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Resumen

Aé"deséﬁbix; el modelo de Capacitacion del

Este Reporie de Trabajo. tiene el objeﬁv' ¥
Personal que opera aclualmente ‘en el lnsutulo Mexlcano del Seguro Social (IMSS) v el

ejercicio profesnonal del pstcologo en esla area
Los objetivos especificos fueron los siguientes:

- Analizar criticamente el 'proceso de capacitaciéon que lleva a cabo el Centro de
Capacitacién y Calidad. “Regién Norte”, IMSS — SNTSS: a partir de criterios
metodolégicos tales como: La especificacion del perfil del puesto, Evaluacion de

necesidades, Disefio de un programa, Aplicacién y Evaluacion.

- Plantear la participacién profesional del psicélogo en el Centro de Capacitacién ¥

Calidad. “Regién Norte™.

- Presentar una propuesta de capacitacién. a partir del perfil de' un pueslo especxﬁco via

deteccion de necesidades.

El analisis critico del proceso de capacitacién en el instituto permi‘te tener:una p‘erspeciiva
mas amplia entre dos aspectos; Por una parte -los criterios estable)cidos“envcl: ,manual'
“Sistema IMSS — Capacitacién®, como la normatividad registrada ante al Sécretaria del
Trabajo y Prevision Social, y la forma en que realmente se realizan las acciones en el

Centro de Capacitacion y Calidad, “Regién Norte™.

Posteriormente. se plantea la participacién profesional del psicélogo en el ambito de la
capacitacion del IMSS, como una forma de mostrar que su formacién académica lo dota de
conocimientos y habilidades para llevar a cabo esta intervencién adecuada. y asi coadyuvar
al logro de los objetivos de las acciones de capacitacion. establecidas como prioritarias para
la modernizacion del Instituto se cumplan. en este caso por medio del desarrollo integral de

personal que lo conforma.
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Esta propuesta esta dirigida al personal de la categoria de *“Asistentes Médicas™ poniendo

énfasis en que las personas con esta categoria en el IMSS, entre otras, tienen una funcién
muy importante, ya que es una de las principales intermediarias, entre ¢l derechohabiente y

varios de los servicios que se le otorgan a este.

Su contenido considera informacién del perfil del puesto de la categoria e informacién en
diversos aspectos como el total de trabajadores que se tienen que capacitar, se presenta un
analisis estratégico. asi como la altemativa de aplicar la técnica TKJ para la deteccion de
necesidades. entre otros puntos que favorecen la debida aplicacién del proceso de

capacitacion en ¢l Centro de Capacitacion y Calidad “Regién Norte™.

A través del analisis de todo lo anterior se puedo concluir que la misién del psicélogo que
se desempeifie profesionalmente en el ambito de la capacitacién, consiste en promoverla,
desarrollarla adecuadamente haciendo uso de todas sus habilidades y tener la conviccion de
que a pesar de las limitaciones se puede lograr sus objetivos con pocos recursos y

aprovechando el potencial humano con el que se cuenta.

S




I :l IMSS, tiene el compromlso social de garannzar el derecho a la salud y de brindar

sus servicios con eﬁmencna v cahdad

Asi, para lograr este fin'y. estar'a "Ia a.nguzu'dla como institucién en el contexto social
actual, ha tomado como accién pnonmna' la capacnwclon a sus trabajadores por medio de
diferentes instancias. entre ‘ellas; los Cemros de: Capacnzmén y Calidad, IMSS-SNTSS
(Sindicato Nacional de Trabajadores del’ Seguro Social), en los cuales a través de la

aplicacion del proceso de ensefianza = aprendxza_ye se contribuye a mejorar la calidad de los

servicios que proporcnona Ia msntucxén.

Por lo tanto, en las actividades de capacitacién se involucran profesionales como el
psicdlogo porque su formacion lo.dota de competencias para afrontar problemas de la
productividad, entre ellos la ejecucién del trabajo, ¢l aprendizaje humano. la adquisicién de
habilidades y conocimientos. la interaccidn entre los trabajadores y la institucidn, etc. Por
estos motivos. la participacién: del- psicélogo en el Centro de Capacitacion y Calidad.
atiende tanto las necesidades y objetivos institucionales, como las necesidades de

aprendizaje de los trabajadores.

