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- RESUMEN

I3l objetivo del presente rabajo es describir el perfii profesional del psicologo en
¢l Instituto Mexicano del Seguro Social y analizar nuevas posibilidades en las que
puede incidir. Se realizéo una semblanza de la historia de la. capacitacion, su
trascendencia, su andlisis, técnicas y estrategias de accidon, coordinacién y control

aunado con pluncs ¥y programas

Posteriormente se enmarcan las funciones genéricas del psicélogo como son las
de deteccion y desarrollo. También se identifican las arcas de incidencia de la

psicologia actual, sehalando aspectos importantes de cada una de estas areas .

Asimismo se revisa la labor del psicologo en la organizacion; y dentro de esta
area se abordo lo que es la ergonomia, se analizo la manera cn que ésta ajusta el
rrabejo al hombre, y trata de dischiar un sistema donde todos los clementos del

medio ambiente de trabajo promuevan la eficiencia de un trabajador.

Posteriormente se analizaran las caracteristicas del Seguro Social, el seguro es
una grupo social en ¢l que a través de la administracion y el trabajo se producen
bienes y/o servicios, tendientes a la satisfaccion de las necesidades de la
comunidad. Aqui sc incluycron los elementos que forman la empresa, los cuales

son: bienes materiales, hombres y sistemas.

Basada la labor del psicologo organizacional y en las necesidades que presenta el
Hospital, bajo normas de la misma Institucion, todas las actividades que realiza ¢l
psicologo, sc llevan a cabo con ¢l proposito del bienestar del personal y el

mejoramicento de la Institucion, es decir salud mental del ser humano.
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INTRODUCCION

Hoy dia el mundo sec encuentra inmerso en un constante cambio.” Los-grandes
vos'y a las

avances tecnologicos, cientificos ¢ informativos obligan ‘a los indivi
organizaciones a modificar su actuacion, mcjorar sus capacidades pakrz-\‘rcspondcr
ante nuevas situaciones y adaptarse con rapidez a las transformaciones vertiginosas

en el mercado de la competencia (Chiavenato 1998)

Las instituciones han tenido que adaptarse a varias situaciones. Il crecimiento de la
poblacion cs uno de sus mas grandes problemas, mientras su carencia de recursos
también resulta importante; a medida quc aumenta la poblacidn, la productividad se
incrementa a un ritmo mayor en tarcas. Por ello se requiere de:

a) Incrementar los niveles de educacion en todas las ordencs.

b) Distribuir el ingreso

c) Ahorrar

d) Crear centros urbanos ¢ industriales en todo el territorio.

¢) Aumentar la productividad de bienes y servicios mediante un mcjor

aprovechamiento en todos los recursos.
) Incrementar la productividad de bienes y servicios.

tis por ello, que durante los altimos anos se ha incrementado la aplicacion de
métodos v técnicas psicologicas tendientes a solucionar los problemas en la
organizacion, cntendida ¢sta como aquellas organizaciones dedicadas a crear
bienes y servicios. Estas técnicas también se han utilizado en instituciones de
investigacion, asi como fabricas, agencias de publicidad, empresas de seguros,
bancos, ctc. EEn el campo de las instituciones de salud ¢s impornante resolver los
problemas de la organizacion, cn cste sentido es de menester importancia destacar
que los servicios médicos exigen precision v cficacia. Los que trabajan en un
hospital o scrvicios de salud, deben realizar sus actividades con un alto
compromiso humanitario, respetando al individuo y sus normas sociales, es decir
dando caracteristicas éticas y efectuando su actividad con un alto grado de calidad.

(Mendoza 1991).



121 Instituto Mexicano del Sceguro Social (1. M. S, 8.), por su organizacion requicre

de cambios, que deben considerar diversos factores.,

El Scguro Social, requicre de’ la actualizacion y capacitaciéon permanente de sus
dircctivos ¥ personal en gcx\crul. A cslé’rcspcclo. la direccion general del Instituto.
ha establecido como - acciones - prioritarias  para: ln modernizacion del mismo 22 la
capacitacion, ¢l qdiéslrumicmo yel dcsu;rollb de todo el personal que lo integra.

Dichas ucciones | tienen cl p?upéSilo d¢ promover “la superacion del personalila
actualizacion: de conocimientos v la concicntizacion de la mistica del servicio™ en

los trabujadores del instituto y especiticamente con ¢l personal de base.

ura | cumplir, con ‘esto, se haintegrado el - manual de’ procedimicntos para

wcion. - adiestramiento .y desarrollo ” de los

sistenmutizar - Jas “acciones ‘de capa
trabujadores, con un sentido dindmico. ¢l cual permite agilizar la modernizacion del
instituto.  dentro de’ un’ marco | de . capacitacion creativa 'y conciencia  de

productividad (Tena, 1981 ).

De lo antes expuesto surge la propuesta de implantar un programia de capacitacion

humanistico. que seun ¢l medio con ¢l cual se armonizan los intereses del personal y

de la organizacion. El objetivo principal de este programa os determinar y encausar
el potencial humano, desarroflando sus conocimicntos. habilidades.  destrezas y
actitudes  en . congrucncia con los objetivos y In culturn de la. organizacion

(Martinez, 1979).

seribir ¢l perfil profesional del psicélogo en ¢l

2] objetivo del presente trabajo es de:
Instituto Mexicano del Seguro Social y analizar nucvas posibilidades en las que sc

pueda incidir.

[



CAPITULO :1
CAPACITACION

1.1 HISTORIA DE LA CAPACITACION®

131 hombre. al ir inventande sus herramientas, armas, vivienda, ropa y lenguaje se
encontrd con la necesidad de tener un mejor entrenamicnto. Tuve la capacidad de
pasar @ otros los conocimicntos  y  habilidades  adquiridos al enlrentarse o
determinadas circunstancias. 13sto lo realizd a truvés de cjemplos deliberados, por
medio de sighos, ¥ palabras: empleando estos clementos administro ¢l proceso de

desarrollo que ahora se Hlama entrenamiento.

132] hombre cmpezd a adquirir conocimientos al principio de la época de picdra,
pero mis especialmente con la revolucion industrial.

Se considera como ¢l primer periodo de la capacitacién la acumulacion  de
conocimicntos el afio de 1750, En 1900 los conocimientos se duplicaron. ara 1950
se volvicron a duplicar. La década de los cincucentas fue testigo del lanzamicnto del

primer cohete y los conocimicntos del hombre volvieron a duplicarse.

l.a rapidez de los cambios sc ha convertido en un recto para ¢l entrenamicnto 'y

desarrollo del personal,

TIPOS DE ENTRENAMIENTO

A continuacion sc describen ;k')s ‘ﬁrrincipalcs tipos dp entrenamiento:

Aprendices.- En las ci\'iliméion;:s'v[;‘l"imiliy:?xsr bavrn; ibs‘aﬂcs:_inos ) Acﬁrﬁpc:sinos no
existia alfabetizacion, por (aﬁxo, las’ ]mhilidadés y condcfmicntos'dc oficios so6lo

podrian trunsmitirse por instruceion directa, es decir un sistema de aprendizaje en



el cual una persona experimentada pasaba sus’ conocimicntos 'y habilidades a” un
novato que. despuds de un periodo de estudio se convertia en obrero,

- Gremios.- Las asociaciones o gremios c.sluh.m cons tuidos por brupos con metas ¢

intere: comunes. El principal propasito ‘cra |..I prot ccxun mu(u.l. 1 ayuda, cte,

Estas  instituciones Lon.suluyn.run I,Lx ,prlxncm‘y vc.mp o 15 estableciendo;

conjuntamente normas de calidad 'y mano'de obra, 7 : ¥
Los gremios estaban fnrm.ldos por lr s cl 1ses de trabajadores: ™

- Macstros — “lran propictarios : de “las - Herramientas v materia prima y

tr.xb adun.s que se gjccutabun,

actuabun como dircctor de

- Aprcndiccs' - Normaln te vivian con cl m.n.:tm ¥ no rgcnblan pago

dlbuno soln cnmld.l ¥ entrenamiento;

- 'l'rabqjudm"éés ‘Ya hnhmn pasado la ctapa de .:pundl/.au:. aun no logr.lb.m

dominar totalmente ol oficio pero recibinn una paga por su lruh.uo.

L.a necesidad de los trabajudores de poner sus propios talleres origind la creacion
de gremios de trabuajadores especializados. Esto propicio que los macstros hicicran
los suyos mis exclusivos, demandando mayores habilidades v preci si('n en la mano

de obra.

2l apogeo de los gremios fue entre los siglos X1 v XV, sc caracterizabun. por que

sus privilegios estaban bicn protegidos y reglamentados sobre todo.en lo. que se

referia, horarios salarios, herramientas y precios.



ados |y los semicalificndos  lormaron sus propios gremios para

f.os abreros cali
protegerse entre siy obtener mayores: beneticios de sus trabajos. Estos gremios

indicatos.

constituyen los predecesores de lo

Oficios * calilicados.~ " IEn'_ el siglo | XIX'  se.  dio . o legislacion  social  y
consceuentemente con.ello-hubo’ cambios en . la organizacion - de los trabajudores,
por ¢jemplo el entrenamicnto perfeccionado que dio como resultado un sistema de

ceducacion - vocacional apoyado por’ sindicatos y reglamentado  por autoridades

oficiales.

Era industrial.- IEn Estados Unidos entre 1790 y 1860 sc dio el cumbio de una
ceconomia agricola o una cconomia industrial. El crecimicnto de la necesidades de

capacitacion acompaid a  la expansion industrial. En 1809, se establecio 1a

it
educacion vocacional en instalaciones adecuadas. El entrenamicnto de tipo manual
surgié hacia 1825, las instituciones que surgicron después de esta fecha fueron a
mayoria de tipo disciplinario  no vocacional.
IZn las escuclas industriales estatales (cdreeles - para chicos m:lios) ¢l concepto
biasico c¢ra proporcionar entrenamicnto a las: manos 'ocyiosa‘sriuru que con una
capacitacion mental adecuadn cstas  personas thviéi’:ivf uny- contribucion atil o la

sociedad.

En 1886 sc establecicron las primeras escuclas de educaciéon vocacional  privadas

Cincinnati. Cleveland y Chicago, y escuclas pablicas en Filadelfia.

El mayor paso para cl desarrollo de los trabajadores fue Ia “ley  Land:Grant™ en
1862, la cual proporcionéd un muedio de educacién superior para los hijos de los
hombres comunes y corrientes, privilegio que anteriormente era privativo de los

ric
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industrinles.- Con ¢l crecimiento de la industria se requirid una nucva

forma de entrenamiento. la primer escucta industrial tue establecida en Nueva York

Escuclas
en 1872, en la cual sc entrenaban operadores de maquinaria. Surgicron diversas
cesidades de las empresas por cjemplo de Westinghouse, en
1901, General Electric ¢

escuelas segun las ne
1888, en la . f#brica de locomotoras Baldwin en
ter en 1907,

jonal | larv

Interna

La influencia clave en el desarrollo del entrenamiento fue la asociacion cristiana de

Jovenes en 1892, Esta asocincion ofrecid cursos de dibujo de in

mecanico, herramentista, ebanistas. Para 1903 ofrecia 63 cursos: 36 % de tipo

cion, modelista.,

comercial ¥ 26 % de tipo téenico y cientifico.

PRIMERA GUERRA MUNDIAL -
Con la lleguda de la primera guerra mundial s apudizé el estado de cmur;.gncm.
habia una vital necesidad dé tenér un pucnte dc barcos entre l‘urop.l Y /\nn.ru.n. '

como parte de la consigna-de! libertad al: mundo para:la democracia, Aﬁi fué.como
i0"su seceion dx.'

lx Corporacidn de flota para:la um,r;,uncx.l de Estados Unidos.
educacion y entrenamiento. ) . o N

El método de ensefianza’ aplicado al entrenamicento’ militar fue conocido como **¢l

método de los cuatro pasos”™ que eran: mostrar, decir, hacer y comprobar.

SEGUNDA GUERRA MUNDIAL

Al llcgar csta crisis Estados Unidos empezd a vivir la era de la defensa los
hombres y mujeres aceptaron ¢l llamado de fa industria militar. Tomaron cursos de

entrenamiento en soldadura, maquinado y otros trabajos especializados.
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Las dos gucrras sufridas cn este siglo dicron lugar al desarrollo de téenicas de

han ajustado a otros

entrenamicnto y capacitacion intensivi, cuyos métodos
campos de la educacion humana, especialmente de la industrin. En 1940 fuc
cuando sc empezo a entender que la labor del entrenamicento debia ser una funcién
organizada -y sistematizada, en la cual la figura del instructor adquicere cespecial
importancia. {lasta hace poco en México las empresas pablicas y privadas le dieron

importancia a la educacion y entrenamiento (Dunnete, 1986).

