo las principales acciones de
capacitacién y adiestramiento a nivel nacional.

Siguiendo por esta misma linea y dando una continuidad referente a la
capacitacion, en el siguiente subcapitulo veremos con mayor precision las leyes
que actualmente rigen la legislacion de la capacitacion en Mexico.
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“DESARROLLO DE LA CAPACITACION EN MEXICO”

ANO ESCUELA Y/O INSTITUCION

1920 jSurgen instituciones a impartir capacitacion.

1922 | Se crea la Escuela Nacional de Artes y Oficios.

La Escuela Practica de Ingenieros Mecanicos y Electricistas.
La Escuela Técnica de Maestros Constructores.

1923 | Se origina el Instituto Tecnico Industrial.

1929 | Se crea la Universidad Nacional Auténoma de México.

1931 | Se formula la Ley Federal de! Trabajo y se establece la obligacion de las
empresas de tener aprendices, a fin de garantizar la demanda de personal
calificado.

1965 [Surge el Centro Nacional de Productividad {(CENAPROQ), su objetivo era
promover el desarrollo industrial del pais, posteriormente, surge el Servicio
Nacional de Adiestramiento Rapido de la Mano de Obra en la industria
(ARMOQ) y el cual se encamina a investigar el desarrollo industrial del pais,
la capacitacion y el adiestramiento.

1970 |La Ley Federal del Trabajo, crea los articulos 132, fracc. XIV y XV, con Ia
obligatoriedad de las empresas de impartir capacitacién.

1978 | Se consignd en la Ley Suprema de ta Federacion el deber de los patrones
de propocionar a sus trabajadores capacitacion y adiestramiento. Se
origina la Unidad Coordinadora de Empleo, Capacitaciéon y Adiestramiento
{(UCECA) cuya atribucidn principal es el de crear empleos capacitacién y
adiestramiento.

1982 | Se cred el Instituto Nacional de Productividad.

1983 |El Instituto Nacional de Productividad, es sustituido por la Direccion

General de Capacitacién y Productividad, misma que a la fecha, se
encarga de vigilar los ordenamientos legislativos en la materia de
capagcitacion y adiestramiento.

TABLA N°2.- Notese los grandes cambios y el desarrolio que ha tenido a

Capacitacion en México.

Hoy en dia, hay una serie de Estatutos, Normas y Leyes que hacen que la
Capacitacién en México tome una mayor importancia, como se podra ver en el
siguiente subcapitulo.
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1.2.4 LEGISLACION VIGENTE DE LA CAPACITACION EN MEXICO

De lo anteriormente dicho, en el subcapitulo anterior, el marco legal sobre el cual
se encuadra la Capacitacién de nuestro pais, esta contenido en:

a) La Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos

b) La Ley Federal del Trabajo

¢) La Ley Organica de la Administracion Publica Federal

d) En el Reglamento de Condiciones Generales de Trabajo del ISSSTE,

a) Dentro de la Constitucion Politica en el articulo 123 constitucional , en el
apartado "A", establece que:

Fraccion Xlli. Las empresas, cualquiera que sea su actividad, estaran obligadas a
proporcionar a sus trabajadores Capacitacion o Adistramiento para el trabajo. La
Ley reglamentaria determinard los sistemas, métodos y procedimientos conforme
a los cuales los patrones deberan cumplir con dicha obligacion.

Fraccion XXXI. Es dé competencia exclusiva de las autoridades federales la
aplicacion de las disposiciones del trabajo; entre otras, la relativa a la obligacion
de los patrones a impartir Capacitacion y Adiestramiento, que para ello contaran
con el auxilio de las estatales cuando se trate de ramas o actividades de
jurisdiccion local.

b) En cuanto a la Ley Federal de! Trabajo de la Capacitacién y el Adistramiento
define lo siguiente:

Articulo 153 A. Todo trabajador tiene el derecho a que su pairén le proporcione
capacitacion o adiestramiento en su trabajo que le permita elevar su nivel de vida
y productividad.

Articulo 153 B. Dicha Capacitacién podra impartirse dentro o fuera de la empresa
con instructores internos & externos, o a traves de instituciones especializadas,
con cargo exclusivamente al presupuesto de las empresas.

Articulo 153 C. Las Instituciones que deseen impartir capacitacion, deberan estar
autorizadas y registradas por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social.
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Articulo 153 D. Los curso y programas de los trabajadores, podran formularse
respecto a cada empresa o actividad determinada.

Articulo 153 E. La capacitacion o adiestramiento debera impartirse al trabajador
durante las horas de su jornada de trabajo; salvo que, atendiendo a la naturaleza
de los servicios, patrén y trabajador convengan que podran impartirse de otra
manera.

Articulo 153 F. El objeto de la capacitacién es actualizar y perfeccionar los
conocimientos y habilidades del trabajador en su actividad y proporcionarle la
informacién sobre la nueva tecnologia que se requiera. Asi mismo, prepararlo
para una vacante o puesto de nueva creacion, prevenir accidentes de trabajo,
incrementar su productividad y en general, mejorar sus aptitudes para el trabajo.

Articulo 153 G. Dar capacitacién al trabajador de nuevo ingreso.

Articulo 153 H. Los trabajadores estan igualmente obligados a capacitarse,
asistiendo con puntualidad a los cursos, asi como atender las indicaciones de los
instructores y presentar fos examenes de evaluacidén, conocimiento y aptitud
requeridos.

Articulo 153 |. En .cada empresa se constituiran Comisiones Mixtas de
Capacitacion y Adiestramiento, los cuales vigilaran fa instrumentacién y operacidén
del sistema y procedimiento para mejorar la capacitacién y el adiestramiento de
los trabajadores.

Articulo 153 T. Los trabajadores que hayan sido aprobados en los examenes
tendran derecho a las constancias respectivas.

Ademas, la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, tendra las siguientes
atribuciones en materia de Capacitacion y Adiestramiento:

b.1} Autorizar y Registrar a las instituciones o particulares que deseen impartir
capacitacion y adiestramiento. Supervisar su correcto desempeno y en su caso
revocar la autorizacién y cancelar su registro.

b.2) Dictaminar sobre las sanciones que deban imponerse por el incumplimiento
de las obligaciones en esta materia.

b.3) Coordinarse con {a Secretaria de Educaciéon Publica para implantar planes o
programas de Capacitacion y Adiestramiento para el trabajo y expedir certificados
conforme a lo dispuesto en la Ley, en los ordenamiento educativos y demas
disposiciones de vigor.
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c) Por lo que respecta a la Ley Orgénica de la Administracion Publica decretada el
29 de diciembre de 1976.

Articulo 40. Sefala la responsabilidad de la Secretaria del Trabajo y Previsién
Social para promover e! desarrollo de la capacitacion y el adiestramiento en el
trabajo y realizar investigaciones, prestar asesoria e impartir cursos de
capacitacién para incrementar la productividad en el trabajo, requerida por los
sectores productivos del pais, en coordinacidon con la Secretaria de Educacidn
Publica.

d) El Reglamento de Condiciones Generales de Trabajo del ISSSTE tiene por
objeto:

Capitulo |. Generalidades.

Regular la integracidn, funcionamiento y facultades de la Comision Nacional Mixta
de Capacitacién y Productividad de esta misma dependencia en cumplimiento a
los establecido por ta Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, Ia
Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado y la Ley del ISSSTE.

Dicha comisién sera auxiliada por Subcomisiones Delegacionales, Subdirecciones
Generales, el Fondo de la Vivienda del Instituto y Hospitales Regionales.

Capitulo I1. de la Comisién Nacional Mixta de Capacitacién y Productividad.

La comision estara integrada por dos representantes del instituto designados por
el Director General y el Subdirector de Capacitacion y Servicios Educativos y los
otros dos seran representativos del sindicato quienes seran designados por el
secretario general del comité ejecutivo nacional.

Capitulo 1. de las Funciones de la Comisidén Nacional Mixta de Capacitacion y
Productividad. ’

Articulo 7: La comision es el organo encargado de la planeacidn y evaluacion de
los planes y programas del instituto y tendran las siguientes funciones:

|. Asegurar que tengan acceso a la capacitacion el personal de todos los niveles
del ISSSTE.

II. Conocer las necesidades de capacitacion del Instituto.

ill. Proponer y en su caso autorizar las normas y politicas que guiaran la
elaboracién de los planes y programas.



V!. Mantener contacto estrecho con la Comision Nacional Mixta de Escalafén de
manera que los programas estén vinculados al sistema escalafonario para
promover el desarrollo personal.

Capitulo IV de los objetivos y caracteristicas de la capacitacion:

Articulo 15. Los planes y programas de capacitacion que se realicen en el
Instituto, deberan estar orientados hacia los objetivos siguientes:

I: Objetivo General:

Propiciar el desarrollo de habilidades y ia superacidén individual y colectiva del
personal del Instituto, a través del proceso de la capacitacidén congruente con el
sistema escalafonario.

Il. Objetivos Particulares:

a) Coadyuvar el logro de los objetivos y metas institucionales por medio de la
capacitacion y el desarroilo del personal.

b) Establecer un sistema integrado de capacitacion a todos los niveles y a todas
las areas del instituto.

c) Establecer vinculos entre los programas y el sistema escalafonario de manera
que la capacitacién sea un instrumento para que los trabajadores obtengan por
los conocimientos y habilidades adquiridos ascensos escalafonarios.

d) Mejorar los niveles de eficiencia y eficacia que existen en el instituto.

e} Promover el mejoramiento de conocimientos, aptitudes y actitudes de los
trabajadores del instituto para brindar un mejor servicio a los derechohabientes.

Articulo 16. Los planes y programas que la comision realice para el instituto
tendran las caracteristicas siguientes:

ll. Ser orientados a satisfacer las necesidades reales de las areas de trabajo para
incrementar su eficiencia y productividad.

Ill. Contemplar la capacitacion como un proceso permanente y continuo.

IV: Operar los cursos de cada persona de acuerdo a la normatividad establecida
por el instituto.



Articulo 17. El &rea operativa de los programas serad la Subdireccion de
Capacitacién y Servicios Educativos y los departamento de capacitacion de cada
delegacion y subdirecciones generales.

Capitulo V de la elaboracién y ejecucién de los programas.

Articulo 18. Los planes y programas de la comision se deben remitir
oportunamente a la Subdireccién de Capacitacion y Servicios Educativos para
considerarse en el programa anual de actividades.

Articulo 19. Los programas deberan ser congruentes con el presupuesto anual
asignados.

Articulo 20. Es obligacién de los trabajadores asistir a los cursos de capacitacion
programados en las horas establecidas dentro de su jornada de trabajo. Ademas
deberan desempenar con responsabilidad y eficiencia las actividades sefaladas
en los cursos de capacitacion.

Capitulo Vi de la acreditacion de los programas de capacitacién.

Articulo 21. La Comision Nacional Mixta de Escalafén para efecto de ascenso
tomara en cuenta los puntos curriculares establecidos para cada puesto.

Articulo 22. Las constancias para los capacitandos e instructores seran
elaborados y entregados por la Subdireccidon de Capacitacién y Servicios
Educativos.

Articu.o 24. Sélo se acreditara la participacion con el 80% de la asistencia y el
70% de la calificacién.

Dentro de este gran marco legal de la Capacitacion en México cada dia se trata
de cumplir o a pegar en todo lo posible a las leyes que encuadra la capacitacion, y
que estas normatividades sean un beneficio para el crecimiento de conocimientos
y se refleje en la economia tanto del capacitando como el de nuestro propio pais.

Sin embargo, De Buen (1992) nos menciona que no es sorpresa que al surgir
nuevas Leyes en nuestro pais, varios de los afectados adopten una postura de
indiferencia y esquivacién para con la misma. Hoy, este ordenamiento iegal
cumple cerca de 66 afios de haber sido establecido y su situacién de un inicio a la
actualidad, no ha cambiado en mucho, ya que tanto sindicatos como empresarios,
y el mismo gobierno, han hecho poco & en su caso, procedido inadecuadamente
para alcanzar el objetivo real, trascedente y culminante que persigue la
Capacitacion y el Adiestramiento dentro de una cultura de trabajo.
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De esta manera la Capacitacion y el Adiestramiento representan un reto para los
ciudadanos, porque aun cuando son una garantia y derechos de los trabajadores
un beneficio y obligacién para 10s empresarios, dependen de la participacion de
todos y cada uno de los individuos involucrados en el proceso de capacitacion.

Debe considerarse que la Capacitacion no es solo una inversion sino también un
factor de desarrollo, un mecanismo de transformacion social y un instrumento de
progreso técnico.

Estimada como un proceso permanente de aprendizaje, €s también, la base para
la superacion personal, asi como del mejoramiento de los grupos de trabajo de las
organizaciones y de la sociedad.

Si uno de los factores para el incremento de la productividad es la eficiencia del
trabajo, la Capacitacién y el Adiestramiento son factores para que estd se de.
Entonces brindan la oportunidad al trabajador de aumentar sus posibilidades de
acceso a mejores niveles de vida.



CAPITULO 2

METODOLOGIA PARA UN PROGRAMA DE CAPACITACION



CAPITULO 2
METODOLOGIA PARA UN PROGRAMA DE CAPACITACION

Antes de entrar a este presente capitulo, primeramente se definira los conceptos
de adiestramiento y capacitacion, evitando que se presente alguna confusion con
estos términos en el desarrollo de este trabajo.

Siliceo {1982), sefala que existen tres formas de capacitacion: la primera,
Capacitacion para Hacer (adiestramiento), la segunda, Capacitacion para llegar a
Ser (capacitacion) y la ultima, la Capacitacion para Hacer y llegar a Ser
(adiestramiento y capacitacién simultaneamente).

La primera que es el concepto de Adiestramiento, es la capacitacion para Hacer,
se refiere al desarrollo de las aptitudes y habilidades para poder actuar sobre [as
cosas. Su objetivo es el conocimiento y la destreza para la transformacion de la
materia. Sus condiciones son o observable, lo cuantificable, 10 dominable. Es la
capacitacién que parece ser mas util y de resultados mas inmediatos.

La segunda que es la Capacitacion para llegar a Ser 0 sea la capacitacion en si,
se proyecta hacia el desarrollo del hombre, a |la responsabilidad personal en el
trabajo, a la autovaloracion de la dignidad humana y al sentido del deber.

Y la tercera que es simultdneamente para Hacer y llegar a Ser (adiestramiento y

capacitacion), se refiere al obrar humano en la convivencia de la empresa, tiene

un doble objetivo:

e El hacer trabajo en conjunto, en su dimension social y organizacional

e El| desarrollo dei hombre como miembro de grupos, de la comunidad de la
empresa y de la sociedad en general.

Cabe mencionar que estos tres tipos de capacitacion a pesar de que estan
definidas separadamente; se complementan y por ello no puede desligarse.

Asi, todo esfuerzo de la capacitacion debe orientarse a que la persona aprenda a
aprender a Ser y asi aprenda a Hacer,

Partiendo de esta premisa y para que el objetivo general de una empresa se logre
plenamente, es necesaria ia funcion de capacitacién que colabora aportando a la
empresa un personal debidamente adiestrado y desarrollado para que
desempene bien sus funciones, habiendo previamente descubierto sus
necesidades reales.
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Por lo tanto, la capacitacion es el medio o instrumento que ensena y desarrolla
sistematicamente y coloca en circunstancias de competencia a cualquier persona.
Sin embargo, hay que sefialar también que la incompetencia del personal no
podra eliminarse en términos absolutos, pero si reducirse en las proporciones que
se quieran.

Ademas, el Adiestramiento y la Capacitacion considerada como una actividad de
apoyo para el logro de los objetivos de la empresa, puede formar parte de los
recursos humanos, ya que esta como ia define el Doctor Arias Galicias {(1994).
"Es el proceso aplicado al acrecentamiento y conservacion del esfuerzo. las
experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros
de la Organizacion y del Pais en general."

Por su parte Donnette (1986), menciona que la “capacitaciéon de personal es el
proceso por medio del cual los individuos aprenden las habilidades,
conocimientos, actitudes y conductas necesarias para cumplir con las
responsabilidades de trabajo que se les asigna”.

Esta definicidn implica que la capacitacion en la industria consiste en programas
de aprendizaje formalmente disefiados y realizados para servir a las necesidades
y objetivos particulares de una organizacion.

Respaldando la definicion de Donnette, uno de los objetivos principales de la
Capacitacion es proporcionar conocimientos, sobre todo en las aspectos técnicos
del trabajo. En esta virtud la capacitacion se imparte a empleados, ejecutivos y
funcionarios en general, cuyo trabajo tiene un aspecto intelectual bastante
importante.

Asi, la capacitacion es el proceso de ensefianza-aprendizaje que pretende
modificar la conducta de las personas en forma planeada y conforme a objetivos
especificos y el cual en el ambito de trabajo se orienta hacia la transmision de los
conocimientos que requiere un trabajador para “saber como hacer’, para
desempeniar eficientemente un puesto de trabajo provocando cambios en la
esfera cognoscitiva del sujeto.

En cuanto al Adiestramiento, se ocupa del desarrollo de habilidades y destrezas
necesarias “para poder hacer’, afectando primordialmente la esfera psicomotriz
de las personas.

Se puede observar, que estos dos conceptos mencionados capacitacion y
adiestramiente no dejan a un lado las relaciones que mantiene con el proceso de
educacidn y con el de formacién para contribuir al desarrollo integral del hombre
tal y como se muestra en la siguiente tabla:



DESARROLLO INTEGRAL DEL HOMBRE

[$¥)
b

TERMINGS EDUCACION CAPACITACION | ADIESTRAMIENTO | CONCIENTIZACION | FORMACION
PREPARACION CAPACIDADES DESTREZAS INTERESES COSTUMBRES
TECRIA ELEMENTOS PRACTICAS INCLINACIONES CREENCIAS
QUE TRANSMITE | FUNDAMENTOS INFORMACION PERICIAS IDENTIFICACION PRINCIPIOS
CULTURA TECNOLOGIA COMPORTAMIENTO | TRADICIONES
INSTRUCCION CONOCIMIENTO HABILIDADES ACTIVIDADES VALORES
DE QUE CARAC- INTELECTUAL MENTAL FISICO EMOTIVO FORMATIVO
TERES
DONDE SE DA ESCUELA CENTROS DE TRABAJO HOGAR/COMU
NIDAD
CON QUE SE SABER SABER PODER QUERER SER
IDENTIFICA (QUE) (COMO) HACER HACER
HACER HACER
AREAS DEL COGNOSCITIVO PSICOMOTOR AFECTIVO
APRENDIZAJE

Tabla N° 3.- Notese el area de aprendizaje. En la capacitacion es cognoscitivo
y en el adiestramiento es el psicomotor. (Tomado de Pinto, 1994).

Psicologicamente, el adiestramiento y la Capacitacion son medios formidables
para encauzar al personal de una empresa logrando una auténtica automotivacion
e integracién en la misma, para eilo se promovera el desarrolio integral del
personal y asi, el desarrollo de la empresa, ademas, lograr un conocimiento
técnico especializado para el desemperio eficaz del puesto.

Asi tenemos que a través del adiestramiento y la capacitacion, el ser humano
adquiere una especial motivacién, que se orienta hacia mayores y mejores
resultados, esto es, hacia la integracion del grupo al que pertenece, hacia la
productividad y el ahorro para la empresa.

Por otra parte, para estar en posiblidades de cumplir eficientemente con todas las
actividades que implica sistematizar el adiestramiento y la capacitacion, es
indespensable contar con una area de psicologia que integrada totalmente a los
objetivos, politicas y necesidades de la organizacion, sea responsabie de planear,
organizar y controlar la funcién de capacitacion y adiestramiento en la misma.




Siguiendo por esta misma linea, la capacitacién constituye en cierta forma un
“pafo de lagrimas’ y valvula de escape para los diferentes problemas que viven
los empleados en la realidad de su trabajo, lo cual pocas empresas saben
aprovechar y canalizar, es aqui precisamente donde la labor de los Psicdlogos
Industriales median la situacién, sin perder su objetivo, es importante que cuando
se lleven a cabo cursos de capacitacidn, se recaique el por qué estan siendo
capacitados el personal. Todavia hay algunos empresarios que piensan que la
capacitacion es un gasto inutil y superfluo, sin entender ni aceptar que es una de
tas mejores inversiones que toda empresa puede realizar v que redituard
resultados concretos a diferentes plazos. Por ello uno de los objetivos dei
psicologo en el proceso de capacitacion, entre otros son: sensibilizar y capacitar
al equipo de trabajo en el empleo de algunos elementos técnicos y metodoldgicos
de la psicologia, para que logren y mantengan una comunicacion efectiva con la
comunidad, asi como cursos y talleres que incluyan los siguientes temas:
comunicacion, motivacion, manejo de grupos, etc.

El Psicdlogo trata de sensibilizar a los participantes durante {a capacitacion,
orienta su trabajo haciendo los sefalamiento necesarios para que se rescaten
como personas que vean en si mismo el potencial de energia que tienen para
desarrollar su creatividad y productividad cuando |las condiciones laborales no le
son propicias.

Para que se de esta forma de sensibilizacién por parte de los trabajadores, no es
muy facil que digamos, ya que se necesita una labor titdnica por parte del
psicdlogo para que esto se realice.

No solamente queda aqui la participacion del psicélogo, sino que ademas, es un
especialista en la elaboracidon de programas de capacitacion, sabe que debe
seguir ciertas lineas politicas, economicas, sociales, etc, pasando por estas
facetas, es cuando se inicia el Proceso Metodoldgico para un Programa de
Capacitacion, el cual esta integrado por cuatro etapas y se puede ver en el
siguiente cuadro:

1.- Planeacion

2.- Organizacion

3.- Ejecucion

4.- Evaluacion



PROCESO METODOLOGICO PARA UN PR

OGRAMA DE CAPACITACION

(2=
N

EVALUACION DEL
DNC ESTRUCTURAS CONTRATACION DE PROE:ESO
F SERVICQOS ENSENANZA-
APRENDIZAJE
OBJETIVOS PROCEDIMIENTOS COORDINACION DE EVALUACION DEL
A EVENTOS SISTEMA DE
CAPACITACION
S PLANES Y CAPITAL DESARROLLO DE SEGUIMIENTO
PROGRAMAS INTELECTUAL PROGRAMAS
E
FACTOR CONTROL EVALUACION
PRESUPUESTO MATERIALES ADMINISTRATIVO Y COSTO-BENEFICIO
S PRESUPUESTAL
PLANEACION ORGANIZACION EJECUCION EVALUACION
E T A P A [

Tabia N° 4.- Se observa los pasos a seguir para que se realice un programa
de capacitacion.

En la etapa de la Planeacion el psicologo aplica las fases de DNC, Objetivos,
Planes, Programas y el Presupuesto.

La Planeacion se define como el conjunto de metas, procedimientos, reglas,
asignaciones de trabajo y elementos necesarios para llevar a cabo un curso de
accion determinado y se establece a través de los resultados obtenidos por medio
de la DNC y se especifica claramente donde se llevara a cabo el curso o sea la
sede, el nombre del curso, las fechas, asi como el horario, el nombre del
Instructor, etc.

En la segunda etapa que es la de Organizacion, el psicélogo aplica las fases de
la Estructura de la Empresa, el Procedimiento, la Integracién del Capital
Intelectual y del Factor Material.

En esta etapa de la Organizacion, son las lineas de funcionamiento que esta
integrada por todo los Departamento que tienen que ver con la Capacitacion.

Ademas de hacer la Planeacion y la Organizacion; el psicologo industrial dentro
de su papel como capacitador, se encuentra también el de la Ejecucion y el de la
Evaluacion que son las dos Ultimas etapas del proceso metodologico de la
capacitacién.



En la tercera etapa que es la de Ejecucion las fases que la integran son:
Contratacion de Servicios, Coordinacion de eventos, Desarrollo de Programas,
Control Administrativo y Presupuestal.

En esta etapa de la Ejecucidn. Es el motor de la capacitacion e implica la
coordinacién de intereses, esfuerzos y tiempos del personal involucrado.

En ia ultima etapa, que es la Evaluacion, las fases que la componen son: la
Evaluacién del Proceso Ensefianza-Aprendizaje, la Evaluacién del Sistema de
Capacitacion, el Seguimiento y la Evaluacion del Costo-Beneficio.

La evaluacion, es la medicién y correccion de todas las intervenciones para
asegurar que los hechos se ajusten a los planes, implica la comparacién de lo
alcanzado con lo planeado y comprende la medicion y valoracion del sistema, del
proceso instruccional, del curso, del participante y de la coordinacion.

Cabe recalcar que estas etapas, planeacion, organizacion, ejecucion y evaluacion
del programa de capacitacion. Es una secuencia de acciones debidamente
organizada y sistematizada en donde se establecen las condiciones a las que
deben sujetarse las actividades, asi como su descripcién, duracidn, recursos
asignados y sefialamiento de responsables.

También la metodologia para los programas de capacitacion tiene por funcidn
satisfacer necesidades reales en la preparacién de los trabajadores (desarrollo de
sus habilidades, conocimiento y mejora de sus actitudes) para el logro de los
objetivos organizacionales y del trabajador.

Finalmente, una vez mencionado brevemente cada etapa. A continuacion se
describira mas amplia y especificamente cada punto del proceso metodologico de
la capacitacion.



21. PLANEACION

Planear es decidir con anticipacion qué se va hacer, cdmo hacerlo, cuando
hacerio y quién debe hacerlo; implica prever y seleccionar fos cursos de accion a
seguir en el futuro.

En el proceso de capacitacion, la planeacion es la fase que le da razdn y
contenido técnico a la capacitacion, pues conduce a determinar “que se va hacer’
valiéndose de cuatro etapas.

Deteccion de Necesidades de Capacitacion
Definicién de Objetivos

Elaboracion de Planes y Programas
Presupuesto

2.1.1. DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION (DNC)

La Deteccion de Necesidades de Capacitacion (DNC) es propiamente, la primera
actividad del proceso de capacitaciéon de lo cual depende gran parte del éxito o
fracaso de un programa, ya que ella genera toda la informacion necesaria
subsecuente para la ejecucion de los eventos en cuestion.

LLa DNC es la parte medular del proceso de capacitacidon que nas permite conocer
las necesidades existentes en una empresa a fin de establecer los objetivos y
acciones en el plan de capacitacion.

Toda necesidad implica la carencia de un satisfactor, cuando se mencionan las
necesidades de capacitacion, se refiere especificamente a la ausencia o
deficiencia en cuanto a conocimientos, habilidades y actitudes que una persona
debe adquirir, reafirmar y actualizar para desempefar satisfactoriamente las
tareas o funciones propias de su puesto.

"Se entiende por Necesidades de Capacitacion la diferencia de entre los
estandares de ejecucion de un puesto y el desemperio real del trabajador,
siempre y cuando tal discrepancia obedezca a la falta de conocimiento,
habilidades manuales y actitudes” (Mendoza, 1982).

Al elaborar la DNC, es muy importante tener presente que la capacitacion es la
solucion a los problemas de una empresa cuando sus causas se relacionan con
deficiencias en conocimientos, habilidades y actitudes por parte de los
trabajadores.



28

En este orden de ideas la capacitacion tiene basicamente dos razones de ser; por
un lado, satisfacer necesidades presentes de la empresa, con base en
conocimientos y actitudes y por otro, prever situaciones que se deban resolver
con anticipacion. Por lo tanto la capacitacion no sélo debe impartir conocimientos
en dosis y proporciones rigidas y limitadas, sino que debe perseguir también un
objetivo esencial, la formacion cultural e integral del colaborador.

Asimismo, la capacitacidn que incrementa los conocimientos y habilidades para
una mayor productividad es tan importante como el conocimiento de la filosofia,
sociologia, musica o cualquier otro tema que desarrolle y perfeccione la
personalidad del trabajador y oriente a mejorar sus actitudes frente a si mismos,
frente a la empresa y frente a la sociedad de la cual forma parte y a la cual
mediatamente debe servir.

Debido a todo lo anterior, las necesidades de entrenamiento son aquellos temas,
conocimientos © habilidades que deben ser aprendidos, desarrollados o
modificados para mejorar la calidad del trabajo y la preparacidn integrai del
individuo en tanto colaborador de una organizacion.

Asi, el estudio de las necesidades de capacitacién implica la elaboracion de un
diagnostico en el que se manifiesta el estado real de !a empresa, es decir, sus
posibles malestares, la determinacidn de problemas y las propuestas -de
soluciones. ‘

Posteriormente cuando se analiza la DNC, se detectan las desviaciones o
discrepancia entre “el debe ser” (situacion esperada) y ‘el ser’ (situacion real).
esto nos permite conocer a qué personas se debe capacitar, en que aspectos
especificos. Estableciendo también las profundidades y las prioridades.

La DNC es entonces una investigacion sistematica, dinamica, flexible, orientada a
conocer las carencias que manifiesta un trabajador y que le impide desempefar
satisfactoriamente las funciones propias de su puesto.

En estas condiciones las necesidades de capacitacion se presentan en términos
de puestos especificos. Se vincula en los objetivos de la empresa y en los del
propio sujeto. Se traduce en conocimientos, habilidades y actitudes que podran
proporcionarse via capacitacion. Para esto en el siguiente cuadro se sefala
algunas caracteristicas de las verdaderas necesidades de capacitacion:



QUE SON Y QUE NO SON LAS NECESIDADES DE CAPACITACION

Que son las Necesidades de
Capacitacion

Que no son las Necesidades de
Capacitacion

El vinculo entre los objetivos de la empresa
y las acciones de capacitacion.

Las peticiones de los jefes de drea y
supervisores para resolver  sus
problemas.

Una garantia de que la capacitacién es la
mejor alternativa para un problema dado.

Las solicitudes de directivos, jefes vy
supervisores para que el personal sea
responsable y se interese en el trabajo.

El punto de partida para planear el desarrollo
del personal.

La lista de temas que proporcionan los
jefes de area y supervisores para que se
impartan cursos.

E! fundamento en que se basa los planes y
programas de capacitacién.

La seleccién poco razonada de cursos
que se ofrecen a la empresa y a los
cuales se debe asistir 0 enviar algun
subordinado.

El principio de la sistematizacion de las
acciones de capacitacién dentro de la
empresa.

La garantia de que la capacitacion sera
un éxito.

El refiejo de los intereses de los trabajadores
y de la empresa.

E! resultadoe de un trabajo estéril. que
consiste en ‘husmear” por toda la
empresa y averiguar hechos que no
compelen ai especialista en
capacitacidn.

Tabla N° 5.- Se observa claramente en donde se aplica la DNC tanto
para el trabajador como para la empresa.

En este contexto, resulta mas comprensivo realzar la importancia de determinar

necesidades de capacitacion, por que:

Proporciona la informacién necesaria para elaborar o seleccionar los cursos o

eventos que la empresa requiera.

Elimina la tendencia a capacitar por capacitar.
Propicia la aceptacion de ta capacitacion, al satisfacer problemas cuya solucion
mas recomendable es ia de preparar mejor al personal, evitando asi que la

capacitacidén se considere una panacea.