Ahora bien. incrementar Ia calidad en los servicios, se ha vuelto un tema de actualidad,
debido a que éste es un aspecto competitivo en la sociedad modemna, la cual demanda mas y
mecjores servicios de calidad. En este caso la adecuada funcién de los trabajadores del
IMSS es trascendental, porque de la manera en que realicen su trabajo y la forma en que
interactiian con los derechohabientes depende en buena medida la calidad de la atencién.

que es el principal compromiso del IMSS con la sociedad.

Asi. el IMSS es todo un universo. ha ido acumulando experiencias. se ha arraigado hacia su
interior una identidad. 350 mil seres humanos forman parte de este universo en contacto
con millones de otros seres humanos. es decir, es el instrumento basico de la Seguridad

Social establecido como un servicio publico de caracter nacional.
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Es por ello, que entre las actividades que realiza el psicélogo para proporcionar
capacitacién’ a los trabajadores del IMSS. incluye aspectos humanisticos y técnicos de
acuerdo con el contexto sbcial. institucional y directamente relacionada con su area de

trabajo.

En’'este senl'id‘o la’elaboracién de este Reporte de Trabajo se lleva a cabo con la conviccion
de ciue el'psicyélogo encuentra en las instituciones sociales un ambito de accién en el que
pa.mmpa como individuo, como ser social y como profesional para contribuir, por medio de
la capucnnc:on, en este caso, a los miliiples esfuerzos que desarrollan el IMSS y el
SNTSS, con el fin de que se otorguen los mejores servicios a los individuos y grupos

sociales que le dan sustento.

Muestra de este esfuerzo ha sido la creacién de Centros de Capacitacion y Calidad en
diversos Estados de la Republica, los cuales funcionan de lunes a sdbado durante.todo el
afto, en turno manutino y vespertino, en dichos Centros la actividad profesional. del
psicologo se orienta primordialmente hacia la modificacién del componamnento delos”
trabajadores IMSS con respecto a sus conocimientos y habilidades !ecnlco — humanisticas

necesarias para realizar adecuadamente su puesto de trabajo.

Con esta finalidad, en el Centro de Capacitacion y Calidad. Reglon None Ael Dlstruo;
Federal. las actividades del psicdlogo estian dlrcctamenle relacmnadas cO; aphcacxon

sistemitica del proceso de capacitacion. ya que posee- una sene dc herramlenms

metodolégicas para determinar las estrategias adecuadas y desarrollar du:ho proceso dentro’

de la institucién de una manera éptima.

En este sentido., el psicologo tiene habilidades y :potencialidades fundamentales. para
responder a necesidades de capacitacion que benefician a la institucién ‘a corto' v largo
plazo. por lo tanto, las funciones del psicélogo se traducen en la aplicaciéon de sus
conocimientos y habilidades para contribuir en el cambio de conducta de los trabajadores

IMSS - SNTSS que coadyuven al logro de los objetivos de la institucion.

(8]




Este trabajo se desarrolla en cuatro capitulos, en el primero. La Capacitacion, se mencionan
los aspectos tedricos que dan fundamento a esta labor en la industria ¥ las instituciones,
ademas de una serie de conceptos relacionados con €l proceso de capacitacién, como una
forma de involucrar al lector con términos que serdn utilizados en todo el contenido del
trabajo; en el segundo, E! Instituto Mexicano del Seguro Social, se hace referencia a la
forma cn que la institucion ha instrumentado su sistema intermo de capacitacion y los
criterios para realizar estas actividades en los Centros de Capacitacion y Calidad IMSS ~
SNTSS: en el tercero, E! Papel del Psicilogo en el IMSS. como su nombre lo indica,
plantea las actividades profesionales del psicélogo en la institucién, con énfasis en el
Centro de Capacitacién y Calidad, Regiéon Norte, asi como también se mencionan las
actividades realizadas por la autora para reportar su participacion profesional, en este
Cenwro de Capacitacién durante el dltimo aifio; en el cuarto capitulo, Programa de
Capacitacion. se plantea la propuesta de un curso dirigido al personal de la Categoria
Asistentes Médicas de la Delegacion 1, Noroeste del Distrito Federal, susceptible de ser
aplicado durante ¢l segundo semestre del afo 2002: finalmente, se mencionan las
conclusiones. con respecto a la importancia de la participacion profesional del psicélogo en
el sistema de capacitacién del IMSS para coadyuvar a! logro de los objetivos

