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INTRODUCCION

Los seres humanos son ejes dindmicos de cambios y activos
participantes dentro de la Administracion en el Sector Publico
son una herramienta en el desarrollo econémico , social y

politico , de superacion y evolucion integral en el pais,

Sus actiyidadeﬁ seran desarrolladas en forma constante vy
concientes de la importancia que ésta tiene dentro de un
sistema productivo , tratando de aprovechar 1los recursos que
tienen a su alcance , con la tendencia a lograr calidad en los
servicios que éstos presten , satisfaciendo de ésta manera. las

cambiantes necesidades de los demas individuos,

El impulsar la educaciéon racional y objetiva en  toda 1la
organizacién , y su adecuada integraciéon a la Administracion
Publica , implica eliminar las barreras‘iaboralesﬁ y modernizar
2l conocimiento y entendimiento grupal Hacia el desarkdllogby.
aceptacion de nuevas técnicas Capacitacionales |, tomandb"eﬁf
cuenta él desenvaolvimiento tecnolbgico , religioso.y culﬁurél dé 
la sociedad , de tal modo que los recursos humahns sean‘lal baéé‘”‘

para el logro de una mayor eficiencia.

' Se los dije a los japoneses , se los digo a ustedes 'éhnrazv

" No veo razon alguna'para que las Urganizacibnes"Mexi;énagqgi5”

no puedan llegar a ser las mejores , altamente'cohpétitivasyéh el_:

mundo , lo tienen todo.




Nuevo equipo no es la solucidn , si no aprender a mejorar la

calidad y la productividad con lo que se tiene ." (1)

(1) Dr. Edward W. Demming , Revista EMPRENDEDORES, UNAM ,FCA,
Volumen VIII #27, Mayo-Junio 1994 , citado por el L.A. Hernéndez"
y Rodriguez Sergxo J. Extraido del Articulo g “PRDDUCTIVIDAD

CALIDAD Y CAPACITACION".
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CAPITULO T:
GENERALIDADES




I.1 HISTORIA DE LA CAPACITACION EN HEXICO,

La  Organizacidn Social de los Aztecas funcionaba por
clanes que tenian un patrimonic agricols que se explotaba
en conjunto , los clanes con su patrimonic se denominaron
" CALPULLIS ", los cuales contaban con un gobierno dominado

por un consejo de anc@anos , cada  CALPULLI tenia sus

propios dioses , los terrenos de uso comunal para el
sostenimiento de los religiosos , 1lamado "  TEOPANTLA
y otros para el servicio militar " MILCHINALLI " con

los tributos se pagaba el gasto de la nobleza y ciertos servicios

piblicos. ( 2 )

En 1911 se orea el Departamento del Trabajo , dependiente

de la Secretaria de Fomento , Colonizaoién e Industria, de esta

manera don Francisco I. Madero institucionalizé 1las. acciones

oficiales en favor de los trabajadores.

Durante el periodb de la revoluoién de 1910 a 1916 ‘nace la

Escuela de Arte Industrial " Vasoo de .Quiroga *oly .ia  "

transformacién de la Esouela de Artes'y Ofi01os para varones en .

la Escuela Préotioa .de Ingenieros Heoénioos y Eleotricistas

Proporciona a los jévenes obreros conocimientos 1nmed1atos ;1f7'.
cultivando la inteligencia y la actividad manual , despertando sug -“'

iniciativa y aspiraciones , la formacién de obreros en herrarinl'f,»'

(2) _Herndndez 'y Rodriguez Sergio J lnxxgdnggiﬁn v:a"‘ii‘v;, 
Administracion S '

, Bditorial Mc.Graw Hill ; México D. F




, torneria , fundicién y carpinteria con una duracién de tres
afios.
La Constitucién Politieca de 1917 marca un momento de gran

trascendencia en la evoluoién laboral en su Articulo 123.

En 1821 se crea la Seoretaria de Eduoacién Pﬁbiioa.

En 1822 se oonstruye la Escuela Tecnoldégioa de Maestros
Constructores.

En 1923 se orea el Departamento de Ensefianza Téonioa
Industrial y Comercial , asi oomo la escuela para sefforitas :
Yolanda Mistral.

En 1925 se funda el Centro Industrial Obrero.

En 1927 =se orea la Jﬁnta Federal de Conoiliaoién vy
Arbitraje , con la finalidad de reglamentar la competenoia en. ‘la
resolucién de conflictos de trabajb surgidos en lés; zonas‘
federales dev la industria cuyo estﬁblecimignﬁo ] 1explota016n

fuese motivo de contrato o concesién federal.

En 1929 se oonformd el Artioulo 123. ConstitUcionaI7:para;
reservar la expedicién de leyes en. materia de ‘t;abajo"don§. '
facultad exoluéiva del‘H. Congreso de lg‘Unién, éon la.~m§dalidadi i
de que su apliosoién y vigilancia quedaban conferidas. a lasx ,;

autoridades locales , en los asuntos reservados a‘su~competenbia,-f‘

En  la Ley Federal del Trabajo de 19831 se designd ’ oomo

autoridades a las Juntas Municipales de~Cohoi};a016n‘,7£n61uyendo;




posteriormente a la Secretaria de Educacioén Pidblica para vigilar
el cumplimiento de las obligaciones de los patrones que en
materia educativa establecia la Constitucidn.

En 1932 se conceptualiza la Escuela Politécnica , con lo que

se reorganiza la educacidn técnica en dos ciclos

Preparatoria técnica ( 4 afios después de la primaria ), vy

algunos estudios técnicos ( 3 afios ).

La conceptualizacion de la Escuela Politécnica constituyé
el fundamento en el que se apoya la definicidén actual de los
servicios de capacitacién para el trabajo , vinculados
estrechamente a la estructura de la produccidn y del cambio , se

agruparon

' L
* Las escuelas de artes y oficios.
* Los centros educatives para maestros-técnicos.
¥ Los planteles de adiestramiento para obreros.

¥ Las escuelas de industrias textiles y la de Bacteriologiaﬂ

Por decreto presidencial publicado‘en’31 Diario Ofioial ‘de

la Federacién el 15 de Diciembre de’1932 se cred el Depgﬁfamqhtéﬂj'

del Trabajo como organismo auténomo, como shboﬁdinaoibn di#éctaf i

al Titular del Poder Ejecutivo Federal,

En 1937 se Funda el Instituto Politéenico Nacional -

asi como las escuelas rurales para indigenas y escuelasfipatai :




obhreros y mujeres , cuyo objetivo era la capacitacion y el

adiestramiento.

El 31 de Diciembre de 1940 se reformdé 1la Ley de
Secretarias y Departamentos de Estado para crear las
Secretarias de Trabajo y Prevision Social, cuya organizacién

permitiria hacer frente a las nuevas circunstancias.

El 9 de abril de 1841 se expidié el primer reglamento
interior de esta secretaria , que definié 1las funoiones vy

estructuras de la dependencia.

En 1853 surgen los Centros de Aocién Social en la S.E.P.,
cuyo objetivo era la vinoulaoién esouela - comunidad , por lo
cual se crean talleres adecuados para  la capacitacién

en encuadernacién , cesterism , tapiceria y tejido industrial.-

En 1963 nace el Programa Nacional de Capacitacibn para -el

trabajo , se inauguran los primerds‘ 10 ‘Cenxrds de Capacitacion

para el Trabajo Industrial y  Agropecuarias , con.. .apoyo ,de

industriales , organizaciones obreras 'y del gobierno fedéralﬂ

( CECATI ) Y ( CECATA ).

En 1865 se orea ol Centro Nacional ~de Produotividad |

(CENAPRO) vy el Servicio Nacional de Adiéstramienﬁo Répido-de Hand:ﬁ :

de Obra (ARMO), cuyos objetivos eran :
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a) Impulsar , principalmente , los niveles de productividad ,
mediante el desarrollo de cuadros gerenciales en todos los

niveles para los sectores agropecuario, industrial y de servicios.

b) BSe proponia desarrvollar mano de obra calificada para la
industria capacicando a personas que desempeiiaban o fueran a

desempeffar una ocupacidén determinada.

Se crea la Direccidn General de Educacidn Secundaria Técnica
" para  promover la superacién de los niveles de cultura vy

desarrollo de la fuerza de trabajo , mediante el adiestramiento

y ocapacitacién adecuada para ocupar posiciones asignadas por la

divisién social y funcional de el trabajo.

En 1870 se promulga la nueva Ley Federal del Trabajo ., .

con lo que se da origen a lo que se denomina Capacitacion

para el trabajo y de el trabajo, la S.E.P. , oomo = una kuocion-

cemplementaria: instrumenta un programa para ofrecer’ una

capacitaoién para el trabajo a solicitud de las empresas.

El 25 de Julio de 1974 , el Ejecutivo Federal ore6 el

Instituto Nacional de Estudios para gl'Trabnjo , I.N.EfT,, el

cual tuvo por objeto:

a) La preparacién y elevacidn del . nivel cultural dei :;

personal al que compete la aplicacién de las normas de trabajo,

la formacion de funcionarios  para - el servicio piblico. y-

I
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el desarrollo e especialistas gue puedan fungir como

asesores de los factores de produccion.

b) La intedracién y mejoramiento de la informacién y las
estadisticas en materia laboral , su difusién piblica , asi
comno la promocién de gu utilizacidn en el disedo de

politicas sobre la materia,

La Ley Organica de 1la Administracién Piublica Federal
expedida el 29 de Diciembre de 19768 abrogé la Ley de
Secretarias y  Departamentos de Estado de 1958 , con lo cual
se formularen las atribuciones de la Secretaria de Trabajo
y Previsién Social para que respondiera - a una nuevs

concepcién de la Adminigtracién piblica de el trabajo.

Por acuerdo de el 12 de Mayo de 1877 , se incorpord a el
sector laboral el Fideicomiso para el 'Centro Nacional de " _
Productividad (. CENAPRO ) cuyo objetivg era \pronover el %

desarrollo industrial de el pais mediante el mejor

aprovechamiento de la oapacidad de pxoducéién agricoia Y

industrial y de servicios.

Bn  abril de 1978 , la Ley Federal del Trabajo de 1970
fue reformada por el H.Congreso de la Unién, cabe déstaoafi
la  modificacién del Articulo 538 , que determina la creéciép;da_-
un organo vdesooncentrado dependiente . de la Secretdria4~déli

Trabajo y Previsién Social denominado Unidad vCoordinédqra“ dékv y




Empleo , Capacitacidn y Adiestramiento ( UCECA ).

El & de Junio de 1978 y coﬁo resultade de las reformas
sefialadas el Ejecutivo Federal expidid un nuevo
Reglamento Interior de la Secretaria del Trabajo v Previsién
Social que inecluye la desconcentraciéon territorial de las
antoridades federales del trabajo, el Reglamento de Seguridad e

Higiene en el Trabsjo.

Los Centros de Ensefianza Ocupacionul depende de la
Direceidn General de Educacién Fundamental en 1977, en
1978 de la Direccion General de FEducmeidn para Adultos vy

en 1979 de la Direccién General de Educacién' Secundaria Técnica.

Al inicio del régimen del gobierno ( 1882 -.1988 ), se
reestructuraraon de manersa sxgn1f1oativa las‘ atrlbuclones del:
sector piblico laboral a fin de lograr una mejqr aplicacién de .
los recursos humanos materiales y tinancieros ies- deqif}  .
lograr una mayor congruencia en sus funciones., descohcentrandoiy
equilibrando las diversas 4reas de la Segretafia de Trabajoiﬂ‘

y Previsi6n Social.