Sc han _creado diversos institutos de ensefianza @ los que la empresa acude para
satistheer sus propias necesidades. Asi mismo, existen asociaciones qué. promueven

la capacitacion empresarial,
EVOLUCION CONTINUA

A pesar de los esfuerzos el entrenamicnto es aceptado como sinénimo de todas las
formas de conocimicnto. habilidad y desarrolio de’ dctitudes que son necesarias
para mantenerse al paso del ereciente. compromiso vital y del: concepto cada vez,
miis amplio de las capacidades del hombre. Algunas corporaciones tienen sistema
de educacion y entrenamicnto iguales y hasta superiores a los de las universidades,

¥ muchas otras tratan de buscar mais asistencia a los -institutos cducacionales ya

establecidos.
1.2 TRASCENDENCIA DE LA EI)UCACIQN

s necesario sefialar (el impacto dc toda I‘unclén c.ducallvn' liamese adicstramiento,

capacitacion. desarrolio, LduCuCIOI’l o cnlrcn.umcmo.

La cducacnon del hombrc dcbc scr'l cqcup‘ac'éh,_délgryupo social ¥ sc debe

preparar a’ la mmna para’ qu

duﬁcmpuﬁc en. “dicha " 'socicdad el papel que le

corresponde, guiar ¢l desenvolvimicnto de la funclon humana en la esfera social,

i
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despertando -y fortaleciendo ¢l sentido  de su dibertad, . asi como . el de sus
obligaciones. derechos y responsabilidades, todo lo anterior es ¢l ohjeto esencial de

I educacion (Blum. 1985).

LE1 fin. primario de Ja educacion concierne a la persona en su vida privada ¥ no en
sus. relaciones con el medio sociul. 121 tin secundario no debe olvidar que [a misma
libertad personal esti en ¢l centro de la vida sociall ¥ que una socicdad humana. cs
en. realidad, un conjumo  de libertades humanas que aceptan  obligaciones y

derechos y una ley comun para el bien coman.

L.a educacion para la comunidad implica y requicre antes que nada la educacion

para la persona.

La filosofia de la educacion estia oricntada para ¢l bien del hambre: la persona
humana y su propia perfeccion son el objeto primordial de lu educacion. ayudar a la
persona brindindole conocimiento y desarrollo de su’ personalidad para que asi.
actualice sus  habilidades y  logre su  perfeccionamiento. Todo  eslucrzo de
capacitacion debe oricntarse 1 que la persona aprenda a aprender a ser » asi

aprender a hacer.
ACTUALIZACION

IEn ¢l avance moral. sociul, técnico y profesional, ¢l hombre tienc. dos grandes
cnemigos que son @
- Laignorancia : T e T e e e S

-~ La obsolecencia

L.a ignorancia es la falta total’o - parcial de conocimientos
tema. que mantiene al hombre.en ‘una’ceguera que ' lo aleja de toda ubicacién en' ¢l

dmbito social y en ¢l campo del conocimicnto en que se desarrolla dicha persona.
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Los resultados de la ignorancia son aceptados como_funestos juntamente con uni

paulatina y creciente deformacion de fa naturalezi humana,

1.a obeolcccncin’cs l:i si luucnon qu‘. re; ull dr.. puxu..r una cunnumlcnlo atrasado,

mst.erbk.. un conocmm.n

d» qldL mos.' nu.t.mta mis’ de la

121 mumunto .u.lu.ll dg cnnlbxo% consmnlc ¥

funcion Lducdll\'ll para m.mle.r ul dlu ala’ pers un.l Y. par.x su’nlarh. una escala de

alores <|ut. |u pc.rmlm luu.r uni sana v..um.c.puun dv.l mundo.
1.3 " VISION'A FUTURO

Las necesidades de un auténtico desarrollo integral del ser humano y de la sociedad
reclaman que, desde este momento en adcelante, la educacion ocupe un primer
plano pues la gran mayoria de los problemas {undumentalmente morales, sociales,
politicos 'y econdémicos, son problemas de educacion y cs ella. la clave para’

solucionarlos.

Es necesario un plan sistematico y organizado de cada pais. de cada empresa, de
cada familin y de cada persona, que desarrolle sus actitudes hacia el bien comin,
entendiéndose esto coma: ¢l conjunto organizado de condiciones sociales - por
medio de las cuales ¢l hombre puede realizar su vida natural y espiritual. Bl medio

eficaz, para lograr la actualizacion es la capacitacion. (Bitell, 1984).
1.4 DETECCION DE LAS NECESIDADES DE CAPACITACION

La decteccion: es- el proceso por medio del cual se identifican las carencias de
conocimientos y actitudes requeridos para ¢l desempeiio de un puesto.

Podrian definirse las necesidades de capacitacion de la siguiente manera:

" TESIS CON
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I.- Las necesidades de  entrenamiento - son aquellos  temas, conocimientos o

idudes que deben ser aprendidos, desarrollados o moditicados para mejorar la
cn una

hab
calidad del trabajo y la preparacion integral del individuo como colaborador

organizacion.

2.- Dichas nece sidades - L,nnsmuy'_n la dI'LanCIJ entre el desempeito -actual del

colaborador en su pm.sm dL H"lb.l_jﬂ y LLs nucuslddd&.s dc trabajo presentes 'y futuras

de conformidad con'los ulw.lnvo.s de I orgamalcmn (Flores, 1996).

Fuentes de nrﬂ, .
Dec cnire otras munu.s de origen para determinar las necesidades de capacitacion y
desarrollo pucden mencionarse las siguientes:
.- El andlisis, descripeion y evaluacion de los puestos.
2.- La calificacion de méritos y la evaluacion del nivel de desempeiio de los
empleados.
3.- Nuevas contrataciones, transferencias y rotacion del personal.
4.- Promociones y ascensos del personal.
5.- Intormacion estadistica derivada de encuestas., sstionarios o entrevistas.
.~ Indices de desperdicios y altos costos de operacio
7.- Niveles de seguridad ¢ higiene industrial.
8.- Qucjas
- Peticiones expresas respecto de capacitacion planteadas individualmente y
grupal.
10.- Evaluacion de cursos y seminarios.
1.- Expansion y crecimiento de la organizacion.
12.- Inspecciones y auditorias.

13.- Reconocimientos oficiales.

TESIS 00N
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Técnicas
Las téenicas ¢ instrumentos utilizados con mis - éxXito en la basqueda de. I

informacion relativa a necesidades de capacitacion .y desarrollo son los siguientes:

1= Entrevista individual.

2. Entrevista de grupo

3.- Aplicacion de cuestionarios.

4.- Aplicacion de evaluaciones y prucbas,
5.- Inventario de recursos humanos.

6.- Datos estadisticos.

7.« Comités.

8.- Informes ¥ opiniones de consultores internos.
Podemos entender 1o deteccion de necesidades como un anilisis comparativo entre
las  tareas realizadas en la realidad contra la demanda de tarcas que presenta la

organizacion. Al realizar este tipo de andlisis obtendremos. una diferencia, la que
nicio dcl proceso de Capacitacion . y

representarit Ja . informacion ba:

adiestramicnto (Juirez, 1996)

And

2l cumplimicnto de los resultados esperados se debe a que se presentan obsticulos
que impiden ¢l Jogro de los objetivos de Ia unidad de trabajo. A estos obsticulos se
les denomina “problemas de productividad™ y generalmente los recursos con que se
cuenta para su solucion son limitados; por cllo, ¢s necesario efectuar una seleccion
de aquellos. problemas que nuis afecten al logro de los objetivos. pero cuya

solucion se encuentra al alcance de la unidad de trabajo.

A continuacién se enlistan algunos bencficios de un dingnédstico de necesidades de

capacitacion:



1.- Anilisis ¥ localizacion de necesidades educativas
2.- Diagnastico del clima arganizacional, cvaluacion de la mor.\l dcl pt.rﬁon.ll.
3.- Obtencion de perfiles educativos de los puestos ¢n la orb..lm/.lcmn.
4.- Informacién para la  programacion  de. . actividades - del dcpunamcnlo de’
capacitacion.
5.- Informacion para calcular ¢l costo beneficio del prugr'\nm dn. c.lpdcnucmn.
6.- Definicion de recursos necesurios como:

- Eventos a realizar

- Cuerpo de instructores

rios

- Materiales diddcticos neces
- Mectodologin a emplear
- Recursos tisicos

- Auxiliares didicticos necesarios
Determinacion de las necesidades

Los problemas cuya solucion se encuentra al aleance de la unidad de trabajo y que
son de alta afectacion pura el logro de los objetivos. ‘se” denominard ** ‘drea de

oportunidad™.

s de - Causa-ctecto,

Yara cada “drea de oportunidad serd necesario efectuar un anili
con ¢l fin de tomar conciencia de la problematica particular-del drea de la unidud de
trabajo y posteriormente proponer las ‘soluciones mas adecuadas. Deberiin | ser
expresados  preferentemente. en lémlinos‘ de Calidad. Costo y Oportunidad™

(Audirac,1994).
Estrategias de accidn

Se¢ pueden considerar tipos de soluciones para resolver los problemas detectados:



Acciones especilicas tendientes - al logro de los objetivos de - la unidad de

trabajo.
Cursos - de . capacitacion para mgjorar las actitudes 'y ‘aptitudes 'de los
trabajadores -y contribuir -asi al. logro de los objetivos. de  lus unidad -de

trabajo.

Coordinacidin 3 control

los cursos

upacitacion-

]

de_ capacitacion, estamos listos para formular nuestro. programi. de

productividad.

Por cllo s necesario determinar los parametros de resultados actuales y estimar los
que se deberin alcanzar en ¢l (Uturo: asi mismo, se requicre establecer las fechas de
compromiso de las acciones por realizar y nombrar a los responsables de estas, con

¢l ohjeto de llevar a cabo un adecuado seguimicnto de los programas.
1.5 PLANES Y PROGRANMAS DE LA CAPACITACION

Una vez detectadas las necesidades de capacitacion, se procede a la realizacion del
programa, o sea la eleecion y prescripeion de los medios de tratamicnto para sanar
las neeesidades (Jun y Storn 1980). LLa claboracidon de programas de capacitacion

¢ cicrtos cuidados, como son los siguicntes:

1.- Definicion de los objetivos de la capacitacion.

2.~ Establecimiento de criterios y medidas par evaluar ia capacitacion.
3.- Desarrollo del contenido de la capacitacion, .

4.- Definicion dec métodos y materiales para la capacitacion.

5.- Integracion del plitn de capacitacion.



Planteamiento de la capacitacion

Los programas de capacitacion requieren un planteamiento que incluya:

1.- Enfoque de cada necesidad

2.- Definicion clara de los objetivos de capacitacion

3.- Division del trabajo para desarrollar en modulos puquclés o ciclos.

4.- Determinacion del contenido de la capacitacion, en cuanto a la cuntidad y
calidad de informacion. ’ ’

leecion de los métodos de capacitacion, segan la teenologin dispnniblc;

S5.-1
6.- Determinacion de tos recursos necesarios para la implementacion de la

capacitacion coma: ¢l tipo de entrenador o instructor, l0s recursos

nlus necesarias, mater

audiovisuales. maquinas, equipos o herrami

munuales, cte,
7.- Definicion de la poblacidn-objeto o sea del personal que debe ser cnlrcnudo
considerandosce: )
- namero de personas
- grado de habilidad y tipos de actividades
- disponibilidad de tiecmpo
- caracteristicas personales del comportamiento
8.-  Sitio donde deberi cfectuarse el entrenamiento

9.- oca o periodicidad de la capacitacion. escogiendo el horario miis oportuno.

o la ocasion mais propicia.
10.- Calculo de la relacion Costo-beneficio de programa.
11.- Control y evaluacion de los resultados, para la verificacién de puntos criticos

que demandan ajustes o modificaciones en ¢l programa para mejorar su

preguntas  fundamentales. con

El plan de capacitacion busca responder. a scis

relacion a cada situacion en particular:

£Qué debe ser enseiindo?



£ Quién debe aprender?
SCuiando debe ser ensenado?
&IPonde debe ser ensefado?
LCGmo se debe enseiiar?

&Quién debe enseiar?

El plan de capacitacion en todos los casos deberd ser la respuesta al dingnostico de

las necesidades de entrenamicnto.

Dentro de una direccion de normas y prescripeiones es necesario adoptar cicrtas

prevenciones al hacer la plancacion de la capacitacion. ’

1.- Conscpuir una vision clara de los objetivos.

2.- Planear primero lo gencral y en seguida lo particular.

3.- Entregar el plantcamiento de detalles a los responsables de ellos.

4.- [Z] plan debe responder a las preguntas por qué?, jqué?, ;quién?, jdonde?2,
{eomo?, y seuando?. s

5.- Plancar con relacion a las necesidades futuras,

6.- No olvidar los planes anteriores.

7.- Coordinar cl plan con los demas.

8.- Hacer un plan simple y buscar controles de cslahdurimcig’m.

9.- Evaluar ¢l costo det plan.

10.- Vender ¢l plan de ponerlo en funcionamiento.
Tecnologia educacional de la capacitacion.

Desde que estid determinada la naturaleza de " las. tarcas o comportamicntos
terminales descados. como resultado de Ia capacitacion, el proximo paso es la

eleceion de téenicas que deben ser utilizadas en el programa de capucitacién. para

£

optimizar ¢l aprendizaje, o sca, alcunzar ¢l mayor volumen de aprendizaje con ¢l

menor gasto de ticmpo y dincro (Ramircz, 1996). Las técnicas de capacitacion



as, desde el punio de vista de su uso comian a

pucden agruparse-en’tres categori

saber:

cnicas de capacitacidn orientadas hacia ¢l contenido: son disefindas para la

1.~
trasmision de conocimicnto o informacion sustantiva sobre un nivel cognoscitivo.