institucionales.
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Para hacer referencia a los primeros conocimientos que se tienen acerca de la
capacitacién y adiestramiento, se puede decir que el proceso de ensefanza —
aprendizaje ha estado presente desde la época primitiva. en la que el hombre elaboraba sus
propios instrumentos que le permitieron conseguir los satisfactores que cubrieron sus
necesidades mas elementales, asi por ejemplo. para aprender a manejar los instrumentos
necesarios para la caceria, el nifio practicé la caza: o para aprender a distinguir una planta
comestible. el nifio participaba en las labores de recoleccion: en esta época la instruccion

era un proceso intuitivo basado en la observacion y la imitacion.

Es hasta la invencion del lenguaje que el hombre tuvo la capacidad de transmitir a otros los
conocimicntos v habilidades adquiridas por medio de una actividad consciente y

deliberada. basada en la utilizacidn de signos y palabras.

Con el paso del tiempo ¥ la experiencia acumulada durante siglos. el hombre comenzé a
claborar herramientas y armas mas complicadas, la organizacion éocialvmisma era cada vez
mas compleja. por lo que la necesidad de instruir o ensefar actividades prﬂcucas cobraba

un papel fundamental en el desarrollo de los grupos sociales.

Es en la sociedad gricga antigua donde surgen las primeras escuelas (ié Acndemia. fundada
por Platon. ¥ posteriormente el Licco. fundado por Aristoteles). como. las instituciones
encargadas de la ensefianza de los jovenes sobre el leer y escribir, asi como, su.cohesion
ideolégica como clase gobernante. en esta época las actividades ’manualesfueron relegadas

no en los ciudadanos sino en los esclavos.

Posteriormente. para el imperio romano las necesidades de enseﬂimza e inslmccién eran

distintas: para ellos, era primordial que los Jovenes luvxcmn conocxmxemos sobre
agricultura y el arte de la guerra. al grado de que un joven noble estaba hsto para la vida

publica soélo si sabia cultivar la tierra » habia participado en algunas batallas.

"
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La propagacion de la religion cristiana y sus instituciones fundamentales: los monasterios.
Fueron las principales instituciones en el mundo occidental, y alrededor de ella giraba el

orden social, la politica. las artes y 1a economia de los pucblos.

Steinmetz (1989), indica que el clero cubrid todos los espacios de la vida social, abarco la
educacion, creando dos tipos de escuelas monasticas: por un lado, aquéllas que tenian bajo
su responsabilidad la preparacion catedritica y teoldgica de los futuros monjes; por el otro,
las encargadas de instruir a siervos y villanos, quienes ademas de recibir la doctrina de

Dios. cran capacitados para desarrollar algun oficio.

Posteriormente. el final del siglo XIX es caracterizado por ¢l impulso del positivismo. lo
que significé el predominio de una ideologia de *“orden y progreso™; la revolucion
sistemadtica con el paso del tiempo, fue generando el acelerado avance tecnolégico y la
automatizacién de muchas actividades productivas de los seres humanos. de tal forma que

fueron transformando gradualmente su selle manufacturero, por habilidades y destrezas.

Esta filosofia se implanta en nuestro pais con el mandato presidencial de Lazaro Cédrdenas
del Rio (1934 -1940) quién llevé a la politica de gobierno la necesidad de convertir el
trabajo en el eje de la actividad académica; esto implicé un gran esfuerzo educativo por
alfabetizar y capacitar al pueblo en los lugares de trabajo en una sociedad

fundamentalmente agraria (Zea. 1953).