2

Asegura, en mayor medida, la relacién con los objetivos, los planes y los

problemas de la empresa.

Como se sefala, el punto adecuado de partida de las acciones de capacitacién

esta en la determinacion de necesidades, que le da sentido y dimension al resto

de las actividades del proceso de capacitacion.




Para una mayor informacion para elaborar cursos a la medida, consiste en
determinar sistematicamente las necesidades de capacitacion a través de los
diferentes tipos de necesidades como son:
Manifiestas, Encubiertas, Organizacionales, Ocupacionales, Individuales,
Macronecesidades, Micronecesidades, eic.

En este presente reporte de trabajo profesional sélo mencionare la DNC
manifiesta y encubierta por que es la que se aplica.

Deteccion de Necesidades Manifiestas:

Son las necesidades surgidas por algun cambio en la estructura organizacional,
por la movilidad del personal o como resultado del avance tecnologico de la
empresa, dado que son bastantes evidentes.

Ejemplo de ello es el personal de nuevo ingreso, el que sera ascendido o
transferido, los cambios de maquinaria, etc. La capacitacion requerida para
atender tales necesidades ha recibido el nombre de preventiva, aqui se presume
gue los cursos o alguna otra modalidad deberan impartirse antes de gue los
trabajadores involucrados ocupen sus nuevos puestos o de gque se establezcan
los cambios.

Deteccidn de Necesidades Encubiertas.

Estas necesidades se dan en el caso en que los trabajadores ocupan
normatmente sus puestos y presentan problemas de desempefio derivados de la
falta u obsolescencia de conocimientos, habilidades o actitudes.

En este caso, el personal continuara indefinidamente en su puesto y las acciones
de capacitacion que se presenten se denominaran correctivas, dado que
pretenden resolver |la probiematica existente.

Las necesidades encubiertas enfrentan comunmente resistencia tanto de
trabajadores como de directivos, su determinacion es mas dificil que las de tipo
manifiesto.

Por otra parte, se ha dicho que la deteccion de necesidades de capacitacion
(DNC) es la primera actividad del proceso de capacitacion y proporciona valiosa
informacion para seleccionar o elaborar las acciones procedentes; por tanto
conviene precisar los resultados a los que se desea llegar con la misma.

Para lo anterior, primeramente las necesidades se describen en forma de tareas
que se refieren a algun puesto. Estas tareas o areas de aprendizaje constituyen
desde luego, la base para seleccionar cursos existentes o para definir los



objetivos de la capacitacion y determinar el contenido o materia de estudio, en
caso de que sea necesario elaborar algun curso o evento.

El segundo paso, consiste en sefalar el numero de personas implicadas para
definir la estrategia que se ha de seguir, por ejemplo una micronecesidad que
afecta uUnicamente a dos trabajadores exige una accidn muy distinta a la
macronecesidad que abarque a 30 empleados. Ahora bien, la naturaleza de la
necesidad y la disponibilidad de recursos tanto internos como externos, también
influyen en la estrategia.

El tercer punto de los resultados que se pretende llegar con la DNC, es mencionar
las caracteristicas de las personas involucradas, definiendo asi, el nivel técnico
de la capacitacion, determinando la intensidad de la practica, el enfoque de las
sesiones, el tipo de materiales y técnicas didacticas en una palabra, el nivel del
Curso.

Si la capacitacidon ha de atender las necesidades individuales, el curso debe
ajustarse a las caracteristicas de los trabajadores y aprovechar al maximo sus
conocimientos y experiencias. Son especialmente importante la escolaridad, la
edad, la antigledad en el puesto y algunas caracteristicas psicologicas
(inteligencia, motivacion, expectativas, etc.)

Por ultimo, es importantisimo definir con exactitud la razén por la que se va a
‘proporcionar la capacitacién, ya que sin justificacion se estaran desperdiciando
los cursos. Esto es especialmente valido para las necesidades encubiertas, en las
que debera asegurarse que la capacitacion es verdaderamente la solucion a la
problematica detectada, asi como la alternativa mas ventajosa.

Sin este conjunto de resultados la DNC es incompleta y no cumple su cometido.
Un buen informe de DNC debe contenerlos, ademas de ser confiable y objetivo. .

Para obtener un mayor resultado de la DNC se debe aplicar ciertas técnicas,
entendiendose estas como el conjunto de procedimientos y recursos para llevar a
cabo una labor, asi como el arte y la pericia para usar esos procedimientos.

Las tecnicas tienen la finalidad en recabar las necesidades de capacitacion y para
ello es imprescindible que el psicdlogo debe de tomar una desicion respecto a
qué técnicas utilizar, disefiar los instrumentos que impliquen, planear su
administracién y aplicartos. Las técnicas para DNC pueden ir desde una simple
pregunta formulada por escrito u oralmente, hasta un complejo disefio de
investigacion.
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Estas técnicas son muy variadas y la utilizacion de la misma dependera del tipo
de organizacion o empresa por investigar, algunas de fas tecnicas utilizadas con
mayor frecuencia son:

Entrevista, Observacion, Cuestionario, Encuesta, Pruebas de Desempefio, etc.

Tecnica de la Entrevista.

Esta técnica consiste en recabar informacian a traveés del dialogo directo entre el
investigador (entrevistador) y algunos de los trabajadores sujetos a la DNC
(entrevistado). Gracias a esta técnica se puede recabar informacion valiosa sobre
los distintos aspectos de la organizacion que vayan dirigidos a determinar los
problemas de la misma y las necesidades especificas de capacitacion en las
areas de trabajo o los individuos. La entrevista se puede llevar a cabo tanto con
los subdirectores, jefes de servicios y jefes de departamento.

Tecnica de la Observacion

Esta técnica consiste en la observacién de conductas en el trabajo para
compararlas con un patrén de conductas esperadas y en su caso, encontrar
desviaciones que puedan indicar la necesidad de entrenamiento. Esta
‘observacion puede ser a un sujeto ¢ a un grupo. Esta técnica es muy Util para la
deteccion de necesidades de mejoramiento de habilidades fisicas o de
interrelacion personal. Especialmente cuando estas habilidades son complejas.

Técnica del Cuestionario

Esta técnica se aplica a un sujeto 0 a un grupo de personas, el cual deben de
responder de manera personal varias preguntas planteadas por escrito, ya sea
que escriban sus respuestas en una o en varias lineas, o marquen algun signo
convencional (cruz, punto, letra). En este presente reporte de trabajo profesional
es el tipo de técnica que se utilizé para la DNC.

El material que se requiere es de un cuestionaric y puede tener dos tipos de
preguntas, abiertas o cerradas.

Los cuestionarios de preguntas abiertas estan estructuradas a base de
interrogaciones que exigen respuestas amplias a los sujetos (desde varias lineas
hasta una pagina). Las respuestas cuando se plantea el mismo cuestionario a
diferentes personas, adoptan formas variadas y a veces marginales a la pregunta.
El andlisis de las respuestas resulta, por la razdn anterior complicado.
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Los cuestionarios de preguntas cerradas estan formulados, en contraposicidon a
los anteriores, con interrogaciones de respuestas breves o0 que ameriten la
seleccion de una de varias posibilidades (opcién multiple, falso-verdadero). Estas
preguntas se prestan a un rapido anélisis, aunque por su tipo de planteamiento se
restringen las cuestiones que pueden formularse.

Las ventajas de esta técnica es que su administraciéon es sencilla. Es econdmico,
dado que puede aplicarse en una misma sesién a muchos sujetos.

Las desventajas es que no presenta una situacién motivante para los
investigados. Existen posibilidades que sean falseadas las respuestas, no sélo
inconscientemente, sino hasta de modo deliberado.

Técnica de Pruebas de Desemperio

Consiste cuando un sujeto o un grupo de elios se somete a examenes teoricos y
practicos con el propésito de conocer en que medida posee |0s conocimientos, las
habilidades y las actitudes exigidas para desempenar a satisfaccién su puesto de
trabajo o una parte del mismo. El material que se utiliza son los instrumentos
psicotécnicos (pruebas y documentos de registros). Los tipos de pruebas de
desempefo son:

eTedricas o de conocimientos. .

sPracticas u operativas

¢De actitudes

Finalmente, hoy en dia existe una gran variedad de técnicas de investigacién para
recopilar !a informacién basica que permita conocer las verdaderas necesidades
de capacitacién que existe en una empresa.

En forma de conclusidn, las areas a las cuales se dirige el estudio de DNC son
las cognoscitiva, afectiva y psicomotriz, en las cuales se ubican, respectivamente
los conocimientos, actitudes y habilidades que permiten a la persona realizar un
sinnumero de actividades encaminadas al correcto desempefio de un puesto.

Una vez detectadas las necesidades de capacitacion, se realiza la definicién de

objetivos que serviran para la elaboracién de los planes y programas. A
continuacion se analizara la definicion de objetivos.



21.2. DEFINICION DE OBJETIVOS

Los objetivos son los fines o metas a los que se dirige toda actividad, conforman
la base estructural de la planeacién, dan sentido y orientacion a todo el proceso
pues sefalan el fin hacia el cual hay que dirigirse.

Un objetivo es el perfeccionamiento de un comportamiento ya instaurado y el
conjunto de estos objetivos va a constituir la misién del aprendizaje.

Tradicionalmente se entiende el aprendizaje como un cambio observable en el
comportamienta. De acuerdo a esta ultima definicion, es necesario determinar qué
se espera dei comportamiento, es decir, preciso resulta sefialar objetivos para
alcanzar mediante el aprendizaje.

Una vez sefialados los objetivos, se utilizan procedimientos y recursos didacticos
para lograr el aprendizaje, de acuerdo a las funciones psicoldgicas, motrices que
entran en juego; constituyen el medio para lograr el objetivo deseado.

Después de efectuado e! proceso de aprendizaje se requiere verificar si la
persona adquirid o perfecciond las conductas mencionadas en la meta, o sea, es
necesario controlar si se logré el objetivo. Por lo tanto es menester emplear algun
medio que senala si el estudiante o capacitando aprendidé o no. Tal funcién es
cubierta por los reactivos y los indicadores

Un reactivo es un factor que se presenta la capacitando para que despliegue el
comportamiento que se espera mejore o incorpore a su arsenal conductual. Los
problemas, casos, preguntas, etc. constituyen reactivos. Ademas de cumplir una
funcion evaluativa pueden desempefiar tambien un papel de ejercitacion vy
reforzamiento.

El resultado obtenido con los reactivos constituye un indicador del aprendizaje.
Algunos de los indicadores empleados mas comunmente son. numero de
respuestas o conductas correctas, errores cometidos al realizar una tarea, tiempo
empleado para dominarla, para recordarla, etc.

Se puede observar, que se ha ido de una palabra (aprendizaje) a un dato (nimero
de respuestas correctas, tiempo requerido para el dominio de un comportamiento,
etc.)

Notese que sélo puede determinarse si hubo aprendizaje si es posible observar
un comportamiento por parte del capacitando o estudiante.

Siguiendo por esta misma linea y para que el objetivo de una empresa se logre
plenamente es necesaria la funcién de capacitacidon que colabora aportando a la
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empresa un personal debidamente adiestrado, capacitado y desarrollado para
que desempefie bien sus funciones, habiendo previamente descubierto las
necesidades reales de la empresa.

Los objetivos en capacitacion deben fijarse en funcion de los objetivos de la
organizacion y en razon de la satisfaccion, solucion o reduccion de los problemas,
carencias o necesidades detectadas en |a fase de DNC.

La especificacion de los objetivos conduce al disefio del plan de capacitacion. se
recomienda para cada accion, se tenga un objetivo preciso y claro, tanto para
quien va impartir la instruccién, como para quien va a sujetarse a ella (instructor y
trabajador respectivamente).

Al definir los objetivos se facilita la tarea de organizar un contenido tematico, el
cual consiste en una relacion de las materias que se impartiran en las actividades
de capacitacion y adiestramiento de acuerdo a ias necesidades que requieran ser
satisfecha.

Ahora bien, para organizar ese contenido temadtico, los objetivos pueden
organizarse en.

Objetivos Generales.
El cual enuncia las funciones que deberan desempenar los participantes al ﬂnal
del curso, que debera estar dirigido a un puesto especifico de trabajo.

Objetivos Particulares.
Son los objetivos de cada uno de los programas que integran el plan.

Objetivos Instruccionales, que se dividen en objetivos terminales y especificos.

Objetivo Terminales.
Enuncia las actividades que deberan dominar los participantes como resultado de
cada modulo de instruccion o de cada curso.

Objetivos Especificos
Describen las tareas que deberan desarrollar fos participantes como resultado de
cada unidad o tema comprendidos en un curso.

Finalmente, los objetivos deben ser la base y motivo en si de capacitar, son la
razén propia del entrenamiento y deben seguirse sin perderlos de vista.

Una vez asignados los objetivos de un programa de capacitacion a partir de la
DNC, ahora hay que decidir que es lo que hay que incluir, resaltar y excluir.
Realizandose entonces |a elaboracion de planes y programas.




2.1.3. ELABORACION DE PLANES Y PROGRAMAS

Una de las funciones mas importantes y dificiles del psicdlogo, es la forma de
disefar las estrategias para realizar los planes y programas de capacitacion.

La elaboracion de planes y programas es pensar totalmente las acciones
necesarias para que se alcance determinado objetivo o se cumpla una mision.
Esto implica el empleo de toma de desiciones para determinar cuales acciones
seran mas eficaces para atender a posibles situaciones y necesidades del futura.

Por lo tanto el Plan, es el conjunto de actividades de capacitacion vy
adiestramiento referidas a cada una de las areas ocupacionales que integran a
una empresa determinada y que agrupadas conforman un sistema general por
rama o actividad econémica.

En esta parte del Plan, el psicologo se plantea algunas interrogantes como:

¢ Hacia donde vamos?, ;,Que queremos lograr?, ;,Qué metas a corto, mediano y
largo plazo debemos obtener?.

En cuanto al Programa “es una presentacion ordenada y sistematizada de las
actividades de instruccién que satisfacen las necesidades de capacitacion vy
adiestramiento en un determinado puesto de trabajo”. (Arias Galicia, 1994).

Los programas son conjuntos de metas, politicas, procedimientos, reglas.
asignaciones de frabajo, etapas a seguir y elementos necesarios para llevar a
cabo un curso de accién determinado.

También, la elaboracion de programas de capacitacidn implica la integracion de
los objetivos previamente disefados, el ordenamiento de contenidos en unidades
tematicas, |la seleccion y el disefo de los medios adecuados para la conduccion y
evaluacion del proceso instruccional.

En esta parte surgen las siguientes interrogacciones:

¢ Qué debe ensefarse?, ;Quién debe aprender?, ;Cuando debe ensefarse?.
¢ Dénde debe ensenarse?, ; Como debe ensenarse?, ; Quién debe ensedar?
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Es decir, en términos detallados:

A quién se debe .| Alcapital humano
capacitar

Quién es el - Instructor
entrenador

Acerca de qué — i Temao contenido

capacitar del programa
Doénde capacitar | — | Lugar fisico
Cémo capacitar | | Métodos de

capacitacion

Cuandocapacitar | ,| Fechay horario

v

Para qué capacitar Objetivos o
resultados

esperados

3

Ademas, un Programa esta formado por una estructura y un contenido.

Con lo que respecta a la Estructura, comprende todos los aspectos de forma,
como métodos, técnicas, duracion, horario, actos solemnes (lnauguracion y
Clausura), servicios directos, etc.

En cuanto al Contenido debemos entender |la materia del curso, es decir, el
conocimiento que ha de impartirse, la habilidad y actitud que sera motivo de
tratamiento, etc, o sea es el conjunto de temas que han de impartirse.

En esta parte del contenido, la ensefianza debe estar centrada en el grupo y no
en el instructor, lo cual quiere decir que la creatividad, la interaccion y la
aportacion de cada uno de los educandos, son la clave del éxito en la funcidn
educativa, esto sin menoscabar algunos métodos cuyo éxito reside sdlo en la
labor del instructor.



Ahora bien, la elaboracion de programas de capacitacion da significado y
contenido al plan y parte de los objetivos establecidos a traves de la informacion
detectada en la DNC.

Asimismo, los programas pueden disefiarse por puesto, areas de trabajo o niveles
organizacionales. Por ejemplo, los cursos de mecanografia, taquigrafia, archivo y
redaccion pueden integrar un programa de capacitacion para personal secretariai
y asi satisfacer las necesidades de capacitacion de un grupo ocupacionail.

Del mismo modo, un programa de capacitacidn, para el area de mantenimiento
puede comprender los cursos de Casa de Maquinas, Aire Acondicionado,
Refrigeracion, entre otros, contribuyendo a satisfacer necesidades en distintos
puestos de trabajo de una misma area de trabajo.

Por otra parte, en esta fase de elaboracion de planes y programas, ademas, de
plantear las metas a alcanzar debe de estar incluido los conceptos de liderazgo,
equipo y de la labor individual. Dichas metas son:

Desarrollar un comportamiento individual y de grupo.
Debemos entender como comportamiento individual el grado de compromiso e

integracion que adquiere la persona como tal, respecto a su puesto a través de un
programa permanente de formacion. '

Por lo que toca al comportamiento de grupo, debe comprenderse como la
madurez e integracién que adquiere un equipo de trabajo para alcanzar los
objetivos de su unidad y los de la empresa.

En conclusiéon podemos senalar que a partir de los programas van a integrarse los
planes, pues; los primeros constituyen las unidades primarias de los segundos.

214 PRESUPUESTO

Un presupuesto es un enunciado de los resultados esperados, expresados en
términos numéricos, ya sean de caracter financiero, considerando en términos de
horas-hombre, unidades de producto, horas-maquina o cualquier otro, gue
permita su expresion en pesos.

A continuacion se describird {a segunda etapa del proceso metodoldgico de la
capacitacion que es la Organizacion.



2.2 ORGANIZACION

Desde el momento que los hombres comenzaron a trabajar en equipo para
alcanzar un fin comun, se hizo necesario la organizacién. Esto nace de la
necesidad de encontrar las formas mas eficaz para lograr hacer algo. El proceso
de organizacion ayuda a lograr que el esfuerzo cooperativo sea el adecuado,
gracias a la determinacion de las relaciones internas que ponen en claro ias
lineas de autoridad, la orientacidn del trabajo y los conductos de informacion.

Asi, los hombres se organizan para alcanzar un objetivo especifico, fijar este
objetivo es lo primero que debe hacerse. Cuanto mas clara esta la meta en la
mente de los organizadores, cuanto mejor esta comprendida la finalidad, tanto
mejor puede definirse |las diversas relaciones.

La fase de la organizacion del proceso metodolégico para un programa de
capacitacion es aquella por medio de la cual se sostiene el sistema de
entrenamiento para lograr los cambios de conducta determinados en los objetivos
y encaminados a reducir, eliminar o contrarrestar los problemas y necesidades
detectadas en la etapa de planeacion.

‘Por medio de la organizacion se determinan las funciones, se delimitan las
responsabilidades, se definen las lineas de comunicacidon y se establecen los
sistemas y procedimientos que canalizaran adecuadamente los insumos que
absorba dicho sistema de capacitacion” (Pinto, 1994).

También la organizacidn intenta verificar cual es el comportamiento de la
empresa, como se efectua, a que se debe su crecimiento, como estan
relacionados con el ambiente social, fisico, cual es la importancia del
entrenamiento, etc.

Por su parte, Chiavenato (1994), menciona que una organizacidon es un sistema
de actividades conscientemente coordinados y formados por dos o mas personas
y que la cooperacion entre ellos es esencial para la existencia de |la organizacién

Finalmente, la fase de la Organizacion responde al cdmo se va hacer y al con qué
se va a llevar a cabo y se descompone en cuatro elementos:

Estructuras

¢ Procedimientos
Capital Intelectual
Factor Material
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2.21. ESTRUCTURAS

Toda estructura organizacionai debe estar disefiada de manera gue sea
perfectamente claro para sus miembros quién debe realizar determinada tarea y
quién es responsable de determinados resultados, ya que de esta manera se
eliminan dificultades ocasionales por ia imprecision en la asignacion de
responsabilidades, formando un sistema de comunicacion y toma de desiciones
que refleje y promueva los objetivos dentro de la empresa.

para ello, la estructura organizacional debe implicar dependencia, autoridad
definida, areas de responsabilidades claras y tramos de control delimitados

Por otra parte, los individuos capaces que deseen cooperar entre si trabajaran
con efectividad si todos conocen el papel que deben cumplir y la forma en que
sus funciones se relacionan con otras asi, el departamento de capacitacion debe
partir de la determinacion de su mision dentro de la empresa, de su ubicacién
dentro de ésta, de su nivel de dependencia, sus funciones y objetivos
particulares.

Por lo tanto, la estructura del departamento de capacitacion, debe propiciar que
las personas que la integran puedan comunicarse entre si, estén dispuestas a
actuar y compartan un propgosito comun.

En este sentido, el departamento de capacitacion debe contar con una estructura
organica y funcional que le permita conjugar los elementos estructurales,
tecnoldgicos, fisicos y humanos para sacar adelante y exitosamente un plan de
capacitacion.

El departamento de capacitacion es al igual que otro departamento de la
empresa, una area de responsabilidad especializada, cuya estructura se ubica
dentro de la empresa, cumpliendo ante todo con una funcién de servicio,
orientada a la satisfaccion de las necesidades individuales u organizacionales de
ésta, su tamarfio, ubicacion y distribucion geogréfica, sus objetivos y politicas, sus
recursos humanos, el tipo de relacion contractual y el estilo gerencial entre otros.

Un departamento eficaz ha de preocuparse por proporcionar a todas las areas
usuarias, un servicio oportuno y de calidad que reditue en beneficio para:

» |Laempresa, proporcionando una mano de obra calificada.
« Los empleados, ofreciéndoles oportunidades de desarrollo profesional y
personal.

e La familia, proporcionando a los empleados, satisfactores que les permitan
elevar su calidad de vida.

» La comunidad, ofreciendo bienes y servicios de mejor calidad.
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En un sentido mas amplio, la misién de la capacitacion es contribuir al desarrollo
individual, organizacional y social, mediante el mejoramientoc de los
conocimientos, habilidades y aptitudes de las personas para que se encuentren
en su trabajo el medio ambiente adecuado donde lograr el maximo desarrollo de
sus potencialidades, apoyando el crecimiento de la empresa y obteniendo
beneficios que les permitan niveles de vida mejores.

Finalmente, se sugiere elaborar un sencillo organigrama del departamento, que
especifique jerarquias y lineas de autoridad en el mismo.

El organigrama del departamento de capacitacidn en el cual me encuentro
elaborando lo presentaré en el siguiente capitulo.

22.2. PROCEDIMIENTOS

Es el conjunto de operaciones ordenadas en secuencia cronoldgica, que precisa
la forma sistematica de hacer un determinado trabajo.

En el departamento de capacitacién tiene que funcionar con base en los sistemas
y procedimientos propios al tipo de organizacion de la cual forma parte. Los
procedimientos y sistemas bien disenados pueden agilizar el trabajo o pueden
entorpecerlo si estan muy centralizados y si no estan bien delimitados.

Asimismo, la capacitacion es accién, comunicacion e interaccion, y si bien un
sistema de entrenamiento debe tener sistemas y procedimientos definidos, hay
que cuidar también que éstos no ahoguen la eficacia, la prontitud, y el sentido de
oportunidad que deben caracterizar un buen sistema de entrenamiento.

2.2.3. CAPITAL INTELECTUAL '

Administrar sistema de entrenamiento requiere de personal técnicamente
preparadas, pues la capacitacidon no es sindnimo de cursos ni de actividades de
organizacion de eventos, es ante todo, una funcidn eminentemente técnica y
humana que requiere de diagnodstico, de disefio, de estrategias, de capacidad
para generar el cambio conductual y el cambio organizacional.

Dependiendo de la magnitud y complejidad tecnolégica y territorial de la empresa,
asi serd la necesidad de incorporar al personal adecuado a l|os puestos
requeridos y disefiados para sacar adelante los planes y programas.

Sin embargo, es sumamente dificil generalizar en cuanto a la forma mas efectiva
de integrar al Capital intelectual, no sélo a un departamento de capacitacion, sino
a cualquier departamento de una empresa. En razén de la importancia que tiene
esta area, es muy importante encontrar el procedimiento idéneo que auxitie en la



integracion del equipo de trabajo que llevara la responsabilidad de propiciar el
desarrollo del personal.

A continuacion se mencionan algunos puntos que pueden ser de utilidad para la
integracion del Capital Intelectual:

+ Se debe de realizar un analisis de la organizacion total considerando el
objetivo de la organizacidén, el tamafo de la empresa, la actitud hacia la
capacitacion y el nivel escolar de sus miembros.

¢ Hacer una planeacion de los recursos humanos que se requieren para cumplir
con los planes y programas y para que las personas sean integradas con toda
oportunidad.

¢ Se deben de disefar los perfiles de cada puesto.
o Cumplir con la politica de la empresa en materia de integracion.

Por dltimo, cabe sefalar que el numero de puestos esta en funcion del tamaro de
la empresa y del estado de madurez que guarda el area de capacitacion.

2.2.4. FACTOR MATERIAL

La capacitacion no requiere de grandes inversiones pero si necesita que se le
dote de los recursos materiales necesarios para su ejecucién. Es frecuente que
muchos programas bien planeados, disefados y conducidos, reduzcan
enormemente su efectividad por las condiciones en que se realizan.

Para proporcionar un servicio efectivo y de calidad, el departamento de
capacitacion requiere, de un buen nimero de insumos para apoyar los diferentes
cursos que se tiene planeado desarrollar y asi ofrecer las condiciones para
conformar ias situaciones optimas, para que se dé el proceso de ensenanza-
aprendizaje y se produzcan los cambios de conductas planeados.

A continuacion se enlistan algunos materiales que son de utilidad para ei
capacitador:

Mobiliario y equipe para aulas y oficinas.

*Equipo de apoyo a los procesos de instruccion como:;

-Pizarrén

-Rotafolios

-Proyector de Transparencias

-Monitor



-Videograbadoras
-Camara Fotograficas
-etc..

«Materiales didacticos que apoyen y hagan mas objetiva la informacion.
_Documentos en textos, folletos y revistas.

-Magquinaria, equipo y herramientas.

-Maquetas, planos, mapas y graficas.

-Papeleria

-etc.

La fase de la organizacion que dota de |os recursos materiales a un buen sistema
de capacitacion no debe descuidarse, a pesar de que las acciones capacitadoras
exitosas son las que en la practica abren la puerta de la gerencia para lograr el
equipamiento.

En forma de conclusion, hasta ahora sélo se ha abarcado la fase de Planeacion
(DNC, Objetivos, Planes y Programas vy el Presupuesto ) y la etapa de la
Organizacion (Estructuras, Procedimientos, Capital Intelectual, Factor Material ).
A continuacion se mencionan las dos Ultimas etapas que son la Ejecucién y la
Evaluacion, el cual se concluiria este capitulo de como hacer una metodologia
para un programa de capacitacion.
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2.3. EJECUCION

Ya realizado las etapas de la Planeacion y la Organizacion, el siguiente paso es
la Ejecucion o sea es encaminar la accién capacitadora para poder cumplir con
los objetivos ya planteados. Para ello va a implicar la coordinacion de todos y
cada uno del personal involucrado para la realizacidn de los eventos.

Una vez que toman vida los planes, viene a significar el desarrollo del programa
de capacitacién. Debido a esto, la experiencia, la efectiva coordinacion y el buen
manejo de los grupos, es lo que permite al psicélogo como capacitador verificar si
lo que esta haciendo se realiza como se habia planeado.

En esta etapa de la Ejecucidn, también el desemperio de los instructores es
primordial, ya que de ellos dependera el logro de los objetivos del aprendizaje.
Ademas, se puede redisenar, adecuar, reorientar los objetivos, los contenidos de
los programas y esta integrada por cuatro fases:

Contratacion de Servicios
Coordinacion de Eventos
Desarrollo de Programas
Control Administrativo y Presupuestal

2.3.1. CONTRATACION DE SERVICIOS

En esta fase, el Psicdlogo participa como Coordinador de relaciones
interpersonales, ya qus es a través de €l que se hacen las Contrataciones de
Servicios, se establecen los contactos y las entrevistas entre el Instructor,
Empresa y los Participantes, para delimitar en forma clara el contenido y el
objetivo del curso a desarrollar.

Asimismo, el Departamento de Capacitacion debe contar con recursos propios,
para hacer las contrataciones de servicios. Uno de esos servicios son los
Instructores y las Instituciones que capacitan.

En cuanto a los |nstructores Externos, se identifica con el proceso ensefianza-
aprendizaje y se refiere a la planeacion y dinamica de los cambios de conducta
operados en los trabajadores sujetos a instruccion.

Comprender la dindmica de este proceso implica considerar tanto las
caracteristicas y funciones del instructor como de los participantes, en tanto que
son los directamente involucrados. El proceso instruccicnal permite establecer la
relacion instructor-participante, correspondiendo al primero la planeacion y



conduccion del proceso a fin de promover el aprendizaje de los segundos y
comprende lo siguiente:

« Clarificar los objetivos que se deben alcanzar

¢ Adecuar los objetivos teméticos

e Seleccionar las técnicas y las actividades pertinentes

e Auxiliar a cubrir necesidades de informacion, desarrollo, de habilidades y
cambios de actitud

o Distribuir eficazmente el tiempo

También, al contratar los servicios de estos profesionales es necesario tomar en
cuenta varios factores psicolagicos, entre los que podemos destacar:

¢ Que qguiera.
Que automaticamente desee compartir con otras personas lo mejor de sus
conocimientos y experiencias.

o Que sepa qué.
El instructor debe dominar ampliamente la materia que va a ensenar.

o Que sepa como.

Que tenga conacimiento sobre como aprenden los adultos, el porque se resisten
al cambio y como motivarlos e involucrarlos para que aprendan. Que sepa disefar
una guia didactica, como redactar los objetivos susceptibles de evaluar y como
estructurar los contenidos de los cursos que vaya a impartir. Que desarrolie
habilidades para conducir la dinamica del proceso instruccional y que sepa como
comunicar sus ideas con orden y con efectividad.

¢ Que tenga una personalidad adecuada.

Que tenga liderazgo para guiar y conducir un grupoc hacia los objetivos
predeterminados, que tenga capacidad para influir en los demas, que transmita
credibilidad y que disfrute de dar y compartir con los otros lo mejor de sus
experiencias.

QOtros datos que tenemos que observar al contratar |los servicios del Instructor
son:

e Analisis Curricular. comprende la revision de sus datos generales, escolaridad,
trayectoria laboral, experiencia docente {afios de actividad, lugares. materiales
0 especialidades que ha impartido), experiencia como instructor, otras
actividades (asesorias, cargos que ha desempefiado, investigaciones
realizada, articulos o libros publicados).
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» Andlisis de su propuesta: se refiere a la evaluacion del programa de instruccion
del curso a impartir, desde los objetivos, el contenido tematico, tiempo
didactico, metodologia y materiales de apoyo.