5

2.- ‘l'éenicas de capucitacion orientadas al proceso: son disciadas para cambiar
actitudes, desarrollar  concicncia de si y de los otros y desarrollar habilidades

interpersonales,

3 Téenicas de  capacitacion  mixtas: con las que no sélo se les trasmite

3.-

informacion. sino también se trata de cambiar actitudes.
Estas tres categorias comprender caructeristicas bien marcadas o saber:

a) Téenicas orientadas al contenido: son aquellas discfadas para’ trasmitir ¢l
conocimiento. como es ¢l caso de la téenica de lectura. recursos audio-
visuales, instrucciéon programada ¢ instruccién asistida por computadora.

h)- Técnicas orientadas al proceso: son las que enfatizan la:interacciéon entre

los entrenados para obtener cambios de comportumiento o 'de actitud, més
que trasmitir conocimicntos cognoscitivos. Algunos procesos se utilizan
para desarrollar poder. relacion interpersonal —conciencia de si mismo y de
los otros- como medio para cambiar actitudes y desarrollar relaciones

humanas, como ¢l liderazgo y la entrevista.

¢) En técnicas mixtas: sc utilizan usualmente para trasmitir conocimientos

sustantivos o contenidos y para alcanzar algunos objetivos establecidos para

las técnicas mas oricntadas hacia ¢l proceso. Entre las técnicas mixtas
sobresalen los métodos de conferencias, estudios de casos. simulaciones y

Jjucgos. y wvarias técnicas. Al mismo tiempo se trasmiten conocimicntos o



contenidos que - procuran cambiar! las actitudes, . ka conciencia de. si.y la

cficacia interpersonal. Entre. las  téenicas’ de ' entrenamiento” en ¢l cargo

podemos  mencionar - Ia ’ capacitacion “de. oricntacion, :. capacitacion  de

inicinciéon, rotacion de cargos. cte.. : )

Existe lt capacitacion fucraidel “sitio  des trubajos; cuando “sc - da ‘cste tipo de
capacitucion la ventaja que ofrcce ‘esta mpdaliddd -es que -facilita al instructor
toda la” atencion de la capacitacién. Lo cual ‘no es- posible cuando el esta

involucrado en las tareas de producceion.

da.- Es utilizada para darle mayor atencion al capacitado. y

Capacitacion diri
al mismo ticmpo, evitar los peligros de aceidentes industrinles y personales en
una situacion de trabajo. Consiste en capacitar al nuevo empleado, con equipos

y materiales similares a los usados en su trabujo, pero en local apropiado,

dindose todo el énfa a la capacitacion. Instructores especializados, asistencia
a los entrenados, presenta la ventaja de minimizar los problemas de trasferencia
de aprendizaje y proporciona no solo refucrzo inmediato, informacion sobre
resultados, oportunidad de varias practicas vy repeticiones, sino  también el
aprendizaje mediante tareas logradas en orden ascendente de obstidculos. La
principal dificultad. generalmente es el alto costo del equipo usado (Morales y

de la Vepa.1995).

Constituye la modalidad mids usada  para trasmitir

Aulas  expositiv
r de las limitaciones presenta, como aspecto . positivo la

informa
posibilidad de trasmitir la informacién a un nimero relativamente grande de

ones, a pe

personas al mismo tiempo. La comunicacién se orienta en una sola direcciéon —
el instructor presentn la informacién a un grupo ‘pasivo :dc’ oyentes- pero
permite a los  capacitados formular preguntas y solicitar aclarucionés sobre
algunos puntos no aclarudos. Como existe muy poca o ninguna oportimidad de

practica de parte de los capacitados. ausencia de refuerzo inmediato, las aulas



ivas deben ser siempre que sca posible; substituirse por-otras practicas

CXpos|
que signifiquen mayor actividad para los aprendices..

Peliculas, television, dinpositivas.- Peliculas, video tape en circuito cerrado y

diapositivas acopladas - a  grabaciones® en cintas magnéticas,  presentan

on . de. informaciones, asocian  la

innumerables  ventajas - para - la - trasmi:
informacion  verbal a las  imdgenes, o vcuuflt pucdc .constituir un  tactor
preponderante para entender el contenido. Atn 1a parte verbal puede ser
preparada cuidadosa  y rigurosamente, de-acuerdo. con las leyes que rigen el
aprendizaje. El programa después de haber:sido producido » montado. podrd
usarse  repetidumente. 12l principal * problema de estas téenicas os  la

dad de interacceion entre ¢l instructor y los capacitados.

imposil

Discusién en grupo.- Presupone una  reunién bien plancada y con propdsitos

especificos aunque pueda ser usada en una gran variedad de situaciones, es

153

particularmente indicada cuando ¢l objetivo ¢s crear o modificar actitudes. L
comunicacion en dos sentidos tavorece una mayor motivacion de parte de los
entrenados, capacitindolos no s6lo sus propias ideas sino tumbién las de los
demias componentes del grupo. El coordinador del grupo - instructor — no debe
presentar soluciones o repuestas sino proponer preguntas y crear condiciones
para que los participantes lleguen @ cllas, concerniéndole entonces una gran
evaluacion de los progresos alcanzados. En la situacion de discusién bhay la
posibilidad de aceptacion o de rechazo de cada  participante del grupo.
acompaiiada de criticas o sanciones. El coordinador debe  estructurar la
situacion para minimizar los cfectos negativos. maximizando los positivos

(Pinto, 1990).

Estudios de caso. Sc basan en el presupuesto’de que un administrador pueda
lograr una mayor competencia mediante el estudio ¥y discusion de casos

concretos. El entrenado recibe por escrito un caso concreto. que describe un

8]
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problema organizacional. Debe estudiarlo el s6lo y sugerir la mejor solucion,

en sepuida se redne con olras personas, quicnes verifican ¢l mismo caso para

grupo discute las soluciones propuestas y trata de identificar los

discutirto.
procesos involucrados en las mismas. I principal objetivo de los estudios de
caso. es el de proporcionar o los participantes ¢l - descubrimiento. de los

principios subyacentie de los varios problemas estudiados.

n los participantes asumen los papeles y

acion.- En la dramatiza

Dramati

ado caso. La dramatizacion

representan las personas involucradas en determi

presenta la desventaja de hacer posible al entrenado la oportunidad de sentir la

opinion y los sentimientos de los otros. tiene sin embargo. algunas desventa;
el instructor necesita orientar anticipadamenté a cada participante sobre el papel

que debe asumir y estos necesitan aceptarlos como  actividad  legitima de

ion.- BEs una tietica usada en capacitacion de personas que mancjan

SNimu
vehiculos, maquinas y equipo. cte. No se emplea para la adquisicion .de
habilidades necesarias a la operacion de maquinas o la adaptacion del hombre

al ambiente hostil. sino cuando ¢l costo de Iy operacion es bastante alto.

Instruccion  programadse.- Mulodu de enseflanzi - que - se basa cn los
experimentos obtenidos en.los hbor.uorms d; psiculoya, se . apoyua-en- las
Hamadas leyves de aprendizaje. lo cual 1odo c.umport.mngnm que es reforzado o
sea recompensado. tiene nm\or prubabnlld.\d d-. ser I‘L[x.lldo. (Rodru,uuz Y

Ramirez, 1991).

1.6 EJECUCION |)|!:"LA CAPACITACION:

Establecidos los onguvox de lu capdcllucmn cn funcxon de las necesidades

dingnosticadas < ya sea o nivel dc... la” organizacion, de Ics recursos humanos o

13
U
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gjecucion, o sca ponerlo en practica.

I3l ¢éxito de la gjecucion de un programa dependerd principalmente de. los
siguientes factores:

1.- Adecuacion del programa a las necesidades de la organizacion  La
de  establecer determinado programa  dependera  del
aivel de los cmpleados

necesidad interés de

preparar determinados  instructores a  mcjorar ¢l
disponibles. La capacitacion debe ser la solucion a los problemas que dieron

origen a las necesidades diagnosticadas o percibidas

2.-  La calidad del materinl presentado. El material de ensefianza debe ser
cuidadosamente plancado para llevar a cabo la capacitacion
iZste concreta la instruccion dirigiéndola debidamente v tacilita la comprension

del aprendizaje para la utilizacion de recursos audiovisuales, aumenta el

rendimiento de la capacitacion y racionaliza la tarca del instructor.

3.- La cooperacion de los jefes y directivos de la empresa.- La capacitacion
debe hacerse @ todo ef personal de la empresa, en todos los niveles y funciones

Su  mantenimiento  incluye una cantidad considerable de  estuerzo v de

centusiasmo, por parte de todos aquellos que estén relacionados con el tema .
4.- La calidad y preparacion de los instructores. El éxito de la cjecucion,
dependera de la calidad v de la preparacion de los instructores, estos deberan
reunir ciertas  habilidades  personales como: tacilidad en las relaciones
humanas, motivacion para la funcion, didactica, exposicion ficil, ademas de su

preparacion académica.
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1.7 EVALUACION DE LOS RESULTADOS

La parte final “del proceso es la evaluacion de los resultados obtenidos

(Mercado, 1991). La evaluacion debe considerar los dos aspectos principales:

A)  Determinar. hasta’ que: punto. la: capacitacion, . realmente produjo las
motivaciones deseadas en ¢l comportamiento de los empleados
3) Denmostrar si los resultados’ dé la capacitacion presentan relacion con la

consccucion de las metas de la empresa,

Ademas de estas dos preguntas basicas, seria necesario determinar si las

técnicas de capacitacion empleadas son mas etectivas que otras

La evaluacion es para Roberto Pinto (1990), la pante que cierra el proceso de
capacitacion. Sirve para obtener informacion que retroalimente al sistema de
capacitacion y guiar la toma de decisiones con ¢l proposito de mejorarlo y de
validar técnica y profesionalmente ¢l entrenamiento  en  tuncion de  sus

resultados

Los objetivos de la evaluaciéon son retroalimentar al sistema de capacitacion,
identificar las arcas fuertes, débiles y de oportunidad para el arca de
capacitacion; asi como la optimizacion de sus recursos. Conforme a lo
planteado por el autor ya mencionado se bosquejaran dos niveles de valuacion:

microevaluacion v macroevalaucion, a saber:
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CAPITULO 2
FUNCIONES Y AREAS DEL PSICOLOGO.

2.1 FUNCIONES

La actividad gendrica del psicdlogo  como profesional, incluyendo su labor

coma - investigador  bisico v aplicado, se enmarca en aquellas  situaciones
sociales en que el tictor humano es determinante. Se podrian definir cinco

tunciones profesionales del psicalogo en refacion con los thetores humanos, s

cuales se expondriin segan lo concibe Rios v Paniagua. (1985).

2.1.8 DETECCION.

La primera funcion es la de desarrollo esta. funcion estidt encaminada a la
identificacion de problemas, definidos va sca _en términos de  carencias de
formas de comportamicntos socialmente aceptados o de potencialidades . cuyo
désarrollo es requerido’ pira satistacér prioridades individuales o sociales. Esta’
funcion comprende las dreas tradicionales de {a evaluacion v el diagnostico.
2.1.24 ‘DESARROLLO.

Las funciones. de “desarrollo  consisten  e¢n promover cambios  en el dambito
individual- o de . grupos.  para  facilitar  la - aparicion de  comportamientos
potenciales requeridos - para ¢l cumplimiento de - objetivos  individual
Esta  funcion incli:yc

cs y de
grupo, enlo - que . a. recursos humanos se  reficre
fundamentalmente 'lo que en forma tradicional se ha denominado Educacion y

Capacitacion.




2.1.3 PLANEACION Y PREVENCION
Relacionadas con el diﬂcﬁu de ambicntes, brcdiccién de pruhlcninﬂ a mediano y

largo plazos asi-como difusion de algunas dCH\'ldddbS profesionales de apoyo

entre pcl;sox\;ll'p.lr.lprol«. mnal y no prolcsmnal.
2,14 U INV .“'l I(-ACI()N

S¢ dirigen ala evaluacion controlada de instrumentos de medida, al disciio de
tecnologia .y ¢l establecimiento de habilidades interdisciplinarias en el drea de

Iy salud ¥ deld ‘;hnhio social (Suarcz, 1983).

IEstas - funciones generales del psié()logo, como  especialista - en el
comportamiento. inciden en drcas de problenas y escenarios sociales de indole
ariadia. Cube destacar las cuatro dreas-problema generales: la salud pablica, la
productividad,  Ia instruceion V(dcbﬁlAlidﬂ' como -.un. drea. que  incluye

procedimicntos educativos informales) la ceologia y la vivienda (Ledn. 1985).

Los escenarios en que contluyen’ estas drcas-problema son: las instituciones de
salud. educacion, reclusion.: centros luborales y de produccion, drcas de la
comunidad  urbana y rural en que pueden presentarse  las  anteriores

problemiiticas y-el laboratorio de investigacion.