En el afio de 1985 , la Unidad de Centrqs_de Capgditacién o
se eleva a Direccién Genernl de Centros de ’Capacitacion
dependientes de la Subsecretaria de Educacién e «Investigaciéh”

Tecnolégica ( SEIT ) de la S E. P ¢ 3)

CREATE

(3) Rolando Garcia Horales ...Qué es la Qnannihnnxﬁnz Instituto:.i‘

Internacional de Capacltacién y Estudlos Empresarlales f S L




En el periodo de 1994 - 2000 , se publica el Plan Nacional
de Desarrollo ( 1895 - 2000 ) , que en materia de Empleo y

productividad , establece dos retos principales a vencer siendo

% Primero ' Promover las condiciones que alienten la maxima
demanda posible de fuerza de trabajo para la operacién eficiente

del aparato productivo, ( Empleo ).

% Segundo :Coadyuvar a la elevacién sostenida de productividad

Laboral, ( Productividad ).

Es conveniente sefialar que en materia de Capacitacién
reconoce la Administracidn Publica que los logros son limitados
en relacidén a las necesidades del pais , debhido a que una  de

cada o¢inco personas econdémicamente activas han recibido algin

curso de capacitacidén , de la misma - manera ., propone un

significative incremento cuantitativo y cualitativo en ' 1la

capacitacidén , de acuerdo a las siguientes estrategias : .

a) Vincular de manera sistemédtica la ‘pianta produétiva
y la  comunidad educativa , lo que da iugar al Sistems
Normalizado  de Competencia Laboral = ( SNCL-), ‘cuya -estructura

facilitara la novilidad del trabajador entre industrias &

regiones.

b) Establecer nuevas formas de certificacién apliogbles]“a ‘lgs;

competencias laborales  adquiridas empiriocamente:, de este »mddog;

R e o 5 SN SRR
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se dard @ los conocimientos , habilidades y destrezas adquiridas
en la practica laboral un reconocimiento andalogo al escolar |
con lo cual se facilitard la alternancia de estudio y trabajo

a lo largo de la vida y se propiciara la progresion hacia grados

mas complejos de competencia laboral.

c¢) Flexibilizar y adecuar los programas de formacidén para
el trabajo de tal manera que sea posible la alternancia de
- estudio y trabajo,de esta forma se facilitard el establecimiento
de equivalencias entre instituciones , la incorporacion de
trabajadores en activo a la formacién escolarizada , y 1la
adscuacion precisa de la oferta de formacion para el  trabajo a

necesidades especificas. ( 4 )

(4) Blan Nacional de Desarrollo (1905-2000) , Poder Ejecutivo

Federal , México D.F.




1.2, LEGISLACION MEXICANA SOBRE LA CAPACITACION.
ARTICULO 123 CONSTITUCIONAL
APARTADD B
Fraccion VIII. Los trabajadores gozaran derechos de escalafon

a fin de que los ascensos se otorguen en funcidon de los

conacimientos , aptitudes y antigledad

En igualdad de condiciones ., tendra prioridad quien

representa la unica fuente de ingresd en su familia.(S5)
LEY FEDERAL DEL TRABAJO
ARTICULO 153

CAPITULO III BIS

De la Capacitacién y Adiestramiento de los trabajadores.

Articulo 153 A, Todo trabajador tiene derecho a que su patrén

le proporcione capacitacion o' adiestramiento Bn su trabajo ‘que

le permita elevar su nivel de vida 'y productividad‘, conforme vaf‘::-i

los planes y programas formulados , de comin acuerdo ', - por el

(5) Constitucion Politica de los Estados Unidos

Edicién, Ediciones Delma , Méxica, D.F. -

:Mexicandsil}lla;




patran vy el sindicato o sus trabajadores y aprobados por la

Secretaria del Trabajo y Previsién Social.,

Articulo 153 B.Para dar cumplimiento a la abligacién que conforme
, al articulo anterior les corresponde , los  patrones podran
convenir con los trabajadores en que la capacitacion o
adiestramiento se proporcione a éstos dentro de la misma empresa
o fuera de ella , por conducto de personal propio , Iinstructores
. especialmente contratados , instituciones , escuelas u organismos
agpecializados , o bien mediante adhesion a los sistemas
generales que se establezcan y que se reqistren en la Secretaria

del Trabajo y Prevision Social.

En caso de tal adhesion quedard a cargo de los patrones el

cubrir las cuotas respectivas,

Articulo 153 C.Las instituciones o escuelas que desaén.’iﬁpaftir
capacitacion o adiestramiento , asl como su personal docente |,
deberdn estar autorizadas y registradas por la. Secretaria: del

Trabajo y Prevision Social.

Articulo 153 D.Los cursos y programas . de dapg;itgciﬁn, o
adiestramiento de los trabajadores , podran formularse réspegtn'
a cada establecimiento , una empresa , varias de ellas o respectq

a una rama industrial o actividad determinada,

Articulo 153 E.La capacitacion o adiestramiento a que se refiere’ .

el articulo 153 A. Deberda impartirse al trabajador durahte\”Laé

12




horas de su jornada de trabajo ; salvo que , atendiendo a la
naturaleza de los servicios , patron y trabajador convengan que
podra impartirse de otra manera ; asi como en el caso en que
el trabajador desee capacitarse en una actividad distinta a la
de la aocupacitn que desempeffe , en  cuyo supuesto , la

capacitaciotn se realizard fuera de la jorpada de trabajo.

Articulo 153 F.La capacitacion y el adiestramiento debera tener

por objeto

I.Actualizar vy perfeccionar los conocimientos y habilidades del
trabajador en su actividad , asi{ como proporcionarle -informacidn
sobre la aplicacién de nueva tecnoiogia en ella.

II.Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de
nueva creacion.

II1.Prevenir riesgos de trabajo.

IV.lncrementar la productividad.

V.En general , mejorar las aptitudes del.trabﬁiador(

Articulo 153 G.Durante el tiempo en . que un trabajador de’”

nuevo ingreso que requiera capacitacién inicial para ‘el empleo

que va a desempefar , prestara sus servicios conforme .a las. =

condiciones generales de trabajo - que rijan en - la

empresa 0 a lo que se estipule respecto a ella en los. cqntrafogﬁn'

colectivos. -

Articulo 153 H.Los trabajadores a quienes se imparta capacita:ian'fvf

o adiestramiento estan nbligédns a

13
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horas de su jornada de trabajo j salvo gue , atendiende a la
naturaleza de los servicios , patron y trabajador convengan que
podra impartirse de atra manera ; asi como en el caso en que
el trabajador desee capacitarse en una actividad distinta a la
de la ocupacion que desempefle , en - cuyo supuesto  , la

rapacitacion se realizard fuera de la jornada de trabajo.

Articulo 153 F.La capacitacion y el adiestramiento debera tener

por objeto :

I.Actualizar vy perfeccionar los conocimientos y habilidades del
trabajador en su actividad , asf{ como proporcionarle .informacioén

sobre la aplicacion de nueva tecnologia en ella.

Il.Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto -de.

nueva creacion.
I111.Prevenir riesgos de trabajo.
IV.Incrementar la productividad.

V.En general , mejorar las aptitudes del trabajador.

Articuleo 153 G.Durante el  tiempo en gque un tfabajador de

nuevo ingreso que requiera capacitacion inicial para el empleo’
que va a desempefar , prestara sus servicios‘~c0nf6rme, a . las’
condiciones generales de trabajo que - rijan’ en- “rla

pmpresa o0 a lo que se estipule respecto a ella enilos: contratos

colectivos.

Articulo 153 H.Los trabajadores a gquienes se: imparta cahaciﬁacibn

0 adiestramiento estin obligados a @

I




I.Asistir puntualmente a los cursos , sesiones de grupo vy
demas actividades que conformen parte del procesno de capacitacion
o adiestramiento.

[I.Atender las indicaciones de las personas  que  impartan la
capacitacion o adiestramiento , y cumplir los programas
respectivos.

[I1l.Presentar los examenes de evaluacion de conocimientos y de
aptitud que sean requeridos.

Articule 153 1.En cada empresa e constituiran Comisiones
Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento , integradas por igual
numero de representantes de los trabajadores y del patron , las
cuales vigilaran la instrumentacién y operacion del sistema y
de los procedimientos que se implanten para mejorar la

capacitacion y el adiestramiento de los trabajadores ,y sugeriran

las - medidas tendientes a perfeccionarlos:j todo esto conforme a

las necesidades de los trabajadores y de las empresas.

Articulo 153 J.Las autoridades laborales cuidaran. que las

comisiones mixtas de Capacitacibn y Adiestramiento ée‘integren y

funcionen oportuna y.normalmente , vigilande el cumplimiento : de

la abligacién patronal de capacitar vy adiestrar a:’ lnsA

trabajadores.

Articulo 153 K.l.a Secretaria de Trabajo y Previaion‘~social'.
podra convacar a los Patrones s .Sindicatos 'y Trabajadores

l.ibres que formen parte de las mismas ramas industriales VDiT
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actividades , para constituir Comités Nacionales de Capacitacién
y Adiestramiento de tales ramas industriales o actividades
los cuales tendran cardacter de édrganos auxiliares de la propia

secretaria.
Estos comités tendran facultades para :

I.Participar en la determinacién de los requerimientos de
capacitacibnv y adiestramiento de las ramas o actividades
respectivas.

Il.Colaborar en la elaboracion del Catalogo Nacional de
Ocupaciones y en la de estudios sobre las caracteristicas de la
maquinaria Yy equipo de e@xistencia y Us0 en la rama o actividades
vorrespondientes.

III.Proponer sistemas de capacitacion y adiestramiento " para vy
en el trabajo , en relaciéon con las ramas - indQStriales 0

actividades correspondientes.

IV.Formular recomendaciones especificas de planes 'y ‘programas

i
i
§
i
i

de capacitacion y adiestramiento.

V.Evaluar los  efectos de las acciones de‘vcapacitatibn: Y
adiestramiento en la productividad: déntro de ,bias framas
industriales o actividades especificas dé qué‘séxtkatéQ »

Vl.Gestionar ante la autoridad laboral el registro - dé las

constancias relativas a los conocimientos o habilidades" : dé
los trabajadores: que hayan 5ati5fecho,los‘requisitos legales

para tal efecto.




Articulo 153 L.La Secretaria del Trabajo y Prevision Social
fijara las bases para determinar la forma de designacion de los
miembros de los Comités Nacionales de Capacitacion y
Adiestramiento , asi como las relativas a su organizacion y

funcionamiento.

Articulo 153 M.En los contratos colectiveos deberan incluirse
clausulas relativas a la obligacién patronal de proporcionar
capacitacion y adiestramiento a los trabajadores , conforme
a planes y programas que satisfagan los requisitos establecidos

en este. capitulo.

Ademas podran consignarse en los proplios contratos el
procedimiento conforme al cuwal el patron capatitara Yy
adiestrard a quienes pretendan ingresar a. laborar en - la  empresa

, tomando en cuenta en su caso la clausula de admision.

Articulo 153 N.Dentro de los quince dfas siguientes a.-la
celebracion , revision b prorroga del contraﬁo édle;ﬁivo sy los

patrones deberan presentar ante la Secretaria de Trabajo y

Prevision Social , para su. aprobacion , los plahes Y. programa5‘53

de capacitacion y adiestramiento que se hayan convenido acerca

de planes y programas ya implantados con aprobacién de- LA

autoridad laboral.

Articulo 153 0O.Las empresas en que no rija ‘contrato? cd!éctivo}'.

de trabajo , deberan someter a la aprobacison de- la, Sécrétahi@
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del Trabajo y Prevision Social , dentro de los primeros sesenta
dias de los afios impares , los planes y programas de capacitacién

0o adiestramiento que de comun acuerdo con los traba)adores

hayan decidido implantar.

Igualmente deberan informar respecto a la constitucidn Yy
bases generales a que se sujetara el funcionamiento de las

Comisiones Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento.

Articulo 153 P.El registro de que trata el( articulo i53 C ) y
se otorgard a las personas o instituciones que satisfagan los

siguentes requisitos

1.Comprobar que quienks capacitardn o adiestraran a.  los
trabajadores estan preparados profesionalmente en la rama
industrial o actividad en que impartirdn sus conopcimientos.

[[;Acreditar satisfactoriamente , a juicio "'de la Secfetaria.
del Trabajo y Prevision Social , tener .conocimientos vbastantesT
sobre los procedimientos tecnolbgicos  propios ‘de_‘ia. rama
industrial o actividad en ia que"préténdan ;mbartir dicha

capacitacion o adiestramiento.

ITI.No estar ligadas con personas o instituciones que "propaguen.
algun credo religioso  en los términos .de - la’ prahibi;ibn
gstablecida por la fraccion IV del articulo 3o. Constitucional

, que a la letra dice : ; ) .
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" Articulo Jo. " :La educacidn que imparta el Estado ~ Federacion

, Estados , Municipios - , tendera a desarrollar armonicamente
todas las facultades del ser humano y fomentard en el y a la
vez , 2l amor a la patria vy la conciencia de solidaridad

internacional , en la independencia y la justicia :

Fraccion IV :Los particulares podran impartir educacién en
todos sus tipos y yrados , pero por lo gque concierne a la
"educacibn primaria , secundaria y normal y a la de cualquier
tipo ©o grado , destinada a obreros y a campesinos deberan
obtener previamente , en cada caso , la autorizacidn expresa
del poder publico , dicha auwtorizacion podrda ser negada Q
revocada , sin gque contra taLes respluciones proceda juicio o]

recurso alguno.

El registro concedido en los terminos de  este articulo

podra ser revocado cuando se contravengan las disposiciones de

esta ley. En el procedimiento de revocacién , el afectado. podra

ofrecer pruebas y alegar lo que a su derecho convenga.(95)

Articulo 153 O.los planes y prbgrémas de que tratanvlné articulos. .’

153 N y 153 0 , deberan cumplir los siquientes requisitos :
l1.Referirse a periodos no mayores de cuatro afos.
Il.Comprender todos los puestos y  niveles existentes . en ‘la

empresa.

(5) Copstitucién Politica de los Estados Unidas Mexicanos ’ lla;_f 

Edicion, Ediciones Delma -, México D.F.
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IIl.Precisar las etapas durante las cuales se impartird la
capacitacion y el adiestramiento al total de los trabajadores
de la empresa,.

IV.Sefralar el procedimiento de seleccion a traves del cual se
establecera el orden en que seran capacitados lqs trabajadores
de un mismo puesto y categoria.

V.Especificar el nombre y.numero de registros en  la Secretaria
del Trabajo y Prevision Social de las entidades instructoras.
VI.Aquellos otros que establezcan los criterios generales de la
Secretaria del Trabajo y Previsiotn Social que se publiquen en

el Diario Oficial de la Federacion.

Articulo 153 R.Dentro de los sesenta dias habiles que sigan:  a
la presentacion de tales planes y programas ante la kSecretaria
de Trabajo vy Prevision Social , ésta los aprobara o  dispondra
que se hagan las modificaciones que se estimen pertinentes 3. en
la inteligencia de que aquellos planes y  programas - que no .
hayan sido objetados por la autaoridad laboral pentro ‘dél

término citado , se entenderan definitivamenté_épfobados.

Dichos planes - y programas deberan -ser aplicados de

inmediato por las empresas.

Articulo 153 S.Cuando el patron no dé cumplimientb‘ a.-la
obligacion de presentar ante  la Secretaria del Trabajo: " y
Prevision Social los- planes y programas . de capacitacibnt y

adiestramiento , dentro del plazo que corresponda - en~>103.




términos de los articules 183 Ny 153 0, o cuando presentados
dichos planes y programas , no los lleve a la practica Seran
sancionados , confarme a lo dispuesto en la fraccion IV del

articulo 878 de esta ley , que a la letra dice :

La etapa de demanda y excepciones se desarrollard conforme

a las normas siguientes @

IV.En  su contestacion opondrd el demandado sus  excepciones y
‘defensas debiendo de referirse a todos y cada uno de los
hechos aducidos en la demanda , afirmandolos o  negandolos ,

y expresando lus que ignore cuando no sean propios ;  pudiendo

agregar las explicaciones gue estime convenientes.

Sin perjuicio de que , en cualquiera de los dos casos ’
la propia Secretaria adopte las medidas pertinentes para que “el

patron cumpla con la obligacitn de que se trata.

Articulo 153 T.Los trabajadores que hayan sidq' aprobédos

en los examenes de capacitaciéon: y ‘adieﬁtraﬁientorven las:.
términos de este capitulo , tendran dérechb a‘quev ia gntidaﬁ

instructora les expida las constancias respectivés ) mismas qu§1»
autentificadas por la Comisian Mixta' de Capé;itacibn ‘y,‘

Adiestramientn de la Secretarta del Trabaje y =~ Prevision =

Social , por conducto del correspnndiente Comiteé Nacjional ‘o a

falta de . este , a traves de las autoridades del . trabajo- o va

fin de que la propia Secretarfa’las registre vy las  tome en

4
i




cuenta al formular el padrdn de trabajadores capacitados que
corresponda , en los términos de la fracciédn IV del articulo 539

yque a la letra dice

De confarmidad con lo que dispone el articulo que antecéde
y para los efectos del Servicio Nacional del Empleoc ,
Capacitacidon y Adiestramiento, a la Secretarifa del Trahajo y
Prevision Social corresponden las siguientes actividades :

Fraccion IV.En materia de registro de constancias de habilidades

laborales :

a) Establecer registros de constamria relativas a trabajadaores
capacitados o adiestrados , dentro de cada una de  las ramas

industriales o actividades.

b) En general realizar todas aquellas que las leyes y reglaméntos

confieran a la Secretaria del Trabajo y Previsién Social en-

esta materia.

Articulo 153 U.Cuando implantado un programa. de . capacitadibn, y

un trabajador se niegue a recibir ésta‘.‘pnr cénsiderar 'qué‘
tiene los conocimientos necesarios para el desempeﬁa de’ su
puesto y del inmediato superior y debera ‘acrédita?fl
documentaimente dicha capacidad o presentar y -aprobar , aht?,‘léz{

entidad instructora , el examen de suficiencia que seflale la .

Secretaria del Trabajo y Previsiéon Social.
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En este altimo caso , se extenderd a dicho trabajador la

correspondiente constancia de habilidades laborales.

Articulo 153 V.La coanstancia de habilidades labhorales es el
documentn expedido por el capacitador , con el cual el trabajador

acreditard haber llevado y aprobado un curso de capacitacilon.

Las empresas estan obligadas a enviar a la Secretaria del
Trabajo vy Prevision Social para su registro y control ., listas

de las constancias que se hayan expedido a sus trabajadores.

Las caonstancias de que se trata surtiran efectos para fines
de ascenso , dentro de la empresa en que se haya proporcionado

la capacitacidn o adiestramiento.

Si  en una empresa existen varias especialidades o niveles et

en relaciéon con el puesto a que la constancia se refiera , el

trabajador , mediante exdmen que practigue la Comision Mixta - de

Capacitacion  y Adiestramiento respectivé , acreditard para cual‘

de ellés es apto.

Articulo 153 W. Los certificados , diﬁlomas , titﬁins o gradps'
que expidan el Estado , sus organismoé descentral izados 0 ”ios
particulares con reconocimiento dekvalidéz oficial ’de’ éstudios:“
, a quienes . hayan concluido un tipo de Edﬁcacibn ;on’ carécfek

terminal , cuando e] puesto y categoria ;Drrespbndientes fiqurm1:
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en el C(Catadlogo Nacional de Ocupaciones o sean similares a los

incluidos en &1.

Articulo 153 X. Los trabajadores y patraones tendran derecha a
ejercitar ante las juntas de Conciliacién y Arbitraje las
acciones 1ndividuales y colectivas que deriven de la obligacién

de capacitacion o adiestramiento impuesta en este capitulo.(6)

(6) Ley Federal del Trabajo-, Secretaria del Trabajo'y - Prevision:
Social , Ba. Edicién Actualizada. B . PR R ER SN
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cAPITULO IT :
METODO DEMMING SOBRE CAPACITACION SaE o




II.1 EL LIDERAZGO.

Es la capacidad de materializar el potencial de los demés vy
orientar 1las habilidades , conocimientos y capacidades de un

grupo hacia unos resultados predeterminados.

Lo hace dirigiendo la atenoidén del grupo haoia los medios de
satisfacer sus necesidades que sean idénticos & los objetivos

conocidos o consecuentes con ellos.

E)l perfeccionamiento del liderazgo se realiza , no a partir
del perfeccionamiento de lideres separados del grupo , sino
a través de la modificacién de las relaciones entre los lideres

y los demas participantes del grupo
Presentamos a grandes rasgos su enfoque
1.FUNCIONES Y CAPACIDADES DEL‘LIDER.‘

la. Funcién : AYUDAR A LA ORGANIZACION DEL GRUPO

Capacidades :

¥ Comprender por gqué se juntan los miembros y por qué continian L .

perteneciendo al grupo.

* Comprender a las fuerzas que afectan a los individuos y a -‘los:

grupos al comienzo de la vida del grupo.

* - Habilidad para ayudar al grupo a organizarse en busca ' de. log -

objetivos.
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* Habilidad para ayudar al grupo a desarrvollar los objetivos

propios de la organizacidn.

2a8. Funcién : AYUDAR A LOS MIEMBROS DEL GRUPO A SER MAS
EFICIENTES COMO PERSONAS Y COMO MIEMBROS DEL GRUPO.

Capacidades :

. % Conocimiento de lous conceptos de liderazgo de grupo y habilidad
para aplicarlos.
¥ Habilidades en la comunicacisn.
"% Habilidad para desarrvollar was apertura entre los miembros del
grupo.
* Habilidad para ayudar “ log miembros a dar y  recibir

feedback "

+ Habilidad para aclarar las expectativas de los miembros 'y el

uso del conflicto para un aprendizaje constructivo,
* Habilidad para responder constructivamente al comportamiento de
los miembros del grupo.

# habilidad para desarrollar un clima de crecimiento tanto para. "

los miembros del grupo como para el crecimiento del mismo lider:

3a. Funcién : AYUDAR AL GRUPO A DESARROLLAR SU PROGRAHA;V"

Capacidades :

* Un oonncimiento de la comunidad de la cual hace parte el _gfupb e

" Sus problemas , necesidades ,_caraoteristicns y recursos. .