» Analisis del costo de intervencién: incluye la estimaciéon del costo por hora-
instruccion o paquete, costos adicionales y descuentos en caso de contratar
volumen de horas.

« Caracteristicas personales: tales como presentacidn, seriedad y puntualidad,
interés de servicio, disponibilidad de tiempo para entrevista previas a la
realizacidon de cursos, interés por conocer ta organizacion de la empresa, con
el objeto de adecuar su tematica a las necesidades del cliente y para no
originar problemas ideolégicos.

Por ditimo, para mantener actualizados el directorio de instructores, se debe de
contar con cedulas de registros que contengan datos personales, experiencia
laboral y experiencia como instructor.

Con lo que respecta a la Instituciones Capacitadoras, algunas recomendaciones
practicas para su contratacion son las siguientes:

e Analisis curricular; consiste en conocer las condiciones de su origen y
desarrollo, el afno de creacidn, personas fundadoras, razén social o nombre
comercial, tipo de sociedad, domicilio y socios actuales.

¢ Calidad del producto o los servicios: dentro del paquete de servicios que
proporciona se debe analizar los objetivos de sus programas de instruccion, los
contenidos tematicos, las metodologias empleadas en la conduccion de
grupos, el tiempo didactico programado y los materiales de apoyo con que
cuenta (lecturas, peliculas, cuadernos de trabajo, ejercicios, etc.).

+ Cuerpo de instructores: de los cuales se debe revisar el curriculum, experiencia
docente y como instructor de adultos, empresas e instituciones donde presta
sus servicios, registro de instructor, carateristicas personales (presentacion.
seriedad, puntualidad, interés de servicio, disponibilidad de tiempo e interés
por conocer la organizacion de la empresa).

« Analisis del costo de servicios: se refiere a la estimacidn del costo por hora-
instructor o asesoria, costo por el paquete del servicio, alquiler de peliculas,
proyectores, transportacion aérea y terrestre, hospedaje y alimentos para
instructores, coordinadores y participantes.
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« Andlisis de politicas de pago por el servicio; porcentaje de pago anticipado,
penalizaciones econémicas por reprogramacion parcial o total y cancelaciones.

Al recopilar varias propuestas preparadas por agentes capacitadores, se procede
a elaborar un analisis comparativo, para seleccionar la mejor opcién.

Asi, segun el tipo de servicios que se contrate, al capacitador se le recomienda
formalizar las relaciones de servicios que se estan contratando, con el proposito
de especificar las condiciones, para dar seriedad y deslindar responsabilidades
entre el contratante del servicio y la institucion capacitadora que lo proporciona.

232 COORDINACION DE EVENTOS

“La Coordinacion de Eventos, es la actividad dirigida hacia el futuro desarrollo de
los conocimientos y talento de la practica del psicologo, la madificacion o cambio
en sus conceptos, actitudes y habilidades” (Siliceo, 1973)

El psicélogo como capacitador. tiene una gran responsabilidad y su funcion son
trascendente a la empresa y por tanto a la sociedad.

La Coordinacién para que sea un instrumento eficaz en manos del psicologo,
tiene que ser un sistema ordenado que se aplique a solucionar los problemas
organizacionales y a alcanzar los objetivos de la empresa.

Asi, el Coordinador de Capacitacion, en el futuro, tendré que poseer algo mas que
unas cuantas técnicas y una brillante facilidad para expresarse.

Por lo tanto, el psicélogo como coordinador de eventos tiene que presentar las
siguientes caracteristicas:

¢ Tiene que estar capacitado para investigar los conceptos problematicos que le
conduzcan a aplicar eficazmente |la capacitacion en su empresa.

¢ Tiene que poseer un alto grado de adaptacion intelectual en la investigacién y
en el uso de las técnicas.

« Tener la habilidad de comunicar los resultados de la capacitacion a los
funcionarios y ejecutivos de la empresa.

¢ Tener control, para seguir el plan ya trazado ¢ modificarlo si es necesario para
alcanzar los resultados deseados.
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¢ Poseer una comunicacién oral y escrita adecuada, que transmita las ideas a
otra persona y de acuerdo con |las reacciones de |las personas que oye o lee.

¢ Liderazgo, conseguir que la gente trabaje para alcanzar un objetivo.

¢ Toma de desiciones. Pensar cuidadosamente y seleccionar una o mas
posibilidades.

s Creatividad. Dar soluciones de alternativas a los problemas
¢ Iniciativa. Poner en practica las ideas.

o Flexibilidad. Adaptacidon a los cambios, tanto en condiciones internas como
externas, personales e impersonales.

« Habilidad Funcional. Exito en un determinado ambiente.

Como se ha leido en las lineas anteriores, el psicologo como coordinador de
eventos, ante todo debe motivar y ubicar al alumno. Ademas, debe sefialar que el
abjetivo principal de la capacitacidn es lograr los mejores resultados a través del
incremento de los conocimientos, habilidades y modificacion de actitudes en
forma positiva, asi, como promover el desarrollo de la persona como tai.

Por otra parte, ademas, del psicologo como coordinador que debe de utilizar toda
su habilidad, destreza, creatividad, etc. Tiene otras funciones como coordinador
de eventos, que abarca desde los preparativos previos como son la confirmacion
de instructores, participantes, grupos, aulas, el ordenamiento de refrigerios,
distribucidn de materiales, la preparacidon de diplomas y en general todas las
actividades necesarias para que los eventos se realicen satisfactoriamente.

La coordinacion de eventos es una tarea muy desgastante y a veces ingrata pues
muchas empresas valaran la calidad del entrenamiento en funcion de la eficiencia
con que se realiza un seminario y en razén a la evaluacién del impacto que éste
produce en los participantes.

Las actividades de coordinacién son quizds, las tareas que demandan mas
urgencia, mas tiempo y mas esfuerzo, pero también ias que impactan menos en la
eficacia o efectividad del entrenamiento. Ambos efectos deben equilibrarse y
poner énfasis en la coordinacién, en tanto ésta sea una fuerza que sume eficacia
a la capacitacion.

La coordinacion de eventos de capacitacion se realiza con el propdsito de
supervisar las actividades que tendran que realizarse antes, durante y después
de un curso y se refiere a los siguientes aspectos:
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1.- Registros de Participantes
2.- Reproduccidn de los manuales
3.- Identificaciones

4 - Invitaciones

5.- Difusion

6.- Inauguracién

7.- Desarrollo del curso

8.- Refrigerios

10.- Clausura o Cierre

12.- Conclusién de Eventos
13.- Reporte de Actividades

Finalmente, se elabora el informe en el que deberan estar contenidas las
recomendaciones para mejorar la funcion de capacitacion.

233 DESARROLLO DE PROGRAMAS

Esta fase de ejecucion del proceso metodologico de la capacitacion. es aqui
donde se requiere redisefiar, adecuar y reorientar los objetivos y los contenidos
de los programas que fueron disefiados en ia etapa de planeacion.

Aunque los programas hayan sido bien definidos y los instructores bien
seleccionados y entrenados, es en ese momento en que se deben transcribir
guias y materiales didacticos, dibujar apoyos visuales, reproducir, compaginar y
preparar paquetes didacticos instruccionales y donde el psicélogo tiene que
trabajar con los instructores para que éstos se induzcan en {as necesidades
particulares de cada evento de manera que puedan hacer las adecuaciones a los
manuales instruccionales y redefinir la metodologia del proceso instruccional.

2.3.4. CONTROL ADMINISTRATIVO Y PRESUPUESTAL

Una vez que ya se ha realizado el evento, se lleva el control del mismo, el control
requiere del registro de los participantes, listas de asistencia, instrumentos de
evaluacion, equipos didacticos, etc, este control debe ser administrativo y

presupuestal.

El Control Administrativo implica las siguientes acciones:

» Disefio de formatos de control de asistencia de participantes a cursos, de
eventos impartidos, de personal capacitado, etc.
» Verificacion de datos
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e Elaboracion y presentacion de informes de avances sobre los resultados de la
administracion, que incluye desde la elaboracion de cursos, programacion,
elaboracion del presupuesto, aplicacion de partidas presupuestales y el costo
de los programas desarrollados.

+ Mantener actualizados los controles de personal que ha participado en cursos.

Estas actividades ayudan en l|a elaboracion de informes correctos y oportunos,
evitando pérdida de tiempo y errores.

El Control Presupuestal, se refiere al control del gasto desde el punto de vista
contable, relativo a las erogaciones necesarias para realizar las actividades de
capacitacion. Todo gasto efectuado es presupuesto ejercido; de ahi que resulta
conveniente verificar |la partida presupuestal en la que se incluye cada gasto para
respaldario.

El presupuesto del departamento de capacitacidon cubre los siguientes aspectos:

» Pagos al personal de capacitacién, a instructores externos, a empresas
capacitadoras y compensaciones para los instructores internos.

+ Gastos de operacidn: pagos de papeleria, impresion, fotocopiado, alguiler de
material filmico, u equipo audiovisual, etc..

El Control Presupuestal es un conjunto de procedimientos y recursos que usados
con pericia y habilidad, sirven a todo psicélogo planear, coordinar y controlar por
medio de presupuestos todas las funciones y operaciones de un departamento
con el minimo de esfuerzos.

Asimismo, la presupuestacién de los programas de capacitacion se realiza
atendiendo los siguientes aspectos:

¢ Asignar a cada evento los recursos financieros suficientes para cubrir las
necesidades que se requieran.

+ Apegarse a la denominacion de las partidas presupuestales a fin de que los
diferentes gastos puedan ser cubiertos

e Cubrir que se cuente con tiempo suficiente para efectuar transferencia de
partida cuando el presupuesto elaborado no reuna los requisitos financieros al
gjercerio.

Es necesario subrayar que el control presupuestal del gasto, debe estar con los
compromisos contraidos, por lo que constantemente habremos de consultar si
contamos con partida presupuestal y el saldo que se tiene para hacer frente a los
gastos que se vayan a realizar.
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Por ultimo, como se ha podido observar, la capacitacidon requiere de un
presupuesto suficiente, ya que hay que pagar a instructores externo, a empresas
capacitadoras, el material a utilizar, etc. Sin embargo, en el departamento de
capacitacién de la Subdireccién General de Obras y Mantenimiento, no existe ese
presupuesto suficiente para llevar a cabo los eventos que se programan.

Pero a pesar de todo ello, haciendo uso de recursos con los que cuenta el
ISSSTE, se demostrara en el siguiente capitulo como se han podido llevar a cabo
los programas de capagitacion, con un gran numero de participantes sin invertir
grandes cantidades financieras.

Adelantandonos un poco, unc de los puntos para logra lo anterior, es que las
companias que prestan servicios al ISSSTE, respeten las clausula de dar cursos
de capacitacion a nivel nacional, sin erogacién alguna y bajo esta forma se ha
ahorrado para la realizacion de los eventos y se ha aumentado el nimero de
participantes.

A continuacion, se mencionara el ultimo apartado de este segunda capitulo que
es la Evaluacion del Programa de Capacitacion.



=0
I~

2.4, EVALUACION

Una vez realizado el evento en todos sus aspectos y haber llegado a su etapa
terminal se debe de evaluar a fin de medir su éxito, el grado de asimilacion del
alumno, del instructor, del curso y de la coordinacién. Esto servira también de
base para determinar posteriormente necesidades de capacitacion.

La evaluacion, es la dltima etapa que nos va a permitir medir el grado de
cumplimiento de los objetivos. Respecto a esto, Siliceo (1973) comenta que la
evatuacion es la forma en que se puede medir |la eficacia, el resultado de un
programa educativo, el trabajo del instructor, etc., esto permitira obtener la
informacion para mejorar habilidades y corregir eventuales errores

Por su parte Pinto (1994), menciona que la evaluacion es la medicidn y correccion
de todas las intervenciones para asegurar que los hechos se ajusten a |los planes
e implica la comparacion de lo alcanzado con lo planeado.

En este sentido, la Evaluacién es la etapa final del proceso metodoldgico para un
programa de capacitacién y vendria siendo la evaluacidn de los resultados
obtenidos y determina si en verdad produjo las modificaciones deseadas en el
comportamiento de los empleados o si se lograron las metas fijadas en la
empresa o sea, compara lo planeado con los resuitados obtenidos.

Asimismo, la actividad del coordinador para evaluar la capacitacion en aulas es
determinante en cuanto a control y seguimiento de resultados en el area de
trabajo del participante, ya que la labor que se lleva a cabo para sefalar y fijar
objetivos se veria afectada o seria nula, si no existieran medidores apropiados
que cuantifiquen el resultado conseguido a traves de los métodos empleados
durante ia realizacion del evento.

Sabemos que la capacitaciébn en aulas es sclamente el complemento de la
capacitacion permanente que debe existir en toda empresa que trata de
autosatisfacer sus necesidades de personal técnicamente apto.

Por ello, es indiscutible la necesidad que existe en todo programa de capacitacion
de contar con un sistema adecuado de control, con el que se pueda evaluar en
forma objetiva la medida en que satisfacemos las necesidades de la empresa y
hasta que punto se alcanzaron los objetivos fijados.

La mas conveniente sera crear formas de evaluacion propias que determinen o
aprendido y nuevas necesidades de capacitacion que correspondan a la realidad
que en su momento viva la empresa.



4
T

Por otro lado, con esto queremos indicar los resuitados especificos posteriores al
curso y van a significar una mejoria en el puesto de trabajo, es decir: ; qué grado
de motivacidon hay?, jlas quejas se redujeron?, ;cdmo se abatieron los costos?,
;en qué aspecto se ahorré?, etc..

Debido a esto los objetivos que se aplican en la evaluacién son:

e Retroalimentar al sistema de capacitacion y normar la toma de desiciones.

o Fortalecer al sistema para el logro de mayores resultados y la optimizacién de
los recursos.

e Analizar los conocimiento, actitudes y habilidades que obtuvieron los
participantes.

Para que se realicen estos objetivos en |a etapa de la Evaluacidon, se identifican

cuatro niveles:

o La Evaluacion del Proceso Ensenanza-Aprendizaje donde se ubica la
Evaluacion del Curso, del Participante y del Instructor

o La Evaluacion del Sistema de Capacitacion, donde se evalua la funcién y el
impacto de la capacitacién en {os resultados organizacionales

e El seguimiento

+ Evaluacidn del Costo-Beneficio

2.41. EVALUACION DEL PROCESO ENSENANZA-APRENDIZAJE

En este nivel se aplica la evaluacidon del curso, del Participante (Aprendizaje) y
del Instructor (Ensefianza) Es una evaluacién del Proceso Ensefnanza-
Aprendizaje.

Este nivel de evaluacidon se dirige a la recopilacion, al analisis de la informacion
sobre la percepcion, a los resultados de aprendizaje y los productos del proceso
instruccional, proporcionando al psicdlogo como capacitador los primeros datos
objetivos sobre el desarrollo del sistema, los que le sirven tanto a él como al
instructor para considerar los ajustes que conviene introducir, con el propésito de
reducir o evitar las desviaciones entre lo planeado y lo realizado.

Con lo que respecta a la Evaluacion del Curso, se elabora un instructivo de
evaluacion (cuestionario) que es entregado a los participantes y el cual contienen
preguntas como ¢el curso respondié a sus expectativas?, ;si los conocimiento
adquiridos en en curso, son aplicables en su trabajo?, esto nos dara datos
objetivos sobre la percepcion y la satisfaccion hacia el evento de la capacitacion.
Por otra parte, permite introducir acciones para que ios participantes disfruten de
los programas de entrenamiento y obtengan los maximos beneficios.




Evaiuar la reaccién de los participantes en cuanto a actitudes, es conocer el
grado en que disfrutaron del programa y presumiendo que el curso fue productivo
y motivador. Por el contrario, si la reaccion es de frustracidn o negativa, se
deduce facilmente el fracaso del curso.

Este aspecto es el mas evaluado, es relativamente sencillo, pero en muchas
ocasiones la técnica que se utiliza no es la correcta, bien sea porque se elaboran
preguntas que sugieren la respuesta o porque se permite al participante
contestarla en igual forma {muy bien, bien, mal) sin reflexionar en cuestion.

Por otro lado cabe sefalar que el hecho de los participantes salgan satisfechos
del curso, no significa que haya aprendido. Por ello, en esta fase, la evaluacion
del curso ha de ser complementada con la evaluacion del participante
(aprendizaje).

Con lo que respecta a la Evaluacion dei Participante, debe de haber un cambio de
conducta en el sujeto que aprende por medio del sistema de ensefanza-
aprendizaje. Ademas se debe considerar que la evaluacion es un indicador de
que tanto esta avanzando en el aprendizaje y de qué manera estan alcanzando
sus metas los trabajadores.

También, ia definicién de objetivos permite establecer las metas de aprendizaje a
alcanzar y bajo que condiciones los participantes deben mostrar sus habilidades o
destrezas. En’otras palabras: qué evaluar y como hacerlo.

Asi mismo, la evaluacidon del aprendizaje permite constatar si el entrenamiento es
exitoso o no y esto nos permitird detectar en qué momento y en qué punto existe
alguna falla en el procedimiento para modificario o estructurarlo.

Respecto a esto, Rodriguez (1991), sefala que el aprendizaje puede darse y
medirse en tres campos, el cognoscitivo, el psicomotor y el actitudinal.

Desafortunadamente, no existen pruebas objetivas estandarizadas para medir el
aprendizaje en cualquiera de las areas, en muchos casos tienen que disenarse a
propdsito y obtenerse indices de confiabilidad y validez para que se consideren
utiles como instrumentos objetivos de medicion.

Con lo que respecta a la Evaluacion del Instructor, se debe de evaluar su interés,
el esfuerzo, sus relaciones con los alumnos, la motivacion, el raciocinio, las
actividades didacticas, ia exposicién y el conocimiento de |la especialidad.
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Se puede presentar que ni el edificio o los medios sean los mejores, pero si el
instructor es eficiente y sus habilidades y caracteristicas de liderazgo son tales
que mantienen al grupo interesado y motivado, se puede llegar a un gran éxito.

A continuacidon se mencionan algunas caracteristicas de tiderazgo que debe tener
un instructor.

Ser capaz de sefalar un objetivo comun

Poder sefalar el camino por el cual se va a lograr ese objetivo

Estar al dia en su especialidad

Ser un agente de cambio

Despertar atencion, interés y deseo de estudio hacia los temas que se van a

tratar

+ Lograr !a piena involucracion del grupo en los objetivos del curso y crear un
ambiente tal que sirva para la automotivacion del grupo

o Propiciar un ambiente de informalidad, ofrecer su cincero apoyo y amistad

Coémo se puede ver, en el instructor recae la responsabilidad de conducir
eficientemente un curso de capacitacion y que los participantes obtengan el
mayor conocimiento posible del evento.

242 EVALUACION DEL SISTEMA DE CAPACITACION

Es la combinacion de informacidn evaluativa de los distintos departamentos que
integran la funcion de la capacitacion, desde el punto de vista técnico, psicolégico

y legal.

Es decir, que la evaluacion del sistema de Capacitacion implica la validacion de
los esquemas, estructuras, procedimientos, instrumentos, métodos y recursos
utilizados para hacer |la capacitacion.

Podemos afirmar que la Evaluacién del Sistema de Capacitacién es de tipo
integral que se da en todos los momentos del proceso de capacitacion.

Una forma integral es la coordinacion de los eventos, el cual se debe de tener un
proceso de ensefianza-aprendizaje, analisis para la DNC, procedimiento de
ejecucion, politicas generales, estructura organizacional, procesos financieros,
estrategia legal, todas las fases y momento del cuadrante de la capacitacion.

Sin embargo, no todo es color de rosa dentro de este nivel del Sistema de
Capacitacion, ya que la capacitacién dentro de cualquier empresa puede tener las



siguientes problematicas y no poder llevar a cabo un verdadero programa de
capacitacion.

Limites de la evaluacion por razones externas ai sistema de capacitacion:

s Carencia de informacion y de insumos para hacer el entrenamiento.

¢ Resistencia, rechazo, falta de apoyo y conciencia de que el entrenamiento es
responsabilidad de un area o una persona y no de que es parte de las
responsabilidades mismas de los jefes y supervisores.

s Carencia de una estructura organizacional y sistemas estables de trabajo.

¢ Faltas de recursos financieros, tecnologicos, fisicos y humanos o por creer que
el entrenamiento se puede dar sin escatimar esfuerzos, tiempo y presupuestos.

e Falta de concientizacidn de la gerencia y por pensar que el cambio de
conductas se da de la noche a la manana.

Limites de la evaluacion por razones internas al sistema de capacitacion:

« Falta de una correcta determinacion de necesidades.

« Definicidén de objetivos desvinculados de las causas o razones que justifican la
accién capacitadora.

¢ Seleccion equivocada de estrategias, enfoques, métodos, técnicas e
instrumentos de analisis y de construccion instruccional.

« Seleccion y entrenamiento deficiente de instructores o falta de reforzamiento e
incentivacion del subsistema de instruccidn interna.

» Carencia de personal calificado a cargo del entrenamiento o por creer que la
capacitacién se puede delegar con personas que no encuentran acomodo en
otros puestos.

Finalmente, es aqui donde la capacitacion cobra toda la plenitud técnica y los
resultados que arroja se convierten en estrategia para la empresa.

Continuando con la etapa de la evaluacion, la siguiente fase que lo integra es el
seguimiento.

2.4.3. SEGUIMIENTO

En los ultimos afios, los psicologos, instructores, especialistas en el area de
capacitacion han insistido en el seguimiento que se debe hacer de cada curso
impartido. Y opinan gque se debe mantener viva {a llama del conocimiento, el
desarrollo de habilidades y verificacidn del aprendizaje, que no signifique un
curso por muy largo que sea, un mero parentesis en la vida cultural de la persona,
sino que perdure, se continue y sea proyectado en el tiempo.



O sea, los programas de capacitacién no deben terminar al finalizar el curso, sino
que debe existir una continuidad de la capacitaciéon que sirva para reafirmar y
practicar lo que se adquirié en el curso.

Tomando en consideracion que el tiempo y el esfuerzo realizado en el desarrolio
de conocimientos, habilidades y actitudes son relativamente pequefios, es
necesario dedicar mayor tiempo para lograr un cambio en el comportamiento
individual y mas todavia, para cambiar el comportamiento del grupo; con base en
ello, cabe recalcar que el seguimiento se puede coordinar con |0s programas de
capacitacion permanente.

Ahora bien, a efecto de medir los resuitados de un curso por un lado y por otro
sequir el camino o trayectoria personal de un colaborador, en los aspectos de
conocimiento, creatividad, animo, compromiso, y otros de igual importancia, se
debe establecer un sistema de intercomunicacion posterior al curso.

Dicha comunicacién debe investigar directamente si se han registrado, a la iuz de
criterios objetivos, algunos cambios en la personalidad del colaborador, pudiendo
presentarse tres diferentes situaciones.

» Se registraron cambios favorables en los conocimientos, habilidades y
actitudes

¢ No se registraron cambio alguno

» Se registrarén cambio desfavorables; etc.

No hay duda que la informacién que se intercambie bajo esta fase tendra especial
valor para establecer futuros planes.

Por lo tanto, una de las técnicas mas importante del seguimiento, es un plan de
lectura periddica sobre ios temas tratados en los cursos, alternando reuniones
informales del grupo que asistid y entrevistas de ajustes con el jefe
correspondiente.

Asi, el siguimiento se hace con fines de correccion y ajustes de los programas
impartidos y valiéndose de los instrumentos necesarios (entrevistas, cuestionarios
y otros mas) que muestran avances en el megjoramiento del trabajo y la reduccién
de los problemas o atencidn de las necesidades detectadas.

Cabe aclarar que el seguimiento no se hace en todos los casos, pero si en los
programas principaies, con el propésito de conocer los obstaculos que se
presentan para lograr los cambios de conducta esperados después de los cursos
impartidos, tomar medidas para garantizar la transferencia de la capacitacion al
trabajo y reforzar e incentivar los cambios de conducta logrados.



También a traves del seguimiento, se puede medir el costo-beneficio de los
esfuerzos y recursos dedicados al entrenamiento, asi como también el
desempeno de los trabajadores una vez concluido el evento.

En forma de conclusién, paodemos afirmar que el seguimiento que se dé a cada
curso dependera en gran parte del éxito o fracaso del mismo en funcidén de los
resultados que se obtengan, ya que es en el lugar donde labora cada trabajador
en donde se vera y se hara valer la efectividad de lo realizado en aulas.

244 EVALUACION DEL COSTO-BENEFICIO

El analisis Costo-Beneficio en la capacitacién puede entenderse como la actividad
que consiste en estimar los costos de los programas y compararfos contra el valor
de los beneficios que el mismo programa aporta a la institucion,

Asimismo, para conocer la relacién Costo-Beneficio del proceso de capacitacion,
es necesario establecer con precisidon |la magnitud de los problemas y como
afectan al trabajo. Disponer de datos estadisticos o parametros para hacer
comparaciones posteriores y diferenciar que beneficic son productos de la
capacitacion y cuales son resultados de acciones distintas con el objeto de
conocer su rentabilidad. '

Por otro lado, se observa la aplicacion de los conocimientos, habilidades y
actitudes adquiridas al desempefio del trabajo, lo cual puede repercutir en:

¢ La disminucion de accidentes de trabajo

¢ Un mejoramiento de ambiente de trabajo

e La disminucion de costos en el mantenimiento de los equipos

+ La calidad de los servicios

¢ La disminucion de los desperdicios

Por otro lado, el psicélogo como coordinador de capacitacion establece el costo
total del programa anual de capacitacion. El procedimiento para la estimacion del
costo totai sera tan detallado y preciso como demandan las necesidades vy
permitan los recursos disponibles de la Institucidn. Asimismo, los beneficios que
se desprenden de la capacitacion se debe de observar y analizar si son mayores
que los costos de la capacitacion, si es asi, entonces se esta cumpliendo con un
verdadero programa de capacitacion como se demostré en este presente trabajo.



En conclusion, la finalidad de toda capacitacion es fomentar el saber, para esto el
psicélogo tiene que evaluar lo aprendido. El grado en que el empleado domine los
conacimientos, habilidades y aptitudes o haya modificado sus actitudes, segun lo
determinen los objetivos del programa, es el grado en que la instruccion ha tenido
éxito o fracaso.

Debe relacionarse la evaluacion con las habilidades y aplicaciones de la
informacidn que el empleado necesita para realizar o que se le esta ensenando.
El psicologo no puede evaluar los progresos ni la conducta sin tener en cuenta
cual debe ser dicha conducta.

Asi mismo, la evaluacion debe de ir ligada a la motivacion de los alumnos. El
alumno tiene que ver recompensados sus esfuerzos;, tienen que sentir la
satisfaccion que acompana al éxito; tiene que percartarse de sus progresos.
Ademas que esto también se vea reflejade en la economia tanto del trabajador
como de la empresa que esto recaiga en la superacion de nuestro pais.

Si se piensa motivar al colaborador desarrollando su personalidad a través de una
mayor preparacién cultural y ademas incrementar el nivel de productividad, se
debe pensar en el entrenamiento, puesto que se trata de una funcion clave para
el crecimiento de los individuos, las instituciones y por tanto, de nuestra sociedad.

Finalmente, si el psicdlogo tiene en cuenta los factores que se han expuesto en
este capitulo, lo mas probable es que cuente con una excelente metodologia para
un programa de capacitacion. Esta metodologia se pondra en practica en el
siguiente capitulo.



CAPITULO 3

DESARROLLO DE UN PROGRAMA DE CAPACITACION EN UNA -

EMPRESA PUBLICA

)



3.1. DESCRIPCION DEL INSTITUTO DE SEGURIDAD Y SERVICIOS
SOCIALES DE LOS TRABAJADORES DEL ESTADO
(1.5.S.ST.E.)

El primer antecedente del Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los
Trabajadores del Estado, es la creacion de la Direccion General de Pensiones
Civiles y de Retiro, el 12 de agosto de 1925.

La Ley de Pensiones Civiles y de Retiro se mantuvo vigente del 19 de agosto de
1925 a 1946. Las diversas modificaciones que presentd tendieron a ampliar los
servicios, mejorar los ya existentes, asi como incorporar a su regimen de
seguridad social a otros grupos de empleados, trabajadores publicos y a los
veteranos del movimiento armado de 1910. En 1946 se formo el proyecto de la
nueva ley de Pensiones Civiles, aprobada y expedida el 31 de diciembre de 1947.

Para el 30 de diciembre de 1959, la Direccidn General de Pensiones Civiles y de
Retiro se transforma en el Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los
Trabajadores del Estado, (I.8.5.5.T.E.) organismo publico descentralizado con
personalidad juridica y patrimonio propios, creado para incorporar al régimen de
Seguridad Social a los Trabajadores del Gobierno Federal.

El Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores del Estado
(ISSSTE). Proporciona los servicios médicos y las prestaciones economicas y
sociales a todos los trabajadores que laboran para el Estado en las dependencias
dei Sector Central y Paraestatal que por decreto o acuerdo del Ejecutivo Federal
sean incorporados a este régimen de Proteccidn Social.

Ya para el 1° de enero de 1984 entrd en vigor la nueva Ley, la cual amplio la
cobertura de prestaciones y servicios que recibian los trabajadores y sus
familiares derechohabientes, elevdndose asi, de 14 a 21 los beneficios que otorga
la Ley del Instituto.

Actualmente, el ISSSTE tiene bajo su responsabilidad el proporcionar Seguridad
Social a los Trabajadores del Estado lo cual conlleva a la satisfaccién de los
derechos economicos, sociales y culturales del hombre, indispensable a su
dignidad y al libre desarrollo de su personalidad.

Asi, el ISSSTE se encuentra estructurado de la siguiente manera:
(vease anexo, organigrama del ISSSTE)



DIRECCION GENERAL.

Le corresponde la conduccion y ejecucion de las acciones operativas en base a
las normas y lineamientos que rigen al Instituto, ejecutando los acuerdos y
resoluciones de la Junta Directiva.

El Director General representa al Instituto en todos los actos que requieran su
intervencion; convoca a sesiones a los miembros de la Junta Directiva y presenta
anualmente un informe sobre la situacion que guarda el instituto.

JUNTA DIRECTIVA.
Aprueba y supervisa las actividades, planes y objetivos que son elaborados en el
Programa Institucional y en los Programas Operativos Anuales.

COMISION DE VIGILANCIA.

Como su nombre lo indica, vigila el cumplimiento de las disposiciones legales y
reglamentarias, cuidando que las inversiones y recursos del instituto sean
destinados a los fines previstos.

COMISION EJECUTIVA DEL FONDO DE LA VIVIENDA

Establece y opera un sistema de financiamiento a fin de que los trabajadores
puedan obtener préstamos hipotecarios para adquirir, construir o reparar
viviendas mediante créditos que otargue el instituto.

CONTRALORIA GENERAL

Entre las funciones que realiza destacan la planeacion y organizacion de! Sistema
de Control y Evaluacién del Instituto; y la vigilancia del cumplimiento de las
normas de control y fiscalizacion.