Como complemento. en la siguiente seccidn. se bosquejaran las diferentes dreas

y funciones de los profesionales de Ia psicologia.
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2.2 AREAS DE LA PSICOLOGIA ACTUAL

La psicologia es sin duda alguna un campo muy amplio. La investigacion va de
los procesos implicados en la transmision nerviosa y 1a percepcion, a la toma-de

decisiones v el complejo  funcionamiento de los  seres - humanos ‘en  las
organizaciones. Las cspecializaciones son diversas, pero de acuerdo a Siliceo
(1985), se catalogan como sigue:

2.1 PSICOLOGIA DEL DESARROLLO.

2

LEstudian el desarroflo mental  fisico del hombre, desde ¢l periodo prenatal
hasta la ninez, edad adulta ¥ senectud. Las cuestiones especificas que estudian
incluyen la adquisicion del lenguaje, habilidad para razonar, desarrollo del
comportamiento altruista y el razonamiento moral, desarrollo de las habilidades
sociales, la percepeion del yo y los otros; asi como las cuestiones relacionadas

con la adaptacion en la edad y la senectud.

2.2.2 PSICOLOGIA FISIOLOGICA.

En esta area los psicologos investigan en que medida ¢l comportamiento se
debe a las condiciones fisicas del organismo. Se concentran en el estudio del
cerebro, el sistema nervioso y la bioquimica del cuerpo. Estudian la percepcion,
pensamiento ¥ comportamiento en relacion con la actividad neuroldgica

subyacente  Se  interesan sobre todo  en saber st las  diferencias  de

comportamicnto entre ambos sexos son atribuibles a Jas que existen es su

sistema nervioso o en su bioquimica (Pinto 1990)
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PERINMENTAL

2.2.3 PSICOLOGIA
l.os psicologos  experimentales  investigan  procesos  basicos como el
aprendizaje, retencion, sensacion, percepeion,  cognicion,  motivacion y
emocion. Les interesan sobretodo las diferencias entre hombres y mujeres,
respecto a la forma en que almacenan y recuperan informacion de la memoria,

as la informacion sensorial y como resuelven problemas

la forma en ue proce:

complejos.
2.2.4 PSICOLOGIA DE LA PERSONALIDAD

l.os psicologos de ésta drea estudian las diferencias en los rasgos de los
individuos como ansiedad, socializacion, autoestima, necesidad de logro y

agresividad. Se enfocan a investigar y en otras inteligencias y autoconcepto.
2.2.5 PSICOLOGIA CLINICA Y DE ORIENTACION

A los psicologos clinicos les interesa el diagnostico, ctiologia y tratamiento de
la conducta anormal. l.os psicologos orientadores se ocupan de los problemas
“normales” de ajuste de todos. Se interesan en saber si los  varones
experimentan cierta clase de trastornos conductuales con mayor trecuencia que
las mujeres. las causas de tales diferencias y si ambos sexos dificren en su
respuesta ante los diversos tipos de psicoterapia. También enfatizan su labor en
determinar como hombres y mujeres encaran los problemas y las diferencias
en que los superan

2.2.6 PSICOLOGIA SOCIAL

Los psicologos sociales investigan la influencia mutua que las personas

cjercen entre si, la manera en que se perciben unas a otras y los efectos
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producidos por el grupo en ¢l comportamiento individual. Percepcion. social vy
formacion de impresiones, agresion vy violencia, tormacion y cambio de
actitudes, papeles sexuales y conformidad e influencia social; son algunos de

los temas de sus investigaciones
2.2.7 PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

IZste campo de la psicologia sc abordard con mayor detalle en la proxima

seccion por ser el drea en que versa el presente reporte de trabajo profesional .

2.3 INCIDENCIA DEL PSICOLOGO  EN LA ORGANIZACION

INDUSTRIAL.,

El campo de la Psicologia Organizacional, es considerado un campo tedrico-
aplicado. Los especialistas de esta arei, ensefian en universidades, escuclas de
administracion o de negocios. Trabajan en la teoria organizacional, en la teoria
de la seleccion de personal v en la manera de mcjorar la productividad de las
industrias  Otros se especializan en extraer las implicaciones organizativas de
las teorias del aprendizaje o de la teoria psicosocial  Algunos realizan tareas
psicomdétricas en ¢l desarrollo de prucbas para las industrias Aplican principios
psicologicos en los lugares de trabajo, les interesa el factor humano en el
ambicnte tecnologico, como incrementar la productividad y calidad de los
bienes y servicios y como desarrollar mejores procedimicentos de capacitacion y

adiestramiento, entre otras cosas (Tena, 1981).

Enscguida, se brindara un panorama sobre las areas de incidencia del psicologo
en el campo de la industria, especificas a saber: Capacitacion y Adiestramiento;
asi como Ergonomia, se considera interesante y relevante incluirla por que va

muy de la mano con la capacitacion.



2.4 ERGONOMIA®

Los seres humanos sicmpre hanintentado adaptar lo que hacen 'y los entornos

en los quesviven i su propio uso,’ Sin embargo solumente en estos Gltimos atos

temidtica, el concretar la accion respecto alos

‘se ha procumdb de' forma s
objetivos. - Esta drea general de emperios s¢ ha designado con el nombre. de
Ingenicrin de los: factores - humanos, biomeciinica. psicologia de Ia Ingenieria o
Ergonomia (Davis, 1983).

La Ergonomia se concibe como una disciplina aplicada de Ingenieria Cientitica
relacionada con la interaccion entre los sistemas y la gente que los opera y

ne. De este modao, si un ser bumano flega a formar parte de la operacion

mant
de un sistema. la ergonomin - se convierte en un  elemento . necesario
{Craig.1993).

Se dice que la ergonomia es una tecnologin por que tiene por un lado. un
caricter interdisciplinario que permite usar principios .y técnicas derivados de
muchas ciencias v por otro su valor prictico y utilitario (Fuentes, 1996). Las
disciplinas con las que tiene relacion son fisiologia. psicologia, ingenicria.
medicinm, semiologia y antropometria.

I.a psicologia ergondmica esti constituida por ¢l conjunto de conocimicentos
psicologicos pertinentes al anilisis y solucion de problemas ergondmicos. 1istos
conacimicntos abarcan campos muy diversos: percepeion. sensomotricidad,
resolucion de problemas, decision, aprendizaje , psicosemiologia, personalidad.

cte. (Sicgel, 1981).

La meta principal de la ergonomia es-medir las capacidades decl hombre' y
después arrcglar ¢l ambiente parn que se ajuste a cllas. La ergonomia  busca

“ajustar ¢l trabajo al hombre™, mads que “ajustar ¢l hombre al trubajo™. Se trata
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de diseiiar un sisterma donde todos los clementos 'del medio ambiente de trabajo
promucvan la cficiencia de un trabyjudor. Lo que pretende es mejorar el medio

ambicnte fisico para proteger al trabajador.

Lil psicdlogo qut;‘ se especializa.en ergonomia se’ interesa en ¢l comportamiento
del operador, en tanto que este tiene un’ papel definido . ¢n el subsistema al que
esta integrado  y en tanto que parliéipu fundamentalmente en la realizacion de
los fines del sistemu . plobal  al “que Vr_;cricnccc. La accion profesional del
psicdlogo  que trabaja cen S ergonomin  comprende | ln adquisicion de
conocimicntos sobre la conducta en el trabajo y sobre las interacciones que se

desarrollan entre ¢l hombre y su medio ambicente luboral.

I3l conocimiento de las intervenciones crgondmicas. junto con su complemento,
lx capacitacion, permiten entender y mejorar las relaciones de trobajo. Si se
considera al proceso de trabujo en su conjunto y se realizan investigaciones
tendientes  a  delimitar - objetivamente  {as  cargas  de  truhajo, definir  las
condiciones ambicntales y la especificacion de sefiales tanto de recepeidén como
s de

de  respuesta; se estard en posibilidad  de  incrementar  los  nive
productividad, paralelamente se creardn las condiciones de trabajo compatibles
con las capacidades del hombre, proporcionando a- éste un contenido de trabujo

pleno de significado, de seguridad ¢ higience.

Algunos factores importantes a  considerar en los  beneficios de  esta
intervencion son la mcjora en la calidad de los bicnes y servicios que se
producen , mayor eficiencia, mejoras en la productividad y en {a moral de la
cmpresa, reduccion de ausentismo, micjor rotacion de personal y menor indice
de accidentes. reduccion de estrés, ¢ incremento en el interés y satistaccion en
el trabajo (Sicgel, 1981). Del lado de:los costos se incluyen los relacionados al
cquipo. costos de repucstos o mantenimicnto, costos de operacion, de quipo,

auxiliur, manuales, costos por la seleccion de personal y su entrenamicento.

(]
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sucldos y salurios, accidentes 'y desperdicio_de la produccion. Muchos de estos
(sctores pueden expresurse en términos monctarios tangibles.

Para finalizar ¢l temade’ la ergonomia, se mencionardn los principales tipos de

trubajo uiquu dedican o

(1980).

ingenicros-psicologos, segln la dptica de Chudren

l.- - Determinacion de. tiempos y movimientos. Se refiere primordialmente al
desempeno incrementado mediante la medicion y la minimizacion del tiempo
que se Heva al realizar varias operaciones (movimicentos). Los lincamientos
fundamentales sugicren que debe huber un método de trabajo mejor que otro. 1
especialista en estudio  de ticmpos  y  movimicentos,  debe  tener  amplio
conocimicnto de I conducta humuna y ser diestro en ¢l ambito de In
comunicacion. La industria, los negocios y el gobicrno convienen en que para
acrecentar lu productividod es menester aplicar de continuo los principios de los
métodos. estandares y salarios. SSlo asi se logrard ¢l mayor rendimiento en cl :

sistemia hombre-miquina.

2.- Andlisis de trabajos. Intenta establecer un clusiticacion o taxonomia de- las
diferentes tareas y puestos de  trabajo. Asimismo, se aboca’ a estudiar la

duracion de la jornada y los accidentes.

3.- Implementacion de dispositivos de  presentacion de  la -informacién. Sc¢
atiecnde u Ia inteligibilidad, visibilidud. legibilidad, audibilidad. cte. de los
mismos. La meta es facilitar la comprension ripida, correcta y discriminada.
cvitando errores ¥ provocando una correcta toma de decisiones. Se ha estudiado
la cleccidn de formas, colores, tamaiios. contraste, figura-fondo, tipos de letra,
codigos, posicion y presentacion continua e intermitente. Se incluyen los
trabajos preferentes a la lectura y comprension de planos, grificos, esquemas y

tablus. hoy ¢n dia tan frecuentes.
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iva

vos de mando. Mediante éstos. ¢l operador red

4.- Mancjo  de disposi
e ha denominado ergonomia de

respuestas motoras, o los cuales tipicamente s

las esteras y botones de mundo. Se incluyen consideraciones sobre.
del tipo mas  idonco: botones  agrupados en teclados,  palancas,  pedales.,

volantes. cte. su forma ¥ dimensiones. ¢l material con que se construye. la

distancia entre unos ¥y otros ¥ con el respecto al hombre que los mang;

como la tuerza que se requicra para manipularios. Se estudia también el papel

de s sensaciones visuales y tictiles,

5.- Estudios de los factores de salida 0 cjecucion (output). Aungue en este

. debe tenerse en cuenta un

campao, la mayor parte depende. de los operadore:

lida pucden catalogarse

5. Los errores de

diseno adecuado  de Jas maquing
como: errores de confusion o sustitucion . de adaptacion. de olvido. de

inversion, de distraccion } de incapacidad (Nicbel, 1980).

6.- Construccion. d nstrumentos y cquipos de produccion, El diseiio de
estos debe estar adecuado a'la anatomin. naturaleza fisiologica y psicologicn det
hombre. ‘

7.- Estudio de la distribuciéon del trabajo y carpas excesivis,

8.~ Acomodacion de procesos tecnologicos. Sc aplica a determinudos grupos de
personas que por sus detfectos o limitaciones (ancianos, minusvilidos. ¢te.) no
pueden trabajar o se les dificulta en condiciones normales. Situaciones de ésta
indole requicren incluso modificaciones en cuanto a tiempos. métodos y cargas

de trabajo.

9.- Anillisis de los sistemas de produccion. Tanto los sistemas de informacion

coma los de comunicacion, coordinacion y cjecucion deben contemplar en la
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mejora de la produccion.. Sce.analizan para 1al cftcto, los trabajos en serie. los

horarios, el disciio ¥ posicion de los pucstos de trabajo.

10.-" Control de calidad @y aceptacion-de los productos. - Se investiga si la
cantidad. y calidad de los: productos responden a lo esperado por-la empresa y

fos clientes o consumidores.

Con todo esto puede decirse que la aportacion actual de la ergonomia supone
» la preocupacion por

dos curucteristicas a saber: La integracion de téenic
tratar con el muédximo rigor metodologico los aspectos del conocimicnto. con el
objeto final de lograr la adaptacion armanica de! medio ambiente laboral al
hombre. Despuds de haber revisado lo que hace el psicologo que se especializa

crentes tipos  de

en o ergonomin. en ol siguiente capitulo  veremos los

CMpPresas.

W
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CAPITULO, 3 :
DESCRIPCION DE LA EMPRESA Y DEL PUESTO.

3.1 CONCEPCION DE EMPRESA,

Para Galindo y Garein (1992), la cmpresa nacié para atender las necesidades de la
sociedud creando satisfactores a4 cambio de una retribucion que compensaria el
ricsgo. los estfuerzos y las inversiones de los empresurios. Al estur formuda por
hombres, ks empresa adquicre [a categoria de ente socinl con caracteristicas » . vida
propii. que tavorece el progreso humano como finalidad principal, al permitir en su
seno la autorrealizacion de sus integrantes y ¢l influir directamente en' el avance

ceondomico del medio social en of que actda.

Al concepto de emipresa se e han dado diversos enfoques: econdamico, juridico.

. cte. En su nuis simple acepeion, signitica la accion de emprender

tilosofico. soc
una cosa con un riesgo implicito. La empresa segan ¢l enfogque administrativo cs un
zrupo social en el que a través de la administracion del capital y ¢l trabajo, sc?
producen bicnes y/o servicios tendicntes a la satisfaccion de las necesidades de la

comunidad.

Bitell (1984), define a la empresa como un sistema social que adopta una estructura
determinada por su interaccion dindmica con los sistemas que forman su medio
ambiente: clientes. proveedores, competidores. gobicrno. cte.. en su conjunto la
organizacion empresarial es un sistema de partes interrelacionadas operando unas

conjuntamente con otras a {in de cumplir los objetivos del todo y los individuales

de los elementos participantes.

S s util discernir diversos

3i la empresa puede ser coneebida como un sistema total.

<
niveles. como por cjemplo: el sistema de administracion que formula objetivos y



controla su . realizacion, ¢l sistema de gestion que transtorma los objetivos ¢n

directivas y controla ¢l sistema bisico que ¢jecute las operaciones. Ademis en cada

nivel pucden  distinguirse  varios  subsistemas, bien por la funcidén: compras,

produccion. cte.: o bien por su naturaleza: hombres. maquinas ¢ informacion.

ORMAN LA EMPRESA

3.2 ELEMENTOS QUE

sta formada por tres clases de clementos csencinles, segan. opina

o
[
3
=
3
3
&
3
14
-~

1990). a saber:

1.- Bienes materiales

a) Ante todo integran la empresa sus cdificios, las instalaciones hechas o

adapiada la labor productiva, la maquinaria tiene por objeto multiplicar

o:sca- todos

la capuacidad productiva del trabajo humano v los ‘equipo
aquellos instrumentos o herramientas que complementan y aplican mas a

detalle fa accion de la maquinaria,

b) Las materias primas que han de salic transformadas-en productos. cjemplo:

madera, hicrro. resina. ete. las materias auxiliares, es decir aquellas que
aunque no forman parte del producto son necesarias para la produccion.
cjemiplo:  combustibles,  lubricantes, abrasivos, cte. Los  productos

terminados. aunque normalmente se trata de venderlos cuanto antes: ¢s

indiscutible que cuasi siempre hay imposibilidad y aon conveniencia  de no
huacerio. por cjemplo para tener un stock a tin de satistacer pedidos o para
mantenerse en el mercado. Puesto que forman parte del capital deben
considerarse parte de la empresa.

ta cicrto efectivo que se requicre para pagos diartos.

¢) ‘Toda empresa necesi

pagos urgentes, cte. Ademiis la emipresa posce como representacion del
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valor de todos los bicnes que  antes. hemos  mencionado.  un capital

constituido por valores, acciones, obligaciones. cue,

2.- Hombres ' e .

o ¢l de nuixinia

Son. ¢l clemento eminentemente. activo en la. empresa y desde hue,

ten ante todo - obreros, cuyo trabajo es predominantemente ‘manual:

en - calificados y no  calificados, “segan requiernn’ Ctener

isten cuys mision es vigilar ¢l cumplimiento ‘delos: planes-y ordencs

También «

sefalados.. Su caructeristica ¢s quizi ¢l predominio ” o igualdad - de! las funciones

téenicas sobre lus administrativas.,

Los trabajadores téenicos son las personas que basados en un conjunto de reglas o
principios. buscan crear nuevos diseiios de productos: administrativos. métodos,

controles, cte.

Los altos ¢jecutivos son aquellos en quicnes predomina la funcién administrativa

ica el fijar .los: grandes

sobre ln téenica. Los directores ticnen como. funcion’ b

objuetivos y - politica. - aprobar los planes mas generales 'y revisar los resultados

finales.

3.~ Sistemus. .
Son las relaciones - estables ©en-. que | deben’ coordinarse. las© diversas “cosas. | lus

diversas persons que son:bicnes inmateriales

tas_con aquellas. Pucde decirs
de la empresa: e :
#) Sistemas de . produccion. tales ‘como, . formulas, patentes,” métodos,  cte.

Sistemas de ventas como ¢l autuservicio, venta a domicilio. a crédito. cte.
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Sistemas de finanzas. por cjemplo  las distintas combinaciones ‘de capital

propio y prestado,

temas de organizacion.y administracion’ referentes a la forma como debe

sa: separacion de funciones, namero. de niveles

ar estructurada’ I empre

Jerdrquico. grado de centralizacion, cte:

IPRESA

33 OBJETO DE LA

En la prictica. se entiende que ¢l objeto del sistema empresa es desarrollar una

ird en trunsformar un trabajo en recursos.

actividad que en Gltima instancia consis

. objeto es la finalidad a la que se encamina la accion: para una compaiia

su objeto es el desarrollo, fabricacion y comercializacion del producto sobre ¢l que
fundamenta su actividad (Flores, 1996). Por tanto objeto del sistema empresa es el
desarrollo de lo que en sentido mias amplio se denomina “actividad™. Esta actividad

sin embarpo de naturaleza muy compleja, ya que debe incluir desde la actividad

OX

rectora de la direccion, hasta la cjecucion material del trabajo.

DE LA EMPRESA

3.4 FUNCION?

Sc considera gque a través de los conceptos de calidad y productividad, ¢s posible

tion de cada funcion.

clasilicar simultiancamente lo especifico y totalizador de la g
Esto permite la definicion de las bases para mejorar la integracion de los equipos
gerenciales ¢ intervenir en los problemas interfuncionales de la empresa, los cuales
constituyen  obsticulos @ superar por un  programa de mgejoramicnto de la
productividad » calidad. Las funciones que tales autores consideran son - las
siguientes: miereado, mantenimiento. recursos humanos, produccion planificacion
de In produccion. control de calidad, higicne y seguridad industrial,  ventas.
administracion » tinanzas, suministro ¢ investigacion y desarrollo.
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3.5 CLASIFICACION DE LA EMPRESA

Bl avance tecnologico y- ccondmico ~ha generado ln~c'<i<(cnciu deluna gran
diversidid de- empresas. lo cual también ticne qu‘. ver con cl tipo de administracion
‘cindible .mah/‘xr l.\\

mpre

idoneo  purn una empresa en p.lmcul.lr. Resulta. puc

diferentes cluses de empresas, a lo ‘.u.nl se pruu.d‘. ern: cguida de ucuu‘d y.a Iu que

propone Galindo y Garcia (1992).

3.6 CLASIFICACION CORFORME A LA'ACTIVIDAD O GIRO.

Las empresas

5 la produccion de

Industriales. - La actividad pnmordml Lh. cste upu du cmp s

bicnes mediante la transformacion ¥/ o extraccién dc., m.m.rm:. primas_. IZstas

industrias a su vez susceptibles de clusnl‘cur\ en: v._\trac.lxvas. mdnuldcturcras'

A
(productoras de  bicnes de. consumo . final. v dc bicncs dc produccmn) ¥

agropecuarias.,
Comerciales: Son intermediarias entre ¢l productor ¥, consumidor. su’ funcién
primordial es la compraventa de productos terminados. " Pueden - clasificarse en

mayoristas. minoristas o detallistas y comisionistas.

Servicio, Son aquellas que dan un servicio a la comunidad y pueden tener o no

sifican en: transporte, turismo, instituciones linuncicras,

fines  lucrativos.,
servicios pablicos varios (salud. comunicacion. energia, ¥ agua), servicios privados
(contables, juridicos. administrativos, ventas, cte.). cducacion, salubridad. tinanzas

¥ seguros (Sikula. 1991).
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CACION DE ACUERDO AL ORIGEN DEL CAPITAL.

3.7 CLAS

Dependiendo del origen del capital Y del c.\mcu.r a qlllt.nt.,\ “dirigen sus actividades,

tas empresas pueden clasifictirse en:

Pablicas. lin este tipo . de empresa el capiml pcrnizmcc al uudo y. generalmente
su finalidad es satistheer  nccesidades dc cardcter socnal Se .suhcl..l.slllc.xn en:
(lnsliluln “Naejonal™ de

stado). dcscnnc;nlrud

Centralizadas  (Secerctarias de

Bellas Artes  y Comision  Nacional Bancariu; rmr‘ ;crhplu“).‘ dcsccﬁlmli?ﬂdus,

estatales » mixtas o Paracstatales,

Privadas. 1.o son cuando cl capital es pmplgdad dt- mw.rsmmsms pl‘l\ ados yola
cudndo los

finalidad es eminente lucrativa. A su vez pucdu\
inversionistas son nacionales. o bien nacionales’'y L\ll’ﬂnj&.rﬂ bon trasnacionales -
cuando el capital ¢s preponderantemente de oru,cn L\lran_;v..m ¥ I.x\ ulllldddLS se

reinvierten en los paises de origen.

38 CLASIFICACION DE ACUERDO A" LA MAGNITUD I
EMPRESA ‘ R o

Este es uno de los criterios mas utilizados.:en cl quc. dg, acuerdo -al “tamafio. se

establece que la empresa es p(:qucﬁu.‘knlcdiana I3 bmndu. sin -.mh‘lrk.o al‘aplicar este
enfoque  se tienen algunas dificultades . para deteérminar - limites.. Para hacer. esto.

existen varios criterios, de los cuales los mds usuales son los sipuientes:

Financiero. 121 tamaiio de la empresa ' se determina con base al monto de su capital.
No s posible dar cantidades especificas, pues estas son cambiantes. Se recomienda
para determinarlas;  investigarlas en. las revistus de  indicadores econdmicos

vigentes.

H TESIS CON
FALLA DE UrniGEN




Personal ocupado. Este criterio establece que una pequeia empresal os aquella en
la que laboran menos de 250 empleados: una mediana es aquella que tiene entre

250 y 1000 trabajadores y una-grande ¢ aquella.que sciéompnhc de mas de 1000

empleados.,

Produccidn. Este. criterio clasifica’ a la cmpresa de acuerdo con i la icumidud.dc
maquinas instaladas . para ] proceso de produccion; usi una empresa pcqucﬁu [
aquells en la que ¢l trubajo del hombre es decisivo. o sca que-su’ produccion cs
artesanal, aunque puede  estar - mecanizada:  pero de ser Casis gcncr;llmchlc‘ a
maquinaria es obsoleta y requicre de mucha muno de obra. Una empresa mcdizmu
pucde estar mecanizada como el caso anterior, pero cuenta con mis maquinaria ¥
menos manoe de obra. Por dltimo. la gran empresa es la queesta” altamente

mecanizada y/ o sistematizada,

tablece ef tamafio de la”empresaen relacién con ¢l mercado que la

Ventas. 13
empresa abastece y con ¢l monto de sus ventas! Segtin este ¢riterio una empresa
pequena es cuando sus ventas son locales, m;édi:mu cuando son nicionales y grande

cubre mercados internacionales.

Criterio de Nacional Financiera. Esta organizacion posce uno de los criterios mas
razonables segin Galindo ¥ Garcia (1992) para determinar ¢l tamaito de la
empresa. Para esta institucion, una empresa grande es la mds importante dentro del
grupo correspondiente a su mismo  giro. La cmpresa chica es ola de menor
importancia dentro de su ramo y la mediana es aquella en la que existe una

interpolacion entre la grande ¥ la pequefia.

3.9 GIRO DE LA EMPRESA E
TRABAJO. T . B
Retomando la chisificaciones anteriores. se puede decir que dado que se dedica’a

N QUE SE ENFOCA EL PRESENTE

dar servicio de salud, ¢l Hospital General Regional No. 196. del Instituto mexicano



s empresas de Servicios ya que dedica al

del Seguro Social estia ubicado dentro de
ridad social.

=

servicio de la comunidad y su fin mis que ser lucrativo es de se
Conforme al origen de su capital, se trata de una empresa pablica con aportaciones
de las. cmipresas afilindas al [LM.S.S. y con aportacion del Giobierno, segian la citra

de trabajadores que la conforman ¢s una empresa grande.
310 FILOSOFIA DE LA EMPRESA

En la filosotia del ilospital ¢ el control cs un concepto basico que se define como
plancar, ¢jecutar. verificar ¥y tomar acciones correctivas (Werther, 1995y, ‘La

filosofia imiplica determinacion de mwetas -y objetivos. ticmpos ¥ mdétodos  para

lograrlos. En la cjecucion se realiza el trabajo tomando on cuenta si el personal estd
capacitado para Hevar a cabo su trabajo.. En la verificacion se da un seguimiento de
los procedimicentos, y en la fase de gjecucion se toman las acciones correctivas para

modilicarlos y/o mejorarios.

Calidad ¢s un concepto vital . el cual se define como la satisfaccion del usuario: lo
que quicre. necesita y espera & un costo competitivo (Jiménez. 1999). La calidad
debe darse en todos los niveles de la estructura organizacional. desde el director,
hasta ¢l personal de intendencia en las diferentes dreas de incidencia: con lo que
adquicre ¢l caridcter de  calidad Cintegral.  Asi, la calidad ¢s  considerada
responsabilidad de todos ¥ cada une de los que participan en el proceso. Es aqui en
donde entran los  psicologos en cl logro de esta calidad a través de la capacitacion

continua.



CAP'I'TULO IV :
APRENDIZAJE

4.1 LAE

XPERIENCIA DEL'APRENDIZA

dos antos de experiencia me he dado cuenta

13

El capacitar s un arte, o través de esto
que NoSoLros como instructores lencmos que adaptarnos al tipo de personal ya scu
administrativo, operativo o directivo y a veees se tienen que modificar las téenicas
ya plancadas para que se logre ¢l objetivo. Los instructores del Instituto tenemos
que ser personas innovadoras. capaces de adaptar una situacion diddctica a las
expectativas de los participantes. Algo que se percibe es que la teoria no es mas
que un plan fornudado cn la mente: un sistema de reglas, procedimicntos 3
suposiciones que se wtilizan para producir un resuliado. Hay que tener siempre
listo un plan B en caso de que el plan A falle. Adaptarse a las diferentes situaciones

(Honey. 1970).

Aqui en ¢l Instituto aunque la mayoria de los instructores somos psicélogos.

también estian ocn este departamento socidlogos, administradores. pedagogos ¢

ingenicros cuando se requicre capacitacion téenica con respecto al drea operativa.

Al hacer los programas de capacitacion con los jetes de los servicios la mayoria
preferia temas humanisticos ya que dicen que estos temas son muy atractivos y la

gente acude con mas disposicion a los cursos. Se toma en cuenta que las personas

tienen prejuicios. Es preciso tener esos prejuicios muy presentes en ¢l momento de
formular  los  programus  de  capacitacion.  Por  naturaleza.  los  adullos  son
conservadores y cautelosos, También lHegue a la conclusion de que los empleados

deben ser capaces de demostrar que saben y que comprenden lo siguiente:

¢ ocurre en un sitio de reflexion y accion.

= Quec ol aprendi:
~Que los adultos aprenden mejor cuando toman parte activa de todas las ctapas del

proceso de aprendizaje (participan).
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131 aprendizaje es un proceso continuo que dura toda it vida y que constantemente
pasa por cuatro etapas. ¢l disgrama siguicnte muestra los  factores que influyen en

el aprendiz

Lixperiencias concretas

Verificacion de lus implicaciones
de los conceptos en situaciones >
nuevas

—p -/

{formulacion de conceptos
Abstractos y generalizaciones

Diagrama No. 1 Etapas del aprendizaje.
4.2 CARACTERISTICAS
Experiencin: Con frecuencia una experiencia - (conversar. leer. sentir o~ asumir
alguna responsubilidad) nos hace mudar de parccer con respecto de las cosas.

Las expericencias nos pucden hacer reflexionar ‘sobre la- posibilidad  de

hacer cambios; o puede mejorar ln manera en’ que abordamos una situacion.

Formulacién de teorias: Una vez que hemos considerado Ia expericncia estamos en
condiciones de formular | gencralizaciones - o “conclusiones. . Y. pensar la mejor

manera de proseguir.,
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Verificacion: Podemos '\V'cril'lcur'nucs(ms,propius teorias, en la practica para ver si

dan resultados. . Si< funcionan “pasan a ser parte deé  nuestros  conocimicntos y

habilidades. Y si no‘ o lm.n I.rs mudmc.xmn\ o hlun 1.15 dg\g wtamos (Pike. 1970).

(conocimicntos,

1.-- La pursnn.t dcb;: "s‘cnur que. lc .1](.1 ull,u quq.;' ne

Imhlhdudc\. hubnos o la cupucxdud de rq,uldrs ' si misma.

2.~ La persona debe clilcndcr con’ prec sesita para s‘ullsla cer esa

necesidad que siente.”

3

3.- La persona’ dcbe  realmente ““descar; intelectual y': emotivamente. ¢so!

conocimicntos, habilidades o capacidades, v tomar la decisién de obtenerlos.

dcb-. actuar para .quumr ©sos Lonommu.mos. h.lhlhdadcs. hibitos o

4.- La pcfcon;

capacidades, v dub&, \L‘,ulr .Jclu.xndu hnsm que .llCﬂnCL su mr..l.l.

4.4 TIHPOS DE PARTICIPAN LLOS CURSOS' :

lixisten cuatro tipos de participantes cn los cursos:
a) Participantes  activistas: .up’rcndcn-mcjor del’ contacto constante con las

nuevas experiencias. Les gusta c.nirascurs«.. cn nuevas experiencias .y todo lo

nucvo les llena . de entusiasmo. -
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b) Participantes retlexivos: aprenden mejor cuando con actividades que fes dan

tiecmpo ¥ espacio piura ponderar sus experiencias v asimilar 'la informacion

antes de tomar una decision. Dedican mucho ticmpo a la observacion.

©) -Participantes | tedricos: | aprenden | mejor de " actividades - que- les permiten

utilizar ¢l pensamiento. logico ™.

Participuntes’ pragmiticos: - aprenden mejor de’ actividades de claro” valor

c.
-

pricticoz ¥ qu a’ inmediato,
No hay estilos Sini-smalos™  Saber cuidles son- los estilos de sus

estudiantés le permite adaptar la capacitacion de acuerdo con sus preferencias,

Se a - los

participantcs:

Tiempo: Los adultos tiecnen muchas responsabilidades  y disponen  de menos
ticmpo libre para aprender. Ll ticmpo que dediquen a-aprender.debe verse como

una inversion valiosa.

Relacion cutre el estudiante y el instructor: Un buen instructor coopera con sus
cstudiantes. Los participantes ven en el instructor a un recurso al que pueden-acudir
en busca de informacion u orientacion,

Aplicacion inmediata: Los participantes estin mis dispucstos a aprender cuando

ven que lo que aprenden es importante.
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Muaterial ameno: Aprenden mejor cuando el material se presenta en un’ lengu

I de entender, sin formulismos.
Lapso de. atencion:. 'l u.m.n un: hpso de atenciéon - que no “pasa - de 30 minutos,

después se les u\dr.m que d.nr otrus .nuwldud o8 mus practicas.

in de sentir l.l influencia de sus compaiicros

Compaficros: 1Los participantes no do;

LEducaciin: 5] personal cuenta con un rico caudal de experien

Prejuicios: Los participantes ticne prejuicios. El buen instructor trata de climinar
sus propios prejuicios v reducir los de sus estudiantes. Evite hacer comentarios

racistas, politicos ¥ sexistas. Que su meta sea siempre aumentar Ia autoestima de

los denuis.

Buen humor: Bl personal aprende mis en situaciones agradables.. El buen humor
ayuda a prender, tener presente que ¢l buen humor varia segdn la cultura,

Temor del cambio: Por naturaleza: los’ partu.lpdnl 5 son conservadores, ¥
cautelosos. Tratardn naturalmente - de’ duundcr sus oplmoncs. 'l’oco‘s‘ estan
dispuestos a admitir que ‘lo qug h.m vcmdo h'l'lundo no: n..sm bl-.n o pudo hicérse

mejor.

Riesgos: 1] aprendizaje suponi ric
nos permite lidiar. bastanté © bien “con

imprevisible ¢ nuomrol.nhlc

Experiencias 1La ucpcru,nua du Io' parlu:lpan(c n‘lnll/A todo nuLVO conccplo quc_
o rusulmdo. (,Qu;. te h.:cc. pensar

se les presente. Ya hicimos la pru‘.h.x 4 nu.\ y n

que vas a lograr algo que tantos otros al fracasado?.
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Daolor y placer: La gente actia tratando de evitar ¢l dolor ¥ experimentar el placer.
Pero no puede suponer que. lo.que a usted le da dolor o placer tenga el mismo
efecto en los demas. : R E y ’
Cupacidad de aprender::1 it disposicion qu«_ cl pgr%un.ll lgn&...\ para .\pn.ndc..r debe

descubrir los incentivos qm Ius .nrul[,.m al curso.’

Pérdida de la curunnlatl. l‘t 3 nlﬁos son nmur.llmgmr.. curio ticnen, un gran

p'ml.uumma.nu con la

dLbldO\. los participantes

desco - de .mundcr.,l’s una cuulldud qut_ t
edad. Pero en‘un .\mhum pmpmdm ‘con” los, mcunuy

pucden sentir el [,n/u dx_ d..:s cubrir lo nuevy (l‘npp. l‘)7l) RN

UMANA

4.6 EXI’I‘E'C ATIVAS DE LA CONDUCTA

Las expectativas son el motor que impulsa el comportamucmo humano.. Como seres
humanos. esperamos conseguir, udqulrlr.,logrur. superar o climinar ciertas cosas.
Esperamos alabanza cuando hemos actuado bien. reconocimicnto por nuestro
trabajo. castigo cuando hemos actuado mal.: Esperumos que se nos recompense por

NUEStros esflerzos, y que s Nos reconozcan nuestros conocimientos.

Algunas de esas expectativas. pueden - considerarse  necesidades -por. que  son

esenciales. Otras son descos, y muchas veces no son fundamentales.

‘También abrigamos temores,: por que; cxpcramo »qux. cmrl:m ‘cosas ‘nos roben el
*n’ ;damos el ‘nombre. de

oo _nuestros bicnes.

Estas cuatro clases . de “reacciones’ipueden . agruparse en una sola - categoria

conceptual. la de  las - aspiraciones. Nos - esforzamos  por satisfiacer,  nuestras
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necesidades, lograr nuestros descos, hacer trente a nuestros temores y controlar las

ameoenazil

l.os participantes aprenden mis rapidamenté cuando- los:instructores: se¢ valen' de
algunas - deestas cuatro. modalidades’ de ‘comportamiento . como, motivacion: para

lograr esas habilidades 'y modificar la_conducta a lin de hacer una o varias de esus

aspiraciones,

Las personas ‘aprenden’ mejor 'y modifican su comportamiento mis eficazmente si

L.os participantes posceen niveles de expectativa que rigen todos los aspectos de su
conducta, Primeramente, expresan o voluntad de alcanzar descos. En segundo

lugar: sicnten el apremio adn mis tundamental de satisfucer necesidades.

El personal también quicre supcerar temores, especialmente los que una y otra vez
han entorpecido a satisfaccion de sus necesidades y descos. Por altimo.  también

ticnen que hacer lrente a amenazas, reales o imaginarias.

Estos cuatro clementos del comportamiento humano pueden clasiticarse como

aspiraciones o metas personales. Los seres humanos tenemos razones para hacer

los que hacemos. Estas razones se fundamentan en nuestra experiencia ¥ cn nuestro
medio ambicnte. Distintos moviles hacen que distintas personas hagan las mismas
cosas . los mismo moviles pucden llevar a distintas personas a hacer cosas

distinta

Cada cual actiia por sus propias razones. que pudicran no ser  las mismas que las

nuestras. Estas razones puceden tener hondas  raices afectivas y pudieran no ser



apreciables a simple’ visti, Actuamos conmo actuamos por que asi hemos decidido
hacerlo. Huacemos los que hacemos por que creemos que nuestros actos van a
redundar en provecho propio. Descamos cicrtas cosas que nos motivan a tomar
medidas para alcanzarlas. Para lograr nuestros propositos tenemos que aprender

ciertas cosas.

El personal necesita de motivacion para actuar, ya que la motivacion ¢s un proceso

de toma de decisiones en que la persona escoge los resuliados que desca y pone en

marcha el comportamiento necesario para lograrios.

Uno de los moviles de los seres humanos en el plano mis fundamental es cevitar el
dolor y recibir placer, estos a su vez. pueden subdividirse en otros cuatro:
Necesidades,  descos. temores ¥y amenazas. Estos  cuatro  integran  nuestras

expectativas.

idades constituyen los maviles mas clementales del comportamiento

1.- Las nece:
humano. No pademos pasarlas por alto. Para sobrevivir necesitamos comida. agua.
idades. Y una vez

dormir. cte. Hay innumerables mancras de satisfucer estas nec

dad ha quedado satisfecha. su fuerza de motivacion desaparecee.

que una nect

2.- Los descos no son tan esenciales como las necesidades. pero son, no obstante

ello. maviles muy poderosos que imparten rumbo y energia a la vida.