2




¥  Comprension de las necesidades , problemas , preocupaciones
interés , condiciones , estilo de vida y tareas basicas de
crecimiento de sus miembros,
¥ Ayudar al grupo para que se haga mas inventivo y creativo en el
programa.

¥ Habilidad para ayudar al grupo a relacionarse con una comunidad

mas grande.

4a. Funcién : AYUDAR AL GRUPQO PARA QUE SEA MAS EFICIENTE COMO
GRUPO.

Capacidades @

* Conocimiento de las etapas de desarrollo del grupo y de sus
solicitudes de cambio.
¥ llabilidad para ayudar a los miembros a lidentificar ,
desarrollar y conservar el patron del grupo.
¥ Habilidad para ayudar al gruopo en la solucidén de sus problémas;

¥ Comprender los efectos de la cooperacion y de la competencia en

los grupos.

* Conocimiento de la manera como el grupo . obtiene informacién’

respecto a su propio desempefio. :
*x Comprensién de la funcién del grupo en el procéso del ‘cambio
“soeial,

* Habilidad para servir cono consejero de recurso para el grupo.

y para sus miembros.
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5a. Funcién : AYUDAR PARA QUE EL LIDER PUEDA CRECER COMO PERSONA
HUMANA .

El candidato al pasar por el proceso de los ejercicios
descritos arriba , desarrollard su personalidad , iniciativa
creatividad , autonomia , cooperacidn y solidaridad , cualidades

indispensables para un buen lider.(7)

(7) Fritzen Silvio José , Adiestramiento de Lideres , Edipori&1  }'_~R
Indo-American Press Service . Bogotd Colombia. T
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5a. Funcién : AYUDAR PARA QUE EL LIDER PUEDA CRECER COMO PERSONA
HUMANA.

El candidato al pasar por el proceso de los ejercicios
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11.2. Capacitaciédn.
En los Servicios de el Sector Salud , se considera que la
capacitacidon y el adiestramiento hacia los trabajadores es una
lnversion tan importante como la adguisicién de tecnologia , ya
que  de éstos depende la calidad de los servicios que presten a

la comunidad,

HENOR SUPERVISION
NAYOR CONTROL.
REDUCCION DE

DESPERDICIQS,

-

TECRICOS

NEJORES NETODOS
NEJOR CALIDAD

\
£

¥ ConTROL
RONAI

ADHIRISTRATIVOS

<

I BENEFICIOS ¥

DECISIONES
ACERTADAS,

La - inversidn en este renglén es altamente.  signitficativa -y

‘ann  que generalmente no son inmediatos , s6lo se reflejarén en.
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los programas de la empresa cuando se obtengan los resultados

requeridos.

CRITERIOS

IRREDUCTIBLE

.............................

ANTERIOR UTILIZADO EN LA
OPERACION OE LOS

PROGRANAS,

A

NUEVAS
NECESIDADES

REQUERIHIENTOS DERIVADOS
DE LA OPERACION DE
HUEVOS PROGRANAS,

INCREMENTO
NATURAL

0ATOS DEL 9nﬂco 0E NEXICO,

AJUSTE AL PROGRAMA DE
ACUERDD A L0 AUTORIZAD0

<>

PARR INICIOR LA OPERACION
DEL SERVICID.

La capacitacion

cualquiera de las actividades , los jefes supervisores ., los"

compafierns de trabajo la imparten en forma instructiva- , . pero

se esta realizando
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sin reglamentacidn u orden y se convierte sn una forma simple
por el hecho de explicar los métodos de trabajo o por modificar
los errores comstidos , éstas no son sino formas impuras de

Capacitacidn.

Por estas razones , es ldgico que el trabajador no siempre
realizard todas las actividades programadas y planeadas , pero es
necesario estimularlo , motivarlo , remunerarlo , comprenderlo

)

para que se obtengan de &l mejores resultados.

Una empresa sdlo podrd crecer cuando el personal se vaya
desarrollando y la entidad estard aunada al desarrollo cuando

el personal esté preparado.

Por medic del adiestramiento , capacitacién ., entrenamiento
y desavrollo , las entidades encontraran suficientes ‘beneficios

que produciran cambios radicales positivos.

La Capacitacidn no s6lo  se hace por necesidad
productiva , sino también por funciones. sociales. gune . dében

emanar de las antidades.

Cada vez que la empresa necesita ‘una . persona . para . un

puesto de trabajo , ya sea de nueva creacidén o vaecante. -, hay

que dar oportunidad al personal interno , siendo que ‘estos 'se .

. ajusten a las necesidades inmediatas , pues han sido oapacitados

para cubrir el puesto de trabajo de nneva creacidn o vacante.

E)




La Capacitacion es la accidn ejercida por un  individuo vya
formado y otro en formacidén , que son respectivamente sujeto
activo y pasivo guedando como un  instrumento de adaptacidn

desde el punto de vista de la evaluacion social.

La capacitacidén es , como se ve , un fendmeno eminentemente
social tanto por su origen como por sus funciones y se distingue
del resto de los fendmenos educativos , por su funcion que
consiste en coadyuvar al individuo a desarrollar con mayor

amplitud el potencial que es innato en é&l.

, La importancia de la capacitacién se encuentra en los
beneficios que producira a todos los que intervengan en ella
como en la trascendencia social , econdmica , cultural , dentro

de la empresa como en el hombre.

a) La importancia gue tiens para ol elemento humano que” se

le considera como tal.

b) Habrd un ambiente dé seguridad en el trabajo , deseos - de

ascensos , moral de grupo , administracidn ., decisiones certeras

, resultados productivos , beneficios econdémicos , progresos.:




I1.3 OBJETIVOS DE LA CAPACITACION.

El crecimiento progresivo y constante de los Servicios de
salud de nuestro pais ha obligado a que en el organismo encargado
de ello se hagan programas de capacitacién y desarrollo de
personal , los cuales estan debidamente orientados a todas las
actividades desde el alto funcionario , hasta el trabajador de

lineas siendo los siguientes objetivos :
1. INDUCCION ADECUADA : : ‘ i

Dar a conocer & el personal de nuevo ingreso las
actividades y logros de la empresa ;indicarle donde “esta
localizada y su funeidén -, que oonozeca  los departamenﬁos
existentes , presentarlo en donde va a trabajar , .quiénes son
sus Jjefes y compaiieros , cual es su lugar exaéto de trabajq‘ y
qué medidas de seguridad ~debe - tomar cuales | seran - sus
obligaciones y  derechos .ante la compafiia , en fin , ' deben

realizarse una serie de actividades tanto de educaci6on , como. ' de

instruccién para que se adapte a. la nueva sociedad' que va.a-

pertenecer.
2. ACTUALIZACION DE CONOCIMIENTOS:
Actuaiizar los conocimientos del personal éue se tenQUentfé;'.
laborando , a fin de que se les permita désarrollar -ksn f;pabajo:f .f:P

con facilidad y eficiencia.
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3. ACTUALIZACION DE HETODOS Y PROCEDIMIENTOS.

En la actualidad la tecnologia y las ciencias a cada
momento estian haciendo aportaciones a los sistemas y metodos , en

¢l ambito ideolégico principalmente.
4. ADMINISTRACION EFICIENTE.

Dentro del proceso administrativo en .el cual interviens
como  parte primordial la produceidn , debe ser mas eficiente vy

seguro en cualquier etapa que se desarrolle.

Es necesario -que todos los trabajadores de las empresas
tengan conocimiento de la forma de administracidn que se  esté

aplicando para poder interpretar adecuadamente la planeaoibn

'

organizacion , direccibn y control.

PARA LA
ADMINISTRACION

DE LA v
CAPACITACION.,

% HUMANOS.
% MOBILIARIO.
% PLANTA FISICA.

* PRESUPUESTO.

PARA LA
EJECUCION
DE LA
CAPACITACION
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5. MAYOR PRODUCTIVIDAD.

formando un programa para lograr el maximo rendimiento

de los factores de produccién , mejorando la ealidad e
incrementando la eficiencia de los servicios , asi como el
comportamiento entre el servidor publico , la organizacién

interna , la tecnologia y la sociedad que requiere de estos

servicios.
8. ASCENSOS.
La capacitacion facilita  los programas y politicas de

ascensos , tanto en el aspecto de areas de responsabilidad como

en el mejoramientc econdmico de el trabajador , ‘es  necesario

aplicar a el plan de capacitacién a todo el personal gue tehga

interés de mejorar dentro de la empresa o a los .  gque. deseen

intervenir en estos programas.
7.PLAN SOCIAL,

Las exigenciss del mundo en que nos ha tocado vivir hacen.de

la edUcaoiéﬁ para adultos una naceéidad indispensable , por-lo  ;;
que el mejoramiento scoial , moral e inteleotual:le pqrmiten ‘a

el hombre encontrar mas medios para llegar a  sus ideales;‘yf
ambiciones queé se hayan fijado , también se hace \menbs ésperav"'

la vida , ys que se estan desarrollando sus = habilidades AR

aptitudes y actividades. , como nuevas -~ aportaciones '~ & -

]
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métodos de su trabajo. ( Fig. 1)

0
[DENTIFICACION ¥ R 1, CAPACITACION EN SERVICIOS,
D
AGRUPAHIENTD DE F
N | 2.- KCTIVIONDES PASICAS (SESIONES CLINICAS |,
NECESIDADES DE D BIBLIOGRAFICAS, DE REVISION OE PROCEDINIENTOS)
F PARTICIPACION EN REUNIONES DE CONSEJCS,
CAPACTTACTON
S
SUSCEPTIBLES DE CORRELACION —> || F 3,- ACTIVIDADES CONPLENENTARIAS
' L il ( CRSOS MONDGRAFICES , DE ACTUALIZACION |,
SATISFACCION CON LOS E SEMINWRIDS | TALLERES , EYC. )
C
EVENTOS EDUCATIVES Cl - v &
T [l 4.~ PARTICIPACION EN PROGRANAS DE ENSENANZA
RELACIONADOS 0
N

VALIDADES POR INSTITUCIONES OFICIALES,

fFig. |, Eventos educatives que integran el programa espacifico de Capacitacion,.
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II.4. LA CAPACITACION Y SU CULTURA ORGANIZACIONAL.

La capacitacidn es un esfuerzo constante , permanente e
integrado al desarrollo y neo hay que olvidar qgue las personas no

aprenden de la misma maners para lograr un propésito en comun.

Los sistemas tradicionslmente empleados para mejorar el
desempefio de una organizacién fijan su campo de accidédn alrededor
del individuo , se da por cierto que un adecuado entrenamiento
a los trabajadores en su area laboral , en forma de nuevos
conocimientos , influira en su comportamiento individual y que
este " Comportamiento mejorado “ repercutird a su vez , en la
efectividad del grupo al que pertenecen ,terminando por contagiar
, como si fuese una enfermedad , al resto de la organizacién , la

necesidad “ de la capacitacidn significa carencia o falta ,

es decir , cualquier diferencia entre un ser y un debe ser -,

entre el rendimiento exigido por un puesto y el de las - personas

gue - lo ooupan ; o bien , entre el rendimiento debido y el

previsible de las personas que van a ocupar el pueSto: ( Fig 2 ).

DIAGHOSTICO
Fig. 2. Coreabacion ant | uecesiond o€ J------ eesece|  DETERMINA
1..oreacone re RIS
g r anosmo de CAPACITACION ‘sl
necesl ades, y, e 1o
programa espec A e ]
fico de Capacita~ \
e SATISFACE .| PROGRARA
ESPECIFICO DE
CAPACITACION |
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No siempre las necesidades son mapnifiestas ; ni obvias , vy
entonces s& requiere una operacion anadloga a la del diagnéstico
que se supone y espera como todo buen médico , cuanto mejor sen

el diagnéstico , mejor seran los resultados ( Fig. 3 ).

ORIGEN NETO0O !
ENUESTA AL
1, SENTINIENTOS PARTICULARES DEL TRABAJADOR, g

2. WODIFICACION EN EL PERFIL lML DEEL
B 170 DE ACCION OE EL TRABAJADOR.

3. AVANCE DE EL CONOCIMIENTO CIENTIFICO OE AS || REUNION DE JEFES
DISCIPLINGS IMPLICADAS EN EL PERFIL DE EL
PUESTO DEL TRABAJADOR. INEDIATOS

4. 1DENTIFICACION DE LOS PROGRAWAS PRIORITARIOS | CONSTITUIDOS EN
EN EL NIVEL LOCAL. '
o  COMISION DE
5. CONOCIMIENTO DE LA ESTRUCTURA DONDE PRESTA o
SUS SERVICIOS EL TRABAJADOR ¥ MODIFICACIONES | CAPACITACION,
EN LA NISHA, ' '

6. INSTRUNENTACION DE MUEVOS PROGRANAS.

Fig, 3. Diagnostico de necesidades de Capaoitacion,
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lLa modificacién del comportamiento de los individuos por
la mera via de la capacitacidén y ¢l entrenamiento supone que
basta con explicar la bondad de un cambio para que el individuo
le adopte inmediatamente , el problema de la falta de eficiencia
organizacional parece estar mas relacionade con las actitudes y
comportamiento , que con la cantidad de conocimientos que , a

nivel individual , tengan sus miembros .

La necesidad de capacitacién se presenta desde cubrir o
satisfacer necesidades presentes hasta preveer y adelantarse a
necesidades futuras , es dificil tratar de seffalar necesidades
fijas ya que todo va en funcion del giro de cads empresa , por lo
que se recomienda sefialar en primer término necesidades presentes
a corto plazo y , en segundo lugar necesidades a medianoc y a
largo plazo , de acunerdo a cada empresa ; pero. toda capacitacién

siempre ira encaminada a cubrir e incrementar los conocimiehtos

y habilidades del personal y con esto aumentar la productividad

en la empresa

La mayor parte de las organiiaciones' tienen una cultura
dominante( 8 ) y muchas subculturas , las. subculturas ’tiéﬁden.
a desarrollarse en las organizaciones para - reflejar prdblamaé]}
, situaciones o experiencias comunes de un segmento de sué‘L
integrantes , y aun que incluyen los valores  centra1es‘ de ldL

cultura dominante v poseen otros que le son propios‘, no siempre -

(8) Stephen P. Robbins. anmtnminnin anummnnl
Prentice Hall, México D.F.

b

Edit‘oriav‘iz"‘

SR PR IR,




son racionales y coherentes , se forman y se vuelven a formar
subculturas , inclusive contraculturas , dentro de las culturas
amplias , esto ocasiona tensiones que pueden provocar cambios

en el seno de la empresa.

El significsdo compartide por todos los integrantes de
una cultura hace de ella un potente medio para orientar vy
modelar la conducta ; por eso , si falta , toda la organizacidn

" se desmorona.

Son dos los puntos que nos dan la pauta para detectar
necesidades de capacitacién , son los hechos 'y los métodos

dentro de una empresa , por lo que

¥ Hechos : Son una amplia gama de sucesos que se realizan en
una sentidad organizacional vy que permiten conocer directa o

indirectamente las necesidades de una empresa,

* MHétodos :Son las técnicas que con mayor o menor objetividad-

ayudan a determinar la mejor forma de hacerlo,

las razones por las gue hay que determinar las 'hecesidadés

de capacitacidn son :

1. Para incrementar el nivel de productividad de cada  individue. . :

2. Por que el exito de la empresa exige un desarrollo éptimo’ de’

el trabajo ern equipo.

KL




3. Por que todas las 7 personas normales © independientemente
de su jerarquia pueden  , guieren y harédn un buen trabajo.

4.Por gue podemos desperdiciar tiempo , dinero y esfuerzo
cuando el entrenamiento no estd basado en necesidades que

existen o que van surgiendo.

Las entidades gue tratan de administrar sus culturas
generalmente lo hacen para ganar la calidad y para hacer que
las personas crean en ella y para obtener apoyo para sus
causas , pero eso ho es raro , por ello , no resulta sorprendente
que siempre vayan de la mano serias cuestiones de ética ,justicia

y autonomia.
Por tanto , mientras mantengamos implicitos este proceso vy

los criterios que encierra , no se planteard la ouestién de

manipulacién como recurso negativo en las empresas.

4




I1.5. CAPACITACION , ESTRES Y CALIDAD DE VIDA

Al capacitar a los empleados , logramos aumentar la
productividad , mejorando el servicio que se proporciona cowmo
resultado del buen desempefic de los trabajadores al realizar su

trabajo con satisfaccidn.

Tomando en cuenta que el 1individuo al realizar sus
actividades bajo situaciones de estrés laboral , comete una gran
cantidad de errores , origina conflictos interpersonales en su
grupo de trabajo y deteriora simultdneamente su oalidad de

vida.

El termino estrés tuvo su origen en la industria de

fundicidn de acero , el punto méximo de tensidén que alcanza el

acero posterior al " Rojo vivo " , se llams punto estres , punto

maximo de la fundicién , mas tensidn ya no-es posible. por que -

perjudica la calidad , los obreros de fundicién - cuando. se .

encontraban altamente tensos decian que estaban en estrés. (9)

El hecho de que factores como el ambiente de trabajo o la

personnlidad originen estréds depende de si la. oportdnidéd»j,

restriccion o exigencia es percibida’ como insegura e .importante; ~

las consecuencias son cambios en la satisfaccién ,  produotividad

o tusss de rotacidn de personal.

(9) Cita de el L.A., Herndndez y Rodriguez Sergio J.

7]




SINTOMAS DEL ESTRES

El estrés se manifiesta en multitud de formas , por ejemplo

, el que lo  experimenta cen mucha intensidad puede tener

hipertensién, ulcera , irritabilidad , vacila en la toma de
decisiones rutinarias , pierde el apetito , estid propenso a

sufrir accidentes , ete. estos sintomas pueden englobarse en tres

categorias generales
SINTOMAS FISIOLOGICOS

La mayor parte del interés inicial por el estrés se centrd
en los sintomas fisiolégicos , ello se debia predominantemente
al hecho de que el tema fué investigado por especialistas de las

ciencias médicas 'y de la salud, esa investigacién 1llevd. a la

siguiente conclusidén :

i
{ .
i

1

Produce cambios en el metabolismo.

Aumenta la frecuencia cardimoa y respiratoria.

Eleva la presién sanguinea.

Provoca cefaleas.y ataques cardiacos.

SINTOMAS PSIQUICOS

El estrés relacionado con el trabajo ‘puede : causar
insatisfaccién , y ésta es en realidad " Bl efecto psiquico  mas

sencillo y notorio " manifestandose asi mismo en - otros estados

s




mentales , por ejemplo :

- Tensién.

- Ansiedad.
- Irritabilidad.
- Aburrimiento.

-~ Aplazamientos.

SINTOMAS CONDUCTUALES '
Relacionados con el estrés son " los ocambios en la
productividad , ausentismo y rotacién de personal ; asi como los
que se dan en les hébitos alimentarios ,. mayor consumo  de
cigarrillos o del alcohol , habla répida , agitaoién y problemas

de insomnio.(8)

En la mujer es de particular inportancia el estrés , ya ' que
sus cambios o onondiciones fisiolégicas (  menstruacién

menopausia , embarazo ) son  cirounstancias 'biolégicas que

alteran su estado de animo , asi como tambidén el  suministro. de

anticonceptivos. (10)

El estrés es positivo cuando se usa para permitir que . el " -

organismo se enfrente y adapte al cambio constanté;»‘seyle

describe 3 niveles de estrés :

(8) Stephen P. Robbins, Comportamiento Qxﬂnnizknignél ;»Editqgihl.

Prentice Hall, Méxioo D.F. .

(10) Dominguez Octaviano . Autocontrol del Eshtﬁ&‘.»Péé; 56r59;3’";a
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- Estrés oéptimo , se caracteriza por el uso del talento y
habilidades , hay creatividad , realizacidn plena , buena memoria
y percepcion,

- Estrés bajo, consiste en cansancio crénico , disminoucion de la
motivacidn y apatia.

-~ Estrés alto,encontramos preocupacién , angustia , irritabilidad

, mala memoria , nerviosismo y depresidn.(1l1l)
ESTRES Y ENFERMEDAD

Ante una misma situacidn algunos sujetos enferman y otros no
, aun el mismo sujeto enferma en unos momentos y otros no ,

debido a :

- La situaoidén del estrés

- Valoracidén de la situacién por parte del sujeto

- Enfrentamiento c¢on ( Resolucién de la situacién y oese" del

estrés pero con conseouencias psicofiolégicas negativas o sin:
resoluoién de la situaoién y continuaoidén del estrés)

- Aumento de respuestalfisiol¢gioa -( 'seorecidnes hofmonales
adrenales ) ‘

- Desoenso . de la resistencia corporal y de las defehsiszﬁ

inmunolégioas.

- Enfermedad

Este modelo es para comprender el problema valorar' lhi

situacién del estrés y la significaciénsque ésta tiene .para -

enfrentarse a ella,

(11) Slim Jorge , Hanual Sobre el Estrés , Pég.9
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HABITAT LABORAL

La psicologia del trabajo ha demostrado fehacientemente
desde el trabajo pionero , que &l habitat laboral influye de
manera notable en el rendimiento del personal y en su nivel de

satisfaccidn.(12)
PATOLOGIAS RELACIONADAS CON EL ESTRES
CEFALEA POR TENSION.
Es la mas frecuente de las formas crénicas de cefalea ,
dolor generalmente difusoc , con un maximo ocasional sobreA la
frente , la sién o el vértice del craneo , de un cardcter a

menudo sordo , eventualmente pulsatil.

Se afectan sobre todo personas jovenes o de edad media ,

ambos sexos por igual , pero en las mujeres suele haber una mayor

acentuacién subjetiva , el tratamiento consiste en un& regulacidn’

del modo de vida , en.combatir las causas de tensién alternas o

externas.(13)
HIPERTENSION

E1l hombre experimenta cambios preparatorios,para la defénsa

(12) Gestal Otero J.J. Riesdos de Tmhm del P.exsnnnl iannnm
Pag. 447-457.

(13) Nummenthaler Marco , Nnuxglngin P4g. 312-313.
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y el ataque en los que el sistema simpatico es descargado en
forma difusa , esta descarga da lugar a un aumento de frecuenc

cardiaca.(14)
GASTRITIS

Es el resultado de ataques repetidos de un factor agresivo
que causa la  destruccién de 1la mucosa 5} inhiben

recuperacion. (15)
COLITIS

Los estados emocionales afectan el aparato digestive o
eliminacién afectados - por las preocupaciones , la célera ,
miedo o la tristeza , uno de los padecimientos mas reveldes

la terapéutica es la "colitis nerviosa” , que no es si no

expresién intestinal de un estado persistente .de ansiedad

dependiente de condiciones caracterolégicas y relacionado con
A :

problemas habituales de la vida.(18)

(14) De la Fuente Mufiiz Ramén Psicologin Madica pp.47-48
(15) De la Fuente Mufiiz Ramén Psicologin Médica pp.47-48
(18) De la Fuente Mufiiz Ramén Bsicologia Madica pp.50.
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[I1.6, 1LOS 14 PUNTOS DE DEMMING.

1. Crear constancia en el praopdsito de mejorar el serviciao ,
con el objetivo de llegar a ser competitivos , permanecer en la
eficiencia y proporcionar puestos de trabajo . Por lo que existen

2 tipos de problemas :

a) De hoy . Abarcan el mantenimien&o de la calidad de el servicio
que presta.

b) De mafana . Exigen constancia ep el proposito y dedicacién
para nmejarar la .competitividad , permanecer en el mercado Yy

proparcionar puestas de trabajo a sus empleados.

El dividendo del proximo’ trimestre na es tan  impartante

cama la existencia de la competitividad dentro de 10',20 a 30

afias.

£1. establecimiento de canstancia en el proposito supone la

aceptacion de obligaciones coma @

¥ Inovar .Para el futuro asignando recursos para la planificacién

a largo plazo.
¥ Destinar recursos .Para Investigacion y Educacién.

¥ Mejarar constantemente la prestaciéon de ‘el servicio . :

Obligaciédn que no acaba nunca , Ya que el usuarjo-es la,

pieza mas. importante.
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2.Adoptar la nueva filosofia . Nos encontramos en wuha pueva
era economica los directivos deben ser concientes de el
reto , deben aprender sus responsabilidades y hacerse cargo de

el liderazgo para cambiar.

No se deben tolerar los niveles corrientemente aceptados
de errores , defectos , material no adecuado para el " trabajo ,
personas que no saben cual es su trabajo y que tienen miedo de
preguntar , daffos por manipulaciéon , metodos anticuados de
formacién para el trabajo , supervision inadecuada e ineficaz

direccion no arraigada en la compafiia , directores que van de

un empleo a otro , etc.

Y como cualquier psicdlogo puede afirmar , conducen a un
trabajo chapucern vy a estar insatisfecho con la vida y con el

lugar de trabajo.

3. Dejar de depender de la inspeccidn . para lograr la

calidad.Eliminar la necesidad de inspeccibn en masa ,incorporando

la calidad dentro de el producto en primer lugar.

La calidad no se hace con la inspeccibn , si no mejorando

el proceso de produccidn ya que una vez prestado el mismo -, ‘e55“’.
demasiado tarde para hacer algo por su calidad ,vla’calidédb :ha
se hace ~can la inspeccitn , si no  mejorando El‘ prbceso' dé
produccién en - la prestacidn de el servicio o que éalé‘ ﬁn

producto por la puerta de el proveedor ; es importante\hécer;ffaf
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inspeccion  en el punto adecuado para gque el costo total sea

minima.

4. Acabar con la practica de hacer negocio sobre la base de el
precio.En vez de ello , minimizar el costo total , tener un
sblo proveedor para cualquier articulo , con una relacién a
largo plazo de lealtad vy confianza , la politica de estar
siempre intentando reducir el precio de cualquier cosa que se
compra , sin importar la calidad y el servicio , puede llevar a

los buenos proveedores y al buen servicio fuera de los negocios.

5. Mejorar constantemente y siempre el sistema de produccion vy
servicio , para mejorar la calidad y la productividad y as{

reducir 1los costos continuamente .Cada actividad debe ser

considerada como si fuera Unica , la calidad deseada comienza
con la idea , la cual es fijada por la direccion , la idea debe
traducirse a planes , ‘especificaciones , ensayos , ‘en un

intento de hacer llegar a el pablico la.calidad deseada ,  todo

lo cual es responsabilidad de la direccion.

Al tener una continua reduccidn en los desperdiéios y “una-

continua mejora de la calidad en cada actividad de 'adquisicibq

,transporte , ingenierfa , métodos de distribucitn. , sqpervisidn
, reciclaje , contabilidad , naminas y servicio a ‘el publicoi -
usuario.




l.a mejora de el proceso incluye una mejor asignacion de
el esfuerzo humano , incluye seleccidn de el persanal , su
destino y formaciéon para dar a cada una , una oportunidad

para avanzar en su aprendizaje y contribuir con su talento.

6. Implantar la formacién en el  trabajo. La formacion debe
ser reconstruida totalmente , la direccidn necesita formacién
para aprender todo lo relacionado con la compaffia , desde los
materiales en recepcion hasta el cliente , ya gque debe comprender
y actuar sobre los problemas que privan a el trabajador de la

posibilidad de realizar su trabajo con satisfaccion.

El directivo debe entender que las personas. aprenden de
diferente manera , algunas tienen dificultad para aprender por
medin de instrucciones escritas , qtras por la palabra hablada N
otros ‘aprBAden mejor con dibujos , otras por imi@gcibn Yy étros

con métodos combinados.

Curiosamente se observa que el dinero gastado en formacién

y educacion no aparece en la hoja de balances’, no incrementa

el valor neto de la compafiia.

7. Implantar el Liderazgo. La tarea de la direccitdn no cdnéiste_'

en supervisar , si no en crear el liderazgo.

Se requiere que los directivos sean lideres , para’

H
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- Eliminen barreras que imposibilitan que el trabajador

desempefie su labor con orgullo,

~ Conozcan el trabajo que supervisan & informen a la alta
direccion de las condiciones gue pecesitan corregirse para

que esta actie sobre las correcciones propuestas.

8. Desechar el miedo , de manera que cada uno pueda trabajar con
eficacia para la compaMia.Nadie puede dar lo mejor de si a menos
que se sienta seguro para expresar asi sus ideas y hacer

preguntas.

El miedo provoca resistencia generalizada al  saber  otro
perjuicio ocasionado por el miedo , es ' la incapacidad de
servir a el interes de la compaftia por = tener  que satisfacer

reqlas especificas.

9.Derribar las barreras entre los departamentos ,  las personas

deben de trabajar en equipo para preveer  las problémas de

produccién y durante el uso de el - producto - qua. pudieran

surgir con el producto o servicio.El trabajo en equipo ‘es-

necesario en toda empresa pues hace que 'una . parsona cnmpens¢’ 

con su fuerza la debilidad de otra y que todo.®] mundo -agudice

su ingenio para resolver las cuestiones.
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10. Eliminar los eslbganes , exhortaciones y metas para pedir
a los empleados cero defectos y nuevos niveles de productividad
ya que crea relaciones adversas. Pues el grueso dge ' las causas
de baja calidad y baja productividad , pertenecen a el sistema vy
por tanto , caen mas alla de las posibilidades de los servidores

pablicos.

Generalmente no estan dirigidos a las personas adecuadas
, surgen de la suposicidn de la direccion sin tener en cuenta

que la mayor parte de los problemas vienen de el sistema.

Generan frustracion y resentimiento , les advierten a los
trabajadores que la direccidn no es conciente de  las. barreras

que hay para que estén orgullosos de su trabajo.

La direccion tiene gque aprender que la responsabilidad de

mejorar el sistema . es suya , asi como eliminar cualquier causa -

que se detecte por medio de los métodos eé:adisticos.

11. Eliminar los estindadres de trabajo en planta‘ R susfiﬁﬁ1r 
" por el liderazgo. Eliminar los cupos numéricos‘para los empleaddﬁl
. ius indices ge establecen a menudo ‘; segun ‘el ~£Fabajador  1
medio , naturalmente que la mitad éstén por endima de el'prbmedio

y - la mitad por debajo , lo que ocurre es que la mitad Supefior\ff

, debido a la presiédn solo se amolde a'el indicé nada. mas.
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Las personas  por abajo de el promedio no pueden  llegar a
el indice , ios resultados son pérdidas , cans , insatisfaccion

y rotacion de el personal.

El cupo es wna fortaleza que evita la mejora de la calidad

y la productividad.

12, Eliminar las barreras que privan a el personal de direccién
e ingenierfa de su derecho de estar orgulloso de su trabajo.
Abolicion de la calificacion anual o por méritons y de la gestion

por objetivos,

13. Implantar un programa vigoroso de educacion y auto-mejora

que contemple los siguientes factores @

-  Una arganizacion necesita gente que este mejorando su

educacion.
-~ Hay miedo extendido a el saber.

- las personas necesitan en sy carrera , mas que el’ dinerc O

opor tunidades cada vez mayores para ahadir algo a 'la sociedad.

14. Poner a todo el personal de la compahfia a trabajar' ﬁara :

consequir ' la transformacion , " la transformacién es tarea~~déﬂ‘

todos ". Por lo que es necesario tomar en consideracion :
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-  Sacar adelante una nueva filosofia.

- Valor para romper con la tradicion,

- Explicar por qué es necesario el camblio e iLnvolucrar en &1 a
todo el mundo.

~ Cualquier actividad forma parte de el proceso. i

- Cualquier proceso divide el trabajo en etapas .

- Las etapas como un todo constituyen él procesn.(17)

i
R
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(17) Mary Walton. El Método Demming en la Practica ., Editerial
Norma. : . . e




I[1.7. LAS 7 ENFERMEDADES MORTALES SEGUN DEMING.

las enfermedades mortales se aponen a la  transformacion

pero hay curacion mediante la reorganizacion.

1. Carencia de constancia en el propésito de planificar los
servicios que se prestan , que mantenga a la compafifa en el
constante desarrollo y que proporcione puestos de trabajo. Es
‘una enfermedad paralizante , por lo que es necesario trabhajar
continuamente para mejorar el servicio que se presta y asi
lograr que el publico usuario tenga una imagen positiva de el

servicio que se presta.

2. Enfasis en los beneficios a corto plazo , alimentando este

pensamiento por el miedo de que la empresa. sea absorvida * en

términos poco amistosos por los proveedores externos -, y por

la presion de las altas autoridades y directivos para obtener

resultados. Justo lo contrario de la constancia en el proposito

de permanencia en la eficiencia de prestacibn de servicios , . por

lo que fracasa constantemente a la constancia en el proposito 'y

crecimiento a largo plazo ; lo cual provoca :

¥ Expedir lo que hay a la mano independientemente de la'calidad.-
¥ Recortar la investigacion , educacibn y furmatién,
X Suspender programas.

¥ Aplazar campafias , programas de campo , etc.




Sentir que la empresa debe ser a nivel mundial la Nimero 1
et cuanto a el servicio que presta , su calidad y eficiencia
dara beneficios a largo plazo pero permanentes , siempre y

cuando se trabaje constantemente para logarlo.

3. Evaluacién de el comportamiento , calificacién por el mérito
o revisién anual. Sistema por medio del cual se califica a las
personas que laboran dentro de la empresa , asi como la gestidn

por objetivos o por numeros.

En resumen , la gestion por el miedo , tiene un efecto
devastador ya que alimenta sl comportamiento a corto plazo ,
aniquila la planificacién a largo plazo , desarrclla el miedo ,
derriba el trabajo en equipo , alimenta las rivalidades y las

politicas.

Describe a las personas de un grupo unas diferencias ~ que

pueden estar totalmente causadas por el sistema dentro del  que

trabajan vy las deja durante semanas después de recibir  la

calificacidn , incapaces de comprender por qué son inferiores.

La calificacién por méritos , recompensa a las - persopas

que lo hacen bien dentro de el sistema pero no recompensa ‘los =

intentos de mejorar el sistema,.

Es imposible una ecalificacién . justa ya  que el

comportamiento de cualquier persona es el resultado de ' muchas
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fuerzas , es necesario conocer a todos y cada uno de los
colaboradores para detectar sus necesidades ,  carencias
expectativas , etc ; y asi lograr que la empresa y &l tengan

objetivos comunes.

4. Novi;idad de la direccidn , se salta de un trabajo a otro. La
tarea de la direccion es inseparable del bienestar de la compaiiia
., la movilidad anula el trabajo en equipo , que es vital para
que exista una empresa, ya que es necesario que la alta direccidn

esté arraigada y comprometida con la calidad y la productividad

para no padecer incertidumbre ni desconcierto.

5. Se dirige utilizando sélo las cifras visibles , teniendo muy
poco en cuenta o nada , las cifras que son desconocidas o
indispensables. lLas cifras mas importantes que se necesitan para
la gestidén , son desconocidas , pero es importante Eeherlasv en

cuenta , asl podemos tener :

* Bl efecto multiplicador que sobre log servicios prestados

tiene el usuario satisfecho o un usuario insatisfecho.

% El incremento de la calidad y la productividad . que  surge

cuando se consigue algun éxito , ete.

Puede parecer que una empresa va bien sohre la base de

cifras visibles y alin asi ir cuesta abajo debido -a ' que la

direccién no prests atencion a las cifras desconocidas;
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8. Demasiados Costos Hédicos.El costo directo de los cuidados

médicos es muy elevado y se incrementa por sccidentes laborales.

7. Costos ~excesivos de responsabilidad , hinchados por 1los
abogados que trabajan por minuta.Una enfermedad corriente que
aflige a los directores y a la administracidon gubernamental en
todo el mando , es la impresién de gue sus problemas son
diferentes , desde luego que son diferentes , pero los principios
que ayudan a mejorar la calidad de el servicio son , por

naturaleza universales.(17)

Norma.

5

(17) Mary Walton . El Método Demming en la Praction , Editorial




I1.8. PREPARACION DE LOS DIRECTIVOS A EL CAMBIO .

La 1mportancia que se debe dar cuando una empresa eata
decidida a implantar un camhio en su  manera de trabajar
comenzando por  los directivos , ademas de facilitar por nmedio
de los sindicatos el cambio a los colaboradores para no  crear
incertidumbre que Qiempre acaba par manifestarse en
improduttividadv , %in olvidar el aspecto de capacitacion para

enfrentar el cambio.
PREPARACION DE LOS DIRECTIVQOS.
Para toda aplicacién practica de el liderazgo en una
enpresa , los niveles directivos deben ser los primeros  en
eotar preparados en los siguientes aspectos

CONCIENTIZACION

A los directivos les debe quedar bien clara la necesidad

que existe en estos tienpos de tener lideres en las empresas .,

ya que son estos los portadores de el cambio de. cultura que

deben vivir las empresas que aspiren a consolidarse .y mantenerse: /. .

ante el nivel competitivo actual.
COMPRENSION
Aqui se necesita que los niveles directivos‘éomprendan qUé;
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el liderazgo 56 tiens gue inculcar 0 ejercer  saobre  la
administracion de los procesos que engloben a una organizacion
por medio de la capacitacidn y el trabajo en equipo.
COMPROMISO
Este aspecto consiste en
¥ Que los directiveos prediquen con el ejemplo.
¥ (ue apnyen en proyectos adecuados a sus colaboradores.

¥ Que se desarrollo una escuela de lideres en el grupo.

Por todo esto es qur ahora las empresas requieren cambiar

"hacia una cultura de liderazgo , en la que se  debe tomar en

cuenta los siguientes puntos

¥ Confianza hacia los colaboradores.
¥ Trabajo en equipo.
¥ Eliminar barreras interdepartamentalés.

¥ Reconocimiento para los colaboradores.
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CAPITULO IIT :
SECTOR SALUD




III.1. PLARTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la administracion pablica A en ocasiones
encontramos actitudes negativas Yy gran cantidad de
errores por lo gue se orilla @ bugcar culpables

para ocultar sus fallas viendo a los demas compafieros
como un enemigo a vencer lo cual dencta una marcada
division de funciones y poca seguridad en el desenperio
de sus actividades lo que obstaculiza para la pregtacidn

de un servicio adecnado para el usuario , esto aunado

a malos hiabitos de direccidén , falta de preparacian
y  prepotencia de los funcionarios piblicos , ‘provocando
en los empleados a s cargo temor Yy rebeldia,

blogueande asi el trabajo en equipo.

Lo anterior se disminuye mediante la capacitacidn

y sencibilizacion al trabajo en equipo.

Al respecto , citamos a Constantin . Stanilavsky sobre

la importancia del trabajo ‘en equipo , que . - nos dice :

* Todo trabajador del teatro , desde el porteroc el

recogedor de boletos de entrada , la muchacha que.  recoge los

sombreros , hasta el acomodador , todas las personas con quienes

entra en contacto el publico al entrar al teatro , hasta “los

gerentes , el personal de tramoya 'y por idltimo -leos- mismos.
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actores. . .,todos  son colaboradores del sutor.. . por cuyis obra se
reune el publico, todos ellos girven , todon ellos estian  snjetos
al objetive fundamental de nuestro arte , todos ellos ,  sin
excepcion participan en la produoccidn, =i cualquiera del
personal que estd al trente recibe inhospitalariamente a  un
miembro del piblico , arruinando asi su buen humor , ha lanzado
un golpe contra la meta de nuestro arte ... El autor , el
compositor, el elenco, todos realizan su parte para crear la
atmosfera necesaria el su lado de las candilejas... Esta i
dependencia absoluta de todos los trabajadores del teatro al S
vltimo objetivo de nuestro arte , subsiste en fuerza no sélo

durante las representacicnes , si no durante los ensayos

De 1o anterior se desprende que. todo trabajador sin
importar el lugar que ocupe dentro de el Orgénigrama de una
institucion esta sujeto a el objetivo fundamental de la misma y
por ende tiene importancia el valor de .la uctividndv qde '
desempeifia , cualquiera que obstruya‘en alguna forma el esfuerzo
comin para alecanzar el objetivo basico, ”es‘uh miembro éxoluido'a

la comunidad"” (18).

(18)  EL arte escénico v el Liderazgo en la ensefianza de la .
direccién de persopnas . Adaptaoién : L.A. Sergio J. Herndndez 'y
Rodriguez sobre escritos de Constantin Stanilavsky. R
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III.2. HIPOTESIS.

La falta de Calidad del trabajo de los
servidores publicos es consecuencia - de ausencia de
habilidades la cual a su vez es debldo a la‘
falta de Capacitacidn y presencia de una Cultura

Organizacional muy pobre.

Lo anterior determina la hipdtesis de ‘que el

desarrollo de una Cultura Organizacional basada en el

trabajo de grupo. ¥y en un  Liderazge ' profesional

incrementara la eficacia y eficiencia de  éste sector.

6




ITI.3. RESULTADO DE LOS CUESTIONARIOS

A) PARA TRABAJADORES

1.Cudnto tiempo tiene laborando en la institucidn?. ..

2. A cuantos cursos de capacitacion le ha enviado su

jefe?...

¥ = TIEKPO LABORANDD.
Y = CURS05 OE CAPACITACION
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Podemos interpretar de la grafica anterior los siguientes

resul tados obtenldos de las encuestas efectuadas s

AntigQedad Cursos
en el asistidos,
puesto.
de 0 a | ahos 2
de 2 a 3 ahos 3
de 4 a 3 afos » : . 4 i
de 10 a 15 afos 2 f
de 20 a 25 ahos 1

Se puede observar que la gente de re;iente ingreso . S
tiene entusiasmo en asistir a los cursos , noténdbse todo"
lo contrario en la gente de 195 afos de‘éntigﬁedéd en adelante
y por lo que pierde. interés por actualizarse 6ediap;e los

cursos impartidos en la organizacién.

El B0 % de los encuestados coincidieron en sefalar ‘que - han

buscado la oportunidad para asistir a los. cursos que se: imparten
,» ¥ stlo un 20 % son enviados por iniciativa de sus superiores -,
sin tomar en cuenta el punto de vista de los. mismos. para asisitir;,

a los cursos.
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3. Cusnto tiempo tiene ocupando su puesio  actual™?,..

4, Cudntos ascensns ha tenido dentro do la institucion?...

§ 12345 19 15 29 25,

w

X = TIEKPQ EN EL PUESTO ACTURL
Y = ASCENSOS,

)
i
i
1R
'
i
H

l.os resul tados obteni@os de las encuéstas' obtenidas
las podemos interpretar de . la siguiente manér}‘ak . , .’po‘r lo
qQue a el interpretar los resultados i:me 'ﬁresenﬁamns a’
continuacidn , son el promedio total de las Eespﬁéétas vdef }os“

entrevistados,




AntigGedad , Ascensos

en el obtenidos.
puesto.
de 0 a 2 afios No hubo,
de 3 a 5 aflos 1 Ascenso,
de 5 a 10 aflos 2 Ascensos,
de 10 a 15 ahos 1 Ascenso.
de 15 a 20 abos 2 Ascensos.
de 20 a 25 afios 1 Ascenso.
Es notable a simple vista que s0N ‘ variables
los ascenéo5 en proporcion a la antigliedad de vél
trabajador y pues no rebasan -los dos ascensos v',
por lo que se puede. apreﬁiar ©dna -. rméréadai
estabilidad en su puesto ac tual N otro : faftor -qué
podriamos atribuir a esta estabilidad laboral ,‘ jen
los empleados consiste en los intereses 'V‘politicoé
para obtener un ascenso los profesiohisﬁés“ 7‘én
general , pues las preferencias de . ’los [iefes por
determinadas personas es muy asentuada aqabéndo“ ‘éon
las aspiraciones de los demas empleados a " obteder

un esalafon mas  en sU centro de ﬁrabajo.

69




S.0ue le impide alcanzar Mayores niveles?...

85% [/\\l

18%

5%

) b) o)

a) FALTA DE ESTINULOS,
b) PARTICIPACION EN EQUIPO,
¢) APATIA RACIA SU ORGANIZACION

De las respuestas obtenidas existe un {ndice de un 854 , a

nuestro parecer. es alarmante , en virtud de que'hay'Una tremenda

falta de “estimulo por parte de la organizacion hacia los.

trabajadores pues por nptra  parte existe.un lOZ‘.dE' los'“

encuestados que afirman la existencia de la participacion @ en

equipo , Yy un 5% restante simplemente  fueron -apaticas con

referencia hacia su relaciétn con la vrganizacion —en - la: que

prestan sus servicios.
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6. Oue significado tiene para usted la institucidon?...

15%

14% i

"y

a) FUEKTE OE INGRESOS,
b) LUGAR DE TRABAJO,
¢} ORGAKIZACION OE DESARROLLO,

Se puede notar una marcada tendencia a “identificar: a. su.

centro de trabajo como una fuente de ingreso , .ademas -de  que -

existen pocos empleados que ven a su organizacion comq‘un “centro

de desarrollo.

i




7. Se da el trabajo en equipo?...

184
224
Ho st i
Claramente se puede demostrar en ta’ grafica

que existe un elevado  porcentaje  de ';ndiyiduaiidédéé7‘
y no importandoles el grén, ~ valor - gue fsignifica,
el trabajo en equipn , NDS podémasv‘ aventur;r a
mencionar gque el autaritarismo  por - parte’ de 'lds‘ljef§5 ":
es primordial para que cada empleédo B -1-]
responsable de: su trabajo.

12
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B8.0ue apina de la forma en que supervisan s

trabajo?...

Qué sugiere a el respecto?...

De manera general todons los encues tados
contestaron que todo estaba bien N pero pudimos
percibir que no se atreverian a cuestionarlo sy por
lo que pensaban que SU opinion podria poner en
peligro su estabilidad laboral N observando un
somentimiento pleno a la autoridad de el jefe
los encuestados aﬁarentarun ignorar este factor S
pero percibimos miedo y temor a criticar los
procedimientos de supervision de el jefe y como
consecuencia stlo asintieron a conc luir qué ~ne

sugerian nada a el respecto.

9, Conpce la misidn de la institucion?...

LLa gran mayoria de los encuestados'pudiérun idéntificar, de

forma inmediata la mision de su centro de trabajo",“éni un:
promedio de el F0% ,‘pero hubo personas a las cuales .simplémghté;f

no les importd. la funcion de su organizacion ni su meta bor“lél;
que simplemente se concretaron a cohtestarrquefsi',;’ bgfg 'nd_ ':1‘

pudieron expresar  claramente su  conceptn. personal -a. . este . 7

1




cuestionamiento B a continuacidn representamos graficamente

los porcentajes en promedio obtenidos de esta encuesta.

} .
654
A = SE LA ENSENARON, , :
B = LA INYESTIGO.
C = LA OBTUYO DE OTRO LADO.
25% ?
i
194

v

10. Se respetan las opiniones de usted y de sué cpmpaﬁerbs?...

Por respuesta contundente por parte de’ todos los gncuéstadqéf““
s, coincidieron en que no expresan susyopinidnes",‘ puestb QUé,Hv
generan inconformidad y coenflicto con su jefe",f por “lo quéf'“:
prefieren convivir sin plantear ningun cqestioﬁam;entn kbéra ﬁq: 

tener problemas.lLa realidad de la gfafica confirma el: temor.. porif;

el cual esta sujeto el individuo | siendo laténte el hétho de qué“"'

no se les permite expresar sus . puntos de vista personales por ng RN
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el jefe siempre tiene la razon y el trabajador tendrad gue
abedecer las indicacliones que se les asigne ,'por que éste es
su trabajo , en este punto podemos asequrar que se aplica la
Regla B85-15 , la cual sostiene que el B5% de lo que anda mal
estd en el sistema , y so6lo el 15 % estd en la persona o cosa

individual,.( 17 ).

15%

N\

25%

4

NO s1

11. La  autoridad favorece la - comunicacion?

La forma de estructurar - las ‘entidades- fbrtaxecé"él"
centralismo ya que el proceso asegura el error y no la talidadfﬂ;u‘
de esta manera es definitivo'que no se favorece  una comunicacién

entre jefe y empleado, como lo manifestaron nuestros encuestados. =

(17) EL Método Demming en la Practica , Mary Walton . Edit. ngrﬁig‘.g'_

[
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12.lLos cursos de Capacitacion estan orientados hacia

un trahajo ©n equipo?

Todas las pErsonas entrevistadas en  un 100 % '

contestaron afirmativamente a esta pregunta , pero podemos

afirmar que el problema principal a nuestro parecer
radica que en la practica no ‘cambhia la conducta ’ ya f
Qque la capacitacidn no es una via sequra para Cambiar

una Cultura Organizacional.

13. Manifiesta sus puntos de vista a sus superiores?...

por que?...

Obtuvimos por parte de los  encuestados. una respUeéta

negativa , siendo tajantes en este aspecto ., pues pudimos

percibir una conducta de frustracion .

Pero entre el personal médico , principalmente ., y debido’ a

la capacidad técnica manifiesta en e}’ subordinado que"est£
especializado, tiene mds influencia ante las autbridades por - .lao -
que manifiestan sus ideas y  las ponen en practica dentfo de :los‘

limites que le sean sefalados.
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14. Es adecuada el area de trabajo para el desempefio de su

labor?...

En esta pregunta todos los encuestados manifestaron una
marcada insatisfacciétn de su trabajo , refleja frustracion a la
manera de como lo trata la empresa , ante la labor que se

efectua.

n




B) PARA DIRECTIVOS3.
1. Cuenta la institucion cou un departamento de Capacitacidn?. ..

De manera general todos los encuestados contestaron
afirmativamente a este cuestionamiento , corroboridndose las
respuestas con las visitas a los Centros de Capacitacién de las

instituciones investigadas.

2. Con qué tipos de programas de Capacitacién cuenta la

institucidn?.. .

los funcionarios encuestados respondieron que los cursos son

generalmente de caracter técnico , sin valor curricular,

k2
apegudos a las actividades efsctuadas por ol trabajadsr , con la

finalidad de que les puedan servir de apoyo parsa poder efectuar

adecuadamente sus funciones , con una estructura lineo-funcional,

Pero pudimos constatar que a comentario tanto de los jefes ,
como de los empleados , existe una incongruencia de ~objetivos

entre ambos , la cual consiste en lo siguiente :

A el jefe le interesa la Capacitacién , para que él,

trabajador sea mas productivo.

En el caso de los empleados , éstos manifestaron  que ‘19511




interesaria participar en oursos que estén  enfocados a el

desarrollo personal.

3. Cudl es el objetivo gue persigue la institucion a el capacitar

a sus empleados?. ..

Como respuesta contundente obtuvimos el que los trabajadores
desarrollen adecuasdamente sus labores , tratando de satisfacer

plenamente las necesidades de los usuarios.

4. Qué procedimiento de seleccién utilizan para elegir a las

personas que trabajan en la institucidn ?7...

Consideramos que esta pregunta la planteamos mal , ya que
sobre la préotica nos dimos cuenta Que habria de replantearse,
Pese a lo anterior , pudimos detectar que se envia a el .

curso a el trabajador conflictivo, es decir ., el que se portsa mal

B
i

como castigo o en su caso al que se porta bien como premioc.

5. Qué tan iwportante es para el'ﬁrabajador cumplir .-con  su

trabajo?...

Obtuvimos un panorama general haciendo referencia "a :

Mantener su trabajo v a la vez un ingresc econdmico ~ . poﬁf-

A ORSS MO ODEBE
" SAUR BE LA BBUGECA |




nuestra parte podemos asegurar que axiste una acentuada pobreza

en la Cultnra Administrativa de las instituciones investigadas.
6. Existe una cultura organizacional homogénea 7. ..

Como respuesta mayoritaria de todos los directivos
encuestados coincidieron en sefialar gue no existe una cultura
organizacional homogémea , en virtud de que cada individuo maneja

valores distintos dentro de la misma organizacidn.

7.Qué importancia tienen los valores en la Cultura Organizacional

de esta empresa 7...
Por mayoria coincidieron los entrevistados en seflalar que
son importantes , en virtud de que permiten el desarrollo

organizacional.

8., Qué tan constante es la rotacidn de Directives ',  Gerentes,

Jefes de Departamento , y Trabajadores en Generali?.;.
La rotacién en estas entidades son Sexenales.
9. En qué forma se evalia el desempeiio de su personal?...

De forma indirecta -, & travéz de ~informes - escritos

verbales de los jefes inmediatos.




10 Qué busca la institucion obtener de sus empleados?. ..

Los dirigentes en forma general , manifestaron que
obtendria el maximo rendimiento por parte de los trabajadores
por lo que se pudo percibir pobreza organizacional por parte

los directivos.
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CONCLUSIONES

La definicion adecuada de calidad en los servicios
sanitarios , @s un problema permanente para los Administradores
de la asistenca médica del sector publico , por lo que aseguramas
que los hospitales se manejan con un elevado déficit de recursos

humanos y materiales.

Como factor primordial v seffalamos que el elemento
perjudicial en la prestacion de los servicios es la
Centralizacitn de autoridad directiva , que se efectua en todas
las instituciones de salud que fortalece la idea que tiene el
usuario de estos servicios , siendo deprimente y en consecuencia
afectanda la imagen de los mismos , y a pesar de las constantes
preocupaciones de las autoridades podemps asegurar que el
estimulo hacia los trabajadores es definitivo para el buéh

funcionamiento de estas organizaciones.

En las entidades hospitalarias del sector publico noyse da
la debida importancia a la capacitacion vy adiestramiento en el

trabhajo desempefado , reflejandose en determinadas actitudes ,

tales como @ Prepotencia, indiferencia, negligencia e

incanformidad.

Los responsables de 1a programacidn 'y elabpracibon de CUrsos

de capacitacion en las diferentes instituciones se muestran  poco




motivados para realizar su trabajo , puesto que anicamente  deben
cubrir las exigencias de los directivos para fundamentar el gasto
presupuestal asignado a el Departamento de Capacitacion, pero hay
que resaltar un punto que tajantemente termina con todo indicio
de superacion por parte de la entidad , como lo seiala Demming en
la regla 85-15 :

"

El B854 de los errores consisten en la Organizacion y el

15% restante es responsahilidad de los individuos.(17)

Haciendo referencia a la regla antes citada sefMalamos que el
85 % compete a el Lic. en Administracion , en virtud de que su
actividad estad enfocada a la Organizacion de las entidades , y el
15 % restante es competencia del Psictdlogo Industrial , pues
enfoca. sus actividades a el comportamiento de los individuos que
se pncuentran laborando en las entidades a las cuales prestan sus

servicios.

(17) Mary Walton . El Método Demming en la Practica , Editorial
Norma. ' '
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SUGERENCIAS

LLa capacitacidn es determinante en las instituciones de
salud al apoyarse en el desarrollo laboral de los empleados vy
adquirir nuevos conoecimientos que les permitan desarrollar su
trabajo con el mayor esmero y calidad posible , siendo ésto lo

que el usuario espera de la Organizacidn en general.

La participacion del sindicato en la programacion de los
cursos de capacitacion es de vital importancia , pues seria una
manera directa de obtener sugerencias, tratando de lograr que los
conflictos laborales disminuyan =& través de la comunicacion

directa de las necesidades del trabajador.

La inexistencia de la rotaciodon de los empleados , impide
la deteccidn y seleccidn del personal idéneo . para

determinado puesto.

El encargado de 1la programaciéh de . los cursos de
capacitacion debe ser el Licenciado en Administracién o Psic6logo
Industrial ( siempre y cuando tenga buen oonbciniento. y

experiencia laboral de teoris administrativa).

A su vez es necesario que el Lie. en Administracidn: se
prepare mejor en Comportamiento Humano , ya que la capacitabidn;
requiere conocer cédmo aprenden las personas que los motiva , "que

los frustra, etc.




Un buen programa debe incluir  aspectos culturales vy

deportivos,

Por dltimo recomendamos que los programas de capacitacidn
otorguen cursos de " Calidad de vida " , para apoyar al personal
a menejar el estrés , su alimentacion , habitos de trabajo , su

ejercicia, relajacidn , sobre todo hoy en dia que hay recortes de

personal que alteran la tension del individuo.
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