COORDINACION GENERAL DE COMUNICACION SOCIAL
Programa y organiza las actividades de informacidn, difusién y relaciones
publicas del Instituto a través de los medios de Comunicacion.

COORDINACION GENERAL DE DELEGACIONES

Supervisa y evalua en Coordinacion con las Unidades Administrativas Centrales,
el Programa de Desconcentracion Administrativa del Instituto, siendo el conducto
formal de comunicacién entre las Delegaciones, los Organos de Gobierno y las
Unidades Administrativas Centrales.

SUBDIRECCION GENERAL MEDICA

Administra y controla los servicios de atencion médica, de diagnéstico, preventiva,
curativa, quirurgica, hospitalaria, odontoldgica, farmacéutica y de rehabilitacion;
elabora programas de ensefanza e investigacion scbre aspectos de salud vy
concede licencias e incapacidades médicas a los trabajadores dentro de los
lineamientos y normas vigentes.
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SUBDIRECCION GENERAL DE PRESTACIONES ECONOMICAS
Coordina el sistema de Seguridad y Vigilancia del Instituto y tramita los creditos
de corto y mediano plazo.

SUBDIRECCION GENERAL DE PROTECCION AL SALARIO
Administra el sistema de almacenes, envasadoras y farmacias. Establece centros
comerciales para la venta de articulos a precios accesibles.

SUBDIRECCION DE SERVICIOS SOCIALES Y CULTURALES

Norma el funcionamiento de los servicios sociales y culturales que proporciona el
ISSSTE a sus empleados como alimentacion econdmica, estancias para el
bienestar infantii, etc...

SUBDIRECCION GENERAL JURIDICA
Coordina y evalua los servicios juridicos, registros y vigencias de derechos

SUBDIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION

Organiza y controla las funciones de Administracion de Recursos Humanos,
Capacitacion y Relaciones Sindicales, vigilando las normas técnicas aplicables
que en cada caso se requieran.

SUBDIRECCION GENERAL DE FINANZAS
Administra y controla sistemas institucionales de programacidn, presupuestacion,
tesoreria y evaluacion programatica.

SUBDIRECCION GENERAL DE ABASTECIMIENTO
Pianea y organiza la administracion de los recursos materiales del instituto

SUBDIRECCION GENERAL DE OBRAS Y MANTENIMIENTO

Planea y organiza el disefno, construccion, conservacion, mantenimiento y
equipamiento de las unidades fisicas pertenecientes al instituto.

Es precisamente aqui, especificamente en el Departamento de Capacitacion,
donde realizo mis funciones de Psicologo, elaborando los Programas de
Capacitacion para que los trabajadores se capaciten en el area de mantenimiento
y hagan un buen uso de los equipos 6 aparatos que se encuentran dentro del
Instituto.

Esta Subdireccion se describira mas adelante.
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DELEGACIONES

Las Delegaciones son Unidades Administrativas desconcentradas del instituto,
establecidas en cada una de las Entidades Federativas del Pais con el objeto de
otorgar y promover la difusion de los seguros, prestaciones y servicios a los
derechohabientes de acuerdo a las atribuciones que les confieren la Ley y ios
reglamentos respectivos.

Finalmente el ISSSTE se encuentra estructurado por:

Una Direccion Generat

Una Junta Directiva

Una Comisién Ejecutiva del Fondo de |a Vivienda
Una Contraloria General

Una Comision de Vigilancia

Una Coordinacion General de Comunicacion Social
Nueve Subdirecciones Generales

Una Coordinacién General

(ver anexo, organigrama del ISSSTE)
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3.1.1. DESCRIPCION DE LA SUBDIRECCION GENERAL DE
OBRAS Y MANTENIMIENTO

Como acabamos de observar, dentro del Organigrama del ISSSTE, se encuentra
La Subdireccion General de Obras y Mantenimiento.

La presente Subdireccion tiene como funcién:

Planear y Organizar el disefio, construccion, conservacion, mantenimiento y
equipamiento de las unidades fisicas pertenecientes al Instituto. Formula y
ejecuta los programas de inversién en construccion de obras y reserva territorial
del ISSSTE. ‘

“Entendemos por Mantenimiento, cualquier accién tendiente a permitir el uso y la
operacion, bajo condiciones de confiabilidad y seguridad, de instalaciones,
equipos, maquinas, etc., de manera acorde con las normas establecidas
institucionalmente”. ( Paz, 1993).

Para tal efecto, es necesario aplicar los programas de mantenimiento previamente
establecidos, ya sea de caracter preventivo o correctivo, en las areas especificas
.del Instituto. De manera general, destacaremos dos tipos de mantenimiento: el
preventivo y el correctivo

El Mantenimiento Preventivo:
Es el que se realiza en las Instalaciones, los equipos y la maquinaria, de acuerdo
con una planeacion previz, con la finalidad de evitar dafnos o descomposturas.

E! Mantenimiento Correctivo:
Se realiza en dos formas: bajo programa, o bien de urgencia.

Bajo Programa: Aqui el problema de dafo o descompostura ya se presento, asi,
en el programa de mantenimiento se sefialara la accién correctiva por realizar,
procurando que ésta se efectue cuando no existan cargas de trabajo excesivas.

Urgencia: La accidén correctiva se realizara luego de presentarse el dafo o
descompostura, segun la importancia que para el instituto tenga el elemento
afectado.
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Por otra parte, para poder realizar su funcién la Subdireccion General de Obras y
Mantenimiento esta estructurado de la siguiente forma:
(ver anexo, organigrama de la SGOM)

1 - Subdireccién de Contratacién y Costos:

Supervisa las convocatorias para las adjudicacion de contratos, asi, como los
costos y los presupuestos de las construcciones, en cumplimiento de la ley de
Adquisiciones y Obras Publicas.

2 - Subdireccién de Proyectos y Patrimonios Inmobiliarios
Disefa la Construccién, la Ampliacion, la Remodelacion y la Infraestructura de los
Hospitales.

3.- Subdireccion de Obras:
Coordina la ejecucion de Obras y las Modifica.

4.- Subdireccion de Conservacion y Mantenimiento
Mantiene en Operacion Permanente los Inmuebles, Instalaciones, Mobiliario y
diferentes Equipos de Maquinarias.

5.- Subdireccion de Control y Apoyo Operativo
Tiene a su cargo los Recursos Financieros, asi, como los Procedimientos
Normativos y Contractuales.

6.- Coordinacion Administrativa
Coordina las funciones administrativas de toda {a Subdireccion General de Obras
y Mantenimiento, teniendo a su cargo los siguientes Departamentos:

Departamento de Recursos Humanos
Departamento de Recursos Materiales
Departamento de Servicios Generales
Departamento de Capacitacion Técnica

Con lo que respecta al Departamento _de Capacitacién Técnica, tiene como
funcion el de Capacitar a todo el personal de Obras y Mantenimiento de las
Subdelegaciones de los Estados de la Republica Mexicana pertenecientes al
Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores del Estado
(ISSSTE), Ademas, esta dirigido a mejorar ta productividad y la eficiencia del
personal participante, con particular atencioén al incremento de una actitud de
compromiso y al desarrollo personat.

(ver anexo, arganigrama de capacitacion)




67

Como se podra observar, la Subdireccién General de Obras y Mantenimiento se
encuentra estructurado de la siguiente manera:

Subdireccion General de Obras y Mantenimiento

1.- Subdireccién de Contratacion y Costos

2.- Subdireccion de Proyectos y Patrimonios Inmobiliarios

3.- Subdireccion de Obras

4 - Subdireccion de Conservacién y Mantenimiento

5.- Subdireccién de Control y Apoyo Operativo:

6.- Coordinacién Administrativa
6.1) Departamento de Recursos Humanos
6.2) Departamento de Recursos Materiales
6.3) Departamenfo de Servicios Generales

6.4) Departamento de Capacitacion Técnica
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3.1.2. ANALISIS Y RELEVANCIA SOCIAL DEL PSICOLOGO
DENTRO DEL INSTITUTO

Para sefalar el Andlisis y Relevancia Social del Psicdlogo dentro del Instituto,
primeramente mencionaremos sus funciones principales.

En la actualidad, la industria brinda un terreno idéneo para estudiar las
apetencias y necesidades de los seres humanos. Por lo general, el Psicdlogo
Industrial ocupa una elevada posicién jerarquica dentro de la empresa, que le
permite aplicar sus conocimientos y talentos alli donde éstos son requeridos.

Colabora en el perfeccionamiento de programas de seguridad en el trabajo,
estudia con los ingenieros los aspectos humanos que presenta el diseno de la
maquinaria, asiste al departamento de relaciones publicas en sus contactos con
los clientes y con la comunidad en que opera la empresa; coordina los distintos
programas que se ocupan de la salud psiquica del trabajador y ayuda a la
gerencia en la busqueda de soluciones para reducir el ausentismo taboral.

"Bl psicdlogo industrial puede elaborar hoy, un plan de adiestramiento en las

tareas ejecutivas para un universitario recién contratado y manana estar
analizando y discutiendo ios problemas de la responzabilizacion de los
empleados” (Gilmer, 1976).

De la Seleccion de personal al Adiestramiento, de la Supervisién a la Evaluacion
del trabajo, de la planificacion de funciones a las relaciones laborales. El
Psicologo Industrial se mueve sobre un escenario amplio y en constante
mutacion.

También, el psicologo industrial se dedica a estudiar la correspondencia entre la
satisfaccion y niveles de eficiencia en la empresa, la influencia de los factores
ambientales y la participacién de la tecnoiogia del trabajo en |a calidad de la vida
laboral. Asi, como los factores motivacionales que aumentan la voluntad y la
habilidad humana.

Es evidente que el psicdlogo, ademas de conocer los campos en los que aplicara
su acervo de conocimientos tedricos, debe estar consciente de sus recursos y
limitaciones , de los principios de ética que gobiernan el ejercicio de su profesion.,
asi como la necesidad de una capacitacién permanente.

De esta forma Cerda y Nufiez (1993), mencionan que la Psicologia Industrial es
la aplicacion de los principios y los datos psicolégicos, a los problemas relativos a
los seres humanos que operan el contexto de los negocios vy la industria.
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Es por ello que las funciones tipicas del Psicélogo Industrial son:

1) El_Reclutamiento_y Seleccién de personal, a través de la aplicacion de
diferentes pruebas elaboradas especificamente para este fin.

2) La_Capacitacion que se realiza por medio de la implementacion de diferentes
procedimientos de ensefianza-aprendizaje para diversos clases de empleados.

3) Orientacion Personal, que consiste en el consejo y orientacién que el psicdlogo
da al trabajador en relacion a problemas de tipo personal ( familiares, educativos,
de relaciones interpersonales tanto en el trabajo como en otras situaciones) que
pueden estar obstaculizando el desarrollo dptimo de sus funciones.

4} Motivacién Humana, que se refiere al estudio de Ias condiciones ambientales
que influyen en el rendimiento de los trabajadores.

5) Ingenieria Humana, que consiste en el anaiisis de tareas y condiciones de
trabajo que realizan conjuntamente los psicdlogos e ingenieros con la finalidad de
optimizar el aprovechamiento de los recursos materiales y humanos en las
labores del trabajador.

6) Desarrollo Organizacional, que se caracteriza por el analisis de las relaciones
de las empresas u organizacion compieta y las interacciones humanas que las
incluyen.

Asi, las funciones del Psicdlogo Industrial, se llevan a cabo en las industrias.
instituciones o empresas publicas o privadas; en despachos privados o como
instructor, asesor y consultor independiente. Es muy amplic el campo de
aplicacion, ya que se dirige a cualquier individuo o grupo gue realice una aptitud
laboral.

Ahora bien, estas funciones del Psicdlogo Industrial, especiaimente en el ambito
de la Capacitacién, se observa su analisis y relevancia social dentro del {SSSTE.
especificamente de la Subdireccion General de Obras y Mantenimiento, que a
continuacién mencionaremaos.

Comeo cualquier actividad humana, la actividad del psicologo estéd guiada por un
conjunto de creencias, valores y principios que conforman el esquema de
referencia que nos permite tener una idea de lo que somos, de donde estamos,
de qué hacemos y de qué queremos. En consecuencia, la inclusion de la
actividad de capacitador en un marco psicolégico, de ninguna manera resulta
aventurada; por el contrario, se justifica en tanto que sus acciones se dirigen
primordiaimente hacia el comportamiento que se halla influido por las ideas, y



valores éticos propios de la empresa, asi como del medic ambiente al cual
pertenece.

La reflexidn psicologica respecto a la actividad del capacitador es sumamente
importante dentro de la SGOM debido a que trabaja con seres humanos,
ocupando una posicion dentro de la estructura organizacional, teniendo
asignados determinados objetivos y funciones que cumplir, también poseen
intereses, necesidades, creencias y valores propios que el capacitador debe
conocer para encaminar sus acciones, dirigidas no soélo a la satisfaccion de las
necesidades de la empresa, sino también de los individuos dentro y fuera de ella.

Es precisamente de este reconocimiento de donde se deriva la misién del
psicologo, en el cual, utilizdo toda su habilidad, pericia y estrategia para coordinar
los eventos que se realizaron dei 96 al 98, sin grandes costos presupuestarios.

De aqui se parte el hecho y la importancia que tiene el psicdlogo dentro del
Instituto, ya que anteriormente no se tenia una idea clara de como llevar a cabo
los cursos de capacitacion, como incrementar los numeros de eventos y de
participantes.

Cuando se le dio el Programa de Capacitacion Estatal al psicélogo lo primero que
realizo, es que ya no se concentraran los cursos en el Distrito Federal por que
esto representaba grandes costos para el ISSSTE al trasladar a los trabajadores
de los Estados al Centro Nacional de Capacitacion que se encuentra ubicado en
el D.F. por ello, se llevd los eventos en las unidades de origen de los
trabajadores.

Posteriormente, se realizaron convenios con Empresas, Instituciones Educativas y
con los propios trabajadores internos para que funjieran como instructores sin que
esto representara algun costo para la Subdireccién General de Obras vy
Mantenimiento.

Con estas estrategias llevadas a cabo por el capacitador se pudo incrementar el
numero de cursos y de participantes, esto se puede observar con mayor
detenimiento en los resultados estadisticos

Como se puede observar, la capacitacion se sustenta en una psicologia que
rescata el valor del ser humano dentro de la empresa y que responde a una
manera de pensar y entender al medio ambiente social, laboral y familiar en que
este se desenvuelve.

Asi, la "capacitacién se dirige al mejoramiento de la calidad de los recursos
humanos valiendose de todos los medios que le conduzcan al incremento de



conocimientos, al desarroilo de habilidades y al cambio de actitudes en cada uno
de los individuos que conforman la empresa” (Sanchez, 1996).

De igual manera, para la capacitacion, la psicologia se orienta al analisis de las
formas de pensar, actuar y sentir de los trabajadores y empleados en el ambito de
la empresa, la familia y la comunidad, con el proposito de participar en la
elaboracion de una " psicologia industrial’, que guie la realizacién y los
satisfactores individuales para que sean acordes con los objetivos de la empresa.

La psicologia industrial conforman la identidad de la empresa, la cual la hace ser
unica y diferente a las demas; de ahi |la gran importancia de la capacitacion como
generadora del proceso de cambio, pues sera esta, a fin de cuentas, la principal
responsable de que esa "identidad de empresa’ resulte como se esperaba. Ahora
bien, para que la psicologia industrial sea auténtica debe adaptarse a las
necesidades y demandas del contexto econémico, politico y social del pais en que
se ubica.

Para finalizar, debemos decir que la psicologia industrial no ha sido siempre la
misma, sino que ésta ha cambiado histdricamente, en tanto que las empresas son
sistemas sociales abiertos que interactuan continuamente con el entorno que las
influye y al cual también influyen para la generacion de cambios que aseguren su
desarrollo y supervivencia.
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3.2. DESARROLLO DE LOS PROGRAMAS DE CAPACITACION DE LA
SUBDIRECCION GENERAL DE OBRAS Y MANTENIMIENTO

La Capacitacion constituye un derecho y una obligacion tanto del trabajador como
del area donde labora.

Debe concebirse como un proceso permanente que brinde la posibilidad de
transmitir conocimientos para modificar actitudes, aptitudes, y mejorar las
habilidades de los empleados en todos los niveles, a fin de que sus labores se
realicen de una manera eficiente.

Para la existencia de un programa de capacitacidn se requiere de normas vy
procedimientos que en el caso del ISSSTE estan definidos y sustentados por el
reglamento de Capacitacion y Productividad, el cual entro en vigor a partir del 1°
de diciembre de 1992; en el se otorgan las facultades y responsabilidades a la
Comision Nacional Mixta de Capacitacion y Productividad y a las Subcomisiones
para asegurar el acceso del personal a la capacitacion de acuerdo a las
necesidades del propio instituto.

Por lo tanto, el Departamento de Capacitacion a través de la Coordinacién
Administrativa de la Subdireccidon General de Obras y Mantenimiento presenta en
este documento:

El Programa de Capacitacion Estatal 1996-1998
para el personal operativo de la Subdireccién
General de Obras y Mantenimiento.

El Programa de Capacitacion Estatal 1996-1998, tiene el propdsito de coadyuvar
a la formacion y actualizacion de los trabajadores que tienen a su cargo el manejo
eficiente de los equipos e inmuebles necesarios para otorgar l0s servicios que
brinda el Instituto.

Ei Programa de Capacitacion Estatal 1996-1998, esta dirigido a mejorar la
productividad y la eficiencia del personal participantes, con particular atencion al
desarrollo de una actitud de compromiso y al desarrollo personal.

Para realizar el Programa de Capacitacion Estatal 1996-1998 se tuvieron que
sequir ciertos lineamientos Politico, Economico, Administrativo y Social que a
continuacion se mencionan.



3.2.1. EN LO POLITICO:

La Politica de Capacitacién que se ha propuesto para orientar los trabajos de
mejoramiento en los servicios que el instituto brinda a ia derechohabiencia, se
encuentra conformada en las siguientes lineas de actuacion:

e La formulacion de un sistema de capacitacion que recoge en su concepcion
psicologica la revaloracién del factor humano, como principio y fin de nuestro
instituto, plantea una atencidn integral de la persona en los planos laboral.
familiar y social, antes como un mero recurso administrable, ha sido una de las
primeras acciones consensadas con el sindicato y hoy es reconocido como el
marco Institucional de actuacion para el cambio.

e Una normatividad que genere y difunda un lenguaje claro y sencillo para la
coordinacion de esfuerzos entre autoridades, sindicatos y trabajadores sobre
principios comunes gque partan del reconocimiento de las fuerzas y debilidades
en nuestra organizacion hacia un cambio con sentido corporativo.

¢ La refuncionalizacién de todos los Departamentos que integran la Subdireccion
General de Obras y Mantenimiento como un cuerpo dnico que realmente se
interese en la capacitacion y contribuya a la toma de decisiones, ampliando
con ello el piso social de esta forma de representacion.

» Pugnar por una Capacitacién activa del personal de la Subdireccién General
de Obras y Mantenimiento de las Subdelegaciones de Obras y Mantenimiento
de los Estados y de todos los interesados con quienes se realicen convenios
de colaboracion en la materia.

o Establecer estrategias para el mejoramiento del servicio, orientadas al cambio
tecnolégico, la actitud de servicio, una mayor productividad, coordinar la
ejecucion de convenios celebrados con Instituciones Educativas, de Educacion
Continua, Asociaciones Profesionales y otras en materia de capacitacion y
Desarrolio Profesional, para mejorar la conservacién y mantenimiento de las
instalaciones dei instituto a fin de lograr la utilizacién 6ptima de los recursos al
servicio de los derechohabientes.

» Orientar los cursos para que la capacitacion se realice en forma practica,
adicional a la preparacion teérica.

Asi, promover la capacitacidn abierta a todos los niveles y que esto se refleje en
el mejoramiento de los equipos y un mayor servicio para el derechohabiente.
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3.2.2. EN LO ECONOMICO:

e E| fortalecimiento de la infraestructura para la capacitacion, que permita
racionalizar el uso de los recursos, a partir de medidas de mayor productividad
y plena justificacion en su destino, en coordinacion con las areas normativas
correspondientes.

e El impulso a la vinculacion académica del instituto con los centros educativos
técnicos, profesionales medios y superiores, para fortalecer |la capacidad de
respuesta mediante la celebracidén de convenios, bajo un esquema de alianzas
estratégicas.

¢ La administracion de los recursos financieros a partir de programas y proyectos
de capacitacidn que atiendan necesidades reales sobre aspectos sustantivos,
antes que metas expresadas en cursos y participantes.

¢ Una formacién administrativa homogénea a los responsables de capacitacidn
que asegure eficacia y eficiencia en el uso y destino de los recursos durante {a
operacion del proceso.

3.23. EN LO ADMINISTRATIVO:

+ La desconcentracién del proceso de capacitacion hacia las delegaciones vy
demas areas del Instituto, a fin que las acciones para el mejoramiento de la
calidad y la excelencia en el servicio se orienten bajo aspectos situacionales,
acordes a la diversidad y complejidad de nuestra organizacion.

¢ El desarrollo del soporte Técnico-Procedimental para la capacitacion, a través
de la asistencia a los responsables administrativos, mediante la aplicacion de
metodologias, supervisiones técnicas, asesorias y consultorias en materia de
diagndstico, programacion de acciones, ejecucion, evaluacion y seguimiento.

« Laformacion de responsables administrativos de capacitaciéon, que parta de los
propios Subdelegados de Obras y Mantenimiento hasta el persconal de
operativo y se extienda hacia el resto de la organizacion mediante la
conformacion de equipos de mejora continua.

o Desarrollar el uso de indicadores en materia de capacitacidén, servicios
educativos y desarrollo de personal, a través de un sistema integral de
informacién compatible con oiras bases de datos del Instituto.
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Consolidar, a través del sistema de capacitacién, un proceso flexible basado en
la planeacién estratégica para el cambio organizacional que favorezca el uso
de tacticas administrativas para involucrar de manera progresiva a distintos
grupos y areas laborales.

Incrementar la capacitacion hacia el interior dei Instituto, mediante esquemas
flexibles y estatales para una mayor cobertura en ia operacién de programas,
dirigidos a la funcion con contenidos modulares de mayor calidad, congruentes
con las necesidades de la organizacion, del puesto y del individuo, bajo un
enfoque integral del factor humano.

3.2.4. EN LO SOCIAL

El impulso al programa de Desarrollo de Personal para fortalecer la vocacion
del servidor publico, dentro de los valores y principios de una administracion
mas humanizada y sensible. Cercana a la validez en la comunicacion y trato
personalizado, especialmente en las areas que atienden Obras vy
Mantenimiento.

La ampliacidon de los cursos sobre oficios y manualidades, como un gran
servicio de gran sentido social en beneficio de la derechohabiencia, ligar los
servicios educativos con la capacitacién nuevos que fe mejoren su vida laboral,
familiar y social, a partir de su propia experiencia.

Asi pues, el trabajador no es un recurso mas en la organizacién. sino el factor
mas importante. EI Humano, su desarrollo es integral y requiere de la plena
participacion de todos.
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3.2.5. PROCEDIMIENTO

La Capacitacion se realizd atendiendo a las caracteristicas del desempeno
operativo del personal de las areas de Obras y Mantenimiento en lo que se
denomina "Capacitacion en el Trabajo", entendida como el conjunto de
actividades que directamente relacionadas con el trabajo cotidiano, pueden ser
concebidas en forma sistematica y transformadas en un entrenamiento
permanente.

Asimismo, para la realizacién del Programa de Capacitacion Estatal 1996-1998 de
la Subdireccion General de Obras y Mantenimiento, se llevaron a cabo los
siguientes procedimientos:

¢ Primeramente, se hizo un cuestionaric para Detectar las Necesidades de
Capacitacion (ver anexo, cuestionario DNC) de preguntas abiertas y cerradas,
en el cual se le solicitaban a los trabajadores, sus datos personales,
actividades laborales, grados de estudios, los cursos que requiere el
trabajador, etc, esto con el fin de poder Planear y Organizar el Programa de
Capacitacion 1996-1998.

¢ Posteriormente, el Cuestionaric de la Deteccion de Necesidades de
Capacitacion, se envi¢ a las Subdelegaciones de Obras y Mantenimiento que
se encueniran en el interior del Pais, para poder ser contestados por los
trabajadores.

¢ Una vez contestados los cuestionarios de {a DNC por tos empleados, fueron
remitidos |l Departamento de Capacitacion Tecnica de la Subdireccion General
de Obras y Mantenimiento para su Analisis. Planeacion y Organizacion.

e Para la etapa de Planeacion, el Psicdlogo tomé la decisién y analizando la
DNC de los trabajadores, sefalé el nombre dei curso, la fecha, la sede, e!
nombre del instructor, etc, asimismo, se procedio al registro del personal
designado para integrar los grupos de participantes.

o Para la etapa de la Organizacion, solamente en el afio 1996, se regionalizaron
los Estados y en los anos de 1997 y 98 se llevé a cabo los evento en el lugar
de origen de los empleados, o anterior se debid que por falta de viaticos no
podian tomar la capacitacion fuera de su area taborat.

* En |la etapa de |la Ejecucion y Evaluacion, se realizo el curso y se mandaron las
constancias a los Estados con los respectivas nombres de l0s participantes e
instructores.



Esto fue en términos generales el Procedimiento que se siguid para cumplir con el
Programa de Capacitacion Estatal 1996-1998.

Por ofra parte, es importante destacar, que el Programa de Capacitacion atendio
las disposiciones del Programa de Austeridad y Modernizacion Administrativa
anunciado por |a Secretaria de Contraloria y Desarrollo Administrativo, estas son:

1.- Reduccion del Gasto Publico
2 .- Uso racional de los Recursos Federales
3.- Desregulacion del Sector Publico

Bajo estas premisas, se llevaron a cabo los cursos de capacitacion para los
trabajadores de las Subdelegaciones Estatales de Obras y Mantenimiento.

3.2.6. JUSTIFICACION

En |la actualidad la capacitacion se perfila como un elemento basico para poder
enfrentar eficientemente los requerimientos de la derechohabiencia en cuanto a la
calidad de los servicios que recibe, surgidos de los cambios economicos, politicos
y sociales de nuestro pais que demandan cada vez un mayor esfuerzo y
preparacion para poder ser mas eficientes y productivos.

Desde la perspectiva del derecho de la capacitacion constituye una de las
garantias sociales de todo trabajador.

Por otra parte, la capacitacion debe ser un medio que permita promover el
desarrollo personal del trabajador y crear conciencia de su funcion.

Para que la capacitacion cumpla realmente con su propésito, es necesario contar
con un sistema basado en estrategias que permitan utilizar racionalmente los
recursos disponibles en un marco dinamico pero flexible. En este procesc es
fundamental el involucramiento verdaderc tanto del trabajador -en todas sus
categorias- como de las autoridades.

Este programa es el primer intento por contar con una programacion sustentada
en la Deteccion de Necesidades de Capacitacion del Personal, presentando un
esfuerzo que, dentro de la limitacion de recursos. garantice los reguerimientos
miNimos necesarios para mejorar los niveles de eficiencia y eficacia existentes.
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3.27. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Asi, la Capacitacién es un instrumento fundamental que coadyuva para la
realizacién eficiente y productiva de las actividades laborales cotidianas de los
trabajadores de la institucion.

Sin embargo, tanto las empresas como las instituciones educativas en Mexico a la
fecha no han logrado satisfacer la demanda de obra calificada, por 10 que es
necesario establecer politicas y programas que permitan realizar el trabajo con
mayor calidad y eficiencia

También es necesario entender que instruir, capacitar y adiestrar al personal por
mas exito que se espere tener, tendera a fracasar si carece de una profunda
filosofia de educacion para mejorar en todos los aspectos de |la vida humana

Actualmente en México, la Capacitacion no se apodido dar en todos los niveles
debido al alto costo que presenta al capacitar a todo un personal de cualquier
empresa.

Aunado a esto, una vez gue se capacite una persona esta tiende a emigrar a otra
empresa por la busqueda de un mayor salario y bienestar social.

Y es aqui precisamente que muchas veces el empresario se pregunta ¢ en donde
esta lo que se envirtié en la capacitacion?

Por ello, en este trabajo se pudo observar que se llevd la capacitacion en todos
los niveles con el menor costo posible, ademas, que el trabajador desempero
adecuadamente sus funciones laborales, con lo cual se incremento el rendimiento
y aprovechamiento de los recursos, tanto humanos como de los equipos que se
encuentran dentro del ISSSTE, lo que contribuyd para que se diera una manera
eficiente de los servicios y prestaciones a la derechohabiencia.

Debido a todo lo anteriormente mencionado se realizaron ios siguientes objetivos:




3.2.8.

OBJETIVOS

Se Diseno un Plan de Capacitacion que respondid a las necesidades
reales de la Subdireccion General de Obras y Mantenimiento.

Se establecieron estrategias y convenios con Instituciones Educativas,
Empresas prestadoras de servicios del Instituto. con trabajadores internos y
con los Departamentos de Capacitacién de las Delegaciones Estatales,

para poder Incrementar el numero de cursos y de participantes de la
Subdireccién General de Obras y Mantenimiento y que esto se vea
refiejado en las condiciones dptimas de los equipos e instalaciones del
Instituto para su mejor aprovechamiento al servicio de los
Derechohabientes.

Se Demostré que |la Capacitacidn es una solucion de ahorro financiero para
las grandes empresas. Especificamente de la Subdireccion General de
Obras y Mantenimiento, que se encuentra dentro del Instituto de Seguridad
y Servicios Sociales de los Trabajadores del Estado (ISSSTE).



3.2.9.

[

RESULTADOS

Por razones de presentacién y de metodologia, en el presente apartado se

abordé los resultados que se obtuvieron en el Proceso de Capacitacion a nivel

Estatal de Ia Subdireccién General de Qbras y Mantenimiento (ISSSTE).

3.29.1.

3292

Primeramente, se analizaron los resultados Psicologicos vy
Administrativos del Proceso Metodologico de Capacitacion.

Posteriormente, se analizaron Estadisticamente |os Costos-Beneficios

de los resuitados arrojados del Programa de Capacitacidn Estatal de la
Subdireccién General de Obras y Mantenimiento, asi como también el

cumplimient'o de los objetivos que se plantearon.

Cabe mencionar que de alguna manera ambos resultados se entrelazaron entre

si, como se vi6 en el presente trabajo.
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3.2.91. RESULTADOS PSICOLOGICOS Y ADMINISTRATIVOS DEL

PROCESO METODOLOGICO DE CAPACITACION

En este apartado se analizd las etapas y fases del Proceso Metodoldgico de la
Capacitacion.

PLANEACION

Como anteriormente se mencionod, en la Planeacion, se pretende decidir con
anticipacion qué se va hacer, como hacerlo, cuando hacerlo y quién debe hacerlo,
implica preveer y seleccionar los cursos de accion a seguir en el futuro.

Esta etapa se integro por cuatro fases:

1-DNC 2.-OBJETIVOS 3.-PLANES Y PROGRAMAS 4.- PRESUPUESTO

1.- Deteccién de Necesidades de Capacitacion

El primer paso para hacer la Planeacion, el Psicdlogo disefid y elabord un
instrumento para la Deteccion de Necesidades de Capacitacion (DNC). Dicho
instrumento dirigio su estudio a las areas Cognoscitiva (Conocimiento),
Psicométriz (habilidades) y la afectiva (actitudes). De aqui se partié para realizar
la Planeacion de los Programas de Capacitacion.

Los cuestionarios de la DNC, para ser contestados, se enviaron a cada
Departamento de Jefatura de Obras y Mantenimiento, a las Residencias de Obras
y Mantenimiento de los Hospitales Generales y Regionales del ISSSTE y areas
que lo integran, manifestando ias principales deficiencias, problemas y la carencia
de conocimientos que se tienen en el area de mantenimiento.

Una vez requisitado los cuestionarios de la DNC, son devueltos al Departamento
de Capacitacién Técnica para considerarlos dentro del Programa de Capacitacion
Estatal de la Subdireccion General de Obras y Mantenimiento.



2.- Objetivo

El Objetivo principal del area de capacitacion a nivel estatal es contribuir al
desarrollo del trabajador y de la Institucion a través de la capacitacion,
actualizacion, mejoramiento de los conocimientos, habilidades y actitudes
necesarias para el buen desempeno laboral.

Debido a lo anterior se lograron los siguientes objetivos:

1.-  Se Disefd un Plan de Capacitacidn que respondid a las necesidades reales
de la Subdireccion General de Obras y Mantenimiento.

2.- Se establecieron estrategias y convenios con Instituciones Educativas,
Empresas prestadoras de Servicios del Instituto, con trabajadores internos y
con los Departamento de Capacitacion de la Delegaciones Estatales; asi fue
como se llevaron a cabo los cursos de Obras y Mantenimiento de los
Estados y esto se vio reflejado en las condiciones optimas de los equipos e
Instalaciones del Instituto para su mejor aprovechamiento al servicio de los
Derechohabientes.

3.- Se Demostré que la Capacitacion es una solucién de ahorro financiero para
las grandes empresas. Especificamente de la Subdireccion General de
Obras y Mantenimiento que se encuentra dentro del Instituto de Seguridad y
Servicios Sociales de los Trabajadores dei Estado (ISSSTE).

Los objetivos se puede observar con mayor detenimiento en los resultados
estadisticos.

3.- Planes y Programas

Para integrar el Programa de Capacitacion Estatal 1996-1998, se sometid cada
formato de la DNC recibido, a un analisis minucioso que indicé la veracidad de
realizacion de eventos.

Posteriormente, el psicélogo, incidid directamente en los programas
seleccionando los cursos, para asi poder confirmar el programa de Capacitacion
Estatal 1996-1998, asignando a cada evento la fecha, horario, instructor y lugar
reservado para su realizacion.

Una vez hecho el Programa de cursos y ordenados cronolégicamente, se envio
por correo a todos los Jefes de Departamento de Conservacion y Mantenimiento



de las Delegaciones Estatales del ISSSTE. Con esto, |0s jefes se mantuvieron al
tanto de los eventos que se realizaron en sus respectivos hospitales.

Por uitimo; se abrio un expediente por cada Estado el cual contenia el nombre del
evento, sede, fecha, empresa, instructor, numero de participantes, las copias de
las constancias de los alumnos y los oficios que se enviaron para su autarizacion.

4.- Presupuesto

Se realizaron 146 cursos del Programa de Capacitacion Estatal 1996-1998
representando un costo presupuestal de $ 316,000 mil pesos. Sin embargo, el
Departamento de Capacitacion Técnica de esta Subdireccion General de Obras y
Mantenimiento, no contod con el suficiente presupuesto para realizar el Programa.
Por ello, el psicdlogo utilizd las estrategias (ver procedimiento, pag, 85) con lo
cual redujo el presupuesto a un 10 % del valor total del programa.

Por lo que para la imparticion de los eventos, sélo se tuvo una erogacion de
$32,000 mil pesos representando un ahorro financiero de $ 284, 000 mil pesos.

Esto sin contar con el costo del mantenimiento tanto preventivo como correctivo,
que se les did a los equipos instalados en los hospitales del ISSSTE, o sea, que a
traves de los cursos, los propios trabajadores al mismo tiempo que se
capacitaban reparaban los equipos.

Con lo anterior, se observa el impacto de la Capacitacién que se tuvo. por una
parte el ahorro financiero y por otra ei mantenimiento de los equipos por medio de
la capacitacion.

En los resultados estadisticos se recalco con mayor detenimiento.

ORGANIZACION

Esta etapa de la Organizacidn “responde al cémo se va hacer, con qué hacerlo y
con quienes lo vamos hacer” (Laris 1977). '

Es el puente entre la planeacién y la realizacién o ejercicio del Programa de
Capacitacion.

Las actividades que el psicologo realizd en esta etapa son:

1.- Estructuras 2.- Procedimientos 3.- Capital Intelectual 4.- Factor Material



1.- Estructura
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La organizacion del Departamento de Capacitacion esta estructurado de la

siguiente manera:

SUBDIRECCION GENERAL DE OBRAS Y MANTENIMIENTO

COORDINACION ADMINISTRATIVA

DEPARTAMENTO DE CAPACITACION TECNICA

|

CURSOS DEL AREA
METROPOLITANA

CURSOS DEL
AREA
ESTATAL

CURSOS
ESPECIALES

Para el buen funcionamiento de ia estructura del Departamento de Capacitacion

se especifico claramente las actividades que cada coordinador tiene.

Coordinador _de Cursos del Area Metropolitana. Coordina los cursos de las

Unidades Hospitalarias que se encuentran dentro del Distrito Federatl.

Coordinador de Cursos Especiales.

los mandos medios y altos que representar un costo especial.

Coordina los eventos exclusivamente para

Coordinador de Cursos del Area Estatal. Son aquellos eventos que se llevan a

cabo en las Unidades Hospitalarias del ISSSTE de ias Delegaciones Estatales.

Cabe aclarar que en este trabajo sblo se abarco los cursos del area Estatal que
fueron los eventos coordinados por el Psicologo.




2.- Procedimientos

Los procedimientos y las estrategias que utilizé el Psicdlogo para realizar los
eventos son |os siguientes:

1. Se hizo convenios con las Empresas, el cual consistio en que a cambio de que
prestaran servicio al Instituto (ver anexo, convenios ), las empresas dieron
capacitacion a los trabajadores sin costo alguno.

2. También, se realizaron convenios con las Escuelas que a cambio de dar
capacitacion sin costo alguno a los empleados de Mantenimiento del ISSSTE,
los alumnos y profesores de la misma escuela realizaron sus practicas
profesionales dentro de la misma Institucion.

3. Ademas, se contd con los propios trabajadores de Mantenimiento del Instituto.
Se escogid a los empleados con mayor experiencia en el area de
mantenimiento y contaban con una carrera universitaria con lo cual se cumplid
el proceso instruccional y asi se pudo llevar un gran numero de eventos sin
costo alguno.

4. Por dultimo, el Psicdlogo se coordindo con las Jefatura de Oficina de
Capacitacion de cada Delegacion Estatal con lo cual se realizaron varios
eventos. Cabe aclarar que el pago del Instructor fue por parte de esa
dependencia.

Con estas estrategias llevadas a cabo el psicologo demostré que se pueden
realizar los eventos de capacitacién sin grandes costos presupuestarios pero si
con grandes beneficios, tanto para los trabajadores como del propio Instituto.



3.- Factor Material

También, el psicologo contempld la integracion del Factor Material necesarios
para la ejecucion de los eventos, como son los materiales didacticos gque se le
proporcionaron a los trabajadores, ademas, se le provee al instructor de gises,
materiales, pizarron, papeleria y material didactico en general.

Con esto se ofrecid las condiciones necesarias para conformar las situaciones
dptimas del proceso ensefanza-aprendizaje; produciéndose los cambios en la
conducta de los capacitando.

EJECUCION

La ejecucién, es el motor de arranque del sistema de capacitacion, es la puesta
en marcha de todo el proceso metodoldgico de la capacitacidn y esta integrada
por las siguientes actividades.

1.- Contratacién de Servicios 2.- Coordinacion de Eventos
3.- Desarrollo de Programas  4.- Control Administrativo

1.-'Contratacion de Servicios

Como anteriormente se menciond, el departamento de capacitacion no cuenta con
el suficiente presupuesto, es por ello que el psicologo utilizé las estrategias que
permitieron contratar a los instructores sin costo alguno (ver procedimiento, pag.
85).

Con respecto a las Jefaturas de Oficinas de Capacitacidn de las Delegaciones, se
contd con instructores externos, mediante la firma de un contratc por prestaciones
de servicios profesionales para personas fisicas o morales segun sea el caso.

Donde se especificé:

Nombre del prestador de servicios
Especialidad

Edad

Estado Civil

Registro Federal de Causante
Domicilio

Fecha

y el total de horas de imparticion
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Cabe aclarar que estos gastos son por parte de la Delegacion de cada Estado y
no asi de la Subdireccion General de Obras y Mantenimiento que continuo
llevando los eventos sin costo alguno.

2.- Coordinacion de Eventos

Para la Coordinacién de Eventos, el Psicdlogo por medio de ia DNC, programo
los cursos que se llevardn a cabo en los Hospitales Delegacionates del ISSSTE.

Una vez hecha la planeacion y programacion de los cursos en las Delegaciones
Estatales del 1SSSTE. se les envié al principio de cada afo a los Jefes de
Mantenimiento, el programa para que estuviera enterado del dia y el horario que
se llevaria el curso.

Asimismo, faltando 15 o0 20 dias antes del evento, se le enviaron por correo al jefe
de Mantenimiento toda la informacion del préximo curso, (ver anexo, Documentos
de Capacitacién).

El oficio, el cual indica la fecha, hora y el instructor que impartira el evento
El formato de lista de participantes

Ei cuestionario de evaluacién

El manual que se utilizé en el evento

Ademas, los Jefes de Mantenimiento mencionaron que las instalaciones fueron
las adecuadas para impartir los eventos.

Por otra parte, aproximadamente 5 dias antes del evento el psicologo recibe via
fax la lista de participantes, el cual especifica el nombre del trabajador. si es de
base o de confianza, el area de trabajo, puesto y calificacion. Con esta lista se
hacen las respectivas constancias de los trabajadores que son entregadas al
finalizar el evento.

A la par con estas actividades el psicologo sabiendo ya de antemano que curso
se realizo y la sede, se coordind con las Empresas, la Jefatura de Mantenimiento
a nivel central, Instituciones Educativas y el Departamento de Capacitacion de las
Delegaciones para llevar el curso, por ello, se le envid un oficio (ver anexo. oficio
de solicitud para el instructor) solicitando su apoyo para el proceso instruccional,
anexando la lista de participantes y sefialando fecha, hora y sede del evento.

Cabe recalcar que el psicologo utilizd su habilidad, destreza, motivacidn. iniciativa
y una gran toma de desiciones para poder coodinar 10s eventos en conjunto con
otras Instituciones.




Una vez que el psicélogo coordind el evento y estando ya todo en orden, se sigue
el procedimiento del desarroilo del evento.

3.- Desarrollo de Programas

En este apartado, es en si el desarrollo del evento, se realiza la inauguracion y
apertura del evento por parte del Psicologe y aitas autoridades del hospital, se le
da la bienvenida a los asistentes mencionando el beneficio que representa el
curso, ademas, se presenta al instructor previa lectura de su curriculum.

Es el momento presente en que se realiza el evento, el Psicdologoe como
capacitador, observa la motivacion de los alumnos y del instructor, esto le sirve
para poder redisefar, adecuar y reorientar los objetivos para un mayor
aprovechamiento de los futuros eventos.

Ademas, el Psicélogo como capacitador verifica que todo se encuentra en orden,
Material Didactico, Papeleria, Proyector de Acetatos, etc.

Al finalizar el evento, se aplica los cuestionarios (ver etapa de evaluacion),
posteriormente se hace la clausura del evento y la entrega de las respectivas
constancias.

4.- Control Administrativo

Una vez ya realizado el evento se llevé el control del mismo, cuyo objetivo radicéd
en recabar, registrar y analizar la informacion cuantitativa sobre el desarrollo del
programa de capacitacion.

Asimismo, para llevar a cabo las acciones correctivas necesarias, se abrid un
expediente por cada Delegacion Estatal, el cual contiene los cursos que se
llevaron a cabo en ese estado, dicho expediente se encuentran:

¢ Los acuses de los oficios que se enviaron a los Jefes de Mantenimiento en los
cuales se les informa el nombre del curso, fecha y la sede donge se realizo el
evento.

e La lista de participantes , el cual especifica , Nombre, si son de Base o de
Confianza, Area de Trabajo, Puesto y la calificacion del alumno, cabe sefalar
que estas lista se descarga en la Base de Datos de la Computadora y asi se
tiene un mayor control administrativo.



e Las copias de las Constancias de los participantes, con esto se verifica y
comprueba que si se les did las respectivas constancias a los trabajadores que
realmente asistieron al evento.

+ | 0s cuestionarios de Evaluacion del Instructor, Curso, de la Coordinacion y del
Trabajador.

Actualmente, el sistema tan avanzado que esta viviendo nuestra era. E{ Psicdlogo
cuenta con una de las herramientas mas importante que es la computacion, para
llevar un excelente Control Administrativo.

Ya que por medio de la "Maquina® se ha ahorrado tiempo, presupuestc y se
manejan los datos dependiendo de ias caracteristicas de los informes.

Es por ello que, aquel profesionista que no se encuentra actualizado es este tipo
de sistemas, muy dificil podra laborar en alguna empresa.

EVALUACION

La evaluacion consiste en el grado en que los trabajadores aplican los
conocimientos, habilidades y actitudes adquiridas en el desemperio de sus

‘labores, con objeto de conocer en que medida ha sido resuelto el problema por

medio de la capacitacion.
La evaluacién esta integrada por cuatro fases:

1.- Evaluacion del proceso Ensefianza-Aprendizaje
2.- Evaluacion del Sistema de Capacitacion

3.- Seguimiento

4 - Evaluacién del Costo-Beneficio

1.- Evaluacion del Proceso Enseftanza- Aprendizaje
Para evaluar todo el proceso del curso o evento, al final se le hace entrega de un
cuestionario a cada participante para que lo contesten (ver anexo, cuestionario de

evaluacion).

El cuestinario esta dividido por medio de Escalas de Calificacidn de tal manera
que Evalua al Instructor, al Curso y a ia Coordinacion.
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El coordinar recopila estas evaluaciones para verificar el aprovechamiento y los
adelantos de los participantes y las analiza para el mejoramiento de los futuros
eventos de capacitacion.

Con lo que respecta a la evaluacién del Instructor los rubros que se calificaron
fueron:

El Conocimiento y Dominio del tema
Exposicién

Puntualidad

La Cordialidad y Amabilidad
Aclaracion de dudas

La evaluacion del Curso los rubros que se calificaron fueron:

» Silos objetivos del curso fueron logrados

« Silos conocimientos adquiridos en el curso son aplicables al area del trabajo
o La duracion del curso

» Si el curso respondio a la expectativa del capacitando

¢ Silas instalaciones fueron las adecuadas

» Comentarios y sugerencias sobre el curso

2.- Evaluacion del Sistema de Capacitacion

Como se recordara, es la combinacion de informacion evaluativa de los distintos
departamentos que integran la funcion y coordinacion de la capacitacién, desde el
punto de vista tecnico, psicoldgico y legal.

En el mismo cuestionario ( ver anexo, cuestionarios de evaluacién) los
participantes son los que evaluan si la coordinacién de todos aquellos

departamentos que participaron para la realizacion de los eventos fue exitoso.

La evaluacién de la Coordinacidn los rubros que se calificaron fueron:

o Silas actividades de la Coordinacion fueron buenas
» El apoyo de los organizadores hacia los participantes
» Silas sesiones del curso iniciaron puntualmente

» Larelacion entre los organizadores y el grupo

» Comentarios y sugerencias sobre la coordinacién
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3.-Seguimiento

Ei psicdlogo como coordinador de capacitaciéon trimestralmente analizo |Ia
informacién de los cursos que se dieron a nivel Estatal, proceso los datos y
obtuvo la informacion sobre el impacto de ia capacitacion en la productividad y
determiné acciones para mejorar la calidad de la capacitacion.

El seguimiento nos permite obtener datos a cerca de todo el personal que
participd como coordinadores para llevar a cabo el curso y que tan efectivos
fueron para realizar con éxito el evento. Ademas, se analizo el funcionamiento de
la capacitacion en términos de participante, instruccidn, recursos materiales y
servicios en general, de esta manera se toman las medidas correctivas para
lograr la eficacia y la eficiencia de futuros eventos.

4.- Evaluacion del Costo-Beneficio

El Psicologo como coordinador de capacitacion, realizé el procedimiento para
obtener el Costo-Beneficio total de la capacitacidn tomando en consideracion
todos los elementos necesarios para ello.

Para determinar el Costo-Beneficio de la capacitacidon, el coordinador recurre a
los parametros cuantitativos y cualitativos, este punto se observd con mayor
detenimiento en los resultados.

Hasta aqui se ha expuesto los resultados del proceso metodologico de la
capacitacion de la Subdireccion General de Obras y Mantenimiento perteneciente
al Instututo de Seguridad y Servicio Social de los Trabajadores del Estado.
(ISSSTE).

Dando paso a los resultados estadisticos los cuales demostréd el impacto de Ia
capacitacion que se tuvo por el Costo-Beneficio de los cursos que se realizaron
en las Delegaciones Estatales del Instituto (ISSSTE).



3.29.2 RESULTADOS ESTADISTICOS

Antes de entrar al tema, se debe aclarar que los resuitados obtenidos se
presentaron por cada afo, esto es, los resultados de los Programas de
Capacitacion de 1996, 1997 y 1998 se mencionan por separado.

Cuando entre a laborar al Departamento de Capacitacién Técnica de esta
Subdireccion General de Obras y Mantenimiento el primero de febrero de 1995,
todo los eventos de capacitacion sblo se realizaban en el Distrito Federal,
especificamente en el Centro Nacional de Capacitacién del ISSSTE.

Sin embargo, los eventos en varias ocasiones se pospusieron o no se realizaron,
esto se debié a que los empleados gque querian participar en algun evento no
pudieron por falta de viaticos, o sea que si un trabajador de Guadalajara le
interesaba participar en algun curso se tenia que trastadar al Distrito Federal lo
que ocasionaba gastos excesivos para el Departamento de Obras vy
Mantenimiento de esa Delegacion, por que se tenia que hospedar, Ia
alimentacion, el trasporte, etc. en consecuencia no lo dejaban asistir al evento.

Tal es asi, que en 1995 sdlo se llevaron a cabo 25 cursos teniendo un total de
163 participantes.

Debido a todo lo anterior el Departamento de Capacitacion reestructurd su
organigrama (ver anexo, organigrama de capacitacién) de tal forma que para
1996 se disefd el Plan de Capacitacién y el cual respondio a las Necesidades
Reales de la Subdireccion General de Obras y Manteniento. Siendo este el primer
objetivo realizado en 1986.

Los resultados obtenidos fueron los siguientes:

Con referencia al Programa de Capacitacion Regional 1996, se hizo una
Planeacidn en el cual se creé un Cuestionario que fue acorde a las verdaderas
Necesidades de Capacitacion de los Departamentos de Obras y Mantenimiento
de cada Delegacion Estatal.

Una vez realizado el cuestionario de la DNC, se hizo una investigacion por parte
del psicélogo hacia donde se mandaria y quienes o que trabajadores son los que
en verdad estaban necesitados en capacitarse en los cursos operativos.

Para ello se contacto via telefénica con los Jefes de Departamento de Obras y
Mantenimiento de las Deiegaciones Estatales en el cual se les comentd nuestro
planteamiento de llevar los cursos fuera del Distrito Federal y llevarlos a cabo en



los Estados, ademas, si estaban interesados en tomar los cursos sus trabajadores
operativos, obteniendo una respuesta emotiva y positiva, una total vy
desinteresada cooperacion por Io que de inmediato se les envio el cuestionario de
Deteccion de Necesidades de Capacitacion a cada Unidad Hospitalaria def
Instituto, cabe mencionar que esta fue una labor titanica por parte del psicologo.

Sin embargo, una vez recibida la Deteccidn de Necesidades de Capacitacion
1996, y a la hora de analizar la informacidon nos dimos cuenta que las
Detegaciones Estatales solicitaron una gran cantidad de cursos al Departamento
de Capacitacidn y que esto rebasaba nuestro presupuesto, siendo imposible de
llevar a cabo todos los cursos solicitados.

Por tal razdn, se depuraron los cursos por medio de la Deteccidn de Necesidades
Manifiesta o sea que sodlo se seleccionaron los eventos que estaban dirigidos al
Personal Operativo de Obras y Mantenimiento y no asi otros eventos que no eran
afines al tema, un caso tipico, es que a pesar que se les envié un anexo de
cursos a nivel operativo nos pidieron eventos de informatica que obviamente no
son de interés para el personal de Obras y Mantenimiento.

Una vez que ya fueron escogidos los cursos a impartir, la siguiente investigacion
fue que se regionalizaron las Delegaciones Estatales de toda la Republica
Mexicana. Para ello se midio la distancia en kilometraje y tiempo para regionalizar

‘los Estados circunvecinos (ver tabla 7, Programa de Capacitacion Regional 1996)

creandose 10 zonas y abarcando toda a Nacién.

Lo anterior tuvo la finalidad de que los trabajadores al querer participar en algun
eventd, no les quedara tan lejos la unidad sede donde se llevaria el evento,
ahorrando tiempo, presupuesto y obteniendo una mayor seguridad al trasladarse
para tomar el curso.

Cabe aclarar que este Programa de 1996, se empezé en abril debido a la labor
tan intenso que se tuvo para capturar los cuestionarios de la DNC de toda la
Republica que nos fue enviado y a la vez analizado para conformar el Programa.

A continuacion se sefiala el cuadro n° 6 el cual muestra la forma en como quedo
finaimente estructurado el Programa de Capacitacion Regionalizado 1996.

Ademas, se continua con la tabla n® 7 donde se observa de manera desglosada el
Programa de Capacitacién Regionalizado 1996.
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PROGRAMA DE CAPACITACION REGIONAL 1996

ZONA1:  CAMPECHE  QUINTANA ROO / YUCATAN

SEDE CURSO FECHA DELEGACION

- o - . PARTICIPANTE

C.H. CHETUMAL, EQUIPOS MEDICOS | 6 AL 10 DE MAYO | CAMPECHE v
QUINTANA ROO YUCATAN

H.R. MERIDA, | TRATAMIENTO DE AGUA PARA | 20 AL30DE | QUINTANA ROO Y
YUCATAN CALDERAS JULIO CAMPECHE
H.R. MERIDA, MANEJO DE RESIDUOS 6 AL 7 DE JUNIO | QUINTANA ROO Y
YUCATAN PELIGROSOS BIOLOGICO- CAMPECHE
INFECCIOSOS
ZONA 2: © OAXACA!VERACRUZ
SEDE CURSO TFECHA DELEGACION
| PARTICIPANTE
H.R. OAXACA GASES MEDICINALES 11 DE JUNIO VERACRUZ
H.G. VERACRUZ EQUIPOS MEDICOS 7 DE AGOSTO OAXACA
H.G. VERACRUZ PLANTAS DE EMERGENCIA | 5 AL 7 DE JUNIO OAXACA
H.G. VERACRUZ CASA DE MAQUINAS 1, 29 AL 31 DE OAXACA
| CALDERAS OCTUBRE
ZONA 3: ~ GUERRERO / MORELOS
SEDE " CURSO FECHA DELEGACION
D . , PARTICIPANTE
H.G. ACAPULCO, |INSTALACIONES ELECTRICAS| 8 AL 10 DE JULIO MORELOS
GUERRERO |
H.G. ACAPULCO, AIRE ACONDICIONADO 20 AL 22 DE MORELOS
GUERRERO | NOVIEMBRE
H.G. ACAPULCO, | OPERADORES DE CALDERAS 9AL 11 DE MORELOS
GUERRERO DICIEMBRE
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H.G. CUERNAVACA,| ELECTRICIDAD BASICA 2 AL 15 DE JULIO GUERRERQ
MORELCS
H.G. CUERNAVACA, |  AIRE ACONDICIONADO 29 DE JULIO AL @ GUERRERO
MORELOS. DE AGOSTO
H.G. CUERNAVACA, SUBESTACIONES 2 AL 13 DE GUERRERO
MORELOS ELECTRICAS SEPTIEMBRE
H.G. GUERNAVACA, EQUIPO MEDICO 23 OCTUBRE GUERRERO
MORELOS
ZONA4: TLAXCALA / PUEBLA / HIDALGO
SEDE CURSO FECHA DELEGACION
PARTICIPANTE
C.H. TLAXCALA GASES MEDICINALES 8 AL 10 DE MAYO HIDALGO ¥
PUEBLA
C.H. TLAXCALA ELECTRONICA BASICA 28 AL 30 DE HIDALGO Y
AGOSTO PUEBLA
‘H.G. PACHUCA, GASES MEDICINALES 15 AL19 DE ABRIL | TLAXCALA Y
HIDALGO PUEBLA
H.G. PACHUCA, EQUIPOS MEDICOS 2AL4 DE TLAXCALA Y
HIDALGO DICIEMBRE PUEBLA
ZONAS5: GUANAJUATO /MICHOACAN / SAN LUIS POTOSE ! ZACATECAS
SEDE CURSO FECHA DELEGACION
3 PARTICIPANTE
C.H. GASES MEDICINALES 17 AL 19 DE SLPY
GUANAJUATO JULIO ZACATECAS
CH. OPERADOR DE CALDERAS 24 AL 26 DE SLPY
GUANAJUATO JULIO ZACATECAS
CH. | INSTALACIONES ELECTRICAS 23 AL 25 DE SLPY
GUANAJUATO OCTUBRE ZACATECAS
C.H. EQUIPOS MEDICOS 4 AL 6 DE SLPY
GUANAJUATO SEPTIEMBRE ZACATECAS
H.R. MORELIA, EQUIPOS MEDICOS 27 AL 28 DE SLPY
MICHOACAN NOVIEMBRE ZACATECAS
H.R. MORELIA, OPERADOR DE CALDERAS | 30 DE JULIO AL 1 SLPY
MICHOACAN DE AGOSTO ZACATECAS
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ZONA 6:  JALISCO/ NAYARIT / AGUASCALIENTES

SEDE CURSO FECHA DELEGACION
PARTICIPANTE
H.R. ZAPOPAN, INSTALACIONES ELECTRICAS | 6 AL 10 DE MAYO NAYARIT Y
JALISCO AGUASCALIENTES
H.R. ZAPOPAN, OPERADORES DE CALDERAS 21 AL 23 DE NAYARIT Y
JALISCO AGOSTO AGUASCALIENTES
H.R. ZAPOPAN, EQUIPOS MEDICOS 22 AL 24 DE NAYARIT Y
JALISCO OCTUBRE AGUASCALIENTES
H.R. TEPIC, GASES MEDICINALES 12 AL 14 DE JALISCO Y
NAYARIT JUNIO AGUASCALIENTES
ZONA7: DURANGO /{ COAHUILA
SEDE CURSO FECHA DELEGACION
PARTICIPANTE
C.H. SALTILLO, CASA DE MAQUINAS 1, 10 AL 12 DE DURANGO
COAHUILA CALDERAS JUNIO
C.H. SALTILLO, EQUIPOS MEDICOS 17 AL 21 DE DURANGO
COAHUILA JUNIO
ZONA 8;. . TAMAULIPAS f NUEVO LEON
SEDE CURSO FECHA DELEGACION
PARTICIPANTE
C.H.CD, CASA DE MAQUINAS 1, 13 AL 17 DE NUEVO LEON
VICTORIA, CALDERAS MAYO
TAMAULIPAS
C.H.CD, OPERADORES DE CALDERAS 7 AL 9 DE NUEVO LEON
VICTORIA, AGOSTO

TAMAULIPAS
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ZONAS: SINALOA/SONORA
SEDE CURSD FECHA DELEGACION
: PARTICIPANTE
H.R. CULIACAN; ELECTRONICA BASICA 22 AL 26 DE SONORA
SINALOA ABRIL
H.R. CULIACAN, AIRE ACONDICIONADO 13 AL 15 DE SONORA
SINALOA _ NOVIEMBRE
H.R. CULIACAN, CASA DE MAQUINAS 1, 31 DE JULIO AL 2 SONORA
SINALOA CALDERAS DE AGOSTO
' SINALOA
H.G, CASA DE MAQUINAS 1, 22 AL 26 DE
HERMOSILLO, - CALDERAS ABRIL
SONCRA :
H.G. CASA DE MAQUINAS 11, 24 AL 28 DE SINALOA
HERMOSILLO, SUBESTACIONES JUNIO
SONORA
HG. . o GASES MEDICINALES 19 AL 20 DE SINALOA
HERMOSILLO, AGOSTO
SONORA
ZONA 10: ESTADO DE MEXICO / QUERETARC
'SEDE '~ CURSO " FECHA DELEGACION
: PARTICIPANTE
C.H. TOLUCA EQUIPOS MEDICOS 25 AL 27 DE QUERZTARO
: SEPTIEMBRE
C.H. TOLUCA CASA DE MAQUINAS 1, 27 AL 29 DE QUERETARC
CALDERAS NOVIEMBRE
Tabla N° 7.- Se observa los cursos que se Programaron en funcion de la

Deteccidn de Necesidades de Capacitacion 1996.
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Ahora bien, ya fue disefiado el Programa de Capacitacidn Regionalizado 1996,
pero ¢ como se llevara a cabo? esta es una pregunta clave, por que fueron varios
cursos y el Departamento de Capacitacion no tuvo el suficiente presupuesto para
llevarlos a cabo, sin embargo, el psicélogo utilizando su creatividad, habitidad y
destreza establecid estrategias con empresas, escuelas, etc, para realizar el
programa. Es por ello que se realizé el segundo objetivo:

Se establecid estrategias y convenios con Instituciones Educativas, Empresas
prestadoras de Servicios del Instituto, con Trabajadores internos y con los
Departamentos de Capacitacion de las Delegaciones Estatales, el cual se
incrementd el numero de cursos y de participantes en comparacion con el
Programa de Capacitacién 1995.

Para cumplir con el segundo objetivo las estrategias que se siguieron fueron las
siguientes:

Primero, se investigd cuales son las companias que prestan servicios al ISSSTE,
especificamente a la Subdireccién General de Obras y Mantenimiento y que
cursos podrian impartir o sea segun fuera la especialidad de la empresa se podria
dar el evento, estas fueron:

INFRA, S.A. DE C.V. (Empresa que imparten cursos de Gases Medicinales)
"AGA, S.A. DE C.V. (Empresa que imparten cursos de Gases Medicinales)
PHILLIPS, S .A. DE C.V. (imparten cursos de Rayos X)

COULTER DE MEXICO, S.A. DE C.V. (Imparten cursos de Equipos Meédicos)
Etc.