La capacitacién cobré importancia en México con el crecimiento industrial y tecnolégico.
para enfrentar la modernizacién, la "apertura’ comercial, el desendeudamiento; que
demandaba mano de obra calificada para dotar el mercado de trabajo: con :personas

idades;

conocedoras de determinadas habi

Al respecto, Craing y Bittel (1989) comentan que toda empresa que quiera progresar
requiere de la capacitacién permanente de su personal y en este sentido la psicologia
organizacional juega un papel muy importante. para desarrollar habilidades efectivas en las
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personas, ya que es nccesario comprender ¢l comportamiznto humano. conocer diversos

métodos para mejorar el desempefio laboral y estimular los resultados de los empleado.
Esto implica que la capacitaciéon ha existido siempre. entendiéndose esta como el proceso
de ensefianza — aprendizaje que pretende modificar la conducta de las personas en su

ambito laboral, en forma planeada y conforme a objetivos especificos.

Asi. el personal que trabaja para cualquier empresa tiene derecho y oblxgacnon de ser

capacitado para desempeifiar con mayor eficiencia y seguridad sus labores. S| >
toda empresa requiere de mano de obra calificada para el aprovechamlento pleno, > de-sus
recursos humanos. lo cierto es que muy pocas se han preocupado por emrenarlos v dotarlos

de todo lo necesario para que cllo asi sea.

En la actualidad el entrenamiento en nuestro pais esta legislado en la Constitucion Politica
de la Estados Unidos Mexicanos (1984). en el Articulo 3°, relativo a la educacién, se dice:
=...La educacion que imparte el Estado tenderia a desarrollar armoénicamente todas las
facultades del ser humano y fomentara en él, a la vez, €]l amor a la Patria y la conciencia de
solidaridad internacional, en la independencia y en la justicia™ este articulo constitucional
trata sobre la educacion y particularmente la que imparte el estado. se refiere en general
también al sentido que debe imprimirsele a todo proceso educativo. ¥y la capacitacion por
ser parte de ese proceso de enseilanza aprendizaje debe ajustarse a estos lineamientos

generales.

En el Articulo 123. relativo al trabajo. se postulé que: “Toda persona tiene derecho al
trabajo digno y socialmente util: al efecto. se¢ promoveran la creaciéon de empleos™; ¥ . en su
fraccion X1II. se indica: **Las empresas. cualquiera que sea su actividad. estaran obligadas a
proporcionar a sus trabajadores. capacitacion o adiestramiento para el trabajo™: finalmente
cn la mayoria de los casos es parte fundamental de los contratos colectivos de los

trabajadores organizados.
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En su sentido amplio la capacitacién implica una forma de conocimientos. habilidades y
desarrollo de actitudes que son necesarios para los adulios, a fin de vivir productiva y

provechosamente (Secretaria del Trabajo y Prevision Social, 2000. -S.T. y P.S.-).

Por estas razones. es preciso desarrollar programas sistematicos de capacitacién, que

realmente tengan impacto en el desemperfio individual y organizacional.

Lo anterior. es una breve presentacion del contexto de la capacitacién en México; es
importante mencionar que en este campo se han usado diferentes términos para referirse a
esta actividad. Al respecto. Mendoza (1990) comenta que s¢ han empleado conceptos poco
usados que van desde habilitacién. actualizacién y perfeccionamiento. hasta términos
técnicos ' como perfeccionamiento profesional, ensefanza técnica, entrenamiento y
formacion profesional. este ultimo reconocido a nivel latinoamericano y planicado en los

acuerdos de la Organizacion Internacional del Trabajo.

Un ejemplo de ellos son. Shérman, Bolhander y Snell (1998) que combinan los términos
capacitacion y desarrollo. porque afirman que el proceso de capacitacion. ademas de
impulsar el aprendizaje de los miembros de una organizacion. los orienta hacia un

desarrollo en funcion de responsabilidades futuras.

1.1 Definicién de Capacitacion

No obstante. con el fin de adoptar una postura conceptual de valor metodologico, resulta
infructuoso emprender un andlisis amplio de los términos a través de la historia. ya que a
pesar del desarrollo del lenguaje o terminologia propio de esta actividad. se carece de un
concepto universalmente aceptado. por lo que es suficiente partir del concepto mas

utilizado en las altimas décadas: el de “capacitacion™.

Al respecto la Secretaria del Trabajo ¥ Prevision Social. por medio de la Direccion General

de Capacitacion y Productividad. afirma que la capacitaciéon es un proceso de ensefianza ~
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aprendizaje que tiene como fin dotar de conocimientos, desarrollar habilidades y adecuar
actitudes requeridos para el 6ptimo desempeiio de un puesto laboral y se alcancen los

objetivos de la organizacién, lo cual se manifiesta como cambios de conducta.

En la opinion de Mendoza (1990), la capacitacion es una formula educativa extraescolar,
mediante la cual los trabajadores tienen la posibilidad de incrementar habilidades,
conocimientos y destrezas a fin de superarse técnica y profesionalmente, mejorando la
calidad dec su trabajo. Ademis afirma que la capacitacion debe planearse, desarrollarse y
evaluarse con base en los principios propios de la educacion y formacion profesional de los

adultos en el trabajo.

La capacitacion es un medio que busca incidir en el logro de las metas de una organizacién,
siempre _\: cuando se lieve a cabo adecuadamente y se consideren todos los aspectos que son
necesarios. ello implica. desde adecuada planeacién de las acciones, hasta la implantacién
de un mecanismo de evaluacion y seguimiento en que se analicen:los avances, aciertos .y

errores cometidos.

De acuerdo con:esto; Sllu:eo (1993) mmblén considera: que coma actividad- planeada y
basada en necesmades rcales. supone n esfuerz que requnere mtegracnon » cpoperacmn de

toda la orgamzaclon

Axotla (1980), menciona que la enseflanza’y el aprendizajc pueden ser considerados como
un proceso de comunicacién en el cual intervienen los elementos que muestra la siguiente

grafica:




CANAL
R Didacti Té: de

Instruccién y Grupales,

~“MENSAJE
Contenido del Evento

II_—__.> ' RECEPTOR
- Parnticipante

RETROALIMENTACION
Preguntas, comentarios, conductas,
actitudes, percepciones, ete.

Figura 1: El Proceso de E - Aprendizaje esta di r i do con €l Proceso de
Comunicacion

De esta forma la capacitacién es un proceso de enseflanza — aprendizaje que tiene la
finalidad de que el aprendizaje modifique conductas en el ambito laboral, en donde la
capacitacion es el elemento clave, ya que el objetivo de cualquier curso es que el
participante modifique su comportamiento de acuerdo con lo que se enseiia en el curso
(Casco. 2000).

La funcion de este proceso. ademas de otorgar la oportunidad al trabajador de prepararlio
para desempefar con mayor eficiencia las actividades productivas que se le hayan
encomendado en un determinado puesto de trabajo, también se presenta como un factor que
sc dirige a aquellas dreas donde se requiere solucionar problemas que obstaculizan el

desarrollo de las actividades e impiden lograr los objetivos de 1a organizacion.

Con lo anterior se puede observar que en estas definiciones se hace referencia a dos
aspeclos importantes. basicamente que es un proceso de ensefianza aprendizaje. que tiene la
finalidad de modificacién de conductas dirigidas hacia el ambito laboral » que es un

10
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proceso que debe llevarse a cabo en forma planeada, organizada e integrada

adecuadamente.

Si se ubica a la capacitacién al interior del campo de la educacién, entendida ésta como “un
proceso de formacion social, a través del cual los hombres se informan sobre el medio en
que viven y sobre la historia. a la vez que se capacitan para aplicar dicha informacién en su
realidad circundante con objeto de influir en ella™ (De la Sierra, 1975), es interesante
resaltar que la educaciéon siempre debera tener un objetivo, ya que no se educa para un
mundo abstracto. sino para influir participando de una manera u otra dentro de una

colectividad de la cual se forma parte.

Asi. se establece la relacion entre el aspecto educativo con el laboral, si se considera que el
hombre es plenamente social cuando pasa a formar parte de la fuerza productiva del pais,
para lo cual debera de utilizar los conocimientos adquiridos durante su proceso educativo.

Es importante mencionar que no todos’los:conocimientos adquiridos durