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INTRODUCCION

La historia de la humanidad, revela que la educacion es un hecho que se ha producido
en todas las épocas y en todos los pueblos, como funcidn esencial de la vida en
comunidad, desde los tiempos mas antiguos, el hombre ha sido condicionado en su
formacion por la sociedad.

Asl, el hombre, es por naturaleza un ser social e integral, entendiendo esto Gltimo
como la capacidad de pensar, de sentir, y de relacionarse con otros seres. Debe
desarrollar sus potencialidades biopsicosociales en todas sus actividades, entre ¢llas
el trabajo. Considerando que en los centros laborales es muy poca o nula la
promocion de este desarrollo, ya que los espacios de capacitacion son tomados como
base para que los trabajadores produzcan mas y mejor y no como promotores del
desarrollo integral de los mismos.

Considero que dentro de cualquier organizacién, las funciones del drea de
capacitacién deben ser de vital importancia, en tanto que el trabajo Que se lleva a c,abo
€s con personas .

En el Instituto Mexicano del Seguro Social, tradicionalmente |la capacitacién'y el

desarrollo de personal, ha estado dirigida al cumplimiento legal, a cumplir metas y
compromisos de un programa realizado por politicas establecidas, de tal forma que la
capacitacidn asi concebida se ha constituido en un fin y no enun medlo que garannce
la optimizacion de los recursos y la calidad de los servicios. .

Es por ello, que considero que la Institucién llamada I.M.S.S., debe enfrentar'él reto de

mejorar sus servicios, dar una mejor atencién, desarrollar a su personal mejorar el

clima Iaboral y en sintesis, camb»ar la cultura organizacional.

Todo ello, considero puede lograrse a través de un vehiculo que serta la Capacltacmn :
y por eso mi Inquietud de realizar un nuevo ‘modelo de capacﬂacuén para esta ,

Institucion.

Partiendo de que las organizaciones laborales del pals - deben incrementar 'Ia‘ S
productividad para ‘competir en el plano mundial; este’ modelo que- pretendo sea . .
implementado, debera modificar el paradigma de la capacitacion, tendrd aplicacion’ en

las unidades operativas para identificar el paso de una situacién diagnosticada a'una -
situacién deseada y: definida que se considera -mejor con- relacién_ a. objetivos: y §

c:rcunstancias determinadas por.los mtegrantes del Cuerpo de Gobierno de la Unudad
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Para el desarrollo de este {rahajo, nos apoyaremos del Desarrollo Organizacional
(D.0), que se caracteriza por ser "una eslrategia de intervencion que utiliza procesos
de grupos con enfoques sobre la organizacién, con el fin de provocar un cambio
planeado. Tratar de transformar los valores, la estructura y las préacticas, de modo que
la organizacion pueda adaplarse mejor al cambio, se centra especialmente esta teoria
en el trabajo en equipo, en la solucidn de problemas mediante la participaciéon coman,

La propuesta es que el D.O., apoye el sistema de capacitacion dentro de la
organizacion, con el propdsito de lograr el desarrollo de la propia organizacién en
beneficio de los individuos que la conforman.

El trabajo estd conformado en 4 capitulos, los cuales mencionaremos a continuacion:

En el CAPITULO 1 planteamos los aspectos que convergen en la educacion ya que
por ser el objeto de estudio de la pedagogia, considero que es necesario retomarla en
primera instancia, ello nos permitira establecer un conceplo propio de educacién, que
nos lleve hacia la relacién de ésta con la capacilacién, hablamos también de los
diferentes tipos de educacion, enfatizando lo referente a la educacién de adultos, esto
nos lleva necesariamente a conocer las caracteristicas biopsicosociales de estos, para
finalmente hablar sobre el proceso ensefianza-aprendizaje en el adulto.

CAPITULO 2, Siendo la capacitacidén una de las modalidades de la ‘,ed'ucaci6r| de:

adultos, se manejaran en este capitulo algunos conceplos sobre ella, con el fin de

ubicarnos en lo que es la capacitacién y su evolucion, se presenta la hlstoria de asta,

sus objetivos y el marco legal en el que esta inmersa.

Asi mismo en este capitulo - conoceremos la. estructura, la orgamzactén y:
funcionamiento de las diferenles areas del LM.S.S., asi: .GOmo 'su’ sistema. de
capacitacién, todo ello con el propésito de conocer més de cerca como ha. '
evolucionado ésta, y la importancia de dar un giro en: beneficio del recurso humano, -
del Instituto y por ende del usuario que acude a la |nst|lucu5n en demanda de alenmén. '

“€n. el CAPITULO 3. Tratamos lo - relaclonado al Desarrollo Orgamzacional R
delerminante en nuestra propuesta, siendo nuestro interés conocer como. ésle puede S

apoyar al sistema de capacitacion,




En este capitulo también hablamos sobre el origen y desarrollo de la Organizacion, la
organizacién formal e infermal, el cambic y la organizacion, el factor humano en las
organizaciones; hablamos sobre una cultura de calidad en el servicio y el cambio tan
necesario en la institucion, :

En el capitulo cuatro de nuestro trabajo se hace la presentacién del modelo que
proponemos, 10s pasos que deben seguirse en su implantacion, la importancia y el
compromiso de todos y cada uno de los involucrados; no omitimos sefalar que dadas
las caracteristicas del mismo modelc es indispensable |a participacién del pedagogo,
ya que como profesional gspecialista en el conocimiento: del proceso educativo, en Ia
formacion de Instructores, en la elaboracion de planes y programas de
capacitacion,entre otros, serd pieza fundamental en la puesta en marcha de este
modelo, con el cual el recurso humano se desarrollaria en bien de s mismo, en su vida
cotidiana, y en bien de la institucion, pues con ello se otorgaria calidad en la atencion
al usuario. :

. La parte. final de este trabajo, corresponde a las conclusiones en las’ cuales

sefialamos los pros y los contras del modelo propuesto.




1
PEDAGOGIA Y EDUCACION

E! proceso educativo en cada sociedad se ha caracterizado por la formacion de
un cierto tipo de ser humano capaz de integrarse bioldgica, psicolégica y
sociaimente a la sociedad y al momento histérico que pertenece. Sin embargo,

~ distintas son las formas y los fines, modalidades y niveles que dan existencia al

procasoc educativo. Por este hecho no existe consenso tedrico sobre el fin
aspecifico de la educacion, debido a la abundante literatura que los estudiosos de
la pedagogia han aportado a este d&mbito de Ia vida del hombre

La pedagogia es por tanto, la disciplina encargada de estudiar el proceso
educativo, es decir, aquel medio en el cual el nifo, el adolescente y el adulto,
adquiers un cumulo de conocimientos, y ademas, una serie de habitos,
costumbres, ideas, creencias, etc ., que aseguran su crecimiento arménw
(intelectual, psicomotriz y afectivo) y continuo durante su vida.

En esa perspectiva el propdsito del presente capitulo es reconocer como ia
pedagogia a efectuado diversas explicaciones del proceso educativo, asn como
ubicar a la capacitacion dentro de la educacién no formal,

De esta manera empezaré por presentar algunas concepciones que de  a
pedagoglia y de la educacién se han elaborado, y que relacion existe entre ambiis-

para luego construir una definicidn de educacion que sustente el desarrollo del

presente capitulo. Posteriormente considerando que la educacion es determinante

desde la infancia hasta la adultez, es necesario dlferenmar entre educacién formal
y no formal, : ‘

En este contexto es necesario preguntar /quienas son los que se’ capacntan? L-.l L
ambito Industrial requiere de gente que no solo desemperie actwadades de; :

. produccion, sino que ademds se desarrollen y.sean considerados seres humancs.
El adulto es el agente prioritario de la capacltacién y. debe ser anallzado desrle'
sus caracteristicas biolégicas, psicoldgicas y sociales ‘en el ambiente de 'n
proceso ensefianza aprendizaje significativo que coadyuve al foﬂalecumlento Y.

desarrollo de la organizacién laboral a la que pertenece

: Veamos entonces qué es |a educaclon y como mclumos en eliaa Ia capacltacién s

para que en nuestro segundo capitulo desarrollemos ampliamente este 1ama




1.1 Definicién de Pedagogia

Resulta sumamente dificil poder dar una definicién de este término, pues a lo
largo de su historia se le han dado varios significados, dependiendo de cada
autor o corriente de pensamiento del que se trate.

Presentamos las siguientes deflmcmnes por considerarlas més adecuadas para el
analisis del presente tema:

LEMUS (1973), Aunque la palabra pedagogla, se deriva del griego "PAIDOS",
que significa niflo, y "AGEIN" guiar, en la antigledad se referia Unicamente a la
educacion de los nifios y aclualmente se aplica a todos los terrenos educativos,
por ende también se atribuye a la atencion de los adultos.

NASSIF (1958) nos menciona que la pedagogia se refiere al estudio de a. .

educacion en todas sus formas y aspectos, y por lo tanto debe comprender tar.o
la reflexién como el conjunto de reglas que permitan respectivamente explncarla

como hecho y como encauzarla’ como aclividad consciente, .en térmmos mds

generales, Pedagogia es lateorfa y la practica de la educacidn.

- LUZURRIAGA (1979) La pedagogia se encuenira en una posicuén especual &n

relacion a las demds ciencias, ya que esta es discutida ‘respecto a su valor

clentifico, se ha dicho que es un arte, una técnica, una ciencia, una: fllosofia, #s -

posible que seauna de estas cosas pero también puede ser todas a Ia vez

Cada corrlente filoséfica, politica, social, etc., tlene su propia defumcuén. pero a'.-'
realidad es que existe una sola pedagogfa la que tiene | por objeto de estudio a la.

educacién, 10 que ocurre, es que siendo la educacion unica e inconfundible, esia

se encuentra condicionada por factores diversos: ' situacion hlsténca .
concepciones  filosdficas, actitudes politicas, “entre otras, de ahl que surjan‘

diversas mterpretacuones de Io que es la pedagogla

Todas las definiciones nos llevan a concluir que la Pedagog[a tiene como ob,e'o

de estudio a la Educacién, por lo cual considero necesario hablar sobreésta.. -




1.2 EDUCACION

L.a educacion coma parte inherente de toda sociedad, ha sida un proceso ¢n
constante desarrollo, de representar un fenémeno espontdneo en las
comunidades primitivas, se ha convertido en una manifestacién de elaborados
sistemas educativos en la civilizacién moderna,

E! proceso educacional de la humanidad ha sido muy largo; comenzd el primer
dia en que apareci6 el ser humano tal y como se le conoce hoy sobre la faz de la
tierra, y ha continuada a través de la historia con retracesos iransitorios, en una
linea ascendente, tanto en extension como en calidad.

1.2.1 Concepto

El concepto de "Educacién”, ain no esta bien definido, ya que ia mayoria de lus
autores que la definen, difieren mucho y no aclaran por completo o que #n
realidad es, pues cada uno enfoca su concepto segin la época y sociedad en que
vivio. Por lo que podemos ver que la Educacién va cambiando segun ios
intereses de la sociedad en que se vive.

La palabra EDUCACION, se deriva de dos voces latinas: educare, que procede
del verbo educere o exducere, la primera raiz e o ex, tiene un significado de

direccién ya que significa fuera, hacia afuera y la segunda: ducare o ducere que

significa canducir o llevar hacia fuera .

A lo largo del tiempo se han creado diversas definiciones de educacién de

acuerdo a las ideas del hombre. A continuacién enhstamos algunos de ellos, por

considerarlos importantes.

La palabra educacién tiene un sentido humano y soc:al es un hecho que

realiza, desde los origenes de la sociedad humana, se le caracteriza como un R :
proceso por el cual las generaciones jévenes -van adquiriendo’ los usos y
costumbres, las practicas y habitos, ias ideas y creencias enuna palabra la forma

de vida de las generaciones adultas,
FRANCISCO LARROYO

'La educacién es el desarrollo arménico del hombre, en todo su ser, preparéndolo g
‘ para todas las contingencias socnales e hvsténcas. »

 HENRICH PESTALOZZI

i
3
H
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La educacion es la suma lolal de procesos por medio de los cuales una
comunidad y grupo social pequefio o grande transmile a las nuevas generaciones
las experiencias y sabidurias, capacidades y aspiraciones, los poderes e ideas
adquiridas a la nueva vida con el fin de asegurar, no solo la supervivencia del
grupo, sino su crecimiento continuo.

JOHN DEWEY

La educacién de hecho bhien sea de forma difusa o sistematica, o bien se realice
por medio de instituciones especiales, es siempre una accién ejercida por las
generaciones adultas, sobre las generaciones jovenes, para adaptarlas a su
propia mentalidad y por lo tanto al medio fisico y social en otras palabras es la
trasmision de las tradiciones materiales y espirituales de una generacion a otra en
un tiempo determinado.

FERNANDO ACEVEDO

Un proceso de comunicacidn y parte del sistema social a través del cual el ser
humano ha transmitido ta cultura, que genera en cada etapa histérica en la que ve
desarrolla, a las nuevas generaciones, para que de esta manera. exista . un
desarrollo continuo y bienestar arménico, tanto para el individuo como para la
sociedad. ‘

PRIMER CONGRESO DE EDUCACION RURAL, MEXICO 1977

En todas estas definiciones existen puntos en comun 1 més sin embargo y dado Ios

fines del presente trabajo conceptualizo a la educacién: como un proceso social\‘,‘k"
que debe implicar la reflexién y accién  del hombre. sobre' el mundo para

transformarlo.

1.3 Tipos de educacién -

La educacién ha existido siempre ya que el hombre al ser influenciado por el -
medio, ha tenido la necesidad de transformarlo y de esta manera se haido = -
* educando aun sin quererlo, al principio ai darse cuenta de que estd cambiando sU
medio y sabe como hacerlo surge la educamén intencional y asf la educacnon va o

evolucionando.




Se pudiera decir que la educacién de hoy tiene como tarea propia la de preparar
hombres que sepan trabajar, pero que sean capaces de trascender al trabajo
mismo para encontrar en el su profunda significacion humana, hombres capaces
de vivir en comunidad, sin convertirse en masa, de participar en la vida y
problemas de la sociedad de acuerda con su propio criterio y haciendo uso de su
responsable libertad personal.

1.3.1 Educacién permanente

Puede definirse como "un sistema global, coherente e integrado, diseflado para
satisfacer las aspiraciones educativas y culturales de cada persona, teniendo en
cuenia sus habifidades. Su intencién es permilir a cada quien prepararse, a lo
largo de su existencia, ya sea mediante su trabajo o sus aclividades recreativas,
desarrollar su intelecto y personalidad. (1)

Podemos decir que la educacidn permanente implica un nuevo conceplo de o
que es la educacién, en cuanto que ya no permite mas la distincion clasica entre
la transmisién de nuestro patrimonio cultural a los nifios y a los adolescentes; y la
educacion del aduito, concebida como fa comunicacién compiementaria. de todo
cuanto no se ha recibido a su debido tiempo, es decir, durante la nifiez-y la
adolescencia.

Se le puede definir como un sistema de acciones educativas, que recibe 2l
nombre a lo largo de su vida, siendo su principal objstivo favorecer el desarrollo_

de este, en todas las etapas de su exustencaa

La educacién permanente abarca todas fas acciones educatavas formales y/o no

formales, en las que el mdavsduo estainmerso.

Si parumos de la idea de que la educacién deber permmr al mdnvnduo comprender} R
su contexto y capacitarlo para. influir en él, se' necesita su continuidad en el =,
espacio y el tiempo. No es sensato entonces disociar: los: diferentes ﬁpos de -
aprendizaje; la educacién debe abrirse a todos los aspectos de la’ vida y eiimnnar-{ S
la division entre los diferentes campos del conocimiento. El hecho de: que porun
lado el conocimiento evolucione continuamente, y: por. otro la vida humana e e
alargue, muestra con claridad que las. ensenanzas aprendtdas enla juventud,
plerden funcionalidad a cada momento, por consiguiente la educacién debe =
dispersarse en @l tiempo, es deczr, sobre una base cambiante duranle loda la}_:'

vida..




1.3.2 Educacién formal

"Es el sistema educativo institucionalizado, cronoldgicamente graduado y
jerarquicamente estructurado que abarca desde la escuela primaria hasta la
universidad.” (2)

SISTEMA EDUCATIVO NACIONAL

Elemental: Pre escolar
Primaria

Media: Secundaria
' Bachillerato

Superior: Licenciatura
‘Maestria
Doctorado

1.3.3 Educacién no formal . : s

“"La educacién no formal os toda actividad organlzada y slstematlca reahzacla SRR
fuera de la estructura del sistema formal para impartir ciertos upos de aprendnzaje, o
a ciertos grupos de poblacién, ya sean adultos o nlnos" (3) : S

En si es, toda actividad que se reallza fuera de Ios programas académlcus‘ -
mstltucmnales del sistema  formal, comprende: programas. de- exlensnon rural,
capacitacidn, alfabetizacién, etc., va dirigida a Ios grupos sociales que no han ‘
temdo acceso-al S|stema escolar formal i

Aqui se ubnca a la educacién de los adultos que se. caracteriza por el hecho de,f Ric DS B
no ser terminal, en el sentido de que no necesariamente conduce a obtener titulgs R
o diplomas, y en el que generalmente la asistenc:a del pamcipanle es voluntarla y?ﬂ’ Sk
el curriculum es flexlble : :




Aclualmente este lipo de educacion tiene como fin promover el desarrolio social,
ya que todos los programas que la conforman, buscan proporcionar
conocimientos a los jévenes y adultos que no mmuaron 0 concluyeron $u
educacién en su oportunidad,

1

Entre algunos de los programas que abaica ésta se encuentran; Extensién
agricola, alfabetizacién, cuidado de la salud, planificacion familiar y capacitacién
laboral, @ste Gltimo punto sera el tema a tratar en el sigulente capitulo, ya que la
creacién de un nuevo modelo de capacitacién se propone para la organizacion
IMSS, y el trabajo que se realiza es propiamente con adultos, por ello es
necesario profundizar un poco mas en este tipo de educamon para después
hablar acerca de la capacnacmn

1.3.3.1 Educacidén de Adultos

Con el desarrollo de la ciencia pedagégica se ha centrado la ‘atencion. eh dtis
elapas de la educacion del hombre, la paidologia-y la andragogla la. primera
referida a la educacion infantil y la segunda a la del adulto. - La andragogia ©

educacion del adulto nacid de la toma de conciencia de que la leoria de la
educacion existente se circunscribia a la temética educativa propia dei niffio y que .
por lo tanto, era insuficiente para abarcar la problematlca especiflca de Ia‘(_, ‘

educacion del adulto.

Son _numerosas las deﬁmciones .que se han dado a connnuaclon saﬁalamos SR

algunas

"Conjunio de todos aquellos programas destlnados a Ia poblacuon mayor de 15 R
afios, la cual durante sus primeros afos no tuvo acceso al sistema escolarlzado o,*f RE
desertd del mismo y generalmente se ha entendido a la educacién de adultes @
como una accién sistematica, viabilizada por canales tradicionales y con una -
-orientacion claramente remedial o compensatoria, atendiendo a los sectores de la
poblacién que por distintos motivos econdmicos, politicos sociales o psucolégicos‘ ‘

quedaron al margen de |a escolarizacion" (4)




"Una actividad que designa la totalidad de los procesos de educacion sea cual
sea el contenido, nivel o el método, sean formales o no formales ya sea que
prolongue o reemplacen la educacion inicial enlas escuelas y universidades y en
forma de aprendizaje profesional gracias a los cuales las personas considerados
como adultos por |la sociedad a la que pertenecen, desarrollen sus aptitudes,
enriquecen sus conocimientos, mejoran sus competencias técnicas 'y
profesionales o les da una nueva orientacioén y hacen evolucionar sus actividades

y comportamientos en la doble perspectiva de un enriquecimiento integral del

hombre y una participacion. de un desarrollo socio-econdmico y cultural
equilibrado e mdependlente" (5)

A

Adoptamos para este trabajo la Ultima definicidn de educacién de adultos dada

por la UNESCO por considerarla més completa

"LA EDUCACION ES, EL PROCESO PROGRESIVAMENTE INTENCIONAL CE
PARTE DEL SER HUMANO EN DESARROLLO, TENDIENTE A LA .
CONSERVACION DEL PERFECCIONAMIENTO . INTEGRAL DE SuU -

PERSONALIDAD, Y EN EL DIALOGO CON LA NATURALEZA. JUNC
PROCESO QUE ABARCA LA TOTALIDAD -DEL SER . HUMANO ENC

DESARROLLO, POR ESO LA EDUCACION ES" NECESARIAMENTE UN
PROCESO QUE NO CONOCE LIMITE NI EN EL TIEMPO NI EN EL ESPACIO Nlﬂf‘f‘.“,':" o

ENLO MAS PROFUNDO DE LA INTERIORIDAD DEL HOMBRE“

Asi pues la educacién de adultos o formacnén de. adultos como- tamblén @s S
llamada, -esta basada en el principio pedagdgico' de aprender-a aprendu*'i-[' R
mediante-la utilizacién metodolégica delos instrumentos del conocumlanto convel
fin de que la educacién sea integral, para que desarrolle las potencsalidades
fisicas, morales e intelectuales del sujeto y coadyuve a la: capacltacién AR
desarrollo arménico de las capacidades humanas, qua preparen y ayudan a8

efectuar las actlwdades que requlere el camblo soclal

Al hablar de la educacién de adultos se hace necesario mencmnar Ids"‘.;-”'
caracteristicas proplas de estos, con el fln de dlferenciar Ia forma en que aprende:‘-;

el nifo de Ia del adulto. -




1.4 Las caracteristicas bio-psico-sociales del adulto

Son determinantes los resultados obtenidos por modernas . ciencias de
investigacion, las cuales demuestran que la edad no es un factor que determine la
capacidad intelectual del hombre,

Ha quedado entonces a la zaga la teoria que afirmaba que los adultos no pueden
aprender con la misma facilidad que los ninos; sin embargo, la forma en que
aprenden los adultos requiere de cierlas condiciones especiales como son;

Los adultos aprenden solamente cuando sienten la necesidad de aprender, sun
practicos en su enfoque de aprendizaje. Desean saber en que les va a ayudar
ese conocimiento ahora. No les Interesa aprender algo que’ seréd de posible
utilidad dentro de 10 afnos.

Esto significa que los adultos quieren - aprender algo en cada sesion, que los
permita llevarlo a su practica inmediata los adultos se impaclentan cuando hay
mucha teoria o informacion preliminar y no se llega a concretizar .

Los adultos aprenden mejor en la praclica; si los adultos practican de Inmediato lo
aprendido, el aprendizaje y la retencién seran mucho me]ores Los. adultos
pueden aprender oyendo y observando, pero aprenderdn mejor si participzin
activamente en el proceso de aprendizaje, Esto explica porqué se debe estimular
a los adultos a discutir el problema a pensar en una solucién a practlcar ‘una
habilidad manual,

Los adultos han tenido mas experiencias que los nmos y. esto puede ser una ‘

venlaja o un obstéculo: Es una ventaja cuando tienen la oportunidad de relacionar -

SUs nuevos conocimientos con lo que ya sablan. Es un obstéculo cuando |os
nuevos conommuenlos no se relacionan con lo anterior.

Los adultos aprenden mejor en un ‘ambiente fisico menos tradicional, si el

ambiente  tiene mucho de salén de escuela, los adultos no aprenden igual. |

Muchos aduitos tienen recuerdos desagradables de sus dias de estudiante, otros o
opinan que ha pasado la época deira la escuela El Iugar debe estar arreglado:‘f i

informalmente,

Los adultoc buscan oruentacién no calmcaciones Quneren saber lo que estan

haciendo y el progreso que realizan, tienden a huir de los exémenes por. temor de

ser humillados o de no hacerlo bien dudan en no aprobar piensan ‘esto porque‘ iy
han pasado muchos aflos fuera de la escuela 0 porque estén ‘muy’ vnejos para

aprender.




1.4.1 Caracteristicas bioldgicas

A continuacion presentamos las caracteristicas bioldgicas de los adultos, para io
cual tomaremos como referencia a BROMLEY quien enuncia 5 grandes periodos
en un cicio de a vida humana:

- la gestacién

- la infancia (desde el nacimiento hasta 11-13 anos)
- |a adolescencia (desde 11-13 hasta 21 afios)

- la edad adulta {(desde los 21 hasta los 65 afios)

- la senectud (después de los 65 afios)

Cuando hablamos de los adultos, mencionamos que la edad adulta que marca
este autor abarca un perlodo considerable en la vida del ser humano, por lo cual
enunciamos de manera general las etapas en las cuales pueden subdividirse esia

- adad y los sucesos que consideramos mas importanies.

a) Principio de la edad aduita; 21-25 aios

Esta se encuentra marcada fundamentalmente por la responsabmdad econémica,
ingreso a.la vida profesional si se terminaron estudios superiores, {rabajadcr,

-acliva participacién total en las actlwdades adultas, el matrimonio y lo que

conlleva.

b) Mediados de la edad adulla; 25-40 ailos

Consolidacién de los roles fammares, sociales y- profes;onales Las funciones ’

fisicas y mentales pudiéramos decir que van de la plenitud hacia un ligero declwe :
lgualmente se da una establlidad en los aspectos materiales y morales : '

c) Edad madura: 40-55 afios

Mantemmlento de los roles sociales y profesionales Dismmucnén de Ia achvudad ’

sexual. Declinacién de las funciones fisicas y mentales. Alejamiento delos: huo° Lt




d) Edad pre-retiro. 55-65 afos

Los intereses se vuelven menos intensos, asi como se continya con la declinacion
de las funcicnes y despreocupacion o desinterés en los roles.

e) Edad de retiro. Después de los 65 afios

Se acentua el deterioro de las funciones fisicas y mentales, aumentan . los

desordenes en las mismas.. La despreocunzcién se hace mas intensa.

f)Vejez: Despues de los 70 afios

"La despreocupacion total es manifestada en esta elapa, se da una mayor

dependencia, asi como insuficiencia de las capacidades fisicas y mentales.
g) Muerte: Hasta una maximo de 110 afios

1.4.2 Caracteristicas psicoldgicas

En cuanto a las caracteristicas psicolégicas del adulto creemos convemen e‘_

mencionar lo que sefiala LEON ANTOINE.

CONSERVADURISMO: Caracterizado por la asimilacion y defensa de toda unal f;'. o
serie de valores, costumbres'y pautas culturales, Ias cuales se’ han converudo én B

una parte central de la personahdad

RESISTENCIA Al CAMBIO Temor a enfrentar ‘'situaciones desconocsdas, Ia'_
cuales pueden poner. en peligro el equnlibno psicologico. como la estructura
" misma de |a personalidad, lo cual trae como consecuencna la. res»stenma anteg e e

fendmenos que parezcan amenazantes

MAYOR PRUDENCIA Impllcando meditacion y reﬂexidn antes de tomar cualquiuar X cardn

decnsbn

o




DESCONFIANZA: Ante todo lo que pueda parecer una intromision en su vida
personal.

ESTEREOTIPOS: Acumulados a lo largo de una setie de experiencias vividas.

AUTONOMIA: En cuanto a las necesidades que tiene de que su individualidad
sea respelada,

1.4.3 Caracteristicas sociales

Por ditimo, en cuanto al aspecto social, nos encontramos con que el adulto posue
cierta educacion formal, asi como no formal, las cuales ha recibido a lo largo e
su vida, igualmente, manifiesta intereses, motivaciones propias de su misma edad
y contexto. :

Por todo lo anterior en consecuencia, el aprendizaje que vaa estar condicionado

por diversos factores, que envuelven al individuo,” como son entre otros:
preocupaclones, compromisos, intereses, expectatlvas, etc.

Después de haber establecido las principales diferencias en el aprendizaje da!. .

nifio y el adulto, pasaremos a hablar de! proceso enseianza-aprendizaje.

1.5 El proceso ensefianza-aprendizaje

El proceso - ensefanza-aprendizaje  estd consmuido por dos elementos : -
inseparables y en constante movimiento, pues no se. puede . ensefar

correctamente mientras no se aprende durante la misma tarea de la ensefianza.

La enseflanza que representa una serie de acciones encaminadas a organizar- .~
dirigir y facilitar el aprendizaje; y este que se define como la "modlllcaclén maso .
menos estable de paulas de conducta”, que opera en un nivel de totalidad y. que: ..
es resultado de la practica o de la experiencia, una delermlnada forma de




‘ conommnentos y aptltudes

- Este aprendszaje se va a dar cuando la persona mcorpore y ponga en acc:d L

estructurar la conducta, que se va repitiendo de una manera tal que llega a
constiluir parte integrante del sujeto, estas pautas de conducta son modos
privilegiados de comportamiento, que el sujeto ha seleccionado (no siempre
conscientemente) de entre todos los modos posibles y que en su conjunto
caraclerizan la personalidad de dicho sujeto.

Por tanto se definira el proceso ensefanza-aprendizaje como el conjunto de
aclividades organizadas donde los elementos que intervienen guardan ura
interaccion cuyo resultado es una modificacion méas 0 menos estable de pautas de
conducta, ,

El alumno, el profesor, el contenido, los objetivos, las aclividades de aprendizaje y
las estrategias de evaluacién conforman los elementos de esle proceso,

El aprendizaje debe ser integral, afectando las tres areas de la personalidéd del
ser humano:

COGNOSCITIVA: Adquisicién de conocimientos, ideas, conceptos.
AFECTIVA: Se relaciona con sentimientos.
PSICOMOTRIZ: Adquisicién de habilidades y destrezas.

E! aprendizaje, concebido de esta"forma |mp||ca un proceso dinamlco y
permanente a lravés del cual el sujeto adquiere ylo modiﬂca habllidades'v

Decimos Que es un proceso ‘ya que este no puede quedarse estancado Al
estatico, sino que va a estar en continua acluahzactén ST

conocimientos y habilidades; cuando ha modlﬁcado algun aspecto de su conducta e et e
de manera "permanente" G M

Al hablar del proceso enseﬁanza-aprenduzaje Io hemos deﬂnido como una~ ks
modificacién més o menos estable de paulas de’ conducta. lo-que nos lleva‘a
hablar del aprendizaje sugnlficativo s aqui’ donde encontramos la explicacién del
hecho de que la modificacién de la conducta sea més o.menos estable por Io que :
a contnnuacién hablaremos del aprendizaje sigmﬂcativo. . :




1.6 Aprendizaje significativo

Cada vez adquiere mayor presencia en el ambito educacional, el sistema
educativo "centrado en la persona”, el cual es una respuesta a las inquietudas
por obtener un aprendizaje personalizado y creador de quienes han sido objetos,
mas no sujetos del proceso educativo y que buscan una participacion mas activa,
mas razonable y mas orientada a la vida.

Dentro de este sistema se considera a la educacién como un proceso encaminado
a facilitar ef maximo desarrollo posible de las potencialidades de los educandos
en un proceso que abarca a toda la persona en sus diferentes dimensiones -
intelectual, afectiva, social, politica, axiologica, etc.,, un proceso valioso en si
mismo, que es vida para los educandos y no solo una preparacion para el futuro.
Por esto, el centro de esle lipo de educacion es cada uno de los educandos, que
son considerados como personas valiosas en si mismas sin importar su edad,
raza, religion, sexo, nacionalidad, o nivel socicecondmico; con . una tendencia
innata al crecimiento y con capacidad critica suficiente para lomar decisiones y
efectuar evaluaciones en relacion con las actividades que realicen.

En la enseflanza tradicional se considera que los conocimientos son algo
perfectamente definido, que hay que ensefiar al estudiante para evitar. que se

aparte de los puntos de vista ya establecidos oficialmente cluidado que’ las”

estudiantes quieran tener experiencias distintas o conocimientos diferentes; que
se entusiasmen demasiado explorando sus Intereses cuando’ eslos se apartan del
programa, solo el maestro sabe que es conveniente y que no; a el le toca

determinar como aprender. El conacimiento es algo més o menas estético y ;

permanente.

Tal .y como afirma Rogers "que las escuelas y‘universidades actuales estan
dentro de la descripcion de ia educacion fradicional, persiguen objetivos distintos

a los del enfoque centrado en la persona, Ellas estan mas orientadas a producir

un alumno que pueda reproduclr cierto material informativo, que tenga habilidad
para realizar cierlas operaciones intelectuales prescrilas, y que pueda reproduur' o
el pensamiento de sus maestros es decir, estan encaminadas a producnr sujatos" ‘

pasivos, conformistas, acriticos, dependientes, inseguros de si mismas, y de sus

- capacidades, con grandes cantidades de informacion que no son- capaces de‘

utilizar en forma personal y socialmente constructiva.

Sln embargo presentan su producto como “personas utlles a !a socnedad" en -
cuanto que son capaces de adaptarse y funcionar dentro del sistema, sin mtent.ar; g
modificaciones realmente substanciales que ayuden a construir una socledad mas.

democratica y mas justa para todos" (6)
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Las escuelas y todas aquellas instituciones que pretenden educar de acuerdo a
las nuevas teorias, han de tener en cuenta esta vision de las personas y de la
educacion; por lo tanto su funcién no sera ensefiar en el sentido tradicional de
transmitir conocimienlos sino facilitar aprendizajes significativos, ofrecer cursos y
experiencias gque los educandos pueden ulilizar y vivir por ellos mismos como
atiles y valiosos en término de su propio crecimiento y aprendizaje.

Deben tener una organizacién tal que permila la participacion activa y
responsable de todos los educandos como sujetos de su propio aprendizaje en ia
que todos y cada uno de ellos vayan aprendiendo a pensar por si mismos, a darse
cuenta de sus sentimientos y valores, de sus convicciones y acciones, en ura
palabra que aprendan a valerse y a vivir por si mismos y en comunidad con otras
personas,

En palabras del propio Rogers, se define este tipo de aprendizaje: "al decir

aprendizaje significativo, pienso en una forma de aprendizaje que es mas que una

mera acumulacién de hechos. En una manera de aprender que sefiala una
diferencia -en la conducta del individuo, en sus actividades futuras, y en su
personalidad-, en un aprendizaje penetrante ‘que no consiste ‘en un ‘simple
aumento del caudal de conocimientos sino que se entreteje con cada aspecto"(?: ‘

Para que se dé zste tipo de aprendlzaje €S necesario tomar'en cuenta no sélo el

contenido, que por lo general, es 1o Unico importante en el aprendizaje tradicional:
no significativo, sino también el funcionamiento de la persona considerando:
integralmente las necesidades, los intereses, las inquxetudes y:los conflictos que '

viva en ese momento o etapa de su vida,

El aprendizaje signlflcativo tiene como principalos'objetivos:

1.- Ayudar al individuo a convertirse en una persona capaz de tener mlmatuva
propla y ser responsable de sus acciones.

2.- Facmlar la mdependencua y autonomia de- la persona: que. esta desarrolle :a
capacldad de elegir, tomar decisiones y de autodlngirse mtehgentemente '

3.- Que la persona aprenda a aprender

4.- Que los individuos aprendan a buscar nuevas squcnones a los problemas
de su vida diaria, utilizando sus experiencias enforma libre y creadora ‘

5.- Que las personas sean capaces de adaptarse ﬂemble e 1ntehgentemente a

snluacnones y problemas nuevos,
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6.- Que los individuos aprendan a vivir en armonia y colaboren con los demas
en forma eficaz.

7.- Que las personas desarrollen un juicio critico que les permita evaluar
objetivamente las contribuciones de los demas.

8.- Que todos trabajen no con el fin de lograr la aprobacion de los demas, sino
en términos de sus propios objetivos.

El aprendizaje significativo seré aquel que responda a necesidades concretas del
individuo ya sea en el ambilo personal o social. En consecuencia la
significatividad nos remite a aquello que para el individuo tiene significacion, y a
su vez a lo que socialmente es significalivo por los valores 0 patrones culturales
predominantes en una sociedad o grupo humano determinado.

De esta forma, los conocimientos no se aprenden s6lo por 1o valioso que puedan
ser en si, sino por la validez que tiene para el sujeto en un contexto determinado.

Es por esto que no todos los aprendizajes son.igualmente persistentes la -
permanencia de estos, dependera de la forma como se estructuren alrededor del
esquema referencial propio. Aqui hay que tener presents, que cuando intentamos -
ensefiar nuevos conceptos estos parecen estrellarse contra un muro constituido
por pautas de conducta aprendidas en el nticleo familiar, a través del cual penetra
toda la esfera social dominante. Por consiguiente no sera facil modificar los
esquemas con los que se vive, piensa y actia, Mucho més dificil sera cuando los
nuevos alementos aparezcan como contrarios y amenazantes de Io hasta ahora
vivido, '

Por lo anteriormente expresado consideramos que una condlcwn esenual para:
promover aprendizajes significativos en el adulto, es la consideracion de sus

necesidades inmediatas, ya sea personales o relacionadas a las exigenciasde su. .
ambiente de trabajo. Por lo tanto se debera en primer lugar reconocer las
diferencias individuales de cada uno de los participantes para asf podar enfahzarf e
la naturaleza unica y personal del aprendizaje, promoviendo y' propimando el .
- descubrimiento o redescubrimiento individual - del - significado que. para cada‘ L

sujeto, lendrén los conoclmlantos a aprender,




El adulto debera en todo momenlo saber que es respetado y que es libre de
expresar sus ideas y sentimientos, para con ello desarrollar la confianza en si
mismo y en los demas participantes y de esta manera encontrarle valor al
aprendizaje, hasta convertirlo y asimilarlo para si mismo como parte de su
esquema referencial.

Actualmente nos enfrentamos a una situacion enteramente nueva en .ia
educacion, en la cual el proposito de esta, si hemos de sobrevivir, debe ser la
facilitacion del cambio.

Sélo son educadas las personas que han aprendido como aprender, que han
aprendido a adaptarse y a cambiar, que advirtieron que ningln conocimiento es
firme, que sblo el proceso de buscar el conocimiento da una base para ia
seguridad. El inico propbsito vélido para la educacion es el cambio y la confianza
en el proceso y no en el conocimiento estdtico, y eso es lo que buscariamos en Ia
institucion, a través de la capacitacién y el D,0., el cambio y el desarrollo de cada
una de las personas,

Como lo he mencionado en el presente capitulo, la razén de exislir de la
pedagogia, es la educacion la cual ha estade presente a lo largo de la historia, én
lodas las sociedades y en todos los tiempos; muchas veces como una mera
transmision de costumbres, practicas, creencias, elc, con ciertos retrocesos pero
al fin y al cabo siempre existiendo,

El proceso educacional ha sido vivido por el ser humano y ha.repercutido en su
propia transformacion y en la evolucion misma tanto de uno como de ofro..

Al mencionar a este ser humano v considerarlo en todas sus esferas ( como un
ser bio-psico-social), buscando su desarrollo, vemos que no solamente el sistema
escolarizado puede ofrecer oportunidades para su crecimiento y superacion; sino
que existen otras formas en que este se puede ir dando. Por una parte, vemos
que cuando somos nifios se nos abren una serie de posnbllldades para nuestra:
superacion y crecimiento , estas se nos van dando a veces sin siquiera
percatarnos de su importancia o mas adn de su existencia; pero confo:me pasa el
{iempo y por las mismas situaciones que presentan y que vivimos, buscamos otros
beneficios, algo que realmente nos ayude a cubrir todo tipo de necesudades. (of0]) flo N
son las economicas, psicolégicas , personales, etc, requerimos de algo més

significativo y a la vez practico, y es ahi donde la capacntacuén juega un papal .
‘muy imporiante, pues es donde esla una respuesta a nuestras necesidades, es. .
“por ello que al hablar de pedagogia, de educacién y del ser humano, tenemos gue -

hablar necesariamente de capaculaclén enla busqueda delograr mejorar nuestra '
propia existencia y de la sociedad. : ‘

AT
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2,

CAPACITACION

Ha quedado asentado en el capitulo anterior que la educacion tiene por intencidn
desarrollar arménicamente en el hombre una serie de costumbres, ideas, valores
y creencias para su desenvolvimiento en la sociedad, y en este caso tomamos de
referencia a la educacion para adultos, pues en esta como modalidad no formal
en donde encontramos a ia capacitacion.

Al formar parte de la educacion no formal, la capacitacién se relaciona
directamente con el quehacer pedagdgico, por ello es la capacitacion un campo
educativo relacionado con los profesionistas de esta disciplina.

En este capitulo hablare de la capacitacién como aquel proceso.educativo dirigido
a los trabajadores cuya finalidad es crear un desarrollc individual o grupal
mediante fa actualizacion y mejoramiento de conocimientos, habilidades y
destrezas para incrementar la productividad, modificar actitudes y aptitudes
valores y niveles de {a vida de los individuos.

En este sentido el objetive de este capitulo es presertar a la capacitacién como
un proceso educativo que coadyuve a la formacion del personal calificado para su
mejor desempefio en el ambito laboral en especifico enel IMSS, -

Para lograr esto empezaré por definir un concepto de capacitacion, que. facil‘ite'y ,

sustente tedricamente este capitulo. Por un lado veremos como se ha
desarrollado la capacitacion en México para concretar en el caso del IMSS,
Conoceremos su proposito institucional, Veremos todo su sistema de capacitacion
como por eiemplo; la capacitacién promocional, |a capacuaclon en el puesto etc.

En estas estrategias del Sistema Naclonal de Capacitacnén del IMSS sabremus
cuél ha sido la perspectiva de la capacitacién en esta institucion, cuéles son los
sustentos tedricos de la misma, cual es su finalidad y que tanto ha coadyuvado al‘

crecnmlento y desarrollo de esta organizacion,




2,1 Concepto.

"Accidn destinada a desarrollar las aptitudes del trabajador con el propdsito de
prepararlo para desempefar adecuadamente una ocupacion o puesto de trabajo.
Su cobertura abarca, entre otros los aspectos de atencidn, memoria, analisis,
actitudes y valores de los individuos; respondiendo sobretodo a las 4reas del
aprendizaje, cognoscitiva y efectiva".(1)

"Es el proceso de ensefanza-aprendizaje orientado a dotar a una persona de
conocimientos, desarrollarle habilidades y adecuarle actitudes indispensables
para realizar eficientemente las actividades de una area de trabajo".(2)

"La capacitacion debe ser un esfuerzo sistematico para proporcionar y mantener
las condiciones y los recursos que faciliten al individuo el cambio de conducta en
relacién a conocimientos, habilidades y actitudes”.(3)

"La capacitacion en el trabajo es el proceso de ensefanza-aprendizaje, que
permite a una persona adquirir un criterio general sobre una disciplina
determinada, ayudandolo a conocer a fondo lo que hace y sus mterrelac:ones con
ofras actividades conexas".(4)

"Accion destinada a desarrollar las actitudes del trabajador con el propésito de .

preparario para desempefiar eficientemente una unidad de trabajo especifico e

interpersonal...Se entiende por capacitacién al proceso activo y permanente que

consiste en adquirir, mantener, renovar, reforzar e incrementar los conocnmlentos
destrezas y mejorar actitudes en los trabajadores" (5)

Las reflexiones respecto a las actividades de capacitacidn resultan importantes,

puesto que se trabaja con seres humanos, que si bien ocupan una posicion dentro
de la estructura organizacional y tienen determinados objetivos 'y funciones que . -
cumplir, también poseen intereses, necesidades, creencias y valores propios, que

el capacitador debe conocer para encaminar sus acciones dirigidas no solo a la

salisfaccion de las necesidades de capac:tacuén sino tambnen a las de losv"

individuos dentro y fuera de ellas,

Partiendo de lo anterior- definimos a la capacitacion como El proceso de

ensefianza-aprendizaje cuya finalidad es permitir a los trabajadores adquirir los
habitos, actitudes, habilidades, destrezas y conoclmientos especificos necesarios
para realizar eficientemente sus tareas productivas y al mismo tiempo propiciar el
desarrollo integral del trabajador y dejéndolo ser él mismo dentro del érea Iaboral
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Ei hombre como ser perfectible, busca alcanzar metas cada vez mas altas y por
ende el desarrolio integral de su vida, y en su medio, por tal motivo la
capacitacion debe ser una actividad planeada y basada en necesidades reales,
para que asl ésta trascienda los limites del simple aprender algo que le permita
hacer mejoar su trabajo.

El tipo de capacitacion "para_hacer" es mas comun en nuestro pals y esia
enfocada Unica y exclusivamente al desarrollo de habilidades y destrezas para
poder actuar sobre las cosas. Su objetivo es la mera transformacion de la materia,
sus condiciones, lo observable, lo cuantificable seria éste el enfoque de la
capacitacidn oficial, el cual se ha preocupado Gnicamente por ia productividad. Eis
la capacitacion que parece ser mas Util y de resultados inmediatos, sin embargo
fuera del discurso oficial se requiere de otra capacitacion "para_lleqar a ser’. Esta
capacitacion es generalmente ignorada y es la que consideramos esencial para €l
buen funcionamiento de la organizacién y el desarrollo de los individuos que
laboran en las organizaciones.

En el presente trabajo se ve a la capacitacién como un elemento esencial que
ocurre cuando coinciden la “capacitacion para hacer" 'y la "capacitacion para
llegar a ser” de manera simultanea; dicho enlace tiene un doble objetivo por
medio de! cual el hombre realiza de manera excelente el trabajo, incluyéndo'o
como miembro de la organizacién y de la sociedad en general. Esta capacitacion
incluye conceptos tan importantes como la participacion objetiva en una obra
comtin, la solidaridad humana, la cooperacién y la coordinacion auténtica én
busca de una adecuacién e identificacién de cada uno de los trabajadores con la
organizacion, ‘ :

Conocer la necesidad asi como la exislencia de la rapacllamon nos lleva’
necesariamente a indagar su historia. '

2.2 Historia de la capacitacion

Los antecedentes de la Capacitacion y Adiestramiento se remontan ai origen
mismo del hombre, a través de la transmisién de las experiencias primitivas de

subsistencia y a partir de ahl, y en el desarrallo de cada etapa de su existencia -

surgieron diferentes necesidades de apoyo de ayuda mutua de nuevas
aportaciones 'y nuevos conocimientos que necesitada ser ‘adquiridos por los

hombres en su continua convivencia, como consecuencua ese aprendizaje se

transmitia a sus congéneres,
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En la edad media se utilizé una técnica mas direcla, por medio del aprendizaje de

" oficios, en donde un maestro (generaimente arlesano) ensenaba las tareas de su

trabajo a uno o varios aprendices.

Mas tarde con la Revolucion Industrial se dio lugar al manejo de maquinaria y cle
nueva tecnologia especializada, donde se requeria preparar en forma especifica a
los trabajadores en cuanto al desempefio eficiente de sus actividades de acuerdo
a los requerimientos de los nuevos avances tecnologicos.

El interés por ia Capacitacion se hace més evidente a partir de la Segunda Guerra
Mundial, ya que a consecuencia de ella , el desempleo y la escasez de mano de
obra calificada, se hicieron mas patentes convirtiéndose en un problema muy
serio en todos los niveles,

Por tal motivo, se requeria preparar al individuo en aspectos mas técnicos, para
que pudiera desempedar actividades y realizar un trabajo de calidad y con ello
incorporarse a la vida productiva de su pals.

Asi se preparo el terreno para que el hombre recurriera a la maquina y se
considera al progreso tecnoldgico como progreso humano.

Es asi como |a Capacitacion ha surgido como una respuesta a la necesidad de -

preparar a los individuos ante los requerimientos de una industria creciente y

cambiante; asi como de proporcionarle los conocimientos para un. desarrollo.

técnico profesional, 1o que le permitira mejorar su situacion socio-conomica,

El proceso histdrico de transformacion del sistema de produccién manufactureka
(fabril), implicé una ruptura fundamental en la forma de adquisicién y transm:smn

de conocimientos necesarios parar el trabajo, se aprend:a dlrectamente en 3l R
trabajo a través de las experiencias y bajo la superv:suén directa del- maestro -
artesanal, y generalmenle eslos conocimientos eran transmutudos de padres'a

huos

Cuando surgieron las primeras empresas se requeria de personal mejor .

capacitado para poder responder a las necesidades de produccién de las mismas.

Cuando una' persona. - era capacutada en el trabajo se le consideraba: como -
“aprendiz”, el cual no tenfa ningin derecho, ni pago alguno; pues los empresarlosp
aprovechabgn esta situacién y la necesidad del obrero, para obtener una gran'
cantidad de mano de obra barata para aumentar sus ganancias, y:la permanencia
indeterminada de los trabajadores en su puesto de lrabajo con la categoria de T

aprendices,

n




2.2.1 Histaoria de la capacitacién en México

La capacitacién en México no es nueva, si no que data desde la época de la
colania donde ya se registran aclividades en esta materia. Aun cuando el procesao
productiva se basaba principaimente en la actividades agricola, minera y
artesanal, ya existian formas para proporcionar a los individuos os conocimientos
y habilidades requeridds para desarrollar una tarea.

En este periodo la hacienda se consolida conmio principal unidad de produccion,
ya que su finalidad era la acumulacion de tierras. Esto permitia asegurar una
mano de obra establece y fija dedicada a las labores agricolas dentro de la misma
hacienda” .

Dentro de este sistema se crea una economia de explotacion en la que no sélo se
forzaba al trabajador a dar mas a un bajo costo, sino también a endeudarse en la
lienda de raya al consumir los productos que ahi mismo se elaboraban y que
requeria para subsistir con sus familias.

La segunda actividad productiva que lograba acrecentar la economia del pais

hace referencia a la explotacion de los centros mineros y a los talleres de hilados
y tejidos, siendo uno de los lugares mas solicitados para lrabajar debido a que
pagaban mejor que en la hacienda. Ademads de ‘ser un lugar donde los
trabajadores conservaban su libertad.

En esla época la capacitacion es considerada como un método de instruccién

para el trabajo, que consistia en que una persona experimentada en un oficio 0

actividad, instruia a un aprendiz en dicha labor con el propésito de impartirle -

conocimientos y desarrollarle  habilidades para incorporarlo a la ‘aclividad
productiva. S ‘

Podria decirse que durante la época colonial no se registran cambios

significativos en materia de capacitacion, sino que es hasta el siglo 18 ( perlodo

mdependlente) cuando se logran avances al respecto ya que 'se empiezan a’
fundar las primeras instituclones educativas que marcan un paso importante en

materia de capacitacion, estas instituciones servirian  para la instruccién de los
\rabajadores credndose entonces la Escuela de hilados y Tejidos de Tixtla, el

jardin Boténico de México, El Real Seminario de Mlneria la Féhnca de explosavos oE

de Santa Fe.
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No obstante a la creacion de estas escuelas, 10s métodos de ensenanza no se
modifican prevaleciendo la forma tradicional.

Sin embargo, a fines de siglo los trabajadores empiezan a formular una serie de
demandas que van encaminadas al perfeccionamiento de las técnicas y métodos
'de fabricacion, aunado a estas demandas la de proporcionar educacion elemental
a los adultos, considerandose como uno de [os motivos para que se crearan las
escuelas nocturnas que iban encaminadas especialmente a los trabajadores
manuales y a los analfabetas.

Es entonces cuando retoma gran importancia el funcionamiento de las escuelas
de artes y oficios; cuyo método y sistema de ensefianza se basaba en la
transmisién de conocimientos por parte de! maeslro hacia el trabajador o alumno.
El maestro s@ encargaba ademas de darle conocimientos, de brindarle elementos,
informacién y técnicas para que los pusiera en practica en su centro de trabajo.

De tal modo se presentaba la evolucidon del proceso de capacitacion para los
trabajadores de esa época, que en el aio de 1870 aparece en el codigo civil un
capitulo destinado al aprendizaje, que lo reglamenta por primera vez como un
contrato en el que por un lado, se compromelian el trabajador y por otro el patron,
en dicho contrato "debera fijarse la época o las circunstancias que se juzguen

necesarias para que el aprendiz comience a tener alguna retribucion. Entre lanto
se considera recompensada con la ensenanza" (8).

Pero aln cuando este apartado surge como respuesta a las necesidades de los
obreros, la figura del contrato sirvid para capacitar a |as personas que por primera

vez ingresaban a la actividad productiva 0 a los que cambiaban de drea
ocupacional, pero sobre todo para procurarle al patrén mano de obra barata y.

propiciar la explotacién encubierta de la clase trabajadora.”

Hasta que se presenta un acontecimiento que provoca la deseslabilizacion tanto

politica como econdémica en nuestro pals, éste es la Revolucion de 1910;
provocando un estancamiento econdmico, por lo que no se producen cambios en-

ninguno de los sectores que ésta abarca y mucho menos en el sector productw\
afectando a |a capacitacion,
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Siendo entonces en 1921 anio en que finaliza la Revolucion Mexicana, cuando se
presentan algunos avances en materia de capacitacion, por este tiempo se crea la
Secretaria de Educacion Pdblica y se pone en marcha un programa para
alfabetizar a fa poblacion rural, y al mismo tiempo elevar el nivel intelectual del
pals; ya que para Vasconcelos..."La educacién era |a Unica via eficaz para lograr
la unidad nacional, por que al mantener conciencia de sus fines humanos el
individuo llegaria a participar activamente en la formacién de una cultura popular
y poder lograr asi una estabilidad econdmica y politica en el pais".(7)

Bajo estos lineamientos nacen las misiones culturales como respuestas a las
necesidades que se venian presentado con anterioridad (antes de la Revolucidn)
en relacidn a la capacitacion de todos aquellos que se encargan de la economia
del pais.

Se considera entonces a este periodo (1921) como el periodo en que por primera

vez se empiezan a preocupar mas profundamente en el desempefio laborai de los

trabajadores.

A partir de este momento se empiezan a presentar una serie de factores que son
muestra clara de los avances en el drea de la capacitacidn.

Tenemos que durante la segunda mitad de la década de los 30‘s nuestro pals .

entra en una fase incipiente de industrializacion, sobre todo en los afios de’ guerra

cuando las grandes potencias dlsmmuyen su” dominio sobre los mercados’
tradiciones, lo que permite al pais acumular: reservas: que pueden ser,

aprovechadas para impulsar el desarrollo econdmico.

En base a estos acontecimientos, sé crea Ia polmca economica basada en 'al L
sustitucion de importaciones y la rearientacion del mercado.interno, que surge - .

bajo los lineamientos de solidaridad social. e .integracién nacional, ‘la: que se

explica y apoya dentro del marco de la crisis mundlal de:1930.y de la Segunda.f

Guerra Mundial, hechos que Marcan un punto de ruptura en el S|stema de:divisién

internacional  del trabajo. al' que se -hayan- incorporados ‘los - paises : .
latinoamericanos, se ven en la necesidad .de desplazar el eje de la acumulacnc‘m\ o

haciala industria a través de la susutumén de importamones. S

Mientras que Ios ‘paises mdustnahzados estén preocupados por produur : R
materiales de guerra, descuidan la’ produccu‘)n de manufacturas de" exportacnén‘ R

hacia los demas paises




Con la subsecuente disminucion de importaciones de malterias primas y alimentos
que afectd al pals, México se ve en la necesidad de impulsar la produccion
industrial y reorientar el mercado interno; medida que permite el desarrolio
econdmico a través de la industria.

Lo descrito anteriormente, explica el hecho de que a parlir de ese periodo cada
vez se fuera requiriendo mas el perfeccionamiento de la inano de obra, pues de
otra forma no se podria cubrir ia demanda del mercado exterior, méas sin embargo,
no nada mas se necesitaba perfeccionar la mano de obra, sino también ensefiar a
los trabajadores a leer y escribir, para que pudieran tener un mejor nivel de vida, a
la vez que pudieran asimilar mas facilmente la instruccién que se les da en 3l
centro de trabajo.

Por lo que en 1944 se pone en marcha la Campafa Nacional de Alfabetizacidn,
con el objetivo de disminuir el indice de analfabetismo de los adultos.

Estos avances dan pie a la modificacién del método de ensefanza, pues de ahi
en adelante los conocimientos no serian imparlidos en forma tradicional,
permitiéndole al trabajador que los pongan en préactica inmediatamente después

de haber sido recibidos, se le permite también el que pregunte sobre las dudas

que se le presenten en el momento de la practica, ademas también la mujer toma
parhc:pamon en el proceso de produccion de manera muy discreta, sin embargo
sigue rigiendo el contrato de aprendlzaje que habia sido estlpulado en 1870

- A pesar de |os adelantos que se hablan logrado en materia de capacnacuén ésta,
vuelve a sufrir un estancamiento més, en el afno de 1946; periodo en el que se
tratan de corregir las fallas de los aflos anteriores, ya que si bien es cierto queel .
pals habia vivido uno de los grandes momentos de su crecimiento;. tamblén os

cierto que al término de la guerra, Estados Unidos ponia en marcha . ciertas .
estrategia para recuperar sus zonas de influencia, tanto econémlcas como :

ideoldgicas, mismas que debilitan la fase de prospendad alcanzada en Méxaco

La acumulacién de capital que se habia propiciado por la guerra y la polihca de‘ S

tolerancia indiscriminada hacia la inversién extran]era,, habia hecho posible el © =
crecimiento espectacular de la economia mexicana, pero suslentar y sobrefodo -~ -
aumentar el ritmo de crecimiento de un pais dependlente requeria de algmen que A
pagara el precio. Se frend entonces la reforma agrarla y Ia politica de sustltUclén S

de importaciones es desvirtuada
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Al respecto, el gobiermo de Miguel Aleman se apega a la politica de la no
participacion de la clase obrera, por lo que en este sexenio, no se logré un
cambio representativo en la capacitacion, siendo hasta el periodo que abarca los
afios de 1953 a 1964, cuando se vuelven a crear nuevas instituciones que
permiten un nuevo intento de avance en materia de capacitacion, permitiendole al
trabajador el perfeccionamiento de su fuerza de trabajo.

Las instituciones a las que se hace referencia son; Los centros de educacién
extraescolar, que posteriormente se conocieran como “Centros de Enseifianza
Ocupacional", los centros de capacitacién para el trabajo industrial y
agropecuario, aunado a ello se introduce en nuestro pais el conceplo de
Desarrollo Comunitario, que viene a repercutir en un nuevo avance en la
capacitacién ya que bajo su influencia volvieron a orientarse e impulsarse las
acciones de las Misiones Culturales ampliando su campo de accion, incluyéndose
nuevamente programas elementales de capacitacién en aspectos de higiene,
salud, recreacion, carpinterfa y agricultura,

Esto viene a despertar el interés por parte del gobierno hacia la importancia qlie

tiene la capacitacién en el sector obrero, y “ por primera vez se le hace una

modificacién a la Ley Federal del Trabajo en el Articulo 3ro, destinado al

aprendizaje, cuando se recoge una serie de mqunetudes del sector abrero-

organizado, y después de acaloradas discusiones en el seno del Congreso de la

Unién, se suprime el contrato de aprenduzaje sin sustituirlo con alguna " -
dlsposscion similar. Sin embargo, existia el articulo 123 de la Ley. Federal del -
Trabajo y Previsién Social, en su fraccion XV, que. establecia ia- Qbhgacmn

patronal de impartir capacutacnén alos trabajadores asu servumo"(&)

Sin embargo, dichas disposiciones no dejaron de ser un prmcuplo reténco

fundamentalmente porque no existia la contraparte legal que exigiera su . .
observancia. Siendo éste el motivo principal para que se creara el Departamento o
- de Vigilancia de la Capaculacnén del Trabajador cuyas funcuones eran o

1.- Promover la aplicacion de nuevas disposiciones en matenas de capacnlamén

2.~ Vigilar que en los centros de lrabajo se capacntara a Ios trabajadores

3.- Establecer correspondencia postal con los centros de traba]o a fln de que e

estos reportaranla informacidn sobre sus programas de capacntaclén. R
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A partir de este momento, empiezan a surgir una serie de cambios en el aspecto
juridico o legal que se presentan como el avance més significativo de la
capacitacion, pues entramos a la década de los sesentas, periodo en que ésta se
imparte en todas las empresas, mas que por beneficio de la produccién, por
obligacién, ya que de no hacerlo, se viola el derecho que todo trabajadar tiene y
que se encuentra estipulada en fa Constitucion Mexicana,

Afines de los sesentas, México entra en una etapa critica, en la que los obreros
demandan el respeto al espiritu democratico de 1a Constitucién de 1917.

Se da una verdadera explosion de planteamientos criticos en relacién al modelo
desarrollista de crecimiento econdmico,

Ante esla situacion, el gobierno abrio una posibilidad para volver a poner 2l
acenta en la negociacion, criticando la practica de la politica desarroilista de los
sexenios anteriores sobre todo la del Desarrollo Estabilizador, por la injusticia
social que habia comenzado en 1968, seguida por la economica en 1973, Aunque
ya antes se habia advertido el peligro de que la Industrializacién a base de
sustitucion de importaciones, iniciada durante la Segunda. Guerra Mundial,
llegaria un callejon sin salida, el meollo del problema estaba en las posibilidades
de sustituir bienes de consumo duradero y no duradero, y habla que sentar las
bases de una etapa mds compleja que contemplara la sustitucién de bienes
intermedios en mayor escala al igual que la de bienes de capital. Ademas se
habla visto la necesidad de impulsar la exportacion de bienes manufacturados y
se tenfa que buscar que la industria creciera hacia afuera y asi superar la
dependencia exclusiva de exportaciones agropecuarias y mineras, pero la planta
industrial que se habia formado era insuficiente e ineficiente 'y no podia c0mpefir :
en el mercado mundial sino en muy con(ados renglones ‘

Aunado a esto, se empezé a sentir la inflacion- mundla! por lo que se instala la

estabilidad de precios, la cual se va a la borda, las exportaciones y los ingresus
no crecieron al ritmo de las importaciones, 1o que hace que el déficit en la balanza
de pagos tomard proporciones alarmantes, la desconfianza comienza a hater -
estragos, sobre todo en el circulo fmanciero. pues dlsminuye la: mversnén pnvada' i
e inicia la fuga de divisas. : e

Ante ésla prob‘!eméﬂca el gobxerno recurre -en . primera - mstanma a!‘ :
endsudamiénto externo en gran escala, mismo que hasta nuestros dias no se ha.

podido cubrir ya que para hacerlo suguen recumendo a més y més préstamos. P e

A parlir de este momento !a situacion obrero patronal se agud;za y empneza a' g

acentuarse el desempleo; por lo que es’ necesario empezar a darles solucién a} A

tan fuertes problemas.
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Lo primero que se pretende hacer es incrementar la productividad nacional a la
vez que incrementar empleos, por lo que es necesario modificar la L.ey Federal
del Trabajo, cambiando el articulo 3o0., estableciéndo la obligacién patronal de
impartir capacitacién a los obreros, la cual queda contemplada en el articulo 123
fraccion XV del mismo ordenamiento juridico.

Es entonces cuando la capacitacién es considerada como una forma extraescolar
de aprendizaje, necesaria para el desarrollo de la Economia Nacional. "Esta
precisa de formar cuadros calificados suficientes para responder a los
requerimientos del avance tecnoldgico y elevar la productividad en todas sus

areas'.

Ante este panorama, es indispensable crear un instrumento de tipo juridico que
trate de resolver el fendmeno, motivo por el cual se eleva a rango constitucional el
derecho de los trabajadores a la capacitacidn y al adiestramiento.

Asi en 1978 se reforma el Articulo 123 constitucional a fin de que la capacitacion
y adiestramiento adquieran el rango de garantia constitucional. En ese mismo afio
se reforman las fracciones XN, Xill y XXXI| del apartado "A" del mismo
ordenamiento juridico. A través .de estas reformas se consignaba en la Ley
suprema de la Federacidén el deber de los patrones de proporcionar a sus’
trabajadores, capacitacion y adiestramiento en el trabajo asi como la
federalizacion y aplicacién de las normas laborales en varias ramas mdustnales e
asi como las materias de capacitacién y adiestramiento de los traba;adores al’
igual que de seguridad e higiene en los centros de trabajo [

Al darse el 1978 el ordenamiento legal en materia de capacnacuon el IMSS al
igual que otras organizaciones le tiene que dar cumplimiento aunque -solo sea :
como requisito legal lo cual mas adelante veremos. R P

A continuacion conoceremos més de cerca el funcionamiento y organlzamén delj'

IMSS, asi como también de que forma se ha llevado a cabo la capacitacion de sus
trabajadores y el impacto que ha tenido a partir de su |mplementact6n ala fecha
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’ 23 El LM.S.S'. ysu Organizaéién

Imcnaremos presentando el orgamgrama general del Instituto con el propésito de conocer su estructura, para
posterlormente mencionar dentro de esta lnshtucuoncomo fue el desarrollo de su sistema de capacnacuon
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Se puede apreciar que la Institucion esta dividida en tres niveles de
administracién que son:

- Nivel central o normativo
- Nivel delegacional o representativo
- Niveles de operacién o de servicios

2.3.1 Nivel Central o Normativo.

Al primer nivel le compete la planeacion estratégica, la normatividad y la
evaluacion del desemperio global, esta conformado por :

La asamblea General.

Que es la autoridad maxima del instituto y esta integrada por 30 miembros que
son designados en la siguiente forma:

* Diez por el ejecutivo federal.
* Diez por las organizaciones palronales y
*Diez por las organizaciones de los trabajadores.

Dichos miembros duraran en su cargo seis afios, pudiendo ser reelactos y sus
designaciones son acordes con las bases que fija el ejecuuvo federal.

Sus principales funciones son:

* Reunirse ordinariamente una o dos veces al afio'y extraordlnarlamente cuantits

veces sea necesario, debiendo estar presididas estas reumones _por el director
general.

* Discutir anualmente para su aprobacién o mod|f|cacién en su caso, el estado des -
ingresos y gastos, el balance contable, el informe de actividades presenlado por.-.

el director general el programa de aclividades y el presupuesto de. ingresos y

egresos para el afio siguiente, asi como el informe de la comision de VIgllancna

* Conocer, para su aprobacion o modiﬁcamén el balance actuarial que presente L
- el consejo técmco cada tres afos.
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Consejo técnico.

Es el representante legal y administrador del instituto, esta integrado por doce
miembros que son designados en la siguiente forma.

1.-Cuatro por los representantes del estado,

2,-Cuatro por los representantes patronales de la asamblea general y,
3.-Cuatro por los representantes de los trabajadores.

Los consejeros electos duraran en su cargo seis afnos, pudiendo ser reelectos.
Las atribuciones del consejo técnico son:;

* Decidir las inversiones de los fondos del instituto.

* Resolver las operaciones del instituto, excepto aquellas que por su importancia
requieran de acuerdo expreso de la asamblea general.

* Establecer y clausurar delegaciones del instituto.
* Convocar a asamblea general ordinaria o extraordinaria.

* Discutir y en su caso aprobar el presupueslo de ingresos y egresos, asi como el
programa de actividades que elabore la direccién general.

* Expedir los reglamentos interiores del instituto,

* Conceder , rechazar y modificar pensiones, pudlendo delegar estas funcnone
en los érganos competentes.

* Designar y sustituir al secretario general los subdlrectores jefes de servucios Y.

delegados.
* Extender el régimen obligatorio del seguro social.
* Proponer al ejecutivo | federal las modalidades del régimen bbligétdrib.' :

* Autorizar la cetebraclén de convenios relauvos al pago de cuotas

* Conceder a los: derechohablentes del régimen , “en casos excepcnonales, e! -

disfrute de prestaciones medicas y econémicas.

* Autorizar a los consejos consultivos delegacnonales;

I




Comisldn de vigilancia.

Es designada por la asamblea general y esta compuesta por seis miembros, dos
propietarios y dos suplentes, propuestos por cada unos de los sectores
representalivos que constituyen la asamblea general y quiénes duraran en su
cargo seis afos, pudiendo ser reelectos.

Las atribuciones de la comision de vigilancia son:
* Vigilar que las inversiones se hagan con las disposiciones de la ley del seguro
social y sus reglamentos.

* Practicar la auditoria de los balances contables y comprobar los avalios de los
bienes maleriales de operacién del institulo,

* Sugerir a la asamblea general y al consejo lécnico, en su caso, las medidas que
se juzguen convenientes para mejorar el funcionamiento del mstltuto

* Someter a la asamblea general un dictamen sobre el informe de actividades y
los estados financieros que presente el consejo técnico.

* Citar a asamblea general extraordinaria. en casos graves y bajo su
responsabilidad.

Dlreccion general

El dlrector general debera ser mexncano por nacnmlento y seré nombrado por el
presidente de la Republica. :

Sus principale's atribuciones son:

o Presidir las sesiones de la asamblea general y del consejo técnico.

* Ejecutar los acuerdos del consejo técn'ico
* Representar al mstltuto ante las autondades los organismos y las personas

* Presentar. anualmente al Consejo Tecmco el mforrne de acuvidades eI
programa de labores ' y el presupuesto de.i mgresos y egresos : P

* Presentar cada Ires afios al Consejo Técnico el balance actuarial.




* Proponer al Consejo Técnico, la designacion o destitucién del secretario
general, los subdirectores, los jefes de servicio y los delegados.

* Nombrar y remover a los demas funcionarios y trabajadores del instituto.

En el nivel central o normative, la administracion funcional esta representada por:
- La Subdireccion General Médica.

- La Subdireccién General Técnica,

- La Subdireccion General Administrativa.

- La Subdireccion General Juridica.

- La Subdireccion General de Abastecimiento.

- La Subdireccion General de Obras y patrimonio inmobiliario.

- La Subdireccion General de Finanzas.

- La Secretaria General.

- La Coordinacion General de Prestaciones sociales. | ‘
- La Coordinacién General del Programa IMSS/ COPLAMAR. 5
- ‘At-Jditoria General. |

- Departamento de Prensa y Difusion.

2.3.2 Nivel Delegacional o Represehtativo.

En el segundo nivel tenemos 32 delegacuones foraneas denommadas estatales o]
regionalesy 5 delegacuones que se ubicanen el valle de Méx:co v

La admmlstramén-supenor en este nivel esta a cargo:

Consejo Consultivo: Sus funciones son:.

- " Resolver las peticiones de los representantes de los patronés y trabajadores, -




* La ratificacion de convenios de reconocimiento de adeudos v tipo de pago.

* La cancelacion de créditos a cargo de patrones o personas no localizadas.

* Las adquisiciones, el recurso de inconformidad, el reintegro de gastos por
atencion médica particular, las incapacidades, la continuacion voluntaria en el
régimen obligatorio, la inscripcion de padres como beneficiarios, la reposumon de
aparatos de prétesis , orlopedia y la vigilancia.

Al delegado estatal o regional corresponde.

* Presidir las sesiones del Consejo Consultivo,

* Ejecutar los acuerdos del Consejo Técnico y la Direccion General,

*Autorizar el pago provisional de prestaciones del seguro de invalidez, vejez,
cesantia en edad avanzaday muerte.

* Ejercer el control administrativo y la direccidn de los servicios en la jurisdiccién
correspondiente.

La administracion funcional en el nivel delegacional identifica las 51gunentes areus
de responsabilidad: »

* La jefatura delegacional de servicios médicos.

A la que compste implantar‘ y supervisar el cumplimiento de los programas de

atencion médica, medicina preventiva, medicina del trabajo odontologla

planificacion familiar y ensefianza e mvesugacnon

* La jefatura delegacional de serviclos técnicos.

Que elabora esludios sobre extension del régimen y control de aﬂllac:én certmca ‘
la vigencia de derechos, otorga prestaciones en dinero, realiza’ visitas de -

verificacion, clasificacion de empresas y determnnacuén de grado de riesgo

-




* L.a jefatura delegacional de servicios de control

Apoya al delegado mediante el control financiero y operativo de las édreas que
conforman la delegacién, vigila que se realice el registro contable presupuestal y
de costos y la recaudacion de impuestos por concepto de cuotas obrero-
patronales.

* LaJefatura delegacional de servicios juridicos y de seguridad en el trabajo
Somete a consideracién del consejo consuitivo el proyecto de resolucion de
inconformidades, funge como secretariado técnico del propio consejo consultivo,
representa a la delegacion ante la subcomision mixta disciplinaria y determina la
situacion juridica de los trabajadores de la delegacion que incurren en faltas.

* La jefatura delegacional de servicios de conservacién y patrimonio
inmoblliario. '

Tiene a su cargo conservar en condiciones optimas los bienes mmuebles lus
instalaciones y equipo asignado a la delegacion,

. La jefatura delegacional de servicios adminlstra‘tivo‘s.

Apoya la administracién de recursos humanos y materiales, asi como la_ e
prestacion  de servicios generales, proporciona los servicios de transporte, ' -
terrestre, vigilancia, correspondencia archnvoyreproduccuones graflcas. :

*La coordinacién delegacional de servicios y prestactones sociales.

Que tiene como ObjethO proporcnonar los. serwcuos soclales necesarlos para el

bienestar individual, familiar y colectivo, define y fomenta el desarrolo . de .

programas de prestaciones soclales, dirige y controla el serwcio de guarderias,

centros deportivos, vetatortos umdades habitacsonales teatros y tiendas para;:‘ ey

empleados.

Asi también la delegacuén cuenta con el érea de prensa y dlfusuﬁn para promover,_f o
la buena imagen institucional . y para controlar y coordmar los aspectos; P

snformahvos delegacmnales
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2.3.3 Nivel Operativo o de Servicios,

Las unidades de servicio se conforman por dos areas funcionales, la responsable
de la operacién de los servicios y la que coordina y controla los recursos
humanos, materiales y financieros, asi como los servicios de tipo general,
mantenimiento, intendencia y vigilancia.

2.3.3.1 Niveles de Atencion.

Las unidades de servicio técnicos y tesoreria se encueniran las agencias
administrativas. Las funciones que desempefian las unidades de servicio técnico
y la tesoreria son; afiliacion vigencia de derechos, prestaciones en dinero .y
cobranzas.

La institucion tiene unidades médicas distribuidas en todo el territorio nacional,
integradas por tres niveles de atencion e identificadas. como unidades de
medicina familiar, hospitales generales de zona y hospitales de alta especialidad.

*Primer Nivel.

Se integran con unidades de medicina familiar que tienen como propésito’bé'sico/ _

la alencion médica de primer contacto a la poblacion, siendo sus funciones:
proporcionar. consulta externa y atencién domiciliaria al ndcleo familiar, tomar
productos de laboratorio, proporcionar servicios de radlodlagnostlco _pagos: cle

subsidios por incapacidad por el ramo de enfermedades y matermdad medicma e

preventiva, planificacién famillar y odontologia.

*Segundo Nivel.

Comprende a los hospitales generales de zona, hacla donde se denvan los“ :
pacientes del primer nivel y se proporcionan servicios de consulta externa 'y R
hospitalizacién en gineco obstetricia, pediatria, medicina interna y cirugia, salud

ocupacional y desarrollo de programas- de ensefianzae mvestlgacnonméd;ca ,

‘Tercér vael. .

CorreSponde a los hospitales de alta espectahdad donde se resuelven Ios‘ o

problemas que requieren de alta tecnologfa y tienen elevado, costo los cualesi'; :
cuentan con los recursos humanos, fisicos y tecnol6gicos necesarios: para el
estudio, diagnéstico y tratamlento de enfermedades de la . poblacion’

derechohabnente




2.4 SISTEMA DE CAPACITACION DEL IMSS.

Con todo lo anterior tenemos ya un panorama general sobre la organizacion y
funcionamiento del instituto a continuacion conoceremos su Sistema de
Capacitacion,

La seguridad social en nuestro pals ha evolucionado hasta la actual etapa que
se caracteriza por sus necesidades de expansion y aprovechamiento racional de
los recursos.

Ante la constante evolucidn de la ciencia, 1a técnica, la cultura y la 'dinamica

institucional una de las formas mas efectivas para el aprovechamiento de los -

recursos humanos es propiciar su formacién y actualizacion a través de la

capacitacion y adiestramiento. Es en enero de 1984 por acuerdo del H. Consejo

Técnico se creo la Jefatura de Servicios de Desarrollo’ de Recursos Humanos.con
el propdsito fundamental de darle a la Capacntacuﬁn un rango mayor dentro de la
estructura lnstnucmnal . P

Asi surgid en mayo del mismo afio, el 5|stema nacuonal de. Capac;tacnon y
Desarrollo cuyas acciones se estructuraron con el propésito de unnflcar crntenos(

técnicos y metodoléglcos en todo el émblto mstltucional

2.4,1. Sistema nacional de capacitacién y des;\rrblld;

*Objetivo General:

Incrementar 1a eficiéncia - y la eﬂcacia del. trabajo en el IMSS promovnendo la,f‘ -

adquisicion y actualizacién de los conocimientos, habmdades y destrezas de'los

trabajadores y fomentando la adopcién de’ actitudes hacia el trabajo y hacia el S
mstltuto coherentes con los fines y las metas de la segurldad socnal subsnstema° o

R

Subsistemas -
“Capacitacién Y Adiestramiento.

Programas; L :
-Nuevo Ingreso y Cambio de Rama
-Capacitacién Promocional -
-Capacitacién en el Puesto
-Induccién al Area y al Puesto.




*Desarrollo.

Programas;
-Motivacion
-Integracién Institucional
-Desarrollo Direclivo y Profcsional
*Apoyo.
Programas
-Coordinacion normativa
-Apoya Técnico v
-Investigacion y evaluacion
*Especificaciones.

-Homogeneidad en contenidos, técnicas dldachcas y productividad del stslema
en todo el ambito nacional del IMSb

-Simultaneidad de la . atencién a calegorias y puestos en. todo: el suslema :

flexibilidad en el uso de técnicas y apoyos d:décucos

-Operacion autosuficiente medlante la pamcipacnon del proplo personal del

instituto,

-Congruencua con Ios requerimientos reales de capacﬂacnon y desarrollo por la‘
integracion al sistema de técnicas especificas de deteccion de necesudades y por :

la naturaleza modular etapasy en su conjunto de programas y cursos

-Adecuacién a procesos: de planeacion, operamén evaluacnén en lodas susi

aphcacnones al personal de todos los mveles

L 0 o R 309




2.4.1.1, Subsistema de capacitacion y adiestramiento.

*Objetivo:;

Optimizar el desarrollo laboral de los trabajadores a través de acciones de
capacitacion  y adiestramiento conforme a metodologias y lineamientos
congruentes con los requerimientos institucionales.

*Politicas.

-Las acciones de Capacitacién y Adiestramiento estan sustentadas en el objetivo
funciones y responsabilidades inherentes a cada puesto.

-Las acciones de Capacitacion son consecuencia de la, aplicacién de un proceso
normado de identificacién de necesidades

-La Capacnamén se planea e imparte en forma modular a fin de atender lus
requerimientos de cada trabajador.

-Los instructores son habilitados en técnicas didacticas y en los cursos
especificos a impartir

-Se promueve y desarrolla el interés y habilidades de los traba]adores en cuanto .

a métodos autoinstruccionales.

-Todas las acciones de capacitacion y adiestramiento se realizan dentro del

modelo que plantea el Sistema Nacional de Capacitacion y Desarrotlo del IM°S‘

sus normas y metodologlas:

-Se promueve la participacion responsable y. conscnente de los jefes y

trabajadores en el desarrollo de las acciones de’ Capacntamén y Adlestramlemo
- El proceso de capacitacion es desconcentrado

-Toda accién de capacntacién es seguida de su respectlva evaluaclén

-Las jefaturas normativas son responsables de deﬁnlr los contenldos y. elaborar‘l‘vi ST

los materiales didactlcos, para la. capacltacion del personal en: los puestos que e v i

corresponde normalmenle

-La Jefalura de Servicios de Desarrollo de Recursos Humanos es. Ia responsable}i» ;

de la actualizacion del subsistema ' de capacitacién y - adleslramiento
lmplantaclén yasesorlaalodas las dependencnas del lnsmuto e : .




2.4.1.2 Programa de nuevo ingreso y cambio de rama.

*Objetivo;

Capacitar a los aspirantes a ocupar plazas de base. de pie de rama, en forma
congruente a las funciones y actividades de las categorias que desean
desempenar.

; *Descripcién.

? Su aplicacion tiene cardcter selectivo de acuerdo con los requerimientos de bolsa
i de trabajo.

; Puede ser impartida a través de cursos en aula, ensedanza abierta,
adiestramiento en servicio o la combinacién de estos métados didaclicos.

La capacitacién debe comprender los conocimientos relativos a las funciones y
actividades de la categoria a la que se aspira, y la mativacion del traba)ador para

integrarse al instituto.

*Ambito de Aplicacidn., , : | o L o

; Los aspirantes a nivel nacional, a las 101 categorias auténomas y de pie‘ de rama -
sefialadas en el del cantrato colectivo de trabajo.

2.4.1.3Capacitaciénprbmocional: , k L E - i

*Objetivo:

g Capacitar al personal de base can categoria escalafonana para el desempeﬁov
S adecuado del puesto inmediato superior '

‘Descrlpcidn.
; - Cumple con las dlSpOSlCIones legales y contractuales de proporctonar Ia‘j,' )
capacitacién adecuada al personal en vias de ascenso, El método utilizadoes la =
‘ ensefianza abierta con cuaderncs de auto-instruccion y- bancos ‘de': reactivos e
alaborados en el nivel normativo con la-temética especuﬁca del puesto a que se'.;z S
aspira , - ; . . “




*Ambito de Aplicacién.

Trabajadores de base a nivel nacional en un total de 104 categorias sectorizadas,
con un universo de aspirantes programables de 80,000 de los cuales 35,000 son
del Valle de México y 45,000 de Delegaciones Foraneas.

2.4.1.4 Capacitacion en el puesto.

‘Objetivo:

Mejorar el desemperio laboral de todos los trabajadores del IMSS a través de la
capacitacion sustentada en las funciones, actividades inherentes al puesto que
ocupan.

*Descripcion.

Se realiza a través de cursos tipo los cuales estdn integrados por madulos. de

aprendizaje cuyo contenido tematico tiene como base las funciones, actividades'y =

responsabilidades especificas de cada puesto, este agrupamiento modular se -

realiza considerando la semejanza O complementacidon de la informacion y-
permite que el trabajador solamente participe en aquel o aquellos 'modulos que
requiera de acuerdo con los conocimientos y dominio que Posea sobre ellos.

Esta capacitacién se imparte prewa deteccubn de necesidades |nd|viduale5‘ ,
misma que realiza el jefe inmediato supenor aplicando.“una cedula cle :
identificacion de niveles de conocimiento, L

*Ambito de aplicacidn.

Todos Ios trabajadores -de base y confianza que Iaboran en el IMSS a Nwel” =
Nacional. : ; -

2.4.1.5 Induccidn al dreay al puesto,

*Objetivo:

Facilitar la adaptacién del trabajador a un nuevo puesto o érea de trabajo ‘: o
proporcionandole los conocimientos y los elementos necesanos para el adecuado' S

desemperio de sus funciones. .
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*Descripcion,

Consta de la elaboracion de guias de induccion especificas al area y al puesto. La
guia debe contener aspectos sobre la organizacion, funcionamiento e
instalaciones fisicas del area de trabajo; responsabilidades del puesto, asi como
condicionas generales de trabajo,

La aplicacion de la Guia queda a cargo del jefe inmediato superior del trabajador,
en su nueva adscripcion. Al término de la aphcacnon se¢ evalla el proceso
individual de induccion.

*Ambito de Aplicacién.

Todas los irabajadores, a nivel nacional, que cambien de area y/o puesio, o
adscripeidn, asl como los de nuevo ingreso a !a institucién.

2,5, SUBSISTEMA DE DESARROLLO.

El Subsistema de Desarrollo tiene como meta complementar el crecimiento laboral
de nuestros trabajadores con los elementos actitudinales necesarios para que el
trabagjo efectivamente aporte la satisfaccion de los requerimientos conceptuales,
afectivos y emocionales que todo individuo experimenta. De esta manera ‘este
subsistema proporciona a los trabajadores |a capacitacion complementaria que se
requiere para identificar las funciones propias de su puesto como fuente de los
satisfactores de sus necesidades afeclivas y motivaciones individuales y sociales:

propicia que, una vez resueltas las necesidades individuales y colectivas mas E
urgentes en materia de motivacién y satisfaccién con el trabajo, los trabajadores
integren grupos de trabajo social e institucional, y consolida la.identidad entre &l .

- instituto y sus trabajadores como medio para lograr una’ relacion emre aquely su

poblacion derechohabiente méas fluida y mutuamente satisfactoria.

Uno de los principios en que se basa la operacién dei subsnstema es'la

participaciori de los trabajadores. Estd prevista desde la mvestigacic’)n de
necesidades hasta la evaluacion de cada una de las  acciones’ que se
instrumentan. Se integran también a este esquema partic«palnvo y con. un papel,
determinante, los directivos de todos los niveles.




Por ofro lado, el subsistema prelende acercar al trabajador institucional a la
administracion de seguridad social, con lo que los sistemas de informacion y sus
contenidos se convierten en factores sustanciales del desarrollo: por tanto, las
aportaciones de quienes concretan los programas del Instituto son de vilal
trascendencia.

Con la integracion del Subsistema de Desarrollo, el Sistema Nacional de
Capacitacion y Desarrollo adquiere los elementos suficientes para convertirse en
un instrumento que orienta la formacion de recursos humanos a las necesidades
que surgen de los servicios y prestaciones que el Instituto otorga: Que da
uniformidad y coherencias a las acciones de capacitacion con las del desarrollo
del personal al articularlas y operarlas en paralelo; que sustentan los principios y
las politicas dictadas por la administracion central en un proceso de planificacion
de mayor profundidad y amplitud, y que consolida las intenciones de evolucion
cualitativa del personal enunciadas por |a Direccion General,

Este subprograma consiste en la imparticion de trece cursos con los que se
resuelven cuatro dreas de conocimientos indispensables para todo directivo:

" habilidades en administracion ", " desarrollo de la efecuvudad ", " relaciones
interpersonales "y “relaciones mterdepartamentales " '

De esta manera, el subsistema de desarrollo orienta a mcrementar la satlsfacmon
con el trabajo con quienes colaboran con la Seguridad Social ofreciéndoles. un
abanico de opciones extenso y con la profundldad requerida para que cada
individuo 'y grupo laboral |dent|f|que sus propios satisfactores y los apllque a
satisfacer las demandas que exige su propla dinamica

2.5.1 Motivacion.

Las acciones de Motivacién tiene -como objetivo propiciar -y mantener fa .
participacion activa del personal del Instituto para mejorar la calidad y oportumdad f
de las labores que' desemperian, en la integracion y desarrollo de. grupos de .
trabajo, en la busqueda de alternativas de superacién personal, asi como en el

mejoramiento de las interacciones que establecen con la comunidad. El desarrollo -

integral de los individuos vaa reflejarse en el bienestar indnv:dual Y -en_las :

actividades soc:ales y laborales simultaneamente.

“




Estas acciones se consolidan en los siguientes programas:

Reconocimiento a los trabajadores dei IMSS; donde se valora la prolongada
estancia laboral del trabajador dentro del instituto estimulando asi su valiosa
colaboracidn, se hace entrega de placas metalicas, fistoles de plata y oro.

Reconocimiento a la asiduidad, en este se premia el cumplimiento del trabajador
en forma constante e ininterrumpida.

Basificacion de los trabajadores. Con el fin de dar un mayor sentido institucional a
la incorporacidn de los trabajadores y para que cada uno de ellos haga conciencia
del compromiso que adquiere con el instituto y con su comunidad en general se
toma ia "protesta” al trabajador en el momento de entrega de los nombramientos

Autocuidado de la salud, representa una estrategia que facilita a los trabajadores
institucionales su partlmpacuén activa a fin de promover su desarrollo integral y el
mejoramiento de su interaccion con los ambientes laborales, familiar y social.

Evaiuacion del desempeno laboral, valora el comportamiento de ios trabajadorés
en su puesto, con sus compaiieros y superiores con la finalidad de estimular
aciertos y reorientar desaciertos haciendo que el trabajador rec:ba un beneflmo
justo a su trabajador realizado. :

Abatimiento del ausentismo cuyo objetivo es el de atender las causas que lo

propICIan y abatir esta conducta que incide en la calidad y productwudad de Ios
servicios que otorga el instituto.

Se da especial importancia a la necesidad de recobrar el equilibrio perdido por.
emergencias, desastres y sus consecuencias. El Programa de Apoyo Psicologico.
informa sobre e} significado de los fenémenos que alteran la vida cotidiana y de:

sus consecuencias; e invita a reflexionar sobre el presente y futuro. buscando :

metas y permitan tener mayor conciencia de reahdad

2.5.2 Integracién institucional

El objetivo fundamemal de esta area es el de establecer vlncu!os con los

trabajadores-del Instituto para informar, sensibilizar, fomentar el dialogo y dlfundlr o

la ideologia, objetivos, organizacién, funcionamiento y tareas institucionales, que

permitan revitalizar la confianza y responsabilidad del trabajador asi como- el |

subrayar la.importancia y la trascendencia de su labor.

s




A través de cuatro programas basicos- Integracion al Instituto, al area y al puesto
y comunicaciones multidireccionales- los trabajadores tienen la eportunidad de
conocer y comprender la ideologia, objelivos y metas institucionales, asi como
dimensionar la trascendencia de su diario desempefio como parte de un gran
procesa.

Algunas de las actividades mas relevantes que se realizan en el drea de
integracion Institucional son el disefio y produccion de material gréfico y
audiovisual; la realizacién de estrategias de comunicacién social y camparias de
promocidn institucional, sensibilizacion, persuasion y sefialamienio de conductas
negativas; disefio y eslablecimiento de canales alternos de comunicacion; y todas
aquellas actividades de apoyo-investigacion, diagndstico, que facilita el
desempeno del trabajo. Estas acciones, permiten al trabajador integrarse al
ambito de labores de una manera mas consciente y en consecuencia mas
responsable lo que repercute en mayor eficiencia,

Dentro del subsistema de desarrollo, los programas de. integracion institucional
pretende dar una respuesta a problemas de tipo cognoscitivo que se dan dentro
de los grupos primarios. De esta manera se realizan acciones que fomentan el
flujo de informacion, técnicas referentes al Instituto, sus dreas y pueslos, asi como

toda aquella informaciéon generada por |os propios trabajadores a través del

fortalecimiento de canales de comunicacion interna.

2.6. SUBSISTEMA DE APOYOQ.

*Objetivo:

Auxiliar a los subsuslemas de Capacntacuon y Desarrollo en cumpllmlento de sus‘ﬂ

objetivos.

*Funciones.

-Propormonar a los programas y directivos informacién técnica o especuallzada' i

que recaba, procesa almacena y recupera mecamzadamente

-Asesorar alos mstructores en el manejo y usode tecnucas y métodos didécticos

-Integrar y controlar los programas operatlvos y normatwos de Capacnacnén y{'_f

desarrollo en el nivel nacional.




-Procesar y proporcionar tanto a directivos como al personal que opera los
programas, informacion con los resultados de la operacion de la capacitacion y
desarrollo a nivel nacional.

-Disefiar, elaborar, implantar y actualizar los procedimientos del sistema IMSS-
Capacitacion, que incluye toda la informacién necesaria para apoyar el proceso
planeacion-operacion-evaluacion de las actividades.

-Integrar y Controlar el presupuesto de capacitacién y desarrollo en el nivel
nacional.

-Coordinar las necesidades de reproduccnones gréficas y su distribucion en todo
el sistema IMSS.

-Tramitar la solucion de lo requerimientos de los recursos humanos y materiales.

-Planear y controlar el desarrollo de los proyeclos normativos que permitan .
regular ias operaciones de capacitacion y desarrollo en todo el sistema IMSS.

-Asesorar a las areas de capacitacion y desarrolio en materia de simplificacion
administrativa,

En este capitulo hemos estado hablando, de un punto fundamental, del que
desprende nuestra investigacion, que es la capacitacion y como esta se ha
llevado a cabo en el {nstituto Mexncano del Seqguro Somal ‘

En general podemos decir que  actualmente - en muchas empresas 'y.
organizaciones incluyendo a ésta, la capacitacion ha sido vista como un mero
cumplimiento a un requisito, es demr cumplir con la normatividad, como una carga
no viendose a esta como un proceso formativo que se da a las personas en una
organlzacnén buscando un nivel de calidad personal y laboral, y es precisamente
lo que a través de este trabajo nos.propondriamos, utilizar a la capacitacion
conjuntamente con el desarrollo organizacional, con el propdsito de Iograr el
desarrollo del trabajador de manera mtegral




A veces erroneamente, se ha vislo a la capacitacion como un medio de aumentar
fa produccién, de hacer de esos seres humanos que faboran en las
organizaciones mas productivos y con esto incluso llevarlos a la enajenacion, y
vamos a decir que en parte la capacilacion busca modificar la conducta para la
productividad, pero no solo para esta, sino, sobre todo para la persona, para su
crecimiento, para su desarrollo, para su conscientizacidn, que no sea un produclo
que se fabrica, segun los deseos del cliente, sino que tiene un valor intrinseco
innegociable al ser un proceso de aclos perfectivos del sujeto.

Y pensando en la persona, inmersa en as organizaciones, es que damos inicio al
siguiente capitulo que nos lleva a buscar la mejora det individuo a través. de la
capacitacion conjuntamente con e desarrotio organizacional.
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3
LA ORGANIZACION Y EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL

En los capitulos anteriores a quedado clara la importancia y estrecha relacién entre la
educacion y la capacitacion para el desarrollo arménico del hombre y de la
organizacion laboral.

Este capitulo tiene por intencién presentar al desarrollo organizacional como
propuesta teérica que sustente el funcionamiento empresarial ( IMSS) y la practica de
un sistema de capacitacion efectivo que involucre a la organizacion en su totalidad.

Debe quedar claro que la capacitacion requiere del desarrollo organizacidnal para el
mejor funcionamiento de la organizacién en este caso y pese a todo lo que en la
Institucion, en esta materia se ha llevado a cabo, a lo largo de 1a implementacion y
aplicacién de los programas, de la diversidad de cursos existentes y de las actividades

realizadas, la capacitacion se encuentra en una situacion dificil, pues a pesar de iodo .
io que se ha hecho, no ha logrado el impacto proyectado, pues ya que si bien es cierto-

que se cumple en el aspecto legal, impartiéndose  cursos, aumentdndose la

productividad, los numeros dicen una cosa y la realidad es .otra,  pues

desafortunadamente a la fecha, no se ha logrado concientizar en su totalidad, en

relacién a su beneficio, se le ve unicamente como el cumplimiento de un. requnsnto

legal, convirtiéndose de esta manera en un formulismo a cumplir. -

Por ello, la necesidad de buscar estrategias que ayuden al crecimiento y desarrolio del. -

recurso humano y ala propia institucion, valiéndonos como ya dmmos antenormcnte
del Desarrollo Organizacional. ,

3.1 La organizacion

La organizacion se ha torpado tan compleja como el mundo moderno y tiene al hombre
ligado la mayor parte de su tiempo de una manera u otra, a las orgamzacuones como: .

mlembro estudiante, paciente, socio, trabajador etc,

Pero LQuéesla orgamzacién?

La podemos definir como el conjunto de acthades coordmadas de dos o més
personas, para lograr un objehvo. ccnsnderando Ia eflcnencia y |a satlsfaccién del."f, o

personal.

Segun su estructuracién las organizaciones son variables d|wdléndose para ello en: i
‘ Formales e Informaies. _

s




3.1.1 LA ORGANIZACION FORMAL

La Organizacion formal esta basada en una division del trabajo racional, en la
diferenciacion e integracién de los participantes, de acuerdo con un criterio establecido
por aquellos que manejan el proceso decisorial. Es a organizacion planteada, lo que
esta en el papel. Es generalmente aprobada por direccion y comunicada a todos a
través de manuales de organizacién, de las descripciones de puestos, de
organigramas, de reglas y procedimientos, etc. En otros términos, es ia organizacion
formalizada oficialmente.

Algunas de las caracteristicas de este tipo de organizacion son:

. Divisién del trabajo.

"El objetivo inmediato y fundamental de cualquier tipo de  organizacion es producir
algo: produccién, Para ser eficiente, la produccion se debe basar en fa divisién del
trabajo, que es nada mas que la manera por la cual un procesc complejo puede
descomponerse en una serie de pequeias tareas" (1).

La importancia radicaba en la produccion en que cada persona pudiera produéir la
mayar cantidad posible dentro de.un standar aceptable de calidad, lo que unicamante
podia alcanzarse a través de una relativa automatizacion, el hombre se comportaba
entonces casi como una maguina.

. Especializacion.

"Como consecuencia de la division del trabajo, cada 6rgano‘o_‘cargo pasa a lener

funciones especificas y especializadas, La teoria ciasica defiende el supuesto deque
la concentracion de los esfuerzos en campos' limitados y ‘restringidos pe(mlte‘

incrementar-la cantidad y calidad de la producc:én" (2) .

La especializacion del trabajo propuesta por la administracién cientifica constituye una -
manera de incrementar la eficiencia, en disminuir los coslos de produccién. Con la
simplificacion. de las tareas se alribuye a cada puesto de trabgjo aclividades simples
que requieran escasos conoc;mlenlos anteriores ello hace que, se" factmen las o

sustituciones de personal y como resultado se aumente.: ia producclén
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. Jerarquia.

"Como consecuencia de las funciones especializadas surge inevitablemente una
funcién de mando, cuya mision es dirigir y controlar todas las actividades para que
cumplan armoniosamente sus respectivas misiones. Por lo tanto la organizacion
necesita, ademas de una estructura de funciones, una estructura jerarquica cuya
mision es dirigir las operaciones de los niveles que le estén subordinados". (3)

De este se desprende el principio de la jerarquia. Lo cual va a dividir a la organizacion
en niveles o lineas de autoridad, con ello se pretende que los superiores tengan cierto
poder sobre los niveles inferiores.

Cuando sube |a escala jerarquica, aumentara por ende el volumen de autoridao del
ocupante del cargo.

, Distribucion de la autoridad y de la responsabilidad.

La jerarquia de la organizacién formal representa la autoridad y responsabilidad entre
los diversos niveles de la estructura. Cada nivel jerarquico que esta por encima de los
ofros niveles tiene mayor peso en las decisiones. Por toda |la organizacion existen
personas cumpliendo drdenes de otras situadas en niveles mas elevados, 1o que
denota sus posiciones relativas, como también el volimen de su autoridad en relacion
con las demas posiciones. La autoridad es el fundamento de la responsabilidad.
Dentro de la organizacién formal esta debe ser limitada explicitamente de un modo
general, el derecho de mandar disminuye a medida que se desciende en la estructura
jerarquica,

. Derecho de dar 6rdenes y poder exigir obediencia.
La autoridad emana del superior al subordinado cuando se hace una designacion de
deberes, mientras que la responsabilidad es la obligacion simultaneamente exigida al

subordinado para que este realice tales labores, La esencia de la responsabilidad es
la obligacldn de utilizar la autoridad para exigir que sean ejecutadas las tareas. '
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. Racionalismo de la organizacion formal.

El principio basico de esta forma de concebir a esta organizacidn; dentro de los limites,
sus miembros se comportaran racionalmente de acuerdo a las normas légicas de
comportamiento preescritas para: cada uno de ellos, Dicho de otro modo Ila
formulacion organica de un conjunto logico de encargos funcionales y jerarquicos esta
basada en el principio de que los hombres van a funcionar efectivamente con tal
sistema racional,

El otro tipo de organizacion es:

3.1.2 Organizacién Informal

"Existen patrones de relacion encontrados en la empresa, pero que no aparecen en |0s
organigramas. Encontramos amistades y antagonismos, individuos que se identifican
con otros grupos o se rechazan y una gran variedad de relaciones en el trabajo o fuera
de el que constituye la llamada Organizacién Informal. Esta organizacion se desarrolla
a partir de Ias interacciones impuestas y determinadas por la organizacion formal. Los
patrones informales de relaciones son extremadamente diversos en’ cuanto ala forma,
contenido y duracién, nos muestra que no siempre la organizacién de una empresa
corresponde exactamente a su organigrama", (4) Las personas que ocupan los cargos .
existentes en una organizacion establecen forzosamente un sistema de mteraccmn'
social, condicion fundamental para la vida social dentro de -una orgamzacnén en razon
de la sociabilidad humana.

La organizacién informal se concreta en los usos y costumbres, en las tradiciones los’
ideales y las normas sociales, las manifestaciones de la organizacidn informal estan

relacionadas con el sentido de los valores, los estilos de vida, las causas finales y con.
aquellos logros de una vida social que el hombre se esfuerza por presevar ypor.la

defensa por los cuales esta dispuesto algunas veces a Iuchar Y resistir.

Existen cuatro factores que dan origen ala organizaclén informal:

. Intereses comunes.

Se desarrollan en cierto nimero de personas que a traves de ellos pasan a ser'i

compartidos mas intimamente. En el proceso diario del trabajo existe una prolongada
interaccién que pasa a identificar las aspiraciones, esperanzas y deseos mas o menos
comunes entre las personas y que van a forjar el esquema de la organizacién informal. "
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. Interaccién.

"El cargo que cada persona ocupa en la empresa exige una serie de contaclos y
relaciones formales con otras personas, con el fin de que las responsabilidades sean
debidamente cumplidas. Sin embargo, la interaccién consecuente de las propias
funciones del cargo, generalmente se prolonga y se amplian mas alla de los momentos
de trabajo, propiciando la formacion de contactos informales. Asi las relaciones
establecidas por la organizacion formal dan margen a una vida grupal intensa que
realiza fuera de ella". (5)

. Fluctuacldn del personal.

Dentro de la empresa generalmente se provoca la interaccion de los grupos sociales
informales. Los nuevos elementos son debidamente inducidos e integrados por los
més antiguos, en el sentido, de adaptarlos y someterlos a los patrones establecidos

por el grupo.
. Tiempo libre.

Estos permiten una inlensa interaccion entre las. personas, posibilitando un
eslablecimiento y fortalecimiento de los vinculos sociales entre las personas.

Concluyendo, podemos decir que en toda organizacion de tipo formal, se encueritran
inmersas las organizaciones informales, en las cuales se va a desempeniar gran parte
del trabajo, y ninguna empresa puede existir sin ellas, ya que através de estas sevaa
dar la interrelacion los contactos entre las personas, e inclusive se solucnonararu los
problemas y se lograran objetivos.

3.2 El factor humano en las organizaciones.
Considerando que la piedra angular y fundamental en toda organizacion, del tipo‘que -
sea, es el recurso humano, es necesario hablar de este, sus caracterfsticas, su.
inmersion dentro de la organizacién, la necesidad de la renovacuﬁn y cambio para'
beneficio tanto propio como de las orgamzacuones i

Iniciaremos por hablar del hombre, este factor humano ahora también Ilamado recurso‘ ,

humano, ser viviente que integra un sistema complejo, al que le han dedicado y le

dedicaran horas y horas de estudio toda clase de mvestlgadores del comportamsento
humano, Co '

Csa




Desde la antigiedad el hombre se ha interrogado sobre los motivos que guian su
accion, los filosofos de la antigliedad inician su busqueda, encontrando diversas
respuestas propias de la época; actualmente los investigadores de las ciencias del
comportamiento coinciden en afirmar que el hombre es UN SISTEMA COMPLZJO
COMO LAS ORGANIZACIONES Y LA SOCIEDAD.

El hombre de acuerdo a varios estudios, tiene muchas motivaciones que se hayan
dispuestas en cierto escalafon de importancia, pero esta jerarquia se haya sujela a
cambios de momento a momento y de situacién a situacion. Ademas, los motivos se
interrelacionan entre si y se combinan en perfiles motivacionales complejos (por
ejemplo, puesto que el dinero puede facillar la autorrealizacion, para algunas
personas las tensiones economicas equivalen a una autorrealizacion).

El hombre es capaz de aprender nuevas motivaciones a través de sus experiencias

arganizativas , y por tanto la molivacion y la interaccion psicolégica que establece con
la organizacion, es el resultado de una interretacion compleja. entre las necesndddes
iniciales y las experiencias de |a organizacion.

L.as motivaciones del ser humano en los diferentes tipos de organizaciones o en las

diversas subpartes de la misma , puede diverger ; 1a persona que se halla alineada en
una organizacién formal cumpliria sus necesidades esenciales y de autorealizacion.en

el sindicato o en las organizaciones informales. Si la tarea ensi es compleja , como
por ejemplo la de un directivo, algunas partes ‘de la misma puede. |mp|lcar ciertas ‘

motivaciones , mientras que otras impllcan mohvos diferentes.

El hombre se implica de una manera productiva con las organizaclones sobre la base

....

organizacion, depende sélo en parte de 1a naturaleza, de su motivacion. La naturaleza. e
de la tarea que ha de ser realizada, las habilidades y experiencnas de-una persona en .

el puesto de trabajo’ y.'la naluraleza de ‘otras personas en -la’ organlzacuén '5€

interrelacionan de tal manera que producen un perfil determinado en cuento al trabajo :

y los sentimientos concomitantes, Por. ejemplo, un trabajador calificado perc. en

escasas motivaciones ,. puede ser tan eficaz y sentirse tan sausfecho como un‘

trabajador. no calificado, pero en camblo muy motlvado

El. hombre puede responder a diferentes hpos de estraleglas dtrecuvas y esto"
depende de sus propias motivaciones, capacidades y de la naturaleza de la lareaque -
realiza; en otras palabras, no existe ninguna estrategia. dlrecuva correcta: que pueda

favorecer a todas |as personas y en todos los momentos
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Hay coincidencia en el hecho de que hay moéviles o motives que guian la accién
humana para externar comportamientos; se le conoce como motivacion, y el Dr. Arias
Galicia la define como "Todos aquellos factores capaces de provocar, mantener y
dirigir la conducta hacia un objetivo " Afirma también que “La sociedad (medio
ambiente) va moldeando el comportamiento, que nace asi, como un bagage instintivo,
con un equipo organico, pero ademas, la cultura va moldeando en parte de la
personalidad (motivacion adquirida).

La organizacién emplea medios de recompensa o sancién para tratar de influir sobre la
conducta de sus miembros, trata de aprender cuales son los tipos de actuacion
adecuados dentro de su organizacidn a fin de desterrar los inoperantes.

Cuando el hombre se ve inmerso en las organizaciones, diferentes son los motivos por-

los que se interrelaciona, las actitudes que emplea, y el desarrollo que pretende.
Al elaborar este trabajo, uno de los puntos fundamentales que nos g'ufa es la

modificacion de actitudes para beneficio del recurso humano y de las organizaciones e
instituciones, el cambio como mejora por lo que a continuacion hablaremos de ello,

3.3 El cambio y la organizacién

Es la adaptacidn sin duda alguna, e! gran reto que enfrentan las‘drganizacionés ylos.
individuos. El ritmo al que ahora se dan los cambios, demanda prontas respuestas-

sopena de no lograr una relativa establlldad o equilibrio.

" Lo permanente hoy dia es el cambio muchas veces mcontrolado la solucion puede

ser frenarlo o estabilizarlo; para tener éxito en esta tarea mmterrumplda de ;
adaptacion-cambio, adaptacnén-camb!o es preciso, en primer . lugar definir las

caracteristicas de una organizacion cualquiera en funcién del medio ambiente ¥ en
segundo lugar determinar los medios para llegar a aprehenderlo conocerlo y una vez‘ '

conocido demdnr si se actda.

Es tal la compleudad de la orgamzacnon moderna que grandes teéncos de las

una aproxnmacnén mas intima de lo que el mveshgador encuenlra cuando realmenle e .

estudia las organizaciones, tratando de encontrar la . respuesta para que ‘las .
. organizaciones no solo logren su adaptabilndad sino que puedan orlenlarse a Ia o

supervivencia.
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3.3.1 Proceso de cambio

Nosotros formamos parte de una sociedad que cambia constantemente, incluso
padriamos decir, que es el cambio continuo lo que la caracteriza ya que la clencia y fa
tecnologla en su progreso modifican nuestra forma de vida.

Anteriormente el trabajo de un obrero requeria un 100% de esfuerzo fisico y la mayoria
de sus tareas eran manuales; actualmente en muchas industrias de transformacion, el
obrero tiene que especializarse y capacitarse para poder programar, manejar y vigilar
el buen funcionamiento de la maquina.

Los satélites nos dan acceso a gran cantidad de informacidn sobre lo que suceds no
solo en México, sino en el mundo, incluso nos podernos enterar de los acontecimientos
cuando estos eslén ocurriendo por medio de la Television y el Télex.

El cambio se encuentra no sélo en el campo de la ciencia y la-tecnologla, sino también
en lo social, la politica y 1a economla, en los Ultimos treinta afios los cambios han sido -
tan rdpidos que en ocasiones no tomamos consciencia de ‘sus alcances y. -
consecuencias, pero el resuftado -siempre es la adaptacién del.. mdnwduo a Ias,
modificaciones que ha sufrido su ambiente. : s

La adaptacién puede ser inconsciente, tal es el caso de la moda camblos de co[ores y-.
estilos en nuestra forma de vestir, o consciente por ejemplo, el cambio de gobuernc» dej
nuestra herramienta de trabajo, de jefe, etc, 'y en ocasuones genera resistericia, .
manifestandose en temores, angustias, desconflanza agreswudad entre otros'
sentlmlentos. '

Lo cierto es que el cambio siempre ha estado y seguird presente a lo Iargo de toda Ia
historia de la humanidad.

3.3.2 Tipos de camblo.

Hay diferentes tipos de cambio, segun su duracufm y su lmpacto y son bésacamentu Ios‘
S|gu:entes

a) Cambios inconsclentes' : :
Son los que el mdw:duo no siente tan drésucamente y porlo tanto son. paulatlnos




b) Cambios no planeados:

Son los que surgen en una etapa critica del individuo o del grupo social al que este
pertensce, casi por lo regular se presenta en situaciones imprevistas en donde el
grupo que lo tiene que enfrentar no esta preparado y por 10 tanto la resistencia es muy
grande y al no existir planeacién para el futuro cambiante, las medidas que se
proponen suelen ser drasticas y de un dia para otro, sin existir una sensibilizacién y
preparacion al cambio.

Podemos decir que, en la actualidad prevalece el cambio, entendido como proceso
humano por fendmenos naturales e inevilables, que transforman una condicion dada
en otros de caracleristicas distintas.

Todo cambio ya sea natural o planeado, conlleva una resistencia, la cual debe
entenderse como una reaccion natural del individuo, al querer que sus costumbres v la
seguridad que le proporcionan, se conserven. - Otras Causas que provocan o
mantienen la resistencia, se deben al temor, a los resultados que produzcan los
cambios, el lemor a ser criticado o a perder el pader. '

Concluyendo, el ser humano cuando se enfrenta-a una situacion nueva, manifiesta una ,

serie de sentimientos: inseguridad, ansiedad, angustia, rechazo; todo esto es'lo que

provoca el cambio y lodo ello sera importante considerar para aphcar el nuevo madelo,:

que se presenta en el capitulo 4, deniro del Instituto Mexicano del Seguro Social, ya
que se pretende que se descubra la neces»dad del cambio €N SUs recursos humanos

Para ello, en el siguiente punto hablaremos del Desarro!lo.Orgénizécion'al.

3.4 El Desarrolio Organizacional,"

- Es en los Estados Unidos de Norteamérica, en 1957 donde sa locahzan los primeros
~intentos de lograr un cambo social planificado, que permlla a las orgamzaciones s P
organismos resolver sus problemas y enfrentar el riimo acelerado de los cambios'que. - - -

se operan en la sociedad y que afectan profundamente a toda: clase- de- msutuciones fasd

sociales, mismas que se enfrentan no sélo a las innovamones en las ciencias y en. lat‘ ’




tecnologia, sino también a las modificaciones en los principios y en los conceptos
propios de la naturaleza del hombre.

Este cambio social planificado al que se ha llamado Desarrollo Organizacional (DO),
hace suyas numerosas disciplinas, entre ellas la Antropologia, la Sccicldgia, la
Psicologia y la Economia Politica. Contiene generalmente conceptos y datos tomados
de las ciencias de la conducta y su objelivo es facilitar el proceso de los cambios
proyectados o formulados de acuerdo con planes. Aunque profundamente enraizado
en {as ciencias de la conducta, el desarrollo de la organizacion ha evolucionado, no a
causa de las leorias de la ciencia del comportamiento, sino en primer término como
reaccién a las exigencias crecientes de los cambios propios de estos tiempos. Por lo
tanto, la esencia del desarrollo organizacional se halla por lo comuin en el cambio y se
encauza a perfeccionar {as organizaciones. Ademas de aprender nuevas formas de
manejar las relaciones complejas en los organismos, estos aprenden también a
considerar los cambios como un proceso, por lo tanto, puede conjuntarse y fusionarse
con los procesos restantes de la vida de los organismos.

"E| desarrollo organizacional es esencialmente un enfoque de sistemas con vistas al
conjunto total de relaciones funcionales e interpersonales en los organismos. La

aplicacién de la teoria de los sistemas a la administracion no es cosa nueva. Puede

considerarse que todo organismo es un sistema de actividades humanas coordinadas,
un "tode” complejo que contiene cierto numero de elemenios © subsistemas que
actian y se relacionan entre si. Todo cambio en cualquier sector del snstema
repercute en uno o mas de los otros.” (6)

En el enfoque de sistemas se considera que las organizaciones se integran por tres
subsistemas: El Sistema Técnico o de Operacidn que contiene el fiujo de los trabajos,
la tecnologia que le corresponde, el papel por desempeﬁar en Ia ejecumon de las
tareas.

E! Sistema Administrativo en el-que se incluye la estructura de la‘organizacién‘ las
normas, las reglas, las politicas, los premios y castigos, la forma en que se toman las ,
decisiones y gran cantidad de ofros elementos destinados a facilitar el trémite -

administrativo, finalmente El Sistema Humano o Personal y Cultural cuyo mteres

principat radica en el aspecto "inteleclual” del organismo, sus pnnciplos y normas, asi -

como en satisfacer las necesidades personales, la organizacidn extraoficial, el nhivel

de motivacién de los miembros y sus actitudes individuales, - Lo que provoca Ia,,'
conducta y las relaciones de los papeles desempenados es la accién reciproca de

estos tres slstemas lo que afecta el funmonamlento dela orgamzacnén en el logro o no
de los objetivos, :

El D, O enfocaa la efectividad desde el punto de vista de |a teoria de Ios sistemas en

los cambios como resultado de la planeacion en la organizaclén, por su indole m| ma .
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es preciso tomar en cuenta el impaclo potencial sobre todos los elementos del sistema
cuando uno de ellos sufre un cambio.

El desarrollo mismo de la organizacidon puede considerarse como un sistema de tres
elementos relacionados entre si: valores (o principios), procesos (o tramite), y
tecnologia.

3.4.1 Valores del Desarrollo Organizacional Segtn Margulies (1983)

Existe un conjunto de valores o principios fundamentales relativos al hombre v su
trabajo en el contexto de la organizacién, el cual ejerce una influencia poderosa en el
proceso y en la tecnologia para crear organismos mas funcionales, los principales son:

* Brindar oportunidades para que las pearsonas funcionen como seres humanos v no
como elementos del proceso de produccion,

* Brindar oportunidad para que cada miembro de la organizacién, asi como la
organizacion misma, desarrollen toda su potencialidad.

* Procurar aumentar la eficiencia del organismo en funcic'Jn de todas sus metas.:

* Procurar un medio ambiente en el que sea posible encontrar trabajo estumulame que
ofrezca el interés de una prueba por vencer. ‘

3.4.2 Obje'tivos dei Desarrollo Organizacional

Los siguientes, son los objetivos méds comunes del - Desarrollo, Organizaclonal, como -
nos los sefala Margulies con la aclaracion: de que éstos varian . para (.ada*.

organizacion,

- Acrecentar el grado de conﬁanza y de apoyo entre Ios muembros del organnsmo

- Acrecentar |a frecuencia de confrontaclon sobre problemas de organlzacu‘)n t.anlo; e
internos de los grupos, como de los grupos unos con otros en. Iugar de ocultal los

problemas "Barriéndolos debajo de la alfombra"

- Crear un medio amblente en el-que la autondad conferlda a Ios puestos se agregueﬁ- L
-a la autoridad basada en conocimientos y aphtudes : : ‘

- Extender las comunicaciones ¢ en sentido |lateral; vemcal y dlagonal

- Elevar el nivel de entuslasmo personal y eI del blenestar enla empresa u orgamsmo ‘ :
: g ,_760,‘,_




- Hallar soluciones sinérgicas a los problemas que mas se repitan (las soluciones
sinérgicas son las "creativas" en las que 2+2 representan mas que 4, y por medio de
las cuales todos los interesados logran mejores resultados gracias a la cooperacion y
no a los conflictos),

- Elevar el nivel de responsabilidad de las personas y de los grupos en la formulacién
e implantacién de planes.

En la implantacién del Desarrollo Organizacional, se requiere de la participacién de
"Agentes de Cambio" (asesores), estos pueden ser internos, externos o una
combinacion; generalmente se da la combinacién.

L.as condiciones necesarias para que una intervencién del Desarrollo Organizacional,
tenga éxito son:

- Aceptar al D.O. como la estrategia que permitira la supervivencia organizacional.
- Aceplar que el cambio sera una constante en la organizacién (auto-renovacion).

- Proporcionar oportunidades a miembros de los organismos, que influyan en la forma
de desempenar el trabajo en la organizacion yen el medio ambiente.v

- Tratar a cada ser humano como persona- que tiene -un conjunto: completo de
necesidades, las cuales son importantes para su trabajo y para su vnda " '

3.4.3 Proceso y Técnicas del D,O.

El proceso del D.O. consta de 3 elapas que son:
1.- Recopilar de dalos: La recopilacién y el andlisis de datos son quiza las opér:'ac'iohes e
mas incisivas del proceso del D.O. Implica determinar indole y. disponibilidad de los

datos necesarios y los métodos aplicables para recopilarlos, También se da gran -
Importancia a los procedimientos técnicos y a los métodos usados para defmlr el

sistema de organizacion, las relaciones entre sus elementos o] subsistemas / la

manera de Identificar los problemas y las cuestiones debatlbles pnncipalmente

2.- Dlagnostico de las organizaclones Esta fase. es de invesugacnén e involucra -
directamente a todas las personas relacionada con el problema ‘para que al ser. -
participes y ofrecer soluciones, ellas mismas estén contrtbuyendo a la dec:su)n fi rnal Y.
por tanto ésta sea aceptable .




El hincapié primordial del diagnodstico recae en el proceso de solucion de los
problemas. El analisis de éstos en el desarrollo de los sistemas, contiene numerosos
procedimientos técnicos y tecnoldgicos, relativos a- la identificacidn de elementos
importantes y cuestionables, a la implantacién de prioridades y a su transformacién en
finalidades y objetivos, También implica formular estrategias optativas y desarrollar
planes para su implantacion. Se da gran importancia al desarroilo de nuevos enfocjues
y someterlos a prueba para resciver problemas de organizacién y preparar el sistema
a los cambios.

3. Intervencidn activa.

Es practicamente la fase de implementacion del proceso D.O., actuamente se cuenta
con un acervo creciente y razonablemente sohdo de proced:mlenlos técnicos para
intervenir en cualquier organizacion. .

Estas intervenciones pueden cubrir la gama que va desde el adiestramiento en
sensibilidad (reaccién a estimulos) y el método de iabbratorio, hasta la estructuracaon
de equipos & mlergrupos. reuniones de confrontacion, elc. »

3.4.4 Actividades del desarrollo organizacional

La meta del Desarrollo Organizacional, es una organizacion efectiva, pero para
Iograrlo se debe conocer el funcionamiento de la misma, que viene a ser una de las
primeras aclividades del programa de D.Q.

En relacion a esto Amstrong (1991) seala algunos aspectos relativos a la forma como
funciona una organizacion y que también viene a ser relevante para los programas de
organizacién de recursos humanos estos son: ;

COORDINACION E INTEGRACION: La buena coordmacsén es asunto: estructural lasv'

actividades deben de estar agrupadas, las linéas de comunicacidn cortas y bsen -

deﬁnidas y la cobertura def control de los gerentes debe de ser manejable
Entre los métodos para la integracién se encuentra:

a) Integracién voluntaria:
E! objetivo aquI es esﬁmular alas personas a comumcarse emre ellas

b) Reumones ‘ : -,
Organizar reuniones o comxtés para tratar asuntos de planeacién y operatwos

ez
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¢) Equipos de Proyecto;
Consiste en organizar equipos o grupos para atender asuntos de planeacion y
operativos.

d) Comunicaciones;
Mejorar la calidad, aunque en parte es una cuestién de actitud.

e) Entrenamiento;
Enirenar a la gente para ser mas consciente de la necesidad de integrarse, mejorar
{écnicas de comunicacion v liderazgo.

f) Comprension de los papeles: Se busca en este mélodo hacer consciente a los

- individuos de sus respectivas funciones.

g) Planeacion: Tiene que ver con el establecimiento de procedimientos que invalucren
a la gente de los distintos niveles a formular polilicas y planes.

h) Informacién para la gerencia: Consiste en establecer sistemas de informacion que
ayuden a las areas en las que hay que intervenir,

Trabajo en equipo: El gerente tiene que estar consciente de conseguir que las
personas trabajen en grupo (formacién de equipos) y motivar a los individuos para que
esto suceda, Se debe de esta forma, crear grupos que tengan cohesion, que s€
autoayuden y que sepan para donde van.

Manejo de Conflicto; El conflicto es saludable, es necesario debatirlo abiertamente‘

hasta llegar a un acuerdo, evitando propiciar chogue de personalidades

Manejo de Cambios: El cambio siempre es algo que esta presente pero no todae las
ocaslones es bien acogido. Hay que aprender a manejarlo, la resistencia al cambioes
algo natural al ser humano y surge debido a faclores como; el habito, el conformlsmo o

la amenaza, el mal entendido y la diferencia de percepcuones

Mane;ar el cambio es cuestion de superar la resistencla, para lo cual es necesano que B =

el cambio sea acorde con los valores arraigados, que sea respaldado por la.gerencia,

que se acepte y no sea impuesto, que ofrezca nuevas expenancias que haya sido  ‘. o
resultado de una decisidén de grupo, que los partic:pantes s*entan seguridad del !

cambio, entre otras cosas.




Logro de compromiso; Las organizaciones existen para el logro de objetivas, esto es
mas probable que se cumpla si se obtiene el maximo grado de compromiso por parte
del personal.

Algunos pasos para poder elevar el nivel de compromiso son; mejorar la motivacion,
gjercer un liderazgo efectivo, desarrollar una identificacion en la compafia y sus
valores por medio de programas de comunicacién, mayor participacion de los
empleados en la toma de decisiones, utilizar programas de entrenamiento para dar a
conocer los valores de la compariia, una mejor atencion a los empleados, entre otros.

La finalidad de accion de cada uno de los aspeclos citados, es lograr que la gente que
trabaja en la compaiifa o institucion, sienta que vale la pena trabajar en ellay generar
con esto, un espiritu de unién entre todos,

En sintesis a través del D.O. se podra corregir el desempeiio y otros problemas que
emanan de una estruclura empresarial u organizacional inadecuada, de sistemas
inapropiados, del mal funcionamiento de los grupos de trabajo.

El "Desarrollo Organizacional (D.0.) es una respuesta al cambio, una estrategia cuya
finalidad es cambiar las creencias, actitudes, valores y estructura de las
organizaciones, en tal forma que éstas puedan adaptarse mejor a nuevas tecnologias
mercados y retos, asf como al ritmo vertiginoso del cambio mlsmo"(7)

Prepararase para el cambio-es un requisito |nd|spensab|e para alcanzar los objeuvos
de una organizacion.

Y si el institulo Mexicano del Seguro Sacial desea trascender y triunfar en el Iogro de

su Mision, esta obligado a hacer frente al cambio, y este se daré a través de’ la

capacitacién con la ayuda del D.O.

3.5 Laculturayla organizacion

Podemos ver que el D. 0. busca el cambio en la organnzacuon y nosotros con este* o
nuevo modelo ( capituio 4 ) buscamos un cambio de paradigma, modmcaclon enlas
actitudes ds’ los empleados, un mejor tralo hacia la' gente, mejor ‘comunicacion, -
motivacién constante y en general hablariamos de un’ proceso de reeducacién una o
toma de conciencia de los elementos humanos que conforman la Institucién, buscandog i
con ello penetrar en la Cultura Organizacional e mcidar en su modnf' cac|6n y aqui. nos, ‘

preguntariamos g,Porqué Cultura?.




Consideramos que porque es uno de los elementos que caracleriza a loda
Organizacion, la cual es definida como el sistema de valores y creencias compartidos
por sus miembros, lo que va a darle a ésta caracteristicas que la identifican y
diferencian de las demas, De ahf que la cultura ejerza una influencia importante en
toda QOrganizacion {aboral.

Si bien la cultura (tanto a nivel antropologico, como organizacional), es aprendida, es
decir transmitida a los demas por medio dc 1a educacién, con el fin de facilitar ta
creacién, conservacion y reproduccién de ta misma (Abbagnano, 1984 y Nassif, 1658),
también es cierto que pueden llevarse a cabo en ella acciones para modificarla y
mejoraria.

Para lograr esto Ultimo a nivel organizacional, s necesario crear una infraestructura
que refuerce, asegure y ponga en practica los valores que se pretenden alcanzar en la
Institucion por 10 que es necesario emprender una estrategia reeducativa de
"aculturacion”, que alcance a todos los miembros que la componeén, para que estos
valores sean aceptados, asumidos y a la vez guien las acciones a seguir (Andrade
1989).

La promocion del conocimiento es uno de los caminos mas perdurables y efectivos
para modificar la cultura de cualquier compafia. El saber tiene fuertes implicaciones
tanto en el desarolio de nuevas habilidades como en el terreno de los valores y las
actitudes, es un medio sélido para abolirlas si estas son negativas y atan al personal y
a la empresa a una cultura poco favorecedora impidiendo su desarrollo (Giral, 1991),

Para que se logre el cambio cultural dentro de una organizacion, 'y lo cual

pretendemos se dé en el LM.S.S. es necesario realizar un proceso educativo, esto
consideramos se llevarfa a cabo por medio de la capacitacién, es debido en principio,
mediante una deteccion de necesidades (en este caso Deteccidn de la Cultura) y

posteriormente mediante la aplicacion de cursos, programas, -platicas, elc, se

difundiria, criticaria y desarroltaria la cultura deseada en la empresa

Ensefar, capacitar a los recursos humanos signiﬁcaria entonces, mejorar la calidad,

no s6lo de lo que se hace, sino primordialmente de lo que se es: La eduacion debe-ser -
asi, el soporte del cambio, el vehiculo de aculturacion, ya que al poseer una forma

sistemética e intencionada, el proceso de capacitacién puede transmitir Ios valores
creenclas y conductas que Ia organizacién considere pertinentes:-

-

es




De igual manera, la capacitacién contribuiria a que la brecha entre la cultura ideal o
deseada, y la cultura real e imperante se cierre cada vez mas, y la organizacién sea
congruente entre lo que se dice y lo que se hace, entre lo que prelende y lo que
obtiene, y entre lo que quiere ser y lo que es (Andrade, 1989).

La funcion del Departamento de Capacitacion adquirird de este modo, una nueva y
relevante dimension, ya que su papel en-un proceso de cambio cultural, tiene qgue ver

mas con el logro de un compromiso y de una involucracion completa del personal, que

con la mera imparticion de conocimientos o desarrollo de habilidades especificas, que
ha sido a lo largo del tiempo, su funcion primordial dentro del 1.M.S.S.

Esto se puede ver mas claramente en los campos de aprendizaje que propone Mahon
(1991); el campo de las aptitudes o habilidades y el de las actitudes o conductas,

1.- El primer campo es aquel donde el hombre incorpora los conocimientos que
amplian su "saber hacer’. En este campo se trabaja cuando este aprende a mariejar
una magquina, a repararla, escribir una carta, hablar un idioma. por mencionar algunos,

El proceso de aprendnza;e que se realiza en este campo, es llamado "proceso de
instruccién”, tiene una serie de pasos los cuales deben ser seguidos adecuadamente
para obtener buenos resultados; los cuales consisten en:

a) Motivar. Incentivar al prolagonista del aprendlzaje hacerle ver que es capaz
brindéndole para esto, incentivos posmvos ‘ . ;

b) Explicar: Decir teérlcamenle de que se trata el conocnmtento a mcorporar

¢) Demostrar: Es hacer ver aI que aprende lo dIChO an teorfa pero ahora_

practicaments, para reaflrmar ¥y reforzar el aprendizaje

teoria

e) Controlar Es observar el desemper'\o de quten ahora opera so!o seﬁalando:f,

posibles correcciones si fuera necesano

2.~ El otro campo es el de las acmudes o] conductas el hombre mcorpora los mensajes]{ .
que el medio ambiente vuelca sabre él, y que, cuando afcanzan la fuerza suf ciente, se;j:,_:j-};

as:mllan y producen modlﬂcacnones en sus comportamientos

En este campo se da "el proceso de educaclén" el cual lmpllca modmcar las formas‘
‘de pensar, |as costumbres valores, entre otros de una instltucién un pueblo o Un pals

d) Dejar hacer: Permitir al educando que ponga en pracuca lo que ha aprend|da en
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Este proceso de educacién tiene como objetivo basico, rectificar y ratificar actitudes y
conductas. Y ello supone que en algunos casos hay que modificarlas.

Para llevar a cabo esto, se proponen dos métodos educativos, el método de
persuacion, y el método imperativo.

a) Método persuasivo: Es aquel que propone cambiar conductas presentes, que
condicionan la actitud y comportamiento actual, por otras nuevas que tengan la fuerza
suficiente como para erradicar las anteriores, pues de lo contrario se mantendrén las
primeras.

b) Método imperativo: Se propone lograr cambios a través de mandatos que obligan, y
atemorizan utilizando para tal fin, "normas” y "reglamentos”, y en casos extremos
amenazas, temor y castigos. Este método no produce cambios reales y duraderos, ya
que el comportamiento queda latente y oculto y puede resurgir en cualquier momento
que la amenaza o reglamento desaparezcan.

Sin duda alguna, el método persuasivo es mas dificil, trabajoso y lento para realizar
cambios de conducta, pero de los dos, es €l Gnico eficaz, pues tiene como resuliado

extirpar de raiz el comportamiento existente, y producir un cambio cultural auténtuco ;

Mientras que el otro método sdélo puede redituar cambios aparentes

De esta manera, se puede constatar que una empresa no sélo necesna personas

capaces de "hacer lo que hacen”, sino que ademas tengan voluntad e interés para -
hacerlo. Para ello deben eslar identificadas con . la organizacon - en la cual se -

encuentran inmersos. Por lo que se debe implantar especialmente éste Ultimo campo
de aprendizaje, el de las actitudes o conductas cuando se trabaja en el camblo (o
mantenimiento) cultural de una organlzamén :

Pero ¢ Hasta qué punto se puede llevar a cabo este proceso de formacién y camb|o?

Cuando a las personas se les pregunta si-la conducta humana es modaflcable se
encuentran respuestas encontradas, algunos-dicen que si, ‘otros que no;: unos cueen’ o
que las personas "son como son”, que asi nacieron y asf morirén; otros en cambio =
opinan que con esfuerzos, los hombres son modificables en su comportamcento estos o

ultimos tienen confianza y creen que con entusiasmo, el hombre puede camblar

Sin duda alguna, una empresa que busque el éxito, debe tener la conviccién de que el' s :
hombre es un ser que puede aprender, que debe desarrollarse y, que tiene: que

transformarse para llegar a un crecimiento tanto del individuo, ‘como de la
organizacion. Solo asi se puede llevar adelante un cambio cultural ‘ ‘
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E) capacitador tiene en sus manos herramientas para colaborar con el diagnostico de
s cultura de su organizacion, asi como para favorecer el mantenimiento ©

‘transformacion de la misma,

Sin embargo, no siempre existe correspondencia entre los contenidos de fa
capacitacién y la cultura de la organizacion. Un ejemplo de esto son empresas que
proporcionan a su personal programas de liderazgo participative a sabiendas de que el
estilo de direccién en la empresa es totalmente autoritario, y que no hay esperanza de
que las cosas ahl cambien (Sdnchez y Andrade, 1986).

El resultado de lo anterior, es una profunda insatisfaccion y desencanto en los
trabajadores que fueron al curso, ya que se les habilitd para realizar cosas que nunca
implantaran en la realidad.

Dificiimente se logrardn cambios de raiz en una empresa teniendo sélo como base fa
capacitacion. Por eso, los programas que no estdn acordes con ia forma de pensary
obrar propias de la empresa, resultardn un gasto infructuoso y pueden llegar a tener
resultados desastrosos en la organizacién, como el resquebrajamiento de toda la
cultura (Sanchez y Andrade Op. Cit.).

Con base a lo anterior se presenta una disyuntiva en la cultura organizaciohal:

El mantenerla (es decir forlalecerla) o moduflcarla si’ es que es per;udicnal para el
funcionamiento y progreso de la empresa.

El capacitador para Ilevar a cabo esle proceso, debe contar con . los mgmentes; .

recursos:

- Poseer un dominio de fas herramientas y de los prinCipios del ‘diagnésticio ‘culturavi.

- Tener un conocimiento ampho y profundo de Ia cultura de la organnzacnén en donde,

se labore.

- Comprender ia relacién axxstenle enlre la cultura de su orgamzaclén y la cultura de la‘f

sociedad en que esta inmersa.

- Entender la dinamica de la cultura y conocer los mednos a través de los cuales puede‘ Seh

acelerarse, frenarse o moduﬂcarse ésta

=Y finalmente, capacidad para relaclonar los contemdos de la capacitacnon con la[i_‘; y i

cuitura de la organizacion (Sénchez y Andrade)
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En la medida en que se conozca esa cullura y su dinamica, el profesional de la
capacitacién estarad en posibilidad de promover programas realmente Utiles para la
empresa, con todo lo que esto implica. El reto de los capacitadores es entonces,
tomar consciencia de su labor y lo importante que resulta ésta para la organizacion.

Por lo tanto el reto de modificar la cultura organizacional que impera en el IMSS, seria

readucar al personal en todos los niveles.

Y el cambio en la cultura organizacional, el desarollo de los propios sujetos y de la
misma institucién, ¢ En qué se traducirla? fundamentalmente en:

3.6 Calidad en el servicio

Consideramos que en calidad en el servicio entendiendo por esto, el conjunto de
acciones valiosas que dan como resultado el serle Util a otros.

Para quien lo recibe (usuario): son los beneficios adicionales del producto o servicio
que esperaba, como son atencién, rapidez, una sonrisa y un "gracias”. .

El servicio es el resultado de la interaccién entre el usuario y el proveedor y puede ser
percibido como bueno o malo por el cliente después de haber pasado por asta
experiencia.

Obviamente la responsabilidad del servicio recae sobre el proveedor

Un buen servicio es satisfacer las neceS!dades de nuestros usuanos Ilémese internosv

0 externos, cuando estos lo reqweran

Siendo el usuario interno, todos aquellos companeros 0 supenores que en, el traba;o-: :

requieren de nuestro servicio o producto,

Y el cliente o usuario externo, todas aquellas personas ajenas a Ia orgamzamén que i

reqweren de un servicio o producto

Para medlr la calidad de un servicio resultan madecuados los prmc'plos y préctlcas de .Z W
control de calidad existentes, ya que estan relacnonados conla evaluacuon y control de o

calidad de bienes fisicos.,

La inadecuaclén esta determinada por Ia forma en que son producidos consum:dos y

evaluados cada uno.,’
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Los servicios son bdsicamente intangibles, ya que son prestaciones y experiencias
mas que objetos, los resultados no pueden ser medidos, comprobados y verificados
para asegurar su calidad antes de la venta, aunque posleriormente, se puede evaluar
cualitativamente la calidad otorgada.

Los servicios son helerogéneos, la produccion y el consumo de muchos praductos son
inseparables, la calidad en los servicios se producen durante su entrega o prestacion.

Como podemos ver, la calidad de los servicios es mas dificil de evaluar que la calidad
de los productos tangibles,- porque las usuarios no sélo evaluan la calidad de un
servicio, valorando el resultado final que recibieron, sino que también toman en
consideracién el proceso de recepcidn del servicio.

Los Unicos criterios que realmente cuentan en la evaluacidén de la calidad de un
servicio, son jos que establecen los clientes o usuarios.

"€l factor clave para lograr un alto nivel de calidad en el servicio, es igualar o

sabrepasar las expectativas que el cliente tiene respecto al servicio" (8).

Un servicio se considera de alta o baja calidad dependiendo de como percibar; los
usuarios la realizacion del mismo, en contraste con sus expectativas.

Para suministrar servicios que los usuarios perciban como excelentes es nece<ar|o .

que la empresa conozca lo que los usuarios esperan.

"A pesar de mostrar un genuino interés por prestar un servicio de calidad,]muchas
firmas pierden e! camino correcto por pensar-de dentro hacia fuera (asumen que-saben

lo que los -clientes desean y se lo entregan) en vez de hacerlo de fuera hacna :

adentro”(9).

Muchas organizaciones creen estar comprometidas con la calldad del servicio, pero su
compromiso real es con la calidad vista desde el interior de la- organnzaczon :
fundamentalmente desde una perspectiva técnica, Para muchas empresas la calidad -
en el servicio significa cumplir o satisfacer las normas que ellas mismas han definido -
respeclo a fa produccion y/o efuctencua muchas de las cuales los cllentes no permben;‘ RRE

o ni siquiera desean,

El compromiso para dar un servicio de calidad es darle a los cllentes un servlcm que T

ellos perciban como de alta calidad. -

La calidad del servicio se ve afectada cuando los empleados no tuenen la disposnclén o . -

capacndad para realizar un servicio con el nwel de cahdad requeridos.




El mantener la calidad en el servicio no depende unicamente de comprender los
deseos de los clientes y establecer las normas apropiadas, sino también mantener una
fuerza de trabajo, dispuesta y capacitada para alcanzar los niveles de calidad
establecidos.

La calidad de un servicio es el resultado de las aportaciones de todos los trabajadores,
ésto significa que la participacion de las personas en la tarea es importante, de tal
manera que la calidad se convierte en la resuttante del esfuerzo comun.

La calidad no sélo se controla sino que se produce y para logrario se requiere de
tomar la decision de "hacer bien las cosas desde el principio”, y a todo lo largo del
proceso de la prestacion del servicio. El éxito de esta idea radica en la disposicion de
las personas para hacer su mejor esfuerzo en cada etapa del trabajo, al comprender la
importancia que tiene su labor personal, de tat manera que es considerado como un
sistema eficaz para integrar los esfuerzos en materia de desarrollo, mantenimiento y
mejoramiento de la calidad realizados por diversos grupos en una institucion.

Sino se hacen bien las cosas desde el principio se pueden tener las siguientes
consecuencias.

- Explicarle a nuestro cliente o usuario porqué fallamos, es dificil que vuelva a creer o
confiar en nosotros y compre el producto.

- Elevado costo de materiales a consecuencia de la duplicacion.

- Periodos improductivos causados por averias.

- Pérdida de mercado.

- Dejar la mesa puesta al competidor.

La calidad b'usca la satisfaccion del cliente y el enr:queqmnento constante del;
producto, de tal forma que siempre se de una dinamica a cubrir; '

Para cada uno de los empieados del L.M.S.S., 1a calldad en el servnclo debe sngniﬂcar :
el mejoramlento progresivo e integral del otorgamiento efectivo, un buen trato humano, -

y sin desviaciones en las prestaciones encomendadas, permmendo asi la salisfaccnén R
plena: del usuario y en benefnc:o de la mstntucnén ‘ ,
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Todo esto orientado por los principios fundamentales que estan relacionados con los
fines de la institucion, mismos que vienen a significar los fundamenlos de servicio, que
ésta presta.

El 1.M.S.S., como instrumento basico de la seguridad social, basa su filosofia en:

* Garantizar el derecho humano a la salud.

* Proporcionar asistencia médica,

* Proteger los medios de subsistencia.

* Otorgar servicios sociales necesarios para el bienestar individual y coleclivo.

Y todo ello encaminado hacia la calidad en el servicio y satisfaccion del usuario.

El IMSS en materia de capacitacidn se ha quedado rezagado, pues se ha limitado a
ver a la capacitacion solo como un requisito legal, avanzar en relaciéon a los universos,

a dar cursos por dar sin saber si estos responden a necesidades reales. Lo que ha

provocado que la capacitacion se convierta en un finy no'en un medlo que garantice la
optimizacién de los recursos. ,

Por todo lo anterior considero, es necesario y urgente que se de un cambio en esta
institucién pues las condiciones acluales as| 10 exigen, en esle momento se precisa de
que los elementos de la organizacion conjuguen esfuerzos tecnolégicos, estructurales,
administrativos y humanos para elaborar una nueva filosofia la cual debe ser acorde a
las necesidades y demandas del entorno politico ideolégico, econémico y socua del

pafs.

Para tal fin nos apoyaremos del D.O que como ya vimos es una estralegia que busca
lograr cambios a nivel organizacional y propone como un medio para que esto se de al

cambio de la cultura en la organizacién; en el sentido de manejar un cambio de-
actitudes de los trabajadores, un nuevo trato hacla la gente de la organizacion, una .

adecuada transformaciéon de valores, una“importancia del trabajo en equipo, una
buena comunicacién, motivacién constante y Ilderazgo efectivo entre otros.

Esto indica que se debe reahzar una transformacién completa de la organizabién :
significa que las acciones y conductas de todos los empleados deben 'modificarse por

medio de un proceso de reeducacion general, es decir, cambiar los sistemas dentrn de
los cuales las personas se desenvuelven este proceso sé llevaria a cabo por meduo de
la capacitaclén.
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La promocion del conocimiento es uno de los caminos mas perdurables y efectivos
para modificar la cullura de una organizacién. El saber tiene fuertes implicaciones
tanto en el desarrollo de nuevas habilidades como en el terreno de las actiludes.

EnseRar y capacitar al recurso humanos significa entonces mejorara la calidad no solo
de 1o que se hace sino primordialmente de lo que se es, la educacidn debe ser asi el
soporte del cambio.

Hoy hablar de cambios se ha vuelto una cuestion de vital importancia, la sociedad
actual busca explicar y entender la corriente de transformaciones. Actualmente nuestro
mundo se encuentra marcado por cambios acelerados, las estructuras sociales, las
condiciones macroecondmicas, cambian las organizaciones, la geografia politica, etc.

La profundidad y rapidez de este cambio global asi como el impostergable objetivo
nacional de la modernizacién para el crecimiento de manera sostenida pone a los
organismos ante una coyuntura , ya no se trata de decidir si se va a formar parte de la
nueva etapa del mundo y de México, sino como se va a participar en el movimiento del
cambio para maldearlo y conducirlo en favor de los objetivos que se plantea la nacion .

De esta manera la competitividad y la modernidad son factores que hacen que nazca
la necesidad de un cambio a nivel organizacional, lo que constituye una cuestién de
interés comun y de sobrevivencia ya. que exige una modificacién: a nivel de.
habilidades propuestas y actitudes. :

Para lograr esto es necesario realizar una transformacion completa en todas las éreas

de la organizacion, esto significa que el personal debe cambiar su forma de actuar y
pensar, Se parle entonces de la idea que hay que renovar |o nnterno para poder
brindar una respuesta positiva y satisfactoria " hacia afuera”.

A continuacién presentamos lo que seria el cambio en Ja forma de dar capac:tamén en
el IMSS apoyandose esta en desarrollo orgamzacuonal la propuesta de un modelo de
mejoramiento y desarrollo en una unidad operativa. v
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4,

UN MODELO DE MEJORAMIENTO Y
DESARROLLO EN UNA UNIDAD OPERATIVA,

La seguridad social en nuesiro pais ha evolucionado, hasta la actual etapa que se
caracleriza por sus necesidades de expansion y aprovechamiento racional de los
recursos,

Ante la constante evolucién de la ciencia, la técnica, la cultura y la dindmica

" institucional una de las formas mas efeclivas para el aprovechamiento de los recursos

humanos es propiciar su formacion y. actualizacion a través de !a capacitacién y el
adiestramiento considerados como un proceso permanente de aprendizaje:

Es un medio ideal para desarrollar al servidor publico, mejorar los grupos de trabdjo y
consecuentemente a la institucién en general.

Para el logro de esta premisa, se hace necesario programar acciones de capacitacién
y adiastramiento que conduzcan al olorgamiento de servicios oportuncs de alta cahdad
y con calidez humana. :

Por tanto, el pedagogo tiene un papel determinante en las organizaciones dentro de la
capacitacién y en éste caso en el Instituto Mexicano del Seguro Social, dentra-de:

nuestro nueve modelo de capacitacion ya que como hemos visto este’ es un proceso o

muy amplio en el cual se llevan a cabo acciones diversas, por lo que este profesnomsta'
liene los conocimientos y herramientas para desempeﬁar eﬂcsentemente las vanadas
funciones de educadén que son necesarias en una empresa L

Este profesmmsta cumple una funcién tmportante en las orgamzacnones debndo a que .

puede llevar a cabo la planeacién, desarrollo y. superws:én de Ios programas
educatlvos que se realizan, , ; :

Entre las funciones que llevaa  cabo este profesionista, segun Macedo (1985) estén e

- Determinar las necesidades de capacutaclén dentro de la empresa, ya sea esta. A
técnica o humana, Detectar frente a un problema de rendimiento o' de madaptacuon, sn =

se trata de hébitos " de Incapacidad” o de poco interés por la tarea o empresa

( actitudes), o bien de un desconocimiento de sus funciones dentro de |a empresa S
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- De acuerdo con los objetivos de la empresa y al contenido del puesto de trabajo, es
quien fija los objetivos en los cursos de capacitacion y controla que estos se realicen.
Para ello ha de determinar que se pretende mediante esa formacién y que lécricas
pedagdgicas debe utilizar para que resulte eficaz.

- Disefia, planea y desarrolia los programas educativos para la empresa.

-Asesora pedagdgicamente el plan de formacién para los trabajadores, objetivos,
duracién, metodologia y evaluacién entre otros.

- Supervisa el trabajo en el aspecto pedagogico, es decir, si esta actividad es 0 no
formativa para quien la realiza, evaluando el proceso de formacion tanto en el aspacto
humano (instructor, monitor, obrero), como el ambiente material (condiciones que debe

tener el ambiente de trabajo para que no sélo rinda el obrero, sino que se. sienta

autorrealizado en el).

- Supervisa que los cursos de capacitacion sigan el lineamiento de la politica
empresarial y en caso de que esta no sea adecuada, provocar el cambio.

-Determina que auxiliares didacticos se han de utilizar en los cursos para facilitar el
aprendizaje. ‘

- Lleva a cabo cursos de formacién humana y familiar a ejecuhvos superwsores ]efes‘

y obreros. -

Concluyendo al incluir al pedagogo en |a puesta en marcha d este modelo se Iog:arla

incidir en el cambio de la cultura institucional, otorgando con ello una mayor cahdad de L

atencion al derechohablente y la realizacién del recurso humano

El objetivo de nuestra propuesta es el de Iograr camblar la cultura exustenle en Ias; :
unidades operativas creando un conjunto de afanes entre directivos y. colaboradoresa * .
través de la capacitacién 'y desarrollo de personal con el fin de. otorgar calidad en los

servic:os al derechohabiente.




En el 1.M.S.S. tradicionalmente la capacitacién y el desarrollo de personal, ha estado
dirigido a avanzar con relacién a los universos, a cumplir metas y compromisos de un
programa realizado por politicas establecidas, la forma de realizar estos programas no
ha permitido alcanzar resultados conjuntos, con relacion a los servicios que se otorgan
a los usuarlos tanto internos como externos, los participantes y los responsables de los
servicios han manifestado que la utilidad de los cursos se torna relativa, debido a la
obsolescencia de los contenidos; io que ocasicna que el proceso de la capacitaciéon no
se lleve a cabo por carencla de interés, conocimiento y apoyo por parte de las
autoridades superiores, escasez de recursos materiales, técnicos y humanos, falta de
actualizacion para los coordinadores - de capacitacidn y desarrollo, e incorrecta
aplicacion de la D.N.C. (Deteccién de Necesidades de Capacitacion), entre otros.

Este diagndstico obliga a que 'a capacitacion adquiera hoy nuevos retos y
responsabilidades; el cambio que esta viviendo la Institucion, y el pais mismo,
demanda de.personal calificado e identificado con la'misién institucional, para asi a
través de la modernizacion de los procesos de capacitacion y desarrollo de recursos,
se otorgue flexibilidad normativa para la adecuacién de programas. acordes a las
necesidades especlflcas de dreas, serviclos o grupos de (rabajadores ,

Considero sumamente necesario que la capacitacion no . deba hmltar”s‘.'ej a"dar

instruccién y expedir constancias sino también a estar ‘en posibilidades de.que se

asesore y asista técnicamente a las areas en aquellos problemas relaclonados'con'el
diagnéstico del clima laboral, trabajo en equipo, andlisis. de; probiemas técnicas.de. .
negociacion y desarrollar estra(eglas para darle una orientacién a las ‘propuestas. de .
cambio tendientes a modificar la cullura dela organizacion, (odo ello.en beneﬂcno de la' A

poblacién derechohabiente razdn de ser de la lnsmumén

El modelo se fundamenta en el Desarrollo Orgamzacnonal (D 0) El cual consndera '

que la organizacuén debe.

humanos y no como cosas,

2.- Dar oportunldades para que cada miembro de la orgamzacién asl como la

organizacion misma, desarrolle toda su potencialidad;

3.- Procurar . crear un . ambiente en el que -sea posible .enc'o'n‘tra‘rw trabajo

estimulante,

4.- Proporcionar oportunidades alos (rabajadores para que lnfluyan en la forma ﬁi‘. i_d:éf':' o

desempeﬁar el trabajo.

1.- Brindar  oportunidades para que las 'perso_nas"funcibne‘n"__?’comb'}'l sétes Lo




5.- Tratar a cada persona como un ser que tiene un conjunto complelo de
necesidades, todas las cuales son importantes para su trabajo y para su vida.

Para la implantacién del modelo que propongo los valores del D.O. serian
determinantes, pues al incorporarlos al personal de la institucion se estaria incidiendo
el a cultura organizacional.

El proceso del modélo que propongo comprende las siguientes etapas:
1. Sensibilizacion

Realizar junta con los Directivos de la Unidad para sensibilizar a la Direccién al
cambio, esto lo considero necesario por que un alto numero de directivos tienen una
gran cantidad de prejuicios contra el Desarrollo Organizacional, derivado de su propia
resistencia al cambio, el cual s6io se logra a través de lideres innovadores que
manejen la cullura de la organizacion,

Considero que el Departamento de Desarrolio de Recursos Humanos en su funcion de
facilitador de los procesos de cambio de ayudar ‘a confrontar y resolver dichas
resistencias.

2, Recopilacidn de informacion

La recopilacion de informacion se lievara a cabo a través de entrevistas, para obtener
informacién directa, captando a diferentes niveles o que reaimente estd sucediendo
en el momento, a los entrevistados se les explicara el motivo y los objenvos de Ia
investigacién en ia Unidad, manifestandoles la indole confndencnal

Esta informacién darfa un panorama acerca de la unidad en cuanto a problematnca en
general, tanto de servicio, funciones, 4reas problema ele. . _

El departamento de Desarrolio de Recursos Humanos dependnente de la delegacién .
uno del IMSS, el cual tiene a su cargo la funcion capacitadora en las. Unidades
Operativas y como facilitador ‘en los procesos de camblo consndero que ayudarla a
confortar y fBSOIVel dudas : o :

La sensnbﬂizacnén estaria a cargo "de los instructores del depanamento los cuales"f -

manejarian diversas técnicas grupales con el fin de romper 6l hielo, vender ‘el modelo - .

informando a los directivos, las bondades del m:smo los benehcios para la: umdad,
intervenida y para la propia institucion,
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2.1 Entrevista con directivos y personal clave

Se identifica el nivel de satisfaccién del personal como un indicador del Clima
Organizacional desde el dngulo de los propios directivos y del personal que tiene
ascendencia en los trabajadores o que bien se han constituido como lideres de
opinién. : :
2.2 Encuesta aplicada a Personal Operativo

Al igual que el punto anterior arroja grados de satisfaccion del trabajador, pero desde
el punto de vista de la accion, integrado este grupo por Ios mandos med|os y personal
con categorias inferiores.

2.3 Registros observacionales

Se realiza al personal que atiende directamente al derechohabiente para identificar
conductas adecuadas o inadecuadas en el servicio. Permiten concentrar aspectos
especificos en el trato al piblico.

2.4 Encuesta aplicada

Dirigida a derechohablentes sobre la calidad de la atencidn en los serwcuos en cuanto ~
a varios rubros como son: tiempo, satisfaccién del servicio recibido, Ilmpieza de éreas
visitadas, oportunidad, elc. . O

3. Analisis de la informacién

Tratamlenlo esladist(co a la informacién recopllada con los distmtos lnstrumenlos

El analisis de informacusn consiste en la obtenc:lén de datos que: son sometldos a

tratamiento estadistico y procesos de informacién que serd utilizada’ para confrontarlaf;, fo
con indicadores y asi obtener un diagnéstico de necesidades cuya salisfacciori dé .~
soluciones acordes a la situacién actual de la unidad, puesto que: eslos datosy:; o

sustentan la naluraleza de las decisiones que se tomen en todas las demas etapas.

Estos resultados nos daran un diagnéstico de la umdad tanto cuantutaliva como,,;'.'_f L]

cualitativamente.

4. Junta de retroalimentacién con Directivos

E“\‘i‘& SIS %3,
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Con dicho diagnéstico se procede a realizar una junta con el personal que conforma el
cuerpo directivo de la unidad medica con el fin de informarles el resultado del analisis
realizado. Iniciandose en este momento con el establecimiento de compromisos por
parte de estos para proceder al siguiente paso del proceso del D.O, que consiste en:

5, Talleres de Planeacién Funcional y Operativa del Cambio, Planes a coro y
largo plazo para cada area funcional.

El taller permite la identificacién de causas y problemas asi como sus soluciones a
traves del compromiso que se logra en el mismo y que incidira directamente en el
clima organizacional de la unidad.

En esta parte del proceso es fundamental el apoyo de la alta direccién pues ello
persuade al personal de que los esfuerzos que se realizan incluyen a todos los
elementos que emplea el instituto para alcanzar sus objetivos.

Las distintas técnicas de recopilacion de datos siguen el esquema de Kurt Lewin cuyo
paradigma establece la relacion causa-efecto en cinco variables que conforman el
fendmeno organizacional.

Las variables son: ESTRUCTURA TECNICO-ADMINISTRATIVA, AMBIENTE FIQICO
DE TRABAJO, INFLUENCIA DE FACTORES EXTERNOS, AMBIENTE SOCIAL DE

TRABAJO y REALIZACION DEL TRABAJO. En cuanto a los programas, la‘realizacion

de estos estd constituida pro cursos interesantes y benéficos para las ‘situaciones de

cada unidad, que efectivamente van a resolver e impactar a una sutuacion muy-
especifica y unica del area beneficiada, cabe hacer notar que la operacion de.los:
cursos correspondientes esta sustentada prlmord|almente en la primera tactica, que,
consiste en la habilitacion de instructores de la propia unidad de tal manera que una :

vez fmallzada la primera etapa se continua con la lmparhcnén de estos cursos. o

6. Estrategia de cambio o intervencldn

El programa incluye ai total de trabajadores de base y confnanza adscntos a la unidad.

para lograr la concientizacion mtegral

A nivel Directivo el programa tendrd como objetlvo brmdar cursos de mformacuén utnl y

objetiva sobre:
- Puntos fuertes y débiles de su estilo de liderazgo
- Areas de oportunidad y mejora de su estilo de‘lideraz‘gok

- Métodos efectivos para la toma de decisiones
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8 Evaluaclén

- Estrategias para desarroliar su potencial creativo

- Filosoffa y practica de la modernizacién y la calidad en el servicio.

A nivel operativo se sensibilizara al personal -al cambio y a la transformacion en la
cultura organizacional con los cursos de:

Integracién ala Misién Institucional y Sindical: Dirigida a todo el personal de la Unidad
que tiens por objeto imbuir al trabajador desde ese momento en la institucién de la que
forma parte, su filosofia y valores en un marco de calidad.

Induccidn al Area y al Puesto: Se olorga a aquel personal que se ha detectado como
nuevo en esa dependencia y cuyo objetivo es que el trabajador conozca la unidad de
la cual forma parte, a las autoridades, companeros y las funciones que va a realizar,
asi como la importancia que tienen éstas, en |la cadena de la calidad .

Capacitacién en el puesto: Se impartira a través de cursos especificos para la
necesidad especifica y no como se viene operando actualmente

Para el personal directivo como parte decisiva de este modelo, se tiene contemplada la
tactica de desarrollo gerencial ya que es importante sefalar que entre los factores

fundamentales que deteminan el clima organizacional " estan los: objetuvos la,

motivacién, los recursos, la comunicacién y el liderazgo

Todos ellos afectan el clima pero el factor.clave es el llderazgo por tal mouvo el o
cuerpo directivo de cada unidad a operar sera sujeto de capacitacion en desarrollo L

gerencial, que involucra todos . los: procesos mencionados, que son interesantes 'y

benéficos para las situaciones propias de cada directivo y ‘que efectivameme van a*
- rasolver impactar de manera BSpecmca y Gnica a Ia Unidad beneflclada '

7. Juntas de seguim:ento

Tienen como .objeto observar el avance de' las acciones reahzadas y aquellas que‘

resultan como necesidades de mtervencnon enla busqueda de la mejora contlnua

Se conlemplan snslemas de evaluacuén de jos procesos y resullados como snstemasf

integrales de comunscacnén y control
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La evaluacion consiste en medir el impacto de la intervencién y comprobar la
efectividad de todas y cada una de las acciones realizadas, de capacitacidn, desarrollo
y asesoria, asi como volver a identificar nuevos problemas, desviaciones,
insuficiencias o carencias que dan inicio a un nueve ciclo, lo cual nos fleva a una
mejora continua a través del seguimiento cuyo objetivo es retroalimentar el modelo
cuyo fin significa el inicio de una nueva accién.

INDICADORES DE EVALUACION

. Los que se obtengan como resultado dé las encuestas.
. Solucién a problematicas como resultado de los compromisos.
. Nive!l de implementacion y aceptacion de programas.
. Cumplimiento de metas programadas.
. Disminucidn de desviaciones detectadas en supefvislones y auditorias.
. Disminucion de ausentismo (personal).
. Disminuci-én de conflicto (relaciones laborales).
. Disminucién de quejas (orientacion y quejas)
. Disminucién de gastos de reproceso.
. Disminucién de tiempos de operacién y proceso.
‘ . Disminucién de consumo de material por actividad.
: . Coordinacion entre areas y servicios. | : ' S . R v
. Propuestas creativas de mejora en la operacion. S e : f 2 g
La forma en que el D.O. (Desarrollo Organizacional) estad |mplicado en esta propuesta e
es que este es una estrategia de intervencion que utiliza procesos de grupo: con.un

enfoque sobre toda la organizacndn conelfinde provocar un camblo planeado

Trata de cambiar Ias creencias, las actitudes, los valores ‘las estructuras v las‘i;»_ et
précticas de modo que la organizacnén pueda adaptarse mejor al cambio Se centra en
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especial en el trabajo en equipo y en la solucién de problemas mediante 1a aportacion
comun.

Un excelente subproducto de esta practica es el desarrollo de los Recursos Humanos,
debido al hecho de que los empleados obtienen habilidades nuevas al resolver los
problemas que enfrentan como equipo.

Una razén de gran importancia para el auge del Desarrollo QOrganizacional es que
alerta al personal a seguir manteniendo la nueva conducta, permitiendo de esa
manera superar el paradigma de !a capacitacion tradicional.

Hace hincapié en la solucién de problemas practicos y cotidianos, mas que casos
tedricos de interés académico, soluciona problemas reales que afronta la organizacion,
circunstancias cotidianas, que por esa razén son especialmente interesantes. Significa
que los participantes, pueden disentir y analizar su propia experiencia inmediata y
aprender de ella. Este enfoque tiende a producir cambios conductuales mas notables
la teoria es necesaria, pero la verificacion consiste en la confrontacién del
planteamiento abstracto con la practica. Los participantes aportan solucionvs a
dificultades que verdaderamente afectan a la organizacién y sus aportaciones ayudan
a que se consolide su nuevo aprendizaje.

Otra caracteristica. del Desarrollo Organizacional es que se apoya en procesos de-
grupo y formacion de equipos de trabajo. Se lleva a cabo un esfuerzo para mejorar
las relaciones interpersonales y los canales de comunicacién abierta, para alentar la
confianza y la apertura. ‘

Un importante resultado de los programas del Desarrollo Organizacional es el carnbio
que se produce de manera espontdnea porque los parﬂmpantes lo aceptan y lo .
lmpulsan sin necesidad de que se les impoenga, ;

Es decir que los participantes aprenden a estar mds conscientes de sus propios
sentimientos y de los que otras personas albergan respecto a ellos. Se les alienta a -
compartir sus sentimientos con otras personas, a ser mas abiertos en su comunicacion
y a mantener actitudes mas cooperativas. Se tiene una mayor. posibilidad de que se
integren varios de estos elementos a la labor diaria lo cual actda posutlvamente en la
autoimagen del empleado y su desempeﬁo en el trabajo ~

A conunuamén.presentamos el diagrama de flujo del modelo.
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.  DIAGRAMA DE FLUJO

DEL MODELO DE INTERVENCION
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D.D.R.H.

D.D.R.H.

D.D.RH.

D.D.R.H.

D.D.R.H.
DEPENDENCIAS

D.D.R.H.

PROCEDIMIENTO PARA LA CONCERTACION,
IMPLEMENTACION Y OPERACION DEL MODELO

Atiende la Solicitud de drea usuarias para
la implementacion del "Modelo"... o bien
determina prioridad de atencién, para
unidades criticas.

Establece contacto con el area usuaria
convocando a una reunion para la
presentacidn del modelo .

Acuerda estrategia de operacién del
modelo, asi como los compromisos y
responsabilidades mutuas especificando
metas y tiempos de realizacion. (minuta
de acuerdos),

Informa de los acuerdos establecidos

con las unidades, a los titulares de las-
Jefaturas de Servicios Médicos y Servicios
Administativos para su aprobacnén y
sugerencias.

Efecluar ajustes y adecuaciones al modelo
en consideracion de las sugerencias .
hechas por los titulares de las Jefaturas -
de Servicios Médicos y- Adminislratlvos g

Iniciar proceso, recopila mformacnén ,
mediante la aplicacién de las técnlcas o
siguientes:

- Entrevistas: Con directivos y péréonal claVe.'

- Encuesta Aplicada a personal operatwo
y derechohablentes '

- Registros abservacionales: En Ia relacién
trabajador-derechohabnente en éreas clave, - -




D.D,R.H.

D.D.R.H.

D.D.R.H.

10

14

Iniciar proceso, recopila informacion
mediante ia aplicacion de las técnicas
siguientes:;

- Entrevistas: Con directivos y personal clave.

- Encuesta: Aplicada a personal operativo
y derechohabientes.

- Registros observacionales: En 1a relacion
trabajador-derechohabiente, en areas clave.

-Taller: Aplicable a todas las areas
funcionales.

NOTA: Las técnicas propuestas no son
limitantes para aplicar otras que atiendan
de manera mas eficaz a la problematica.

Efectla analisis de 1a informacion mediante
tratamiento estadistico a la informacién
recopilada con los distintos instrumentos.

Efectiia junta de retroalimentacion, con
base en la informacion procesada.

Determirian el diagndstico del ¢lima. -
organizacional en funclén de las varlables
slgUlentes

- Estructura técnlco adminlstratwa o Lo
- Ambiente fisico de trabajo : R -
- Influencia de factores externos . S 5
- Ambiente social de trabajo AT EoI GO S
- Realizacién del traba]o R S,

Establecen compromlsos para Ia
realizacion de un ta!ler

Realnzacnén del taller con base en Ios ,
puntos 9 y 10, para la planeacnén funmonal




y operativa del cambio, elaborando y
determinando planes y programas a corto
y largo alcance.

- Programa de desarrollo gerencial

Nivel directivo.

- Programa de Habilitacion de Instructores:

; Nivel Qperativo, Nivel mandos intermedios

s - Programa Integracién a la Misién

‘ Institucional y Sindical.

- Programa Capacitacion en el puesto:
Nivel Operativo.

D.D.R.H. 12 Validany aprueban planes y programas.

D.D.R.H. 13  Informa alos litulares de las Jefaturas
de los Servicios médicos y servicios -
adminlstrativos, |os planes y programas
; que se van a operar para su conomm;ento
y sugerencias § :

D.D.R.H. 14 Apoyaalas Unidades med|anle la gestlén\ ‘ Fee S e 0
ante las Jefaturas de Servicio -~
correpondlentes parala soluc:on de sl Ry
problemétlcas que asilo ameriten ,

16 = Establece coordmacnén con las éreas :

usuarias para la operacién delos e T ST e

‘ programas, asesorando en Ios puntos que O AU IR RS RN
i asilorequieren. .. B S N R RN T e

5 ‘ 16 Procedenalamplementaciényoperaciénr-'-‘” 7 Sl
' ' de losprogramas R ENR e

\ L 17 Realiza ]untas de seguimiento con los
_directivos de la Dependencia, con el objeto
q S : ~ de observar el avance de las acciones
realizadas y aquellas que resultan como




necesidades de intervenciones en la
busqueda de la mejora continua.

18 Evalla los procesos y resultados
obtenidos retroalimentando al sistema para
ta mejora continua de los procesos de
operacion,

Con la aplicacién de este modelo de capacitacién pretendo que se mejore el clima
organizacional, que al generarse un cambio de cultura se incida en la modificacion de
actitudes del personal, que se mejore el estilo de liderazgo existente, y que
fundamentalmente con todo etlo el primer. beneficiado  sea el recurso humano tan =
olvidado  en la organizacién y por ende en estainstitucidn, -

Que se logre sensibilizar y conscientizar-hacia el.compromiso a todos los involucrados
en esta nueva forma de concebir la capacitacion ya que tendran cada uno en su
momento, en las diferentes etapas de la intervencién, como son la planeacnon ‘la
recaopilacidn de informacion los talleres y los cursos mismos, que poner su grannto de
arena para que este modelo tenga éxito.

En cuanto al capacitador la reflexion filoséfica respecto a sus actividades - res ulta“

importante en cuanto a que va a trabajar con seres humanos, que si bien ocupan-una
posicién -dentro de. la estructura organizacional y tienen asignadas de!ermlnadas“
funciones que cumplir también poseen intereses, necesidades, creencias. y valores

proplos que el capacitador debe conocer para encaminar sus acciones; dmgudas no.
solo a la satisfaccién de las necesidades de la empresa, sino tambnén la de. los-' R

individuos dentro y fuera de ella.
No esta por demas mencionar que la crisis pomnca socnal y econdmica. que vive: el  " ,,
pals afecta de igual modo al IMSS hecho que nos Ileva a cuestlonarnos si la puesta‘ o
en marcha de este modelo es viable. dep

A lo cual respondemos que si ya quegla programacion de cursos tendra como béz_sé una

L R




D.N.C. lo que nos asegura que los cursos van a respondes a una necesidad
especlfica’'y real al mismo tiempo disminuiran, pues ahora ya no se trata de dar cursos
por dar, por cumplir con un requisito

A si mismo el programa de Habilitacion de instructores que se liene contemplado
proporcionara al personal encargado de impartirios.

Es decir que la inversién que se tendria que hacer no seria mayor a la que
actualmente se le asigna a este rubro e inclusive podria disminuir.
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CONCLUSIONES

Las siguientes consideraciones no tienen por intencion presentar como unico y vélido
el desarrollo de éste trabajo; considero que da pauta a investigaciones futuras,
pretendo ofrecer la posibilidad de un cambio en materia de capacitacion, cuya nueva
funcion es integrar al hombre como ser social, en el ambilo productivo. De esta
manera la capacitacion en lo educativo debe mirar a procesos de ensefanza-
aprendizeje dindmicos y significativos, cuyos contenidos y métodos © generen
alternativas no sélo en la capacitacion de mano de obra calificada, sino en la
busqueda de un crecimiento personal, generéndose con ello educacion permanente.

Vimos que la capacitacion se alimenta técnica y metologicamente de los aportes de Ia
pedagogia, de la administracion y la legislacién educativa, sin embargo, la
capacitacion se ha mostrado como una disciplina como medio para formar mano de
obra calificada, que opera y desempeiia sus actividades bajo la concepcion de
adiestramiento; en este sentido, las exigencias del momento actual, provocan que
nuesiras organizaciones empresas se vean en la necesidad de generar cambios
profundos, para responder a los nuevos parametros de competlitividad en el mercado
internacional, En la caso del IMSS, la capacitacion, ha quedado rezagada, pues solo
se ha limitado a cumplir el requisito legal, la eslrategia de capacitacion se ha
desarrollado mediante cursos que no responden a necesidades reales y que .no
garantizan la optimizacion de los recursos.

Por ello, es urgente y conveniente en las condiciones actuales de.la capacitacion en el

IMSS, un cambio estructural que involucre a la organizacién en su conjunto; mediante
ia relacion entre avances techoldgicos, administrativos, financieros, para la formacion®

de recursos humanos que nos solo se.integren al ambito productivo de manera
autdomala, sino que sean capaces de reconocer las necesndades demandas. y retos

politicos, ideoldgicos, sociales y econdmicos, para con ello ser parncnpes en el camblo ’

Para cumplir con este cometido, me apoyé del desarrollo Organlzacvonal quefes una -

estrategia que busca lograr cambios a nivel. organizaclonal . mediante . de - cultura,

cambio en las actitudes de los trabajadores, transformacion de valores, trabajo en .

equipo, buena comunicacién, motivacion constante y liderazgo efectlvo

El cambio estructural desde el Desarrollo Organizacional, propone la lnciusnén-
piramidal descendente, es decir, buscar 1a concientizacién y desarrollo a nivel dlreuwo o
para formar lideres que logren la optimizacién de los recursos.-Esto mdvca que se.

debe realizar una transformacién completa de la organizacion en cuento a acciones y

conductas de todos ios empleados medvante una reeducacion en cuanto ala cu.lura :

del trabajo.




Capacitar es el medio para lograr este fin y sélo a través de la promocién de
conocimientos actuales emanados del programas cientificos y tecnoldgicos que
desarrollen en las personas no sélo habilidades y destrezas, sino sobre todo actitudes
de critica y compromiso entre individuos y actividades laborales.

Lo anterior, implica que el IMSS, tiene por obligacién dar un impulso a la capacitacion
la cual debe comenzar con los niveles directivos bajando en cascada a mandos
intermedios y por Ultimo a los niveles operativos.

Y algo primordial, el modelo parte de necesidades reales con lo cual se atacan los
principales problemas de la organizacion:

Desintegracién, apalia, falta de pertenencia a la Institucion incomunicacién , lucha por
el poder, falta de liderazgo, etc, se busca el cambio a través de la mejora en las
relaciones interpersonales.

Se busca el cambio de la culiura organizacional, mediante la identificacion de los
valores, el espiritu de servicio, en la alencion, en pensar en funcién de “Nosotros
IMSS". olvidandose del “yo".

La participacidn del pedagogo, como aquel profesionista afin a este émbito'

disciplinario, es de suma importancia en lodas'y cada una de.las acciones que
comprende la implementacion de esta propuesta, que traeria como beneficios:.

-Por primera vez se tendria una continuidad dentro del proceso‘de capacitacion en el

IMSS , olvidandose de viejas formas y maneras que hasta la fecha han |mperado y‘ ‘

que no han dado el resultado esperado.

-Se tomaria a toda la unidad en de.conjunto, encontrandose lnvolucradas todaa las iy

areas y categorias buscando un fin comun: llegar al exito.

-Se involucraria al personal directivo de donde partnna la lmea de acmon

Al crear conciencia en todos y cada uno de los partucupantes se generana el';

compromiso y se atacarian los problemas de fondo, no umcamente de forma

-Los problemas de comunicacion: mejorarlan en funcuon de la conS|deraC|on de los

individuos como "personas” que es lo que se ha dejado de Iado

-Se tomarfa en cuenta las propuestas de mejoras en todos los niveles.
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Sin embargo, la implementacion de este modslo, tendria como primer obstaculo, la
aceptacion de los organos rectores de la Institucion, que en la mayoria de los casos
s6lo favorece aquellos proyeclos emanados de ellos mismos . en materia de
capacitacién; otro impedimento partifa de las aclitudes tanto de direclivos como
operativos ante el cambio cultura organizacional, debido al constante movimiento que
en materia de “capacitacién” se ha dado al concepto de formacién de pussilos ,
ascenso social, mejorar niveles de vida, etc.

Y esto tiene que ver con todos los cambios que se realizan en la Institucion a niveles
directivos principalmente.

Este modelo se encamina entonces, no sélo a un adiestramiento, sino a un proceso
reeducalivo en donde el trabajador perciba su actividad como el medio de
transformacion social y desarrollo personal para el benéfico de |a organizacion.
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