Posteriormente, habian cursos que nc se podian contar con las empresas, es por
ello, que se hicieron convenios con Instituciones Educativas de cada Delegacion
Estatal para impartir los eventos, un ejemplo de ello fue la CONALEP.

Una tercera estrategia que se utilizd, es que al hacer la Deteccidon de
Necesidades de Capacitacion, se les preguntaba a los trabajadores si querian ser
instructores y que cursos podrian impartir, obteniendo una respuesta totalmente
positiva y fue asi que se realizaron un gran ndmero de eventos.

La cuarta y ultima estrategia que se llevé a cabo, es que se coordind con las
Jefaturas de Capacitacién de cada Delegacion Estatal del ISSSTE, solicitando su
colaboracion para llevar el evento y en tal sede, siendo los participantes el
personal operativo de Obras y Mantenimiento.

Con estas estrategias llevadas a cabo por el Psicdlogo se obtuvieron los
siguientes resultados:
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Se llevaron a cabo un total de 40 cursos con 696 participantes y una participacion
de 12 empresas, teniendo una mayor coloboracion los trabajadores internos del
Instituto que fungieron como instructores en la mayoria de los eventos realizados
en 1996.

Como a continuacion se observa:

[ EMPRESA |  N°DE CURSOS | N° DE PARTICIPANTES |
1.-TRABAJADORES DEL 20 335
ISSSTE
2.-OPTIMIZACION 4 73
EQUIPOS DE
COMBUSTION
3.-INFRA 4 72
4.-AGA GAS 3 51
5.-COULTER 2 45
6.-PROVEEDOR MEDICO 1 16
7.-TECNODISTRIBUCION 1 22
8.-IASA INGENIEROS 1 14
9.-ELECTROMEDICOS 1 20
-10.-INTERSEV 1 12
11.-EMIN 1 17
12.-PHILIPS 1 19
| 12 EMPRESAS | 40 CURSOS | 696 PARTICIPANTES |
Tabla N° 8. Se observan las empresas que dieron cursos de capacitacion y

con el cual se cumpli6 satisfactoriamente el Programa
de Capacitacion Regionalizado 1996.

En este programa de 1996, participaron 11 empresas que prestan servicios al
Instituto realizando 20 cursos y con un total de 341 participantes.

En cambio donde se recibié una mayor cooperacion fueron con los trabajadores
del ISSSTE, en el cual participaron 20 instructores internos, realizando 20 cursos
y con 355 participantes.

Dando un total entre ambas de 40 cursos con 696 participantes.

Con esto queda demostrado que el segundo objetivo anteriormente sefalado si se
cumplio, debido a las estrategias utilizadas en el cual hubo participacion de las
compafias prestadoras de servicios, asi como los trabajadores internos que
cuentan con experiencia en el area de Obras y Mantenimiento y que fungieron
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como instructores, llevando a cabo los eventos en las Unidades Hospitalarias de!
ISSSTE, en las Delegaciones Estatales.

Asimismo, se incrementd el nimero de cursos y de participantes en comparacion
del Programa de Capacitacidon 1995.

A continuacion se observa la tabla n® 9 en donde se muestra la participacion de
las companias que apoyaron en el proceso instruccional.
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N DE
 SEDE CURSO EMPRESA PARTICIPANTES
C.H, CD, VICTORIA, CASA DE MAQUINAS 1, CALDERAS. ISSSTE 17
' OPTIMIZACION DE EQUIPOS
: DE COMBUSTION S.A. DE
TAMAULIPAS: OPERADORES DE CALDERAS C.V. 17
C.H, CHETUMAL, Q RO |EQUIPOS MEDICOS ISSSTE 11
' PRCVEEDOR MEDICO Y
EQUIPOS MEDICOS ODONTOLOGICO 16
C.H. GUANAJUATO GASES MEDICINALES INFRA 18
INSTALACIONES ELECTRICAS ISSSTE 11
OPTIMIZACION DE EQUIPOS
DE COMBUSTION $.A. DE
OPERADORES DE CALDERAS CV. 21
€.H. SALTILLO,
COoAHUILA CASAS DE MAQUINAS 1, CALDERAS. ISSSTE 18
: EQUIPOS MEDICOS ISSSTE 22
CLINICA HOSPITAL DE ELECTRONICA BASICA | TECNODISTRIBUCIONES 22
TLAXCALA GASES MEDICINALES AGA GAS,SA.DEC.V. 14
CLINICA HOSFITAL DE IASA, INGENJEROS S.A. DE
TOLUCA: CASAS DE MAQUINAS 1, CALDERAS C.V. 14
INGENIERIA DE SERVICIOS A
EQUIPQS MEDICOS EQUIPOS ELECTROMEDICOS 20
H.G. ACAPULCG AIRE ACONDICIONADO ISSSTE E]
GUERRERO INSTALACIONES ELECTRICAS ISSSTE 15
OPTIMIZACION DE EQUIPOS
DE COMBUSTION S A. DE
OPERADORES DE CALDERAS CV. 14
H.G. CUERNAVACA,
MORELOS AIRE ACONDICIONADO INTERSEV 12
. ELECTRICIDAD BASICA 1 ISSSTE 15
EQUIPOS MEDICOS COULTER 13
SUBESTACIONES ELECTRICAS EMII S A. DE C V. 17
H.G. PACHUCA, HIDALGC |EQUIPOS MEDICOS ISSSTE 10
GASES MEDICINALES AGA GAS,SA. DECV. 13
H.Q. TEPIC, NAYARIT GASES MEDICINALES INFRA 15
H.G, VERACRUZ CASA DE MAQUINAS |, CALDERAS ISSSTE 25
EQUIPOS MEDICOS COULTER 32
_ _ PLANTAS DE EMERGENCIA 1 ISSSTE 23
H.G.HERMQSILLD CASAS DE MAQUINAS 1, CALDERAS. ISSSTE 18
SONORA CASAS DE MAQUINAS |l ISSSTE - 17
. {GASES MEDICINALES INFRA 12
H.R. MERIDA, YUCATAN |MRPSI tSSSTE 10
TX DE AGUA PARA CALDERAS {SSSTE 15
H.R. MORELIA EQUIPOS MEDICOS PHILLIPS 19
OPTIMIZACION DE EQUIPOS
DE COMBUSTION S.A. DE
MICHOACAN: - OPERADORES DE CALDERAS cV 21
H.R. OAXACA GASES MEDICINALES INFRA 27
H.R. ZAPOPAN, JALISCO |EQUIPOS MEDICOS AGAGAS,SA.DECV 24
INSTALACIONES ELECTRICAS ISSSTE 31
QPERADORES DE CALDERAS ISSSTE 16
H.R.CULIACAN, SINALOA |AIRE ACONDICIONADO ISSSTE 13
- ]CASAS DE MAQUINAS 1, CALDERAS ISSSTE 17
ELECTRONICA BASICA ISSSTE 19
TOTAL 40 CURSOS 12 EMPRESAS 696

Tabla N° 9.- Se observa la participacion de las empresas que apoyaron en el proceso instruccicnal, asi como la sede, el

nimero de eventos y de los participantes,
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Para el tercer objetivo, se demosird el impacto de !a capacitacion en cuanto _al
ahorro_financiero _que se tuvo para la Subdireccién General de Obras vy
Mantenimiento. (ver tabla n°® 10).

Los resultados originados en la ejecucion del tercer objetivo fueron los siguientes.

En el Programa de Capacitacion Regional de 1996, se realizaron un total de 40
cursos, en el cual participaron 12 empresas originando 696 trabajadores
capacitados.

Ahora bien, el Departamento de Capacitacion Técnica de la Subdireccion General
de Obras y Mantenimiento, tiene un costo presupuestal de $ 2,000 mil pesos por
cada evento y en total se dieron 36 cursos por esta cantidad, originando $ 76.000
mil pesos, asimismo, hubo cursos especiales como el evento de Operadores de
Calderas, que se le dio gran importancia para que todos los trabajadores
operativos tuvieran su Licencia de Operador registrado ante ta Secretaria del
Trabajo, lo cual tuvo un costo de $ 8,000 mil pesos, se realizaron cuatro cursos.
generando un gasto de $ 32, 000 mil pesos.

En forma de conclusion, el Departamento de Capacitacion Técnica, coardind 40
eventos de los cuales 36 cursos tenian un costo de $ 2,000 mil pesos y cuatro
cursos de $ 8,000 mil pesos, representando costo presupuestal de $ 104,000 mil
pesos.

Esa cantidad rebasaba nuestro presupuesto, debido a que el Departamento de
Capacitacion no tuvo el suficiente capital para realizar todos los eventos. Sin
embargo, las estrategias utilizadas por el psicélogo, en cual se contacto con las

empresas (ver tabla 9) y con los trabajadores internos para impartir los eventos
sin costo alguno.

Con las companias, se cumplid con las clausulas de contrato en el cual especifica
que las empresas prestadoras de servicios al Instituto tienen gue dar cursos de
capacitacion sin costo alguno en las Unidades Hospitalarias que se encuentran
SuUs equipos o aparatos. (ver anexo, convenios).

Al respetar estas estas clausulas, las empresas pagaron sus viaticos, hospedajes.
aviones, comida, etc, para realizar los eventos programados, con esto se logro
que el Departamento de Capacitacion no presentara gasto alguno, excepto por la
empresa de Optimizacidon de Equipos en el cual se te dio la cantidad de $ 32.000

mil pesos por el concepto de cuatro cursos de Operadores de Calderas (ver tabla
n°10).
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COFTT “CSTY
SEDE CURSS PRESUPUESTAL. EMPRESA SGOM PARTICIPANTES
VICTORA, CASA DE MAQUINAS 1, CALDERAS $2.000 ISSSTE SIN EROGACION 7 |
TPTIMIZACION DE EQUIPOS DE }
TAMAULIPAS QPERADORES DE CALDERAS 58 000 COMBUSTION SA DECY $8 000 2 !
[CH CHETUMAL, ]
Q ROD ECUIPOS MEDICOS $2.000 ISSSTE SIN EROGACIGN it
CH i PROVEEDOR MEDICO ¥ :
GUANAJIATG |EQUIPOS MEDICOS $2.000 ODONTOLOGICO SIN EROGACICN 18 !
{GASES MEDICINALES $2.000 INFRA SIN EROGACION ) |
INSTALACIONES ELECTRICAS 52,060 IS5STE SIN EROGACION [B 5
CPTIMIZACION DE EQUIPGS DE ]
OPERADQRES DE CALDERAS 38000 COMBUSTION S A DECV $8 000 21 !
CH SIS, |
COAREILA CASAS DE MAGUINAS 1, CALDERAS $2.000 \SSSTE SIN EROGACION L
EQUIPOS MEDICOS $2.00Q ISSSTE Sik ERCGACION 22
CLTRICA
HOSPITAL DE ELECTRONICA BASICA | $2.600 TECNODISTRIBUCIONES SIN EROGACION Jed
TLAXCALA GASES MEDICINALES $2.000 AGAGAS SA DECY SiN ERCGACION [ 1
[CETRICA - 1
HOSPITAL DE
TOLGCA CASAS DE MAQUINAS 1. CALDERAS $2 000 1454 (INGENIEROS S A DECV | SIN EROGACION '3
NGENIERIA DE SERVICIOS A
EQUIPCS MEDICOS $2.000 EQUIPOS ELECTROMEDICOS | SIN EROGACION 20
[HG ATAPULTD, i
GUERAEAOD AIRE ACONCICICNADO $2,000 ISSSTE SIN EROGACION 9 |
INSTALAC!ONES ELECTRICAS $2 000 1SSSTE SIN EROGACION 3 |
QPTIMIZACION DE EQUIPQS DE
QPERADORES DE CALDERAS 38 000 COMBUSTIONS A DEC V $8 000 15
U
CUERNAVACS, !
MORELOS AIRE ACOMDICICNADQ $2 000 INTERSEV $IN EROGACION 2
ELECTRICIDAD BASICA 1 52.000 ISSSTE SIN EROGACICN I )
EQUIPOS MEDICOS 52,000 COULTER SIN EROGACICN B \
SUBESTACIONES ELECTRICAS $2.0C0 EMIISA DECV SIN EROGACION 7 1
T FACHICA ]
HIDALGO EQUIPOS MEDICOS 32 000 ISSSTE SiN EROGACICN 0 :
‘ GASES MEDICINALES $2.000 AGAGAS SA DECV SIN EROGACIGN 3 |
G TEPIC 1
HAYARIT GASES MEDICIMALES $2 000 INFRA SN EROGACION 15 |
HG. VERACRUZ {CASA DE MAQUINAS |, CALCERAS 52,000 - ISSSTE SIN EROGACION 3 |
EQUIPOS MEDICOS 52 000 COULTER SiN EROGACION i
PLANTAS DE EMERGENCIA 1 $2.000 ISSSTE SIN EROGACION 23 ]
[HG.RERNMOEILLD: j
., SONORA CASAS DE MAQUINAS 1, CALDERAS $2 000 ISSSTE SIN EROGACION 8 |
CASAS DE MAQUINAS I $2 000 ISSSTE SIN EROGACION 17 |
GASES MEDICINALES $2.000 INFRA SIN EROGACION [H :
[A¥ MERHIA,
YUCATAN WRPBI %2 080 1SSSTE SN EROGACION T
! TX DE AGUA PARA CALDERAS $2 0C0 ISSSTE SIN EROGACION i [ i
MICHOACAN. EQUIPOS MEDICOS $2.000 PHLLIPS St EROGACION | 3 '
OPTIMIZACION DE EQUIPCS DE i :
: OPERADORES DE CALDERAS $8.000 COMBUSTIONSA DECV $8 000 N ot
AR OAXACA  |GASES MEDICINALES §2,0C0 INFRA SIN ERCGACION | 27 |
JALISCG EQUIPOS MEDICOS $2 000 AGAGAS SA CECY SIN EROGACION 24 )
INSTALACIONES ELECTRICAS $2.000 SSSTE SIN EROGACION i :
OPERADORES DE CALDERAS $2 000 SSSTE SIN ERDGACION g )
[HRTULIREAN,
SINALODA AIRE ACQNEICIONADQ $2.000 ISSSTE SIN EROGACION ) i
CASAS DE MAQUINAS | CALDERAS 52.000 ‘SSSTE SIN ERCGACION | T
. ELECTRONICA BASICA 52,000 \SSSTE SIN EROGACION | 3
TOTAL 40 CLRSOS $104,000 12 EMPRESAS $32,608 N 596 |

Tabla N° 10.- Se observa el costo de los cursos asi como la participacion de las empresas que
realizaron los eventos sin costo alguno. Excepto por la empresa de
Optimizacién de Equipos de Combustion S.A. de C.V.
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Finalmente, el Departamento de Capacitacién Tecnica de la Subdireccidon General
de Qbras y Mantenimiento coordind 40 eventos con 646 participantes y en lugar
de tener una erogacion de $ 104, 000 mil pesos sblo presentd un gasto de
$ 32,000 mil pesos, teniendo un ahorro de financiamiento de $ 72, 000 mil pesos.
(ver grafica n® 1, pag, 105)

Ademas de este gran ahorro, otro impacto de la capacitacion, es que se ahorro
una gran cantidad capitalizable en el mantenimiento preventivo y correctivo de los
equipos y aparatos del ISSSTE a nivel Estatal.

Un ejemplo, es el curso de Casa de Maqguinas 1, Calderas que se llevd a cabo en
el Hospital General de Hermosillo, Sonora, por medio del evento los trabajadores
capacitados le dieron mantenimiento tanto preventivo como correctivo a las
calderas que oscilaban alrededor de $ 10,000 mil pesos, pero con el evento
llevado a cabo se aprovecho para darle el mantenimiento necesario ahorrando
esa cantidad por medio del curso.

Otro ejemplo que se presento fue con el curso de Gases Medicinales que se llevd

a cabo en el Hospital Regional de Oaxaca, el cual se le dio mantenimiento a los

equipos de gases, reparando incluso los tanques de oxigeno que en el mercado

oscilan alrededor de $ 7,000 mil pesos, pero con el curso y la empresa INFRA

que impartid el evento y a través de los trabajadores capacitados se pudo ahorrar
" esa cantidad.

De igual manera, ocurrid con todos los eventos, siendo 30% tedricos y 70%
practico, pero siempre con el objetivo de dar mantenimiento tanto preventivo como
correctivo, asi como la seguridad de los equipos y esto se vié reflejado en el buen
funcicnamiento de los aparatos.

Esto es el verdadero impacto de la capacitacién, capacitar al personal de obras y
mantenimiento para que ellos mismos reparen los equipos hospitalarios y en el
futuro no se tenga que depender de las empresas, que al dar mantenimiento a

cualquier equipo generan grandes cantidades financieras que tienen que erogar
el ISSSTE.



SUBDIRECCION GENERAL DE OBRAS Y MANTENIMIENTO
COORDINACION ADMINISTRATIVA
DEPARTAMENTO DE CAPACITACION TECNICA

1SSSTE
EROGACION DEL PROGRAMA DE CAPACITACION REGIONAL DE 1996
PROGRAMASDE | .0 pe e €0STO | COSTODELA N° DE
CAPACITACION | | PRESUPUESTAL | SGOM | PARTICIPANTES
1996 40 $104,000 $32,000 6e6
COSTO TOTAL DEL PROGRAMA 1996
$120,000
$100,000
o $80,000
-
[%)
w
pun |
& 360.000 EROGACION
§ DE LA SGOM
& $40,000
$32,000
$20,000
50

GASTO EJECUTADO POR LA SGOM

GRAFICA N° 1.- En el Programa de Capacitacion Regional de 1996 se tenia un
costo presupuestal de $104,000 mil pesos, pero con las estrategias llevadas a cabo
se redujo a $32,000 mil pesos, teniendo un ahorro financiero de $72,000 mil pesos.




106

Al haber cumplido con los tres objetivos del Programa Regionalizado 1996, se
pudo concretar que por medio de regionalizar los Estados, se incrementaron los
cursos y numeros de participantes en comparacién del Programa de Capacitacion
de 1995.

Por que en 1995 se tuvieron 25 cursos con un numero de participantes de 163
en cambio en 1996 se realizaron 40 cursos con un total de participantes de 696
como se puede ver la diferencia es de 15 cursos y 533 participantes.

Sin embargo, no todo fue muy positivo, por que para nuestra sorpresa varias
Delegaciones participantes no enviaron a sus empleados de mantenimiento a
capacitarse en las unidades Sedes, por ejemplo, en la zona 3 (ver tabla 7) que
corresponde a las Delegaciones de Guerrero y Morelos, la sede era el Hospital
General de Acapulco, Gro, y la Delegacion participante era el Hospital General de
Cuernavaca, Morelos.

Resulta que a la hora de llevarse a cabo el curso de Instalaciones Eléctricas del 8
al 10 de julio de 1996 en el H.G. Acapulco. No participo la Delegacién de Morelos
por lo tanto sélo asistid el personal de mantenimiento de Guerrero al evento.

Cuando se le cuestiond al Jefe de Mantenimiento de Morelos, por qué no envié al
personal operativo a capacitarse, nos comentd que lo disculparamos que por falta
"de viaticos o de presupuesto no se pudo enviar a nigin personal al evento.

Fue que por este motivo varias Delegaciones no enviaron a su personatl por falta
de presupuesto.

Lo anterior nos dejoé una ensefianza, aprendizaje y una gran experiencia, por que
al haber tenido como presente lo sucedido en el programa de 1996, las
estrategias que se siguieron para el Programa de Capacitaciéon de 1997 fueron
diferentes.

Para 1997, ya no se regionalizaron los Estados, se realizé la tarea de que cada
Delegacion Estatal tuviera sus propios cursos. (ver tabla n® 12 ) de tal manera que
se cambid el nombre llamandose Programa de Capacitacion Estatal 1997 en lugar
de Programa Regionalizado.

Para el Programa de Capacitacién Estatal 1997 y con lo que respecta al primer
objetivo:

Se Disefd un Plan que abarcé a cada Estado las Necesidades de Capacitacion
de la Subdireccion General de Obras y Mantenimiento.
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Para este programa 97, se realizd la tarea de que cada Delegacion Estatal tuviera
sus propios cursos (ver tabla 12). Para lievar a cabo esta Planeacion,
primeramente, se les preguntd directamente a los Jefes de Mantenimiento por via
telefonica que cursos estaban interesados sus trabajadores operativos para
programar la capacitacion de 1997, por lo que la informacion solicitada por el area
de capacitacion, nos fue enviada por via fax y para estructurar el programa 97, se
elimind los cursos que ya se habian dado, se tomd como referencias la DNC de
1996 y se compard con lo solicitado de los trabajadores operativos, haciendo una
cuidadosa y verdadera seleccion para el Programa de Capacitacion Estatal de
1997 (ver cuadro n® 11).

En la tabla n® 12 se sefiala las sedes, los eventos y la fecha en que se realizaron
los eventos de una forma desglosada.
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PROGRAMA DE CAPACITACION ESTATAL 1997

L~ SEDE. [~ CURSO [ T FECHA |

CH. | GASES MEDICINALES 11 AL 12DE

AGU&SCAUENTES SEPTIEMBRE

INSTALACIONES 31 DE MARZO AL 11 DE
ELECTRICAS ABRIL
EQUIPOS MEDICOS 10 AL 11 DE
NOVIEMBRE

_ NORTE

GASES MEDICINALES

17 AL 19 DE JUNIO

OPERADORES DE
CALDERAS

24 AL 26 DE
SEPTIEMBRE

SUR

H.G. BAJA CALEFGRN!A

OPERADORES DE
CALDERAS

7 AL 9 DE MAYO

[ H.G. CAMPECHE _

GASES MEDICINALES

24 AL 25 DE JULIO

RAYOS “X" 22 AL 23 DE OCTUBRE
______ AIRE ACONDICIONADO | 18 AL 20 DE AGOSTO
C.H.SALTILLO, | EQUIPOS MEDICOS 17 AL 19 DE
. COAHUILA NOVIEMBRE
OPERADORES DE 7 AL 11 DE ABRIL
CALDERAS
| H.G.COLMA | AIRE ACONDICIONADO | 2 AL 3 DE SEPTIEMBRE

GASES MEDICINALES

18 AL 19 DE AGOSTO

H.G.CHIAPAS | GASES MEDICINALES | 6 AL 8 DE OCTUBRE |

e
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| SEDE CURSO | FECHA i
~ H.G. CHIHUAHUA EQUIPO DENTAL Y 30 DE JUNIO AL 4 DE
OTORRINO JULIO
GASES MEDICINALES 25 AL 27 DE
NOVIEMBRE
| H.G. DURANGO AIRE ACONDICIONADO | 3 AL 5 DE SEPTIEMBRE
OPERADORES DE 19 AL 21 DE FEBRERO
CALDERAS
GASES MEDICINALES 22 AL 26 DE
SEPTIEMBRE
~ C.H. OPERADORES DE 15 AL 19 DE
ESTADO DE MEXICO CALDERAS SEPTIEMBRE
EQUIPOS MEDICOS 30 DE JUNIO AL 4 DE
JULIO

C.H. GUANAJUATO

TRATAMIENTO DE
AGUA PARA CALDERAS

29 DE OCTUBRE

CONTADORES DE 10 DE ABRIL
CELULAS
H.G. ACAPULCO GASES MEDICINALES 18 AL 19 DE
GUERRERO SEPTIEMBRE
RAYOS “X” 14 DE ABRIL
AIRE ACONDICIONADO | 14 AL 18 DE ABRIL
| C.H. QUERETARO AUTOCLAVE 13 AL 14 DE MARZO

GASES MEDICINALES

11 AL 12 DE MARZ0O

EQUIPOS MEDICOS

24 AL 28 DE FEBRERO
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] ~ SEDE CURSO | FECHA |
AIRE ACONDICIONADO | 12 AL 16 DE MAYO
C.H. QUINTANA ROO | CASA DE MAQUINAS |, 2 AL 4 DE ABRIL
B | SUBESTACIONES |
OPERADORES DE 23 AL 24 DE OCTUBRE
CALDERAS
H.R. OAXACA INSTALACIONES 12 AL 14 DE MAYO
- ELECTRICAS
OPERADORES DE 24 AL 26 DE MARZO
CALDERAS
| H.R.PUEBLA [ GASES MEDICINALES | 13 AL 14 DE MAYO |
H.G. HIDALGO OPERADORES DE 23 AL 25 DE ABRIL
CALDERAS
SOLDADURAS 18 AL 21 DE AGOSTO
GASES MEDICINALES 21 AL 25 DE JULIO
SUBESTACIONES 2 AL 6 DE JUNIOI
ELECTRICAS
H.R. JALISCO TRATAMIENTO DE 6 AL 9 DE MAYO
AGUA PARA CALDERAS
CASA DE MAQUINAS I, 3 AL 7 DE MARZO
AIRE Y BOMBEO
CERRAJERIA 17 AL 21 DE FEBRERO
EQUIPO DENTAL 10 AL 14 DE MARZO
| MANEJO DE RESIDUOS 18 AL 19 DE
H.R. SINALOA PELIGROSOS SEPTIEMBRE
- BIOLOGICO-
INFECCIOSOS

MECANICA Y FLUIDOS

30 DE JUNIO AL 4 DE
JULIO

RAYQOS “X”

20 AL 24 DE OCTUBRE




_SEDE

| CURSO |

FECHA

CONTADORES DE 26 DE AGOSTO
CELULAS
H.G. NAYARIT INSTALACIONES 20 AL 22 DE OCTUBRE
B ' ELECTRICAS
OPERADORES DE 18 AL 20 DE MARZO
CALDERAS
RAYOS “X” 13 AL 14 DE AGOSTO
VENTILADORES 21 AL 23 DE MAYO

| H.R. NUEVO LEON

] GASES MEDICINALES |

17 AL 18 DE JULIO

]

H.R. MICHOACAN

OPERADORES DE
CALDERAS

23 AL 27 DE JUNIO

GASES MEDICINALES

24 DE SEPTIEMBRE

H.G. MORELOS EQUIPOS MEDICOS 10 AL 12 DE
- . SEPTIEMBRE
CASA DE MAQUINAS 11, 23 AL 25 DE JULIO
SUBESTACIONES II
CONTADORES DE 22 DE OCTUBRE
CELULAS
H.G. SONORA PLANTAS ELECTRICAS | 30 DE JULIO AL 1° DE
SRRRERE TS R DE EMERGENCIA AGOSTO
VENTILACION 4 DE NOVIEMBRE
MECANICA Il
VENTILADORES 27 AL 28 DE AGOSTO
l H.G. TABASCO EQUIPOS MEDICOS 4 AL 6 DE JUNIO

OPERADORES DE
CALDERAS

21 AL 25 DE ABRIL




Ll

I SEDE |

CURSO

l

FECHA |

[ H.G. TAMAULIPAS

GASES MEDICINALES

16 AL 17 DE ABRIL

PLANTAS ELECTRICAS
DE EMERGENCIA

17 AL 18 DE
SEPTIEMBRE

| H.G. TLAXCALA

GASES MEDICINALES

14 AL 16 DE OCTUBRE

RAYOS X

24 AL 25 DE JULIO

[ H.G.VERACRUZ

[ GASES MEDICINALES |

5 AL 6 DE MARZO |

H.G. YUCATAN

-

GASES MEDICINALES

26 AL 27 DE JUNIO

MANEJO DE RESIDUOS
PELIGROSOS
BIOLOGICO-
INFECCIOSOS

19 AL 20 DE JUNIO

H.G. SAN LUIS POTOSI

GASES MEDICINALES

2 Al. 4 DE ABRIL

PLANTAS DE 12 AL 14 DE MAYO
EMERGENCIA
C.H. ZACATECAS GASES MEDICINALES 5 AL 6 DE JUNIO

Tablan® 12.-

OPERADORES DE
CALDERAS

29 DE AGOSTO AL 2 DE
SEPTIEMBRE

Por medio de la Deteccion de Necesidades quedd estructurado el

Programa de Capacitacion Estatal 1997




Una vez hecho el Programa del 97, los eventos se realizaron a través de las
tacticas que utitizd el psicdlogo, al igual que en el Programa del 96. Esto es:

Se establecieron estrategias y convenios con Instituciones Educativas, Empresas
prestadoras_de Servicios del Instituto. con Trabajadores Internos y con los
Departamentos de Capacitacion de las Delegaciones Estatales, para realizar l0s
eventos programados en 1997 e incrementar el numero de cursos y de
participantes en comparacion con los programas anteriores.

Para cumplir con el segundc objetivo dentro del programa de 1997, se llevo a la
tarea de contactar con mas compafias, por lo que el primer arregio y muy
importante fue con la empresa INFRA, el cual se hizo un programa para todo el
afo y se abarco la mayoria de los hospitales de ISSSTE, dicha empresa nos
apoy6 en todo momento y sin problema aiguno para realizar [0s cursos, de igual
manera se investigd que otras empresas podrian impartir los eventos, por lo que
solicitamos a otros Departamentos de Qbras y Mantenimiento que nos senalaran
que empresas nos apoyarian a dar los cursos, obteniendo una respuesta positiva,
un ejemplo de ello, es el Departamento de Equipos Médicos, que nos dio una lista
de las compafias prestadoras de servicios, siendo la empresa COULTER y
PHILIPS, en el drea médica que mas cooperacion recibid el Departamento de
Capacitacién Técnica.

Asimismo, para poder dar mas eventos, se contactd con la Subdireccion de
Conservacion y Mantenimiento para que el personal que ahi labora fungiera como
instructor, ya que son la mayoria Ingenieros con una basta experiencia en Obras
y Mantenimiento.

También, se les pidio a los Jefes de Departamento de Obras y Mantenimiento de
las Delegaciones Estatales, que si no contaban con instructores, que fueran las
compafias que impartieran los cursos, por que en las clausulas de contrato
especifica que es una obligacién impartir cursos de capacitacion para los
Trabajadores al Servicio dei Estado.

Con estas tacticas llevadas a cabo por parte del psicélogo, en el Programa de
Capacitacion Estatal 1997, se llevaron a cabo 73 cursos, con 23 empresas y 1152
empleados capacitados. Como se puede observar se incremento el numero de
evento y de participantes en comparacion de los programas del g5 y del 96.

Programa 85 25 cursos con 163 participantes.
Programa 96 40 cursos con 696 participantes.
Programa 97 73 cuUrsos con 1152 participantes.




Cabe recalcar, que este programa del 97, ya no hubo tanta participacion por parte
del personal interno del Instituto como paso en el 96, pero si se incremento el
namero de las companias, por que son ellas las que deben impartir los cursos de
capacitacion por Ley. Ademas que los gastos siempre corrieron por cuenta de las
empresas.

Lo anterior se debio a que las habilidades que utilizd el psicologo fueron las
correctas, esto se puede ver en la siguiente tabla.

EMPRESA N° DE CURSOS | N° DE PARTICIPANTES
INFRA 15 270
AGA 3 43
BIOMEDICA 1 14
CLAYTON 2 28
CONALEP 1 41
CONFORT 1 10
COULTER 3 56
ELECTRONICA 1 16
EMIISA 1 15
EXTERNO 23 327
JASA 1 19
TECNOLOGICO DE DGO. 1 » 8
IPESA 1 10
ISSSTE 8 118
MANTTO. ESPECIALIZADO 1 13
MATERIAL ALTA RESISTENCIA 1 8
PHILIPS 4 63
PROMO 1 22
SISTEMAS MEDICOS 1 10
TECNICO INDUSTRIAL 1 19
VIDA-TEC 1 16
BIOMEDICO 1 26
23 EMPRESAS 73 CURSOS 1152

Tablan® 13.- Se sefalan los eventos que impartié cada empresa asi como el
numero de cursos y de participantes.
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Los resultados arrojados del segundo objetivo de este Programa de Capacitacidon
Estatal 1997, se cumplid satisfactoriamente, esto se debid a que todos los
eventos se realizaron en la propia unidad hospitalaria del personal operativo y de
esta manera se ahorro el presupuesto de las Delegaciones Estatales, se volvio a
incrementar el numero de cursos y de participantes.

A continuacion en la tabla n® 14 se sefala con mayor claridad la participacion de
los 31 Estados, de las empresas y los numeros de participantes en los eventos
que se llevaron a cabo en el Programa de Capacitacién Estatal de 1997.



PROGRAMA DE CAPACITACION ESTATAL 1997

SEDE CURSO EMPRESA [ N*OF PARTICIPANTES
C.H. CD. VIETORA, GASES MEDICINALES IMFRA . 1t
TAMAULIPAT . PLANTAS ELECTRICAS EXTERNC | 6
CTH, CHETUMAL, " |AIRE_ ACONDICIONADO EXTERNO | 13
CLANTANA ROO | SUEESTACIONES | EXTERNO 5
: OPERADORES DE CALDERAS EXTERND 11 .
C.H, GOMEZ PRLAZIOS, AIRE ACONDICIONADD CONALEP 41 1
DURANGO ol OPERADCRES DE CALDERAS INS_TECNOLOGICQ DGO [ 1
C.H, SALTHLD, AIRE ACONDICIONADO EXTERHOD 15
COAHURA EQUIPOS MEDICOS EXTERNO 28 J
e e  [OPERADORES DE CALDERAS EXTERNO 17
W0, ACAPULED, TCONTADORES DE CELULAS COULTER 12 1
GUERRERD GASES MEDICINALES INFRA A 5 -
RAYQS “X* PHILL'PS | [l 1
.0, BAJA CALIFORMA EQUIPOS MEDICOS BIOMEDICA. i "4
NORTE GASES MEDICINALES 1MFRA F )
OPERADORES DE CALDERAS ISSSTE 13
H.G, BALA CALIFORMA JUR OPERADCORES DE CALDERAS EXTERNO 1§
GASES MEDICINALES INFRA 14
RAYOS "X PHILLIPS i )
H.G. CHIAPAS GASES MEDICINALES INFRA 13 )
G, CHIHLAHUA EQUIPO DENTAL Y OTORRINO EXTERNO 15 N
: o - |GASES MEDICINALES INFRA 19 1
H.G. RERMOSHLO, CONTADORES DE CELULAS COULTER 2 X
SONORA PLANTAS ELECTRICAS 1555TE 22
WENTILACION MECANICA 1l PESA . 10
: VENTILADORES BIOMEDICOS %
H.G. TREASCH: EQUiPDS MERICOS ELECTRONICOS E
OPERADORES DE CALOERAS CLAYTON DE MEXICO [ 1
H.G. TEPIC, NAYARIT CONTADORES DE CELULAS COULTER 32 )
INSTALACICHNES ELECTRICAS -§SSTE [
CPERADCORES DE CALDERAS EXTERMO i
RAYGS “X* FHILLIPS . )
VENTILADORES EXTERNO i 20
H.G. VERACAUZ GASES MEDICINALES MFRA v 17
NG, ZACATECAS GASES MEDICINALES INFRA ] 17 .
OPERADCRES DE CALDERAS EXTERNGC N :
H.R. COLIACAN, EQUIPO DENTAL Y OTORRING EXTERND | 13
SINALCA WREB| EXTERNO : 20
MECANICA Y FLUIDDS EXTERNO 10
RAYOS X PHILLIPS o6
HE MERIDA YUCATAN GASES MEDICINALES INFRA &3
] e MRPBI 1SS5TE : i !
W.R. MONTERREY, NUEVO LEON GASES MEDICINALES HFRA ) s )
H.R. GAXACA NSTALACIONES ELECTRICAS ISSSTE ? i
- OFERADORES DE CALDERAS EXTERMO i .
C.H. AGUASCALENTES GASES MEDICINALES AGAGAS SA DECV 1 Ty 1
NS TALACIONES ELECTRICAS EXTERNO | B N
H.G. COLIMA AIRE ACONDICIONADO CONFORTSA DECV [ 1
GASES MEDICINALES TIFRA ! -+ !
H.G. PACHUTA, HIDALGT OPERADORES DE CALDERAS CLAYTON DE MEXICO T 10
H.R ZAPOPAN, JALIECT SOLDADURA AGA GAS DE MEXICO T 5 N
GASES MEDICINALES AGA GAS DE MEXICQ ] 5 .
SUBESTACIONES ELECTRICAS MANTTC ESPECIALIZADO, ) 3 )
TX DE AGUA PARA CALDERAS ISSSTE 1 3 —
AIRE Y BOMBEO SSSTE 7 o
CERRAJERIA SSSTE ] .
H.G. SAN LUIS FOTDSH GASES MEDICINALES INFRA 11 -
. : PLANTAS DE EMERGENCIA EXTERHNO B .
H.G_ MORELA MICHOACAN OPERADORES OE CALDERAS EXTERHO 5 .
H.G. CUERHAVACA, MORELOS GASES MEDICINALES 'NFRA, | B :
. : EQUIPOS MEDICOS VIDA-TEC | 15 )
SUBESTACIONES EMINSA i <
C.H. TLAACALA. |GASES MEDICINALES INFRA I ca j
RAYOS X SISTEMAS MED,COS i .
CH. TOLUCA, ESTADD OEMEXICO GASES MEDICINALES TECNICO INDUSTRIAL T Ty 1
OPERADGCRES DE CALDERAS 1AGA B )
: £QUIPOS MEDICOS PROMO T RR K
C.H_GUANAJDATE: TX DE AGUA PARA CALOERAS MAT DE RESISTENCIA ) P -
C.H. GUERETARD: AIRE ACONDICIGNADO EXTERNO ! 12 .
JAUTOCLAVE EXTERNO | K]
GASES MEDICINALES EXTERNO ; A .
EQUIFQ MEDICO EXTERNO 1 3 .
N8 PUEBLA GASES MEDICINALES MFRA 1 .
iTOTAL 73 CURSQOS 23 EMPRESAS i 1152 .

Tabla N° 14.- Nétese el aumento de los cursos y participantes en comparacion de los programas 95 y 96
asimismo, las empresas que prestan servicios a la Subdireccién General de Obras
y Mantenimiento, lo cual se coordind para llevar a cabo los eventos
en las Unidades Hospitalarias del ISSSTE en las Delegaciones Estatales.
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Con _lo que respecta a los_resultados del tercer objetivo del Programa de
Capacitacion _Estatal de 1997 se demostrd que la capacitacion_es un _ahorro
financiero para la Subdireccién General de Obras y Mantenimiento.

En el afo 97, se rebasaron todas las expectativas, se dieron 73 cursos con un
costo presupuestal de $ 146,000 mil pesos con 1152 trabajadores capacitados y
23 empresas participantes y de igual manera que en el programa del 96, se
coordino con las Companias que prestan servicio al Instituto, con los trabajadores
internos, pero en este ano, la variante fue que tambien se coordind con las
Jefaturas de Oficinas de Capacitacion del ISSSTE que se encuentran en las
Delegaciones Estatales y las Instituciones Educativas de los Estados. (ver tabla
n® 15).

De los $ 146, 000 mil pesos que se tenian que ver erogado por parte de
Subdirecciéon General de Obras y Mantenimiento y debido a las estrategias
empleadas y la experiencia profesional del psicdlogo en este Programa de 1997,
no se generd gasto alguno (ver grafica n® 2) para llevar a cabo los cursos en la
Unidades Hospitalarias del ISSSTE que se encuentran en las Delegaciones
Estatales.

En forma de conclusion, en el Programa de Capacitacidon Estatal 1997, se llevaron
a cabo 73 cursos, con 23 empresas participantes y con 1152 empleados
capacitados, sin que esto representara erogacion aiguna para el Instituto, pero en
cambio si se mantuvo la linea de seguir dando el mantenimiento tanto preventivo
como correctivo a los equipos por medio de los cursos y que esto representd otro
impacto de la capacitacion. Por que ademas de que se ahorré al impartir los
eventos también no se origind erogacién para el dptimo funcionamiento de los
equipos, lo que representd grandes cantidades financieras y de ahorro para el
ISSSTE. ( ver anexo, Fotos de Mantenimiento ).



PROGRAMA DE CAPACITACION ESTATAL 1997

T -1 - : T (L1 1.2 - g COSTO BETA f - -
SEDE I CUREG 1 PRESUPUESTAL | EMPRESA 5GOM L N*DEPARTICIPANTES

C.H SO VICTORIA, GASES MEDICIMALES $2.000 o __INFRA___ CMERCGACION | .7
FAMAULIPAS - PLANTAS ELECTRICAS 2000 EXTERNQ __. SIMERCGACION 16
CH CHETUMAL, _AIRE ACONDICIONADO $2000 — _ __EXTERNO _ SINEROGACIGN 3
‘QUINTANA RDD SUBESTACIONES| _ §2000 __EXTERNO _ _SINERQGACION [
. ____OPERADORESDECALDERAS s2e00 _ _EXTERMO _ SINERQGACION "
C.H GOMEZ PALACIOS, DGO EACOMDICIONADO | _ %2009 e CONALEP i SINEROGACION §l
_OPERADORES DE CALDERAS .. __ szo00 _ NS TECHNOLDGICO DGG __ SINEROGACION ]

ERSALTALO, AIRE ACONDICIONAGS j ___s2000 _ __ _ EXTERNO_ . SINEROGACION 15
CORHURA EQUIPOS MEDICOS _ EXTERNGQ __. SINERDGACIGN 20
! 'OPERADORES DE CALDERAS _EXTERNO __ . SINEROGACION "
'HG. ATAFULCO, GONTADORES DE CELULAS _ __COWTER _ _ SINEROGACION 12
GUERRERG: __NFRA___  SINEROGACION , _ 9
- — _PHILLIPS _ SINEROGACION ]

‘HE BAJACALIFORNMA "EQUIPOS MEDICOS B _BIOMEDICA_ _ __ SINEROGACION o
HORTE GASES MEDICINALES _ INFRA . sm EROGACION ]
OPERADORES DE CALDERAS ISSSTE_ T SINEROGACION 13

HG.BACSUR ... DPERADORES DE GALDERAS _ _EXTEANG . SINERGGACION "

HG. CAMPECHE GASES MEDICINALES _ NFRA ., SMNEROGACION "
RAYOS X' _ _PHILLIPS __, SINEROGACION 1"

H.G. CHIARAS GASES MEDICINALES HFRA . SINEROGACION 13
'H.0. CHIGAHUA EQUIPO DENTAL ¥ OTORRING _ _EXTERWO SINEROGACION . 5
e GASES MEDICINALES _ _ Y e .. INFRA _ _ SINEROGACION N 19
MG HERMOSHLG, T CONTADORES DE CELULAS . _COULTER _  _  SINERDGACION _ 12
SONORA " PLANTAS ELECTRICAS R 1SSSTE SIN EROGACION - 22
VENTILACION MECANICA Il ___WPESA $NEROGAGION 0

VENTILADORES _BIOMERICOS | SINEROGAGION 20

‘HG. TABASEL EQUIPOS MEDICOS - ELECTAOMICOS  __  $INEROGACION
) = OPERADORES GE CALOERAS - CLAYTONQEMWEXKOG_ __  SINERQGACION
H.G. TERIE, NATARIT "CONTADORES DE CELULAS =~ . _CoulTER_ __ . SINEROGACION
7 T_isssTE__ |~ _ SINEROGACIGN

EXTEANO SIN EROGACIGN

ZIN EROGACION
SIN EROGACION

VENTILADONES

W.G.VERACRUZ T TGASESMEDICINALES  _ — s2000 " WPRA_ _ T SINEROGACION
'H.G. ZACATECAS _GASES MEDICINALES __NFRA__  CINEROGACION
R _OPERADORES DE CALDERAS " _EXTERNO $INEROGACION _
H.B. CULIACAN, ) -~ ECQUIPD DENTAL Y OTGRRING e _ExtgRMO SINEROGACION
SHALOA . EXTERNO Sty EROGACION
- SIN EROGACION _

. 8N I CINEROGACION
H.RMERIDA, YUTATAN GASES MEDICNALES  _ ~ SINEROGAZ CN
_MRPEI_ . _ _ . TINEROGACIGN
H.RMONTERREY, KiE GASES MEDICINALES - SIN EROGACION
WR OAKACA . INSTALACIONES ELECTRICAS _ SINERQGACION
M . _OPERADORES DE CALDERAS SN EROGAC ON
C.H AGUASCALIENTES "GASES MEDICINALES _ ca . SIWERDGACION
INSTALAGIONES ELECTRICAS EXTERNO | SINEROGACION.

HETEO0NA "~ aIRE ACONDICIONADD DE
__ GASESMEDICINALES R
JALGD ___OPERADORES DE CALDERAS
H.R.ZAFOPAN, JALISEQ 7~ 50L0ADURA
- ey %2000
GASES MEDICINALES
uUQESTAC!ONEo_ELECTRICAS

SIN ERCGACION
_SM EROGACION
S EROGACION
SN EROGACION
SN EROGACION

AGA GAS DE MEXICO

_MANTTO ECFT. ALZADO _ S EROGACION

TX DE AGUA PARA CALDERAS T 1SZLTE _ _ St EROGACION

AIRE Y BOMBEQ B - CsssTE_ T 7 siNEROGACION

CERRAJERIA___ _ 020 issSTE_ __ SiN ERDOACION

H.G. SAN LUIE FOTOS GASESMEDICINALES 32000 T Taema T T ZINEROGACION

e - PLANTAS DE EMERGENCIA —_sao00 TEXTERNG | CINEROGACION

MICHOACAN _—  OPERADGRES DE CALDERAS, s2000 7 TExtERee. T oNEROGACION

WG CUERNAVACA, MORELGS GASESMEDICINALES " s2e00 | TinERA " CINEROGACION

EQUIPOSMEDICOS s2000_ viDA-TEC T “NEROGACION

. SUBESTACIONES . s2000_ . EMINSA . tNEROGACON

Cit TUMCALA GASES MEDICIALES 52000 __HFRA _  LINERCGACION
RAYDS X 25T S

- —_ O, -~ S . 32000 STEMASMEDICGS  _  SINEROGACION

MEXICO GASES MEDICNALES 32200 | TECNICO NDUSTR:AL T NERCGALION

OPERADQRES DE CALOERAS
EQUIPGS MEDICOS
T.K BE AGUA PARA CMDERAS
“AIRE ACONDICIONADO.

. SINEROGACIGN

£IN ERQOGACID

“AUTOCLAVE 3 - N EROGAGION
"GASES MEDICINALES . . EXTERNG . -NEROGACIGN
EQLIPOMEDICO_ . N EXTERNO T chERDGACICH

SES MEDICINALES NFRA ZIN EROGAC/CH

TICURSOS K

SINEROGACION

23EMPRESAS | _s00000

i

1

¥

+

+

SINEROGACIGN

12
"3
*}
(X3
"

sz T

Tabla N® 15.- En el Programa de Capacitacitacién Estatal 1997, no se generé gasto algune para llevar los cursos a las

Unidades Hospitalatias del ISSSTE en las Delegaciones Estatales



SUBDIRECCION GENERAL DE OBRAS Y MANTENIMIENTO
COORDINACION ADMINISTRATIVA

DEPARTAMENTO DE CAPACITACION TECNICA

1.5.SS.TE
EROGACION DEL PROGRAMA DE CAPACITACION ESTATAL DE 1997
PROGRAMA DE . COSTQ . COSTODELA | _
capacitacion |V DECURSOS| poegupuesTat|  sGoM N DE PARTICIPANTES
1997 73 $146,000 $000,00 1152
COSTO TOTAL DEL PROGRAMA 1997
$160,000
$146,000
$140,000 $N_ -
$120,000
S si00000
[ )
=]
% $80,000
%]
%!I 60,000 }
o $60, |
$40,000 | - _
$20,000 EROGACION DE LA SGOM

© %5 00,000

30

Grafica N° 2.- En el Programa de Capacitacion Estatal de 1997, se tenia un costo
presupuestal de $146,000, pero con las estrategias llevadas a cabo no se tuvo

erogacion alguno.

GASTO EJECUTADO POR LA $GOM

.0
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Con o que respecta al primer objetivo del Programa de Capacitacidon Estatal de
1998. Se diseno el Plan de Capacitacion que respondid a las necesidades reales
de la Subdireccidén General de Obras v Mantenimiento.

Para el cumplimiento de este objetivo, el psicdlogo realizd la Deteccion de
Necesidades de Capacitacidn (ver anexo, cuestionario DNC) por cada Delegacion
Estatal.

Una vez recibido los formatos de la DNC, se analizaron conforme a las
necesidades del trabajador y de los Hospitales, se enfoco el Plan de Capacitacion
1998 a los empleados de nivel Operativo de Obras y Mantenimiento.

También no se tomaron en cuenta los cursos que ya se habian dado en afos
anteriores, pero se siguié con la misma tematica de darie prioridad a los eventos
concerniente a mantenimiento.

Ademas, en este programa del 98 se programaron cursos de Motivacion Laboral y
Calidad en el Servicio (ver tabla n® 17).

Asimismo, sabiendo de la importancia del deterioro de nuestro medio ambiente y
la sugerencia de la Coordinacion Administrativa, se programaron cursos de
Manejo de Residuos Peligrosos Biologico Infecciosos (R.P.B.1), este evento tiene
la importancia de que todo el personal que trabaja en un hospital sepa manejar y
selecionar este tipo de desechos y que estos desechos estén en sus respectivos
lugares 0 sea una separacion adecuada y que no se confunda con la basura
municipai por que esto deteriora aun mas el medio ambiente.

A continuacion se senala como quedd finaimente estructurado el cuadro del

Programa de Capacitacion Estatal de 1998. ( vgr cyapro 16 ),

Cabe aclarar que solo se reportd del mes de febrero a julio del programa de 1998
en este trabajo.

1
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PROGRAMA DE CAPACITACION ESTATAL 1998

SEDE |

CURSO l

FECHA

]

H.G. CAMPECHE |

MRPBI |

19 AL 20 DE MARZO

C.H.SALTILLO, COAH

CALIDAD EN EL

26 AL 28 DE MAYO

SERVICIO
H.G. COLIMA EQUIPOS MEDICOS 24 DE MARZO
N TRATAMIENTO DE 8 AL 10 DE JUNIO
‘| AGUA PARA CALDERAS
C.H. TAPACHULA, OPERADOR DE 9 AL 13 DE FEBRERO
CHIAPAS CALDERAS
-~ H.G. DURANGO MOTIVACION LABORAL 20 AL 30 DE ABRIL

CH. GOMEZ PALACIOS
'DURANGO

MOTIVACION LABORAL

13 AL 24 DE ABRIL

H.G. DURANGO

MRPBI

28 DE JULIQ

C.H. TOLUCA

EDO. DE MEXICO

INSTALACIONES

ELECTRICAS

27 AL 30 DE ABRIL

H.G. ACAPULCO CALIDAD EN EL 16 AL 20 DE MARZO
GUERRERO SERVICIO
C.H. CHETUMAL, INSTALACIONES 15 AL 19 DE JUNIO
 QUINTANA ROO HIDRAULICAS
' MOTORES 20 AL 24 DE ABRIL
ELECTRICOS




- SEDE’ CURSO FECHA
"H.R. ZAPOPAN, MRPBI 27 DE FEBRERO
JALISCO -
REFRIGERACION Y AIRE| 14 AL 16 DE MAYO
ACONDICIONADO
| H.R. PUEBLA '| MRPBI 12 DE JULIO |
' C.H. AGUASCALIENTES | GASES MEDICINALES 13 DE JULIO

“B.C.S CALIDAD EN EL 20-24 DE JULIO
SERVICIO
C.H. MAZATLAN, | GASES MEDICINALES 20 AL 22 DE MAYO
- SINALOA
C.H. LOS MOCHIS, GASES MEDICINALES 13 AL 15 DE MAYO
SINALOA
C.M.F. CULIACAN, GASES MEDICINALES 27 AL 29 DE MAYO
SINALOA
H.R. CULIACAN, GASES MEDICINALES 27 AL 29 DE ABRIL
SINALOA
H.G. HERMOSILLO, | AIRE ACONDICIONADO 22 AL 24 DE JULIO
SONORA
H.G. MORELIA, | PLANTAS ELECTRICAS 8 AL 9 DE MAYO
-~ MICHOACAN DE EMERGENCIA

H.G. CUERNAVACA,
MORELOS

GASES MEDICINALES

8 DE MAYO

CERRAJERIA

23 AL 27 DE FEBRERO




i SEDE B CURSO | FECHA
[ H.G. SAN LUIS POTOSI MRPBI 23 DE MARZO
EQUIPO MEDICO 21 DE MAYO

C.H. CD, VICTORIA, TELEFONIA 24 AL 26 DE JUNIO
TAMAULIPAS
C.H. MATAMOROS, MRPBI 19 AL 20 DE JUNIO
TAMAULIPAS |
C.H. TLAXCALA | SEMINARIO DE CASA 2 AL 7 DE FEBRERO
. o DE MAQUINAS
MRPBI 21 DE ABRIL
MOTORES ELECTRICOS | 20 AL 22 DE MAYO
AIRE ACONDICIONADO
[ HG.TABASCO | MRPBI 24 DEABRIL |

Tabla n°® 17.- Se observa como por medio de la Deteccién de Necesidades se
realizo el Programa de Capacitacion Estatal correspondiente al

primer semestre de 1998.
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Una vez hecho el Programa del 98, se ejecuto por medio del segundo objetivo:

Se establecieron estrateqgias y convenios con Empresas prestadoras de servicios
del Instituto, con trabajadores internos, con los Departamentos_de Capacitacion
de las Delegaciones Estatales y en especial con la SEMARNAP. que realizaron
los eventos sin costo alguno.

Cabe hacer mencidn que el Departamento de Capacitacion en conjunto con la
Subdireccidn de Conservacion y Mantenimiento trazaron un Plan de Capacitacion
para todo el ano de 1998, el cual los trabajadores internos que en su mayoria son
arquitectos e ingenieros con una basta experiencia en mantenimiento fungieron
como instructores, es por ello que en este programa se vaolvid a incrementar ia
participacion del ISSSTE.

También como se programaron eventos del Manejo de Residuos Peligrosos
Bioldgico-Infecciosos (RPBI), se coordind con la Secretaria del Medio Ambiente
Recursos Naturales y Pesca (SEMARNAP), el cual nos proporciond instructores
para realizar los eventos. Ademas para llevar a cabo los cursos, se ha estado
coordinando con las Empresas que han estado en concurso para la recoleccion
de estos desechos en el ISSSTE, como es el caso de la compadia de Ecotérmica
de Oriente, que desinteresadamente nos ha estado apoyando para |a ejecucion
de estos eventos. (ver {abla 18),

Ademas, los cursos de Motivacion Laboral, Calidad en el Servicio e Instalaciones
Electricas fueron llevados a cabo por el Departamento de Capacitacion de las
Delegaciones Estatales en coordinacion con el Departamento de Capacitacidn de
la Subdireccion General de Obras y Mantenimiento. Cabe aclarar que los costos
del proceso instruccional de estos eventos fueron por parte de las Delegaciones
Estatales y los participantes fueron de las Residencias de Mantenimiento.

Para este primer semestre (febrero a julio) del programa de 1998 (ver tabla n® 19)
los resultados obtenidos fueron los siguientes:

Se realizaron 33 cursos con 778 trabajadores capacitados, teniendo una mayor
participacion el ISSSTE con 17 cursos impartidos y los 16 restantes eventos
fueron impartidos entre SEMARNAP, INFRA, AGA, COULTER y ECOTERMICA
DE ORIENTE, como a continuacion se indica;
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COMPARNIAS QUE IMPARTIERON CURSOS DE CAPACITACION AL ISSSTE

EMPRESA N° DE CURSOS N? DE
' ' PARTICIPANTES

1.-AGA 5 74
2.-COULTER 2 29
3.-ECOTERMICA DE ORIENTE 1 220
4.-INFRA 1 8

5.-ISSSTE 17 266
6.-SEMARNAP 7 181

6 EMPRESAS 33 CURSOS 778 PARTICIPANTES

Tablan®°18 Se observa las empresas que colaboraron en el procesc
instruccional para ejecutar ios cursos de la Subdireccion General de QObras vy
Mantenimiento.

Por ofra parte, se comparo¢ el primer semestre de los programas anteriores del 95
al 97 con el primer semestre del 98 referente a los cursos que se llevaron a cabo
igual que el numero de participantes, resultando io siguiente:

Primer Semestre del 95, 12 cursos con 83 participantes
Primer Semestre del 96, 19 cursos con 342 participantes
Primer Semestre del 97, 42 cursos con 607 participantes
Primer Semestre dei 98, 33 cursos con 778 participantes

Como se puede observar se cumplié con el objetivo de realizar mas eventos e
incrementar el numero de participantes por ario (Ver Grafica n® 3).

Por ultimo se volvid a incrementar la participacion del ISSSTE, asi como también
el numero de las corporaciones que prestan servicios al Instituto, esperando que
para finalizar este afio del 98 aumente aun mas los eventos y el nimero de
participante ademas, que esto se refleje en las buenas condiciones de los
Equipos y Aparatos que utiliza el ISSSTE para el bienestar del Derechohabiente.
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EMPRESA
C.H. CD, VICTORIA, TAMAULIPAS TELEFONIA ISSSTE 16
C.H. CHETUMAL, Q ROO INSTALACIONES HIDRAULICAS ISSSTE 13
C.H. GOMEZ PALACIO, DURANGO JMOTIVACION LABORAL ISSSTE 7
C.H. MATAMORODS, TAMAULIPAS |MRPBI SEMARNAP 34
C.H. MAZATLAN, SINALOA ~{GASES MEDICINALES AGA GAS 14
C.H. MOCHIS, SINALOA. GASES MEDICINALES AGA GAS 30
C.H. TAPACHULA, CHIAPAS OPERADORES DE CALDERAS ISSSTE 18
C.M.F. CULIACAN, SINALOA GASES MEDICINALES AGA GAS 5
C.H. TOLUCA, EDO, DE MEXICO _ [INSTALACIONES ELECTRICAS ISSSTE 14
C.H CHETUMAL, Q ROD MOTORES ELECTRICOS ISSSTE 4
: ' ' ECOTERMICA

C.H. TLAXCALA MRPEI DE ORIENTE 45

MOTORES ELECTRICOS Y

AIRE ACONDICIONADO ISSSTE 15

SEMINARIO DE

ADISTRAMIENTO PARA EL

MANTTO DE CASA DE

MAQUINAS ISSSTE 36
H.G. ACAPULCO, GUERRERO CALIDAD EN EL SERVICIO ISSSTE 14
H.G. COLIMA {EQUIPOS MEDICOS COULTER 18

TRATAMIENTO DE AGUA PARA

: CALDERAS ISSSTE 13

H.G. CUERNAVACA, MORELOS CERRAJERIA ISSSTE 14
H.G. CAMPECHE ' MRPBI SEMARNAP 18
H.G. DURANGO MOTIVACION LABORAL ISSSTE 17
H.G. HERMOSILLO SONCRA AIRE ACONDICIONADO ISSSTE 12
‘H.G. CUERNAVACA, MORELOS GASES MEDICINALES INFRA 8
H.G. SALTILLO, COAHUILA 4CALIDAD EN EL SERVICIO ISSSTE 16
H.G. SAN LUIS POTOSI EQUIPO MEDICO COULTER 11
- - MRPBI SEMARNAP 36
H.G. TABASCO MRPBI SEMARNAP 40

PLANTAS ELECTRICAS DE
‘H.R. MORELIA, MICHOACAN: EMERGENCIA ISSSTE 23
H.R, CULIACAN, SINALOA {GASES MEDICINALES AGA GAS 14
H.R. ZAPOPAN, JAL MRPBI SEMARNAR 27

REFRIGERACION, AIRE

ACONDICIONADO Y

SUBESTACIONES ELECTRICAS ISSSTE 19
H.R. PUEBLA MRPB! ECOTERMICA 174
C.H. AGUASCALIENTES GASES MEDICINALES AGA GAS 11
H.G. BCS CALIDAD EN EL SERVICIO ISSSTE 15
H.G. DURANGO M SEMARNAP 26

Tabla N°® 19.- Se observa la participacién de las Empresas que colaboraron para impartir
los eventos con 33 cursos y 778 participantes.
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SUBDIRECCION GENERAL DE OBRAS Y MANTENIMIENTO
COORDINACION ADMINISTRATIVA
DEPARTAMENTO DE CAPACITACION TECNICA

1.5.5.5.T.E
CONCENTRADO GENERAL DE PARTICIPANTES
PROGRAMAS N° DE PARTICIPANTES
1995 163
1996 696
1997 1152
1898 778
TOTAL 2626
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@ 800
’_
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& 4004
2004
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PROGRAMAS

Grafica N° z.- Notese el incremento del numero de participantes
por afno, en et Programa de Capacitacion de 1998 solo se reportd
de febrero a julio.
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Para el cumplimiento del tercer objetivo, se demostré el impacto de la
capacitacion, el cual representd un _gran ahorro financiero para la Subdireccion
General de Obras y Mantenimiento.

Los resultados obtenidos del tercer objetivo fueron los siguientes:

En el Programa de Capacitacién Estatal de 1998, como se recordara solo se esta
reportando el primer semestre (febrero a julio) de ese mismo afno, en el cual se
dieron 33 cursos, capacitando 778 empleados.

Cada evento tenian un costo de $ 2.000 dos mil pesos, por lo tanto, la
Subdireccion General de QObras y Mantenimiento tuvo que ver erogado un
presupuesto de $ 66,000 mil pesos por todos los eventos que se realizaron para
este primer semestre de 98 (ver tabla n® 21).

Pero debido a las estrategias empleadas por el psicélogo (ver pag, 123). No hubo
erogacién alguna, o sea, que los costos de los cursos que realizd el
Departamento de Capacitacion a nivel Estatal, para la Subdireccion General de
Obras y Mantenimiento no representé gasto alguno (ver grafica n® ).

En conclusion, desde el programa de capacitacion 1996 al 98, se tenia un costo
presupuestal de $ 316,000 mil pesos, pero con las tacticas empleadas, sclo se ha
tenido una erogacion de $ 32,000 mil pesos y esto representd ahorro financiero
de $ 284,000 mil pesos, esto se puede observar en la siguiente tabla:

COSTO PRESUPUESTAL DE LOS PROGRAMAS DE CAPACITACION DE 96-98

- PROGRAMAS DE | N°DE CURSOS COSTO COSTODE LA N° DE
CAPACITACION | PRESUPUESTAL SGOM PARTICIPANTES

i 1996 i 40 | $ 104,000 | $ 32,000 I 636 ]

i 1997 { 73 i $ 146,000 { $ 000,00 i 1152 }

[ 1998 | 33 | $ 66,000 I $ 000,00 ] 778 !

i TOTAL | 146 ] $ 316,000 ! $ 32,000 i 2626 |

Tabla n° 20.- En el programa del 96, solo se tuvo una erogacion de $32.000 mil
pesos, en cambio para los programas de 97 y 98 se realizaron los eventos sin
costo alguno.
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(W%

€M, CD, VICTORIA, ©
YAMAULIPAS TELEFONIA $ 2,000 ISSSTE SIE 5
C.H. CHETUMAL, G ROG: INSTALACIONES HIDRAULICAS $ 2000 1SSSTE SIE 13
©.H. GOMEZ PALACHD,
DURANGO S MOTIVACION LABORAL $ 2000 ISSSTE SIE 7
C.H, MATAMOROS, -
TAMAULIPAS MRPBI 372000 SEMARNAP SIE 24
& H, MAFATLAN, SINALOA - |GASES MEDICINALES 52,000 AGA GAS SIE 14
©.1, MOCHIS, SINALOA GASES MEDICINALES 52000 AGA GAS SIE 30
& H. TAPACHULA, CHIAPAS  |OPERADORES DE CALDERAS $2.000 ISSSTE SEE 13
C.ME, CULIACAN, SINALOA  |GASES MEDICINALES $ 2,000 AGA GAS SiE 5
CH. TOLUCA, EDQ, DE
MEXICO ' INSTALACIONES ELECTRICAS 52000 ISSSTE SIE a
G.H CHETUMAL, Q ROO MOTORES ELECTRICOS $2000 ISSSTE SIE 4
L ] ECOTERMICA DE
C.H. TLAXGALA SMRPB $ 2000 ORIENTE SIE 48
MOTORES ELECTRICOS Y AIRE
ACGNDICIONADO $2.000 1SSSTE SIE 15
SEMINARIC DE ADISTRAMIENTO
PARA EL MANTTO DE CASA DE
MAQUINAS §2.000 1SSSTE SIE 1%
1.6, ACAPULGO, GUERRERD ICALIDAD EN EL SERVICIO $2.000 ISSSTE SiE "
H.G. COLIMA EQUIPOS MEDICOS $ 2,000 COULTER SIE 8
TRATAMIENTO DE AGUA PARA
CALOERAS $2000 ISSSTE SIE 13
H.G. CUERNAVACA, MORELOS|CERRAJERIA 32000 15SSTE SIE 14
H.G. CAMPECHE MRFBI $ 2000 SEMARNAP SiE 13
H.G. DURANGO MOTIVACION LABORAL 52000 ISSSTE SIE 7
H.G. HERMOSILLO SONORA  |AIRE ACONDICIONADG $2000 ISSSTE SIE 12
M.G. CUERNAVACA, MORELOS|GASES MEDICINALES $2.000 INFRA SIE 8
H.G. SALTRLLO, COAMUILA  |CALIDAD EN EL SERVICIO $2060 1SSSTE SiE 15
H.G, SAN LUIS ) EQUIPO MEDICO $2080 COWLTER SIE 1
POTOSI MRPEI 52000 SEMARNAP SIE 36
H.G. TABASCO {mrPBI $ 2000 SEMARNAP SIE a6
PLANTAS ELECTRICAS DE
H.R. MORELIA, MICHDACAN |EMERGENCIA $2.000 SSSTE SIE 3
H.R. CULIACAN, SINALDA GASES MEDICINALES 5200 AGA GAS SiE 2
H.R. ZAPOPAN, JAL. MRPBI 52000 SEMARNAP SiE 2"
REFRIGERACION. AIRE
ACONDICIONADO Y
_ SUBESTACIONES ELECTRICAS $ 2000 ISSSTE SIE 15
H.R. PUEBLA MRPBI §32230 EZOTERMCA SE -4
C.H. AGUASCALIENTES GASES MEDICINALES $2000 AGA GAS SIiE E
H,G. BCS- CALIDAD EN EL SERVICIO $2.000 ISSSTE SiE 15
H.G. DURANGD MRPBI 52,000 SEMARNAP SIE o5

Tabla N° 2 | .- A través de las estrategias empleadas por el psicélogo se ejecutaron 33 cursos

SIE SiN EROGAC.ON

de febrero a julio de 1998 sin erogacion para el instituto.




SUBDIRECCION GENERAL DE OBRAS Y MANTENIMIENTO
COORDINACION ADMINISTRATIVA
DEPARTAMENTO DE CAPACITACION TECNICA

ISSSTE
EROGACION DEL PROGRAMA DE CAPACITACION ESTATAL DE 1998
PROGRAMA DE o ! costo | cosvopELa . N°DE
capaciTacion | PECURSOS | ppesupuestar | 0 sGoM | PARTICIPANTES
1998 33 $66,000 $000,00 778
COSTO TOTAL DEL PROGRAMA DE 1998
$70,000
$66,000

$60,000 |
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o]
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GASTO EJECUTADO POR LA SGOM

Grafica N° 4 .- En el Programa de Capacitacion Estatal de 1998
se tenia un costo presupuestal de $ 66,000 mil pesos pero con
las estrategias llevadas a cabo no se tuvo erogacion alguno.
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Como se indica en el cuadro anterior, del total del presupuesto de todos los
eventos llevados a cabo del 96 al 98, seria de $ 316,000 mil pesos, pero debido a
los convenios con Empresas, Instituciones Educativas, Trabajadores Internos y
los Departamentos de Jefatura de Oficina de las Delegaciones Estatales fue como
se pudieron realizar los cursos con un presupuesto de $ 32,000 mil pesos,
obteniendo un ahorro financiero de $ 284,000 mil pesos. Este gasto solo
representd el 10% del valor total del programa (ver grafica n® 5).

Finalmente, se pudieron cumplir con los objetivos planteados, esperando que
haya quedado demostrado que la capacitacion es un gran ahorro para las
grandes empresas publicas especificamente de la Subdireccion General de Obras
y Mantenimiento perteneciente al Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de
los Trabajadores del Estado (ISSSTE).



SUBDIRECCION GENERAL DE OBRAS Y MANTENIMIENTO
COORDINACION ADMINISTRATIVA
DEPARTAMENTO DE CAPACITACION TECNICA

IS.S.8TE

EROGACION TOTAL DE LOS PROGRAMAS DE CAPACITACION 1996-1998

| PROGRAMAS DE | 3  coste | costopELa |  wepe
| capacimacion . | WPECURSOS | worsupuesTat | SGOM " PARTICIPANTES
1996 0 $104.000 $32.000 696
1997 73 $146,000 $000,00 1152
1998 33 $66,000 $000 00 778
TOTAL 146 $316,000 $32,000 2626
GASTO TOTAL DEL PROGRAMA 1996-1998
$316,000
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|
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Grafica N° 5.- Se observa que durante los programas de capacitacion 1996 a 1998
soOlo se tuvo un gasto de $32,000 mil pesos en lugar de ios $316,000 mil pesos
teniendo un ahorro capitalizabte de $284,000 mif pesos.




CAPITULO 4

CONCLUSIONES



135

CONCLUSIONES

La Psicologia se ha definido como la ciencia que estudia el comportamiento
humano y su campo de accion se extiende a las areas Clinica, Social,
Experimental, Industrial, etc.

Con lo que respecta a la Psicologia Industrial se considera que el fundador fue
“Walter Dill Scott en 1901, por sus aportaciones en un articuio publicado respecto
a la aplicacion de la Psicologia a la publicidad y ventas” (Ferguson, 1961).

Por lo tanto, la psicologia industrial no sélo es un compuesto de maquinas y
edificios, es sobre todo un conjuntc de hombres y mujeres que trabajan juntos, en
base a esta situacién, Schein (1972) define a la psicologia industrial como Ia
coordinacion racional de las actividades de un cierto nimero de personas que
intentan conseguir una finalidad, un objetivo comin mediante la division de las
funciones y del trabajo a través de una jerarquizaciéon de la autoridad y de la
responsabilidad.

Por su parte Fernandez (1987) refiere que la psicologia industrial es una ciencia
aplicada, desarrollada a partir del tronco de la psicologia general que pretende
utilizar conocimiento teorico -el conocimiento de la conducta humana en el
trabajo- para aplicarlos a una determinada situacion -la realidad laboral en un
momento y lugar determinado- y tratar asi de resolver unos problemas concretos.
Por lo que la manera de intervenir en el area industrial va dirigida a la formacion,
aprovechamiento y pianeacion de relaciones humanas ya que desde el punto de
vista psicolégico el trabajo es una situacidon humana ante la cual el hombre
responde con un cierto tipo de conducta.

Hoy en dia, puede decirse que la Psicologia Industrial Moderna estudia el
comportamiento con el propdsito de aprovechar al maximo la potencialidad de
ejecucion basada en la satisfaccion del personal y de la empresa.

De esta forma, la industria brinda oportunidad para estudiar la conducta humana,
teniendo relacion con el bienestar social. Asi, los intereses del Psicologo se
encaminan a la creacién de circunstancias optimas para la utilizacion de los
recursos humanos. Le atafien los problemas enormemente complejos de la
productividad humana, de la ejecucion del trabajo, del aprendizaje humano, de la
adquisicion de destrezas, de la motivacion humana, etc.

Debido a lo anterior, (Shuitz, 1985) menciona que la Psicologia Industrial
intervienen varias areas interrelacionadas en un proceso global que llevan a un
desarrollo bilateral empleado-empresa, estas areas son:
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Analisis de puestos, elaboracién y aplicacion de tests. reclutamiento y seleccion,
evaluacion en el desempeno, Capacitacion, etc.

Con o que respecta a la Capacitacion, se refiere a la funcidon de instruccion o
educacién de manera no formal que cumple la empresa con sus empleados, cuya
finalidad es la adquisicion de nuevos repertorios en términos de aprendizaje.

“En la industria, el objetivo de los programas de capacitaciéon consiste en crear
determinadas actitudes, aptitudes y capacidades para el rendimiento optimo de
los empleados en su trabajo” (Smith, 1987).

Con la capacitacion queda implicito el proceso de ensenanza-aprendizaje, que
tiene como meta que la gente realice adecuadamente sus funciones,
seleccionando el tipo de conocimientos que han de proporcionarseles para
moldear y modelar su conducta. Esto es la modificacion o adquisicion de
repertorios en términos de aprendizaje.

Asi, “la capacitacion es sinonimo de todas las formas de conocimiento,
habilidades y desarrollo de actitudes que son necesarias para mantenerse al paso
de los constantes avances de la ciencia y del concepto cada vez mas amplios de
las capacidades del hombre, asi como de las nuevas habilidades tecnoiogicas
.que demanda la industria” (Hernandez, 1991).

Por nuestra parte, la capacitacién promueve el desarrollo integrai de la persona,
de la empresa y ademas logra un conocimiento técnico especializado necesario
para el desempeno eficaz del puesto.

Sin embargo, para que un programa de capacitacion tenga éxito, ante todo
debera estar respaldado incondicionalmente por las autoridades de la
organizacion, debera estar en manos de profesionales de la materia, contar con el
numero de personas adecuado que lleve esta funcion con los eficientes recursos
técnicos, materiales y financieros.

Asimismo, debera configurarse con los elementos minimos de procedimientos
como son: el establecimiento de objetivos generales del programa, |la formulacién
de las politicas aseguir, la deteccion de necesidades de capacitacidon, la
coordinacion de eventos y la evaluacion continua del programa.

Como se puede observar los cursos de capacitacion que no sean bien
estructurados no tendran razén de existir.
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Por otra parte en cuanto ai futuro de la capacitacion, como ya se definio
anteriormente es un proceso de ensefanza-aprendizaje que tiene como objetivo
mejorar el desarrollo personal y |a productividad laboral.

Con respecto a lo anterior, se suele aceptar que para alcanzar niveles deseables
y sostenibles de desarrollc econdmico se requiere la coincidencia de los
siguientes elementos:

-El desarrollo personal de los empleados
-El mejoramiento y calidad de la productividad laboral
Altas tasas de crecimiento de la produccion y un reparto justo de los beneficios.

Al darse ese crecimiento econémico en las empresas, se da uno cuenta que
siempre encuentra entre las variables de mayor importancia el del Capital
Humano

La Capacitacién como inversion en Capital Humano destacan los siguientes
puntos:

s« Es necesaria para la adopcion de tecnologias modernas, la difusién de
conocimientos, el cuidado del medio ambiente y la participacion educada de
todos los factores de |la produccion en las decisiones econémicas.

» Es un medio eficaz para abatir la pobreza, eliminar la marginacion y redistribuir
las oportunidades. A corto plazo la capacitacion eleva directamente el
bienestar de las familias y mejora sus expectativas. No es despreciable el
efecto de una mejor educacion en la salud, la nutricion, las oportunidades de la
mujer y el tamano de las familias todo lo cual contribuye a incrementar el nivel
de vida.

» Da la oportunidad que los frutos de crecimiento se repartan con mayor equidad
y esto permite que la Competitividad no podra fincarse sobre una mano de obra
no calificada o barata. La competitividad requiere la elevacion sistematica y
continua de los conocimientos, las habilidades y las actitudes de los
trabajadores. Sdlo de esta manera sera un medio eficaz para mejorar las
condiciones de vida de las familias y contribuir al desarrollo econémico
sostenible de la empresa y del pais.

¢ La Capacitacion es una tarea permanente de interés general el cual require la
participacion activa y comprometidas de todos. Un programa integral rebasa los
confines de las escuelas y se vuelve una tarea colectiva, en las que destacan
las aportaciones de los maestros, los representantes de los trabajadores, los
empresarios, los medios de comunicacién y de! propio gobierno para ir dando y
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conviniendo la orientacion puntual y especifica de los contenidos de los
programas.

+ Es elemento esencial de un programa de empleo, facilita tanto |la incorporacion
de los jovenes al mercado de trabajo como la movilidad de los trabajadores
entre ocupaciones, empresas y ramas de actividad, mejorando las condiciones
de un sinnumero de actividades informales.

¢ Es un componente importante de una politica industrial moderna, pues eleva la
produccién general de la economia, tiene efectos neutrales sin estar sesgada
hacia algunos sectores seleccionados y propicia la movilidad de los factores
hacia las actividades de mayor competividad.

Como se puede observar, por el reconocimiento que se tiene de emplear la
capacitacion se establecio |a obligacion patronal de capacitar a los trabajadores,
pues se ha comprobado que mediante su uso se obtienen mayores beneficios
tanto para el patron como para el trabajador, debido a que la capacitacion procura
estimular el desenvolvimiento de los empledos y por consiguiente de las
empresas, ayudando a efectuar sus tareas, con mayor facilidad y efectividad.

Por otra parte queremos enfatizar lo siguiente:

En los planes curriculares de ensenanza de la ENEP-Iztacala, siempre se ha
buscado una actualizacion y coherencia en la teoria y praxis. Sin embargo,
también es posible observar que el papel profesional del Psicélogo esta limitado
en su propia formacion, ya que al salir de la Universidad no se tiene los
conocimiertos, ni la confianza en si mismo, ni conciencia de cual es su funcién y
posicion que debe asumir en el plano laboral sobre todo en el area industrial.

Es por ello, que el plan curricular de la carrera se sugiere incluir como materia
Unica, la Psicologia Industrial, el cual abarque conceptos como: Capacitacion,
Seleccion de Personal, Recursos Humanos, etc.

Ello, permitira obviamente que el psicélogo que salga de la ENEP-Iztacala, este
preparado para competir con cualquier profesionista de otras Universidades para
una plaza vacante en el ambito industrial, ademas que todo esto conformara su
ideclogia y determinara en gran medida su practica profesional.
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Finalmente, con respecto a nuestra experiencia laboral, creo que el objetivo del
trabajo ha sido cubierto, ya que se expuso de manera amplia y objetiva lo que
realiza el psicélogo en la Subdireccion General de Obras y Mantenimiento
perteneciente al Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores
del Estado (ISSSTE) en materia de capacitacion.
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ANEXO 1

INSTITUTO DE SEGURIDAD Y SERVICIOS SOCIALES DE LOS
TRABAJADORES DEL ESTADO

(ISSSTE)

( ORGANIGRAMA )
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ANEXO 2

SUBDIRECCION GENERAL DE OBRAS Y MANTENIMIENTO

( ORGANIGRAMA )
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ANEXO 3

COORDINACION ADMINISTRATIVA

{ ORGANIGRAMA )
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ANEXO 4

DEPARTAMENTO DE CAPACITACION

( ORGANIGRAMA )
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ANEXO 5

DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION

( CUESTIONARIO )



SUBDIRECCION GENERAL DE OBRAS Y MANTENIMIENTO
COORDINACION ADMINISTRATIVA
DEPARTAMENTO DE CAPACITACION TECNICA

ISSSTE

DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION
{CUESTIONARIO)

DA MES ANO

Instrucciones:

Con el proposito de contar con la informacién suficiente para elaborar un Programa de
Capacitacion acorde a las necesidades de nuestro Institute solicitamos su cooperacion en el
llenado del presente cuestionario

DATOS GENERALES

NOMBRE

N° DE EMPLEADO

DOMICILIO

PUESTO

CONFIANZA O BASE

ANOS EN EL PUESTO

RFC

AREA DE ADSCRIPCION

[ A NIVEL DE RELACIONES HUMANAS |

Buena - Regular | Mala

La comunicacion con su compaiiero es:

La motivacién es:

Eil manejo de conflicto es:

La Cooperacion entre el personal es:

La Competencia es:

E! liderazgo es:




[ANIVEL TECNOLOGICO |

Las respuestas de las siguientes preguntas, requieren concenso de usted y su jefe inmediato

¢ Cuenta con los
conocimientos necesarios para
desarrollar sus funciones?

Sl

%

NO

%

¢La maquinaria y equipo que
utiliza son:?

Adecuadas D

[]

Suficiente

Obsoletos

L]
Escasos
[

¢ Cuentas con los
conocimientos y habilidades
para manejar su equipo de
trabajo?

Sl

%

NO

Y

| ESCOLARIDAD |

GRADC ESCOLAR

INCONCLUSA

TERMINADA

Primaria

Secundaria

Preparatoria

Carrera Comerciai

Carrera Técnica

Licenciatura en

Post Grado en

| QUE ACTIVIDADES DESEMPENA |

Anote 3 de las actividades que desempefia y marque con una X el nivel de dificultades para el

desempefio

| DIFICULTADES PARA EL DESEMPENO |

Actividades que desempeiia Ninguna Pocas Muchas Demasiadas
1.-
2.-
3-
[CURSOS RECIBIDOS
CURSO LUGAR ANO




| CURSOS A LOS QUE LE GUSTARIA ASISTIR |

Para contestar por favor consulte el ANEXO que contiene el listado modular de cursos de acuerdo
al perfil de puestoy marque con una X {a prioridad.

CURSO [ PRIORIDAD

1 2 3 4

ANOTE OTROS CURSOS Y TEMAS QUE SEAN DE SU INTERES

LE GUSTARIA PARTICIPAR COMO INSTRUCTOR INTERNQ

Sl NO

NOMBRE DEL CURSO QUE LE GUSTARIA IMPARTIR

{ COMENTARIOS |

I NOMBRE Y FIRMA [

EMPLEADO JEFE DEL DEPARTAMENTO



ANEXO

LISTADO MODULAR DE CURSOS DIRIGIDO AL
PERSONAL OPERATIVO DE MANTENIMIENTO

AIRE ACONDICIONADO

CASA DE MAQUINAS |, CALDERAS

CASA DE MAQUINAS Il, SUBESTACIONES
CASA DE MAQUINAS Ill, AIRE Y BOMBEO

CERRAJERIA
ELECTRICIDAD
ELECTRONICA BASICA
ELECTRONICA DIGITAL
ELECTRONICA MEDICA

ELEVADORES

EQUIPO DENTAL Y DE OTORRINOLARINGOLOGIA
EQUIPO DE LABORATORIO

EQUIPO MEDICO

G.L.P. EQUIPO DE COCINA
GASES MEDICINALES
INSTALACIONES ELECTRICAS
INSTALACIONES HIDRAULICAS
MECANICA HOSPITALARIA

MECANICA'Y FLUIDOS
MOTORES ELECTRICOS
PLANTAS DE EMERGENCIA
PLOMERIA

RAYOS “X"

REFRIGERACION

RESIDENTES DE MANTENIMIENTO
TELECOMUNICACIONES |. TELEFONIA
TELECOMUNICACIONES It. CONMUTADORES
TRATAMIENTO DE AGUA PARA CALDERAS



ANEXO 6

EVALUACION DEL CURSO



SUBDIRECCION GENERAL DE OBRAS Y MANTENIMIENTO
COORDINACION ADMINISTRATIVA
DEPARTAMENTO DE CAPACITACION TECNICA
ISSSTE
EVALUACION DEL CURSO

CURSO:

INSTRUCTOR:

DURACION:

NOMBRE DEL PARTICIPANTE:

AREA DE TRABAJO:

DIRECCION DEL TRABAJOQ:

SINDICALIZADO: (SN (NO)

TELEFONO:

PUESTO:




ACERCA DEL CURSO

1.- Los objetivos del curso fueron logrados:

{ ) Totalmente

( ) Escasamente

{ ) Parciaimente

{ ) No cumplio los objetivos

2.- Los conocimientos adquiridos en el curso, respecto a su trabajo cotidiano:

{ ) Totalmente aplicables

( ) Aplicables solo en ciertos aspectos
( ) De dificil aplicacion

( ) Nulo

3.- La duracion del curso respecto a los contenidos impartidos fue:

{ ) Optima

{ ) Conveniente
{ ) Excesivo

( ) Breve

4 - El curso respondio a sus expectativas:

{ ) Masdelo que esperaba

{ ) Exactamenie de |o que esperaba
{( )} Cercano a lo que esperaba

{ )} Nofuelo que esperaba

5.- Las instalaciones en las que se desarrollo el curso fueron:
( ) Adecuadas

{ ) Parcialmente adecuadas

( )} Luminado
(

) Inapropiado

6.- Comentarios y Sugerencias sobre el curso:

7.- Que otros cursos del Programa de Capacitacidn considera que podrian
ampliar y reforzar los conocimientos adquiridos:




ACERCA DEL INSTRUCTOR

1.- El conocimiento y dominio del tema por parte del profesor fue:

( ) Excelente
( ) Bueno

{( ) Reqular
( ) Malo

2.- La exposicion del Instructor a lo largo del curso, le parecié:

() Muy clara
( ) Clara

( ) Suficiente
{ ) Confusa

3.- El Instructor asistié con puntualidad al curso:

) Siempre

) Casi sitempre
} Casi nunca

) Nunca

(
(
(
(.

4 - El Instructor fue cordial y amable con los participantes:

( ) Siempre

{ ) Casisiempre
{ ) Casinunca

{ ) Nunca

5.- El Expositor aclaré las dudas de los participantes:

{ ) Ampliamente

( ) Suficientemente
( ) Escasamente

( ) Nunca

6.- El Instructor desperto el interés del grupo durante el curso:

{ ) Ampliamente

{( ) Suficientemente
( ) Escasamente

( ) Nunca

7.- El Instructor expuso los temas de acuerdo al nivel del grupo y explicando
de lo sencillo a lo complejo:

{ ) Siempre

( ) Algunas veces
( ) Raravez

( ) Nunca



ACERCA DE LA COORDINACION

1.- La coordinacion de las actividades durante el curso fue:

(
(
(
(

2.-

(
(
(
(

3.-

(
(
(
{

4.-

(
(
{
(

5.

) Excelente
) Buena

) Suficiente
} Mala

£l apoyo de los organizadores hacia los participantes se manifesto:

) Siempre

) Casi siempre
) Raravez

) Nunca

Las sesiones del curso iniciaron:

} Puntualmente

) Con retrasos frecuentes hasta de 10 minutos
) Con retrasos hasta de 30 minutos

) Con algunas ausencias del instructor

La relacion entre los organizadaores y el grupo fue:

} Agradable

} Amable

) Indiferente

) Desagradable

Comentarios sobre la coordinacién:

6.-

Sugerencias sobre la coordinacion:
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DOCUMENTOS DE CAPACITACION



COORDINACION ADMINISTRATIVA
DEPARTAMENTO DE CAPACITACION

OFICIO N°.DCT/293/28

México, D.F. a 19 de agosto de 1998

ARQ. ROBERTO AVILES NAJERA

JEFE DEL DEPARTAMENTO DE OBRAS Y
MANTENIMIENTO DE VERACRUZ
FRESENTE.

AT’'N. ARQ, ROBERTO NITA PEREZ

La Coordinacion Administrativa a través de su Departamento de Capacitacion Técnica de esta
Subdireccién General de Obras y Mantenimiento, en coordinacién con la Compadia Philips,
atendiendo el interés mostrado por los Trabajadores de ese Estado de Veracruz, se programo el
curso de Rayos “X", que se llevard a cabo del 27 al 28 de agosto del presente afio en las

instalaciones det Hospital General de Veracruz.

Es por ello, que se le solicita su valiosa colaboracion para Hevar a buen término el evento,
inscribiendo a su digno personal al curso, asi como contar con las instalaciones adecuadas para el

proceso instruccional.

Agradezco su cooperacion para la realizacion del Programa de Capacitacién 1998 y aprovecho la
ocasion para enviarle un cordial saludo.

ATENTAMENTE
EL JEFE DEL DEPARTAMENTO

LIC. JOSE ANTONIO DE LA PAZ DOMINGUEZ

C.c.p. LIC. PATRICIA DE LA MORA. Cocrdinadora Administrativa. Presente.
PSIC. FRANCISCO VIRGEN MONTANO. Coordinador de Cursos Estatales. Presente.

JAPDAvmM



COORDINACION ADMINISTRATIVA
DEPARTAMENTO DE CAPACITACION TECNICA

OFICIO N° DCT/370/98

Mexico, D.F. a 10 de septiembre de 19938

COULTER DE MEXICO S.A. DEC.V.
AV. POPOCATEPETL # 398, ESQ.
PALOMAR, COL. GENERAL ANAYA
MEXICO, D.F.

PRESENTE

AT'N. ING. JAIME BRUJADA GONZALEZ
GERENTE GENERAL

En relacién al Programa de Capacitacion de esta Subdireccion General de Obras y
Mantenimiento, solicitc a usted, su valioso apoyo para que el personal a su digno cargo participe
como instructor en el curso de Equipos Médicos, que se llevara a cabo del 24 al 25 de septiembre

del presente afo en el Hospital Regional de Zapopan, Jal.

Agradezco su cooperacién y aprovecho la oportunidad de enviarle un cordial saludo,

ATENTAMENTE
EL JEFE DEL DEPARTAMENTO

LIC. JOSE ANTONIO DE LA PAZ DOMINGUEZ

Ccp LIC. PATRICIA DE LA MORA. Coordinadora Administrativa. Presente.
DR. RAUL FRANCISCO AGUILAR GONZALEZ. Jefe del Departamento de Equipos Médicos. Presente
P8IC. FRANCISCO VIRGEN MONTANO. Coordinador de Cursos Estatales, Presente.

LNTB/fvm



COORDINACION ADMINISTRATIVA
DEPARTAMENTO DE CAPACITACION

OFICIO N°.DCT/080/98

Meéxico, D.F. a 01 de abril de 1998

ING. ROBERTO RUIZ VARGAS
JEFE DEL DEPARTAMENTO DE OBRAS Y
MANTENIMIENTO.

PRESENTE.

Con relacion al Programa de Capacitacidn de esta Subdireccién General de
Obras y Mantenimiento dirigido al personal operativo, se le envia a usted, un
ejemplar del material didactico que se utilizaran en el curso de Instalaciones
Eléctricas que se llevara a cabo en el mes de abril del presente afio, en las
instalaciones de la Clinica Hospital de Toluca.

Por otra parte, se anexan cuestionarios para que sean contestados por los
participantes y favor de remitirlos a este Departamento de Capacitacion.

Asimismo, le agradezco su cooperacidn para la realizacién del Programa de
Capacitacion 1998.

Aprovecho la oportunidad para enviarle un cordial saludo

ATENTAMENTE
EL JEFE DEL DEPARTAMENTO

LIC. JOSE ANTONIO DE LA PAZ DOMINGUEZ

C.c.p. Psic. FRANCISCO VIRGEN MONTARNQ. Coordinador de Cursos Estatales. Presente

JAPDffvm
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COORDINACION ADMINISTRATIVA
DEPARTAMENTO DE CAPACITACION TECNICA

OFICIO N°. DCT/462/98
México,D.F. a 28 de septiembre de 1998

ING. ARTURO VALDES ACUNA

JEFE DEL DEPARTAMENTO DE OBRAS
Y MANTENIMIENTO DE MONTERREY
PRESENTE.

Con relacién al curso de Aire Acondicionado que se lleva a cabo del 28 al 30 de
septiembre del presente afio, en las Instalaciones del Hospital Regional de
Monterrey, N.L., se le envia a usted, las constancias originales del evento para
que en su oportunidad y por su conducto hacerlas llegar a los interesados.

Asimismo, le agradezco el apoyo que se brindd para la realizacién del evento, por o
que se cumplio satisfactoriamente los objetivos programados.

Aprovecho la ocasion para enviarle un cordial saludo.

ATENTAMENTE
EL JEFE DEL DEPARTAMENTO

LIC. JOSE ANTONIO DE LA PAZ DOMINGUEZ
C.c.p. Psic. 'FRANCFSCO VIRGEN MONTANO. Coordinador de Cursos Estatales. Presente.

LNTB/fvm



ANEXO 8

FOTOS DE LOS OPERADORES DE MANTENIMIENTO EN EL

PROCESO DE CAPACITACION



La mayoria de la eventos son
70% practicos y 30% tedricos
porgqué son cursos a nivel
operativos.

Se demuestra el interés de los eventos a nivel estatal, como el curso de instalaciones eléctricas.

Esta forma de coordinacién por parte del Psicélogo con empresas, escuelas y trabajadores intemo,
se han llevado un gran porcentaje de los cursos de capacitacion, sin grandes cantidades
financieras.



Notese la participacion del curso de equipos médicos para el mantenimiento de incubadoras.

Otra forma de coordinar los cursos son por medio de las instituciones educativas por parie de la
SEP, un gjemplo de ello, es la CONALEP, que a cambio de proporcionar los cursos al ISSSTE, los
alumnos toman practicas profesionales dentro del instituto.