Bucna parte de nuestro comportamiento cs tipico de la sociedad en que hemos
nacido. Nuestra sociedud - nuestra culturs — influyen en nuestros motivos a través
de nucestros valores, ideales, normas y. palfoncs dc conducia dc otras personas. Por
ciemplo: necesitumos comer. para vivir, l"cro; si hcmos‘acubudo de comer,- el
hambre deja de motivar nuestra conducta (Werther 'y Davis. l‘995). Comer y beber
ciertas cosus. sin embargo nos da’ placer. Algunas personas pudieran scntirse

motivadas a lograr ese placer por distintos medios. tales como prefiriendo ciertas
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comidas (langosta,:. caviar) o comiendo con amigos. cosas que quicren hacer pero

que no tienen que hacer para sobrevivir,
3.- Los temores nos pueden llevar a hacer ulgo o o evitar-hacerlo.-

obn. noxolros. Vcamus un

- L:N :lmcnuzil \on luv..r/..h l.\lt,rn.ls que .u.lu.m
. Uno slsnu lumur cuando gsla

naufraga y no sabe l’ldddl‘. uno s si ente .mmnu/‘uiu p()r l.ns un.unsl.m

En nuestra condicion de instructores, de h..mns tratar dc uvudar a los dbn‘l.lﬁ HH
4) Satisfucer sus propias necesidiades. : ;
h) Lograr sus descos.
¢) Dominar sus temores.,

d) Illacer frente o sus amenazas,

Hay muchas teorias de motivacion pero una de las mas conocidas es ¢l modelo de
Maslow . El psicélogo nortcamericano Abraham Maslow arguye que los sceres
humanos tienen sicte necesidades innatas. Coloca cinco de cllas en una jerarquin

flexible:

1. Autorrealizacion : La necesidad de desarrollur nuestras capacidades al miximo
de sus posibilidades. : )

1L Estima : La necesidad de tener confianza. independencia, - prestigiol alto
concepto de si mismo basado en el respeto ¥ -.-l reconocimicnto de Ios demis.

1. Necesidades afectivas v sociales 3 L.1 nu.g,\ldad de pcrlt.nucv.r. de - tener
relaciones. .

1V. Scguridad : La necesidad de.amparo.y pmiccéién.

V. Neeesidades fisiologicas @ Las ncccsidudg:s hzisicus‘pufa sobrevivir: comida.

suefio.

n
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lLas dos primeras  categorias de’ necesidades,  fisiologicas 'y de scguridad. son
esenciales para la vida humana, Maslow afade otras “dos categorias de necesidades

Q1 estas cinco primeras:

<

.. Lu necesidad de conocer y cntender el ' medio que nos rodea. de adquirir v

sistematizar  conocimientos:  la necesidad - de e iz uprender < tilosofar,

experimentar y explorar,

VI Lo necesidad de tener libertad para investigar v expresarse;’ y de contar con
condiciones sociunles que permitan la libre expresion ¥ promuevan la justicia., la

equidad y Ia honradez.

idades. la necesidad  de

i Maslow, cstas dos altimas categorias de ne

libertad. de investigacion y de expresion. vy la necesidad de saber v entender. son
requisitos esenciales para satistaceion de las otras cinco. PDe acuerdo a su teoria las
primeras cinco estin organizadas en una jerarquia flexible ¥ poscen las propicdades

siguientes:

1.- Una necesidad o surte efecto como mavil del comportamicnto hasta que las
que la preceden en la jerarquia hayan quedado nuis o menos satistechas. 21 hombre
que se estda ahogando no se preocupa de lo que va a comer maniana.

2.- Las necesidades satisfechas pierden su poder de motivacion. La persona que
estd bien alimentada. que tiene vivienda . dgja de preocuparse por la casa y» la
comida. ¥ dedica su atencion a otros asuntos. Pero sillegara a perder csta

uridud. ambas necesidades volveria u ocupar una posicion dominante.

3.- La insatistaccion de estas necesidades tiene efectos negativos en el estado - de

animo.

n
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4.- Los seres humanos . sentimos el desco inmato “de ascender la- pirimide de la

Jerarquia de necesidades.
5.~ Lo experiencia’ de la autorrealizacion estimula el deseco de repetirla. 13s una

necesidad que no puede satisthcerse de la misma manera que las demas.,

Todos nos desplazamos continuamente hacia arriba ¥ hacia debajo de la piramide.
de acucerdo con las circunstancias (Scanell.1978) . El cambio es un clemento
constante en la vida., Nuestras expectativas, también cambian. La sutisfaccion de

nuevias expectativas exige que adquiramos nuevos conocimientos. habilidades

actitudes. Para ello, tenemos que estar dispuestos a aprender toda la vida.
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CAPITULO S
HOSPITAL GENERAL REGIONAL No. 196

5.1 ANTECEDE

La historia del. Instituto; Mexicano del Seguro Social comienza en el afio de 1934, v
después de 45 anos de la ‘creacion del Instituto se inagura ¢l Hospital General
Regional No. 196. A-lo largo de todos estos afos se han ido abriendo muchas otras
unidades en todo el pais, este proceso ha sido un proceso paulatino de acuerdo a las’

necesidades del LMLS.S.. y del erecimiento de la poblacion .

El objetivo de este Hospital es dar un buen servicio al pablico derechohabiente con
un trato humanitario. asi como erear una fuente. de trobajo fundamentada .en ¢l
respeto humano. en domde su personal se desarrolle integralmente para gque se

sienta satisfecho y orgulloso de pertenceer a ella.

Esta institucion de salud es una empresa de servicios, Es una empresa. grande ya
que cuenta con 1159 trubajadores de ba:;c. 67 -de confianza » 85 cventuales. Bl
HOSPITAL  GENERAIL - REGIONAL No. 196 “FIDEL VELAZQUEZ
SANCHEZ", inicié su construccion en el aio de 1987 y fue inagurado cf 26 de

marzo de 1998,

Inicialmente se consideraron 144 camas sensables ) posteriormente se agregaron
sin

39 cuamas para un total de 183, Fue concebido como Hospital General de Zona
embargo ¢l ripido crecimicnto. de la poblacion usuaria y el incremento de la
demanda de atencion de diversas especialidades dio origen al cambio a ~lHospital
Regional™, en la dreas de Curdiologin, Neurologin, Cuidados Intensivos, Medicina
Fisica y Rchabilitucion, Cuidados Intensivos Neonatales,  lemaodidlisis v

Oftalmologia (retina).
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ENEL INTITUTO

5.2 ASPECTOS LEGALES DE LA CAPACITAC

131 articulo 123, “A™, Ir.u_cmn X'y XXX de la Carla Ma&n.l. a ey Federal del

Trabajo: el’ Contrato. Colectivo del “F'rabajo -y el I{Lbl.ll‘llbl‘ll(l de - Capucitacion.
prccisun la obligacion de proporcionar al trubajudor ~capacitacion v adiestramicento

(Constitucion Politica de los Estados Unidos Mc.\'icunos,‘ 1996).

ara’ cumplir con o anterior, se ha integrado el Manual de Procedimientos del
Sistema Instituto Mexicano del Scguro Social (LM.S.S. — Cuapacitacion). con el
objeto de simplificar y sistematizar ks acciones de capacitacion, adiestramiento v
desarrollo de los trabajudores. con un sentido dindimico. el cual permite agilizar o
modernizacion del Instituto. dentro de un marco de  panticipacion creativa y

de productividad.

concien
Elsistema IMSS- Capacitacion estid disefiado para formar parte  del proceso de
transformacion teenologica ¢ integral del Instituto. encausador y orientador de las v
tipos de capacitacion y desarrollo, promover el cambio hacia la mcjora continua de
los servicios. la modernizacion y la simpliticacion administrativa en la cjecucion de
los planes anuales de capacitacion, adiestramicnto y desarrollo.

La estructura del sistema prevé las fases de scnsihilizucién de los directivos. asi
como la capacitacion y desarrollo para personal de base y confinnzia considerando

al jefe inmediato como ¢l responsable directo v cl agente  propiciador de la

capacitacion de su personal.

El sistema  esta integrado por tres subsis zcmus' El apoyo cl dt. opf.racmn dec tipos

de capacitacion y el de control de:los cu..llg\ cstan con:ndu.mdos cn cada uno de los

procedimicntos.



Los subsistemas de Apoyo:. Consiste en ¢l soporte técnicos v los instrumentos

sidades ~de éupuciluci()n. programacion

requeridos  para - la’ deteccion de - n

presupucstacion. Es decir, los insumos nece

desarrollo con los procedimientos relativos para’su gjiccucion.

El subsistema decontrol: Consiste. en ! la: retroalimentacion  permanente - de los
resultados obtenidos, o través de los | instrumentos decontrol encada’ proceso.
considerando  recursos  humanos, financicros ™y materiales  destinados - a° la

capacitacion, asi como la opeion de medidas correctivas,

Cuando las cosas no marchan como se desea sc culpa al personal operativo,
recetindole una capacitacion téenica para mejorar sus habilidades en ¢l pucesto ¥ un
curso de Relaciones Tumanas para que se mejoren sus actitudes negativas hacia el
trubajo, ¢l escaso nivel de desempeiio. fricciones. conflictos  sabotaje. incluso et

ausentismo. son ¢l reflgjo de una organizacion enferma (Jiménez, 1999) .

quez Sianchez™ del

fidel Ve

Lstudios realizados en ¢l Hospital General de Zona *
Instituto Mexicano del Scguro Social, enfatiza que la capacitacion al personal es
indispensable para ¢l progreso  de nuestra Institucién y ¢l bicnestar de  los

trabajodores .

L.a competencia entre individuos, grupos, empresas. incluso entre naciones es cada
din mas dificil y sdlo scguiran adelante aquellos que estén mejor preparados. Las
empresas mads fuertes de finales "de, este’ siglo. basan su competitividad ¢en la
capacitacion continua ¢ integral de sus trabajadores.

El Instituto Mexicano del seguro Social, - contando con ¢l apoyo de su personal en

cada una de sus dependencias encaminadas hacia la misma meta de comprender,
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mejor la organizacion como sistema. para prosperar en todos los aspectos para su
totalidad. 13 Hospital con la participacion del personal que labora en esta Unidad.
asi como cada uno de sus integrantes del cuerpo de gobicrno, consideran, que la
capacitacion " es - el origen - de - toda - Institucion - de cul‘i:dud. asi mismo s¢ debe
implementar no ‘como una estrategia para cumplir objetivos, sino, tiene que ser la

r
columna vertebral de-nuestros cambios tan clementales del Instituto Mexicano del

Seceguro Social.
5.3 CAPACITACION DEL PERSONAL

En Meéxico la psicologia en el drea laboral ha tenido un gran desarrollo. en los
altimos anos los procesos de contratacion, administracion de personal, - andlisis de
la publicidad y del consumidor asi comao la capacitacion y adiestramiento en ¢l

B
personal.

Desafortunadamente en nuestro pais “hasta ahora el ‘sistema educativo no ha tenido
la suficiente  flexibilidad  para responder - oportuna y | adecuadamente” a - las
ades de la sociedad y del sistema’ productivo™ (IYlan Nacional

cambiantes n

iducacion, 1982).

de

Como menciona ¢l plan global de Desarrollo’ (1980), ¢l proceso” de capacitacion
constituye una de  las actividadés | indispénsables” parafavorceer | el desarrollo

sociocconomico de México y mis especificamente’’como’ una  herramicenta para

subsanar la carencia de mano de obra calificada.

Desatortunadamente  como: menciona - Ramircz (1984) existe una contradiccion

{e itacion en relacion alos recursos disponibles para

cnrre la sran de u de cay
la misma, sobre todo en los planes metodoligicos v cientifico.




El psicologo. para integrarse o una organizacion se ve obligado por razones
pricticas de _aprender y. aplicar instrumentos de' trabajo de- otras  prolesiones,

olvidindose de las propias en vez de buscarles aplicabilidad.

El Instituto Mexicuno del Seguro Social (IMSS), por su organizacion  requicre de
canstantes cambios, implicando los principales lenémenos que atectan ¢l entorno
del hombre. y su productividad en su desempeiio laboral. El trabajo dentro del
instituto es una constante convivencia. reglimentado. sujeto a cambios y sistemas.,

¥ique mieniras miis grande es una empresi, mis complgjos son sus ordenamicntos

¥ Mds pre 5 ¥ exigentes sus disposiciones.

Por tanto ¢l Instituto Mexicano del Seguro Social, requicre de una actualizacion y
capacitacion permancnte de sus funcionarios y personal en L_;n;r.xl' adl.m..lb de los
fendmenos interactuantes que se dan en un momento d'..u.rmm.ldo en'la wd:\ de.la

organizacion (Cuarpeta del Instructor para ¢ l (_ur<0. (1991)

La Direccion General del 1LM.S.S., ha csmhlucndo como “acciones prmntarms para
el duwrrullo de

la modernizacion del Instituto a la capacitacion; el adi t.s,tram:gnl

todo ¢l personal que lo integra.

Dichas . acciones ticnen ¢l propdsito  de’ promov‘.' la supgracnon pcrson.ll la

actualizacion de conocimicentos y Ia LO!‘!CILI’IIII,ACIDII de la’ mi crvicio dg los

trabajudores del Instituto. y cspecificamente LOI’I el pcrsmul de’ h.\sg lo hace la
comision Nuacional Mixta de Capacitacion .y Ad|o..~.tmnuu\lo para utcndc,r las

necesidades de los derechohubientes con calidad.
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CONCLUSIONES

Iin conclusion vimos que las funciones del psicélogo’ en una institucion de salud y
principalmente dentro del Hospital Regional - No. 196, .es variada, ya que no
solamente se realizan actividades de capacitucion al personal sino que también se
dun platicas o pacientes con diabetes y a pacientes - con  insuficiencin renal.

Regularmente se programa al personal para que acuda a cursos de diferentes temas

humanisticos como son: comunicacion. rclaciones humanas! téenicas de relajacion,

atencion ¥ trato al pablico. tanatologia, entre muchos otros temas.

Dichos temas fucron expuestos todos los dias con duracion de dos horas. En donde
al finalizar cada sesion se aclarabun dudas, y regularmente habin” personal que ‘se

quedabi o conscjeria.

Ademias de ésta actividad, realice encuestas al p;,rﬁonal -y entrevistas 4 los jefes de
servicio para saber cuales eran las necesidades a cubrir, Sando esta otra parte de la
labor del psicologo en donde se observa el drea de-investigacion,: las .xcuwd.ld Cs

fucron:

Deteccion de  necesidades de  capacitacion (DNC), aplicudas “al - personal: del

Hospital  (Médicos, enfermeras,  intendencia,  personal  técenico. - dircctivos - -y

administrativos). ¢n donde se adquiricron datos acerca de- que cursos : de ‘mayor -

relevancia para hacer la progrumacion.

También se¢ realizaron eventos como fuc la entrega de placas a los lrahaja'd‘oxtcs que
cumplinn 20 aios de servicio. jubilaciones. bicnvenida:-al pcrson:\l' deinuevo
ingreso. a los estudiantes de medicina y enfermeria, se les daba un ljcéorridu ‘por
todo ¢l Hospital y se les presentaba a los jefes de servicio, ™ : i

-Estas  actividades nos  enmarcan que  la  labor : profesional .del. psicélogo

organizacional. sigue siendo muy amplia, y no se mucstra un drea especifica del
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trabajo, s¢ muestra a lo largo de este trabajo. que a actividad del psicologo va en

funcion de las necesidades  de los jefes de los servicios, y en funcion de las
necesidades de la institucion. de estd manera tenemos entonces que, ¢l psicdlogo
organizacional, debe de adaptarse tanto al drea de trabajo. como a las reglas que

plantea Ia institucion.

De todas estas actividades se concluye que ¢l perlil del psicologo organizacional,
se va formando de acuerdo a las necesidades que presenta cada hospital, como se
mostré en las actividades del psicalogo dentro de Lt institucion, » o su ves de los
conocimientos que ticne y va adquiriendo durante su fabor profesional, de esta
manera ¢l psicélogo va sicndo parte de un todo. ya que su trabajo tamo individual
stitucion

como grupal depende la superacion del personal, o bien de la misma

donde realiza sus actividades, en este caso del Hospital General Regional No. 196,

A pesar de los conocimicntos adquiridos a lo largo de la carrera y prictica laboral
indome en los trabajos de

deteete que tenia deficiencias, las cuales fui puliendo ba
los demis psicologos de la institucion. aprendiendo y comparticndo con cllos
conocimicntos ¥ también solicitundo su apoyo dentro de su actividad luboral:

realizando  estudios extras como cursos de tanatologia, curso de estimulacion

temprana, habilitacion de instructores ¢ incluso apoyo de los middicos en cuanto a
temas de medicina: pura tener ¥ adquirir . dichos avances se debe tener siempre en

cuenta que son y seriin con el fin de una supceraciéon personal y profesional.

Otro punto importante es que no debemos creer que al epresar de da carrera.
sabemos todo: esto es errénco, ya que los conocimicntos que adquirimos a lo lurgo
de Ia carrera solo son algunas herramicntas que vamos a poder utilizar en ¢l campo
laboral, lo cual s¢ debe ir incrementando para ¢l bien del personal, ademis hay que
tener en cuema que la priactica hace al maestro. Frase tan cierta cuando estamos

frente a la practica laboral.
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DISCUSION

Dificil tarea la de presentar y-llevar a otros el ser y la esencia de este trabajo que
conlleva unz serie de esfuerzos que finalmente “apuntan al objetivo  trazado. de

concluir una etapu mas de la vida,

La experiencia de dor capuacitacion en ¢l Hospital ha sido muy gratificante. al hacer
la revision tedrica me doy cuenta de que no se compara con la realidad; en la teoria

todo es muy téenico y en la practica s bastunte enriquecedor., ¢ interesante,

Yo tengo la fortuna de trabajar dentro del ILMLS.S. » me han dejudo mucha libertad
en li cleccion de temas y regularmente al hacer la deteccion de necesidades con
los trabajudores del Hospital, 'y con

que los temas

cuestionarios  aplicados  dircctamente  a
cntrevistas a los jefes de los departamentos, me di cuenta de
humanisticos son los que mas llaman e atencién al personal y estos acudiun’ con
entusiasmo ¢ interés al curso, o

La gente requicre ser escuchada. quicre ser rcconqcidd en su jruhujé. en varias
ocasiones despudés de dar cursos. al final sc quedabu el personal, ?-lrﬁlar asuntos’

muy particulares y fungis como conscjcra. con.csto; yo ‘creo que ‘el “objetivo s

lograba mas alla de lo planicado;

lizar antes 'de que: se - aprendan los temas, s pretende

hacer que reflexionen y: esto’- los’ hicicra ‘cacr /a’ la'cucnta ~de” la importancia del

cambio.

Por otro lado se pucde mencionar: que la’direccion. .y ¢l aprendizaje siempre van

dirigidos a mcjorar ¢l trabajo ¥ los procesos laborales. por que cuando un individuo
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puede responder riapida y clicazakente a cambios que no se pueden controlar se da
asi una mujor adaptacion laboral y se logran los objetivos planteados.

Al proponcer los temas con los jefes, cllos dicen que el empleado no iba a hablar de
sus cosas o de su vida personal. pero yo logré y demostré que si tu le hablas a los
trabajadores de las personas importantes para cllos (hijos. esposos, papas. familia

pan. v al finul se aterrizaba en temas  de

en general). se interesan vy partic

importancia para ¢l trabajo.

En cste tiempo se realizaron cosas que quizi no sean de psicologia, pero el
psicalogo tienen que  adaptarse a las necesidades exigidas en ol Hospital, como es
organizar eventos: algunos de estos eventos es la entrega de placas de 20 aios de
servicios en ¢l LMLS.S.| dar cursos a o gente que se va a jubilar. trabajar con
pacientes diabéticos o con pacientes con insuficiencia renal. darles fa bienvenida a
estudiantes  de mwedicina, de enfermeria y al personal en general, llevarlos a
recorridos por ¢l Hospital para que conorzean los servicios vy los jeles de los
departamentos. entre otras actividades: y la mayoria de los jefes y directivos
pretenden que el psicologo sea sociable. sea un guia, protvsor. instructor o sca cl
que lleve las reluciones pablicas del Hospital, También hubo ocasiones en que
solicitan a través de un documento que acudas a otras unidades que 1ambién
pertenceen al LM.S.S, como son los Centros de Scguridad Social a realizar

diferentes eventos.

Finalmente In capacitacion y la actualizacion profesional involucran las diversas
actividades académicas. laborales que permitan garantizar que los conocimicntos y

actitudes adyuiridos por una persona conserven asi su continuidad » vigencia.
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Anexo |

GLOSARIO

A continuacion se enlistan algunas definiciones conceptuales que tienen el objeto

de clarificar conceptos importantes

Adiestramiento.- Mcjorar las habilidades y las actitudes, pero sin proporcionar
teoria. Es la habilidad o destreza adquirida, por regla general, en el trabajo fisico
121 adiestramiento se imparte a los empleados de menor categoria y a los obreros en

la utilizacion y mancjo de maquinaria y equipos.

Aprendizaje- Proceso permanente basado  en la practica ¥ que necesariamente se

refleja en un cambio de conducta nacido de la experiencia

Capacitacian.- Su significado incluye el adiestramiento, pero su objetivo principal
s proporcionar conocimiento, sobre técnicas, sistemas, métodos y procedimientos
con fundamentos teoricos. Se mejoran las actitudes. aptitudes, destrezas v

habilidades, pero privilegiando lo técnico.

La capacitacion se imparte a obreros, cmpleados, funcionarios egjecutivos en

general, cuyo trabajo tiene un aspecto intelectual muy importante.

Capacitacion horizontal.- Conocimiento de otras drcas diferentes al puesto actual

v la actividad propia; incluso para cambios de actividad.

Capacitacién vertical hacin abajo.- Conocimiento y dominio del: trabajo ¢n el

puesto actual. Actualizacion y reciclaje al mismo nivel del puesto.

arriba.- Conocimiento y evolucion dentro de la linea

Capacitacion vertical haci:

natural de la actividad propia. Aprendizaje en el puesto a nivel superior.
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Cursos.- 35 un conjunto de enseinanza-aprendizaje que conticne: objetivos, temas.
lecciones, lecturas, cjercicios de aplicacion. modelos de prueba, normas de examen
v escala de evaluacion, guias de  lectura y - estudio. documentos - graficos v

materiales audiovisuales.
Para  lu - funcion  de . educacion . sc.. utiliza  indistintamente  los - términos - de

enirenamiento, formacién y capacitacion.-

_consiguientemente,” abarea o

Desarrollo.- Es el proccso integral del: hombre

adquisiciéon de’ conocimicntos, ¢l ibrtulccimicnm"dcz:lur‘viilumad‘ ladis‘ciplinu del
las  habilidades ' gu on ruqugrnd.xs p-.lrd el

cardcter -y la adquisicion™ de " todas

ensla

desarrollo  del pcrsumll. incluyendo : azaguellos

urgum/ucmn de Ia mpn.-;u. :

Sducscién.c Es un pmu;o dg duntro h.lcta iu«. a ch clfd rollo/de unit - persona

er natural

bajo "¢l |nllUJo Yy uyuda deotras: Accxon y c.fcclo dr.. cducar “Puede
s a.h stcﬁﬁlicn (del

¢ mduuda y

(influencia del deIO) ” mtuncmnal (d p. :

profesor a l.x L\CULLI)

en los panlmpamcs. . . o S Ty

Valoracion dé los rendimicntos enseflunza-aprendizaje.. LLa evaluacion se efcctda a -
las drcas que son: (saber que). habilidades (saber como). ¥ actitudes (saber por que

¥ puara que).

La evaluacion puede ser objetiva a truvc’s dc mediciones cscritas comparativas a

través de opiniones y apreciaciones po..rsonal cs.

TESLQ CORF

68




Plan.- 1is un conjunto de consideraciones, disposiciones.
operacion. que

conceptuales  al tema, - determinacion  de’ politicas v

que contempla una vision general de

ncluyen una ordenacion de actividade

programas . cursos; seminarios y eventos de capacitacion vy adiestramiento con ¢l

prefijado objetivo de lograr desarrollo del personal que agrupa it empresa para
aumentar sus rendimientos y productividad.

Programa.- Es un conjunto de cursos y eventos con formacion sistematicamente
organizada y analizada en duracion. ticmpo. lugar, recursos y medios utilizados,
para propiciar condiciones favorables  del aprendizaje. veriticando el avance de

conocimicntos ¥ habilidades.
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CIFEZCION REGICNAL LA RAZA

CHESTADO DE MEXCO CRIENTE

TURA CE FRESTACIONES ECONCMICAS Y SCCIALES
CERARTAMENTO OE PRESTACIONES 3OCIALES
CFICiNA DE ATENCION A PENSICNADCS Y JUBILADOS

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

CEDULA DE EVALUACION AL CURSQ PREJUBILATORIO

NOMBRE: FECHA:

NOS INTERESA CCNOCER SU OPINICN SN CUANTO AL DESARROLLO Y CONTENIDO CEL CURSO. LE SOLICITAMOS MARQUE CON UNA (x) EL
RESULTADO SEGUN CCNSIDERE CADA UNO DE LCS CONCEPTOS SENALADOS.

CONCEPTO ___BUENO REGULAR ' MALO

CONTEMNIZG TEL PROGRAMA

E |

A CONTINUACION EVALUE LA EXPOSICICN CE CADA UNO DE LOS PONENTES EN UN RANGO DE: 10 (MUY BIEN). 8 (BIEN) Y & (REGULAR)

TEMA : NOMBRE DEL EXPOSITOR +HABILIDAD PARA . CALIDAD DE LA | CONOCIMIENTO ; ACLARACION
' | TRANSWITIR | EXPOSICION . DELTEMA i DEDUDAS
CONOCIMIENTOS : . !
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PROXIMOS COMPAREROS A JUBILARSE .
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PROGRAMA DE TRABA)O

RESPONSABLIED PSICOLOGA MARIA TERESA ANDRADE TOVAR

CUHRSOS A INPARTIR AL PERSONAL klljl.'l'l“lS('I’I'l.IN:\I(“'

3

- Scasibilizacion

<= dntegracion grupal
- Mancjo del estrés
= Atencian y tratoal pablico

.= Teéenicas de relajacion
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PSICOLOGA MARIA TERESA ANDRADE TOVAR

CURSOS

- Atcncion v teato al publico
2. Integracion g la mision Institucional

S Salod memad

- Diaivncas prapales

5.- ot n erupal

O - Nensajes cducativos en ef nifo

7.- Téenicas de Relgjacion

So- Tamatologia ciritado de la muerte)

9 - Nutoestina

To - Personalidad v mativacion

T- Comunicacion

12.- Phcacian de vida v trabajo on las Instituciones
13- Creatividad
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PS- Compronieo con ¢l cambio

1o« Desarrotlo humane

T7.- Prabaro e cquipn
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as aulas. el personal

del personal algunos se
arme el

11 curso fue muy sati
restimente se Hevo a cabo la sensibitizacion.
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e lo personal picnzo que se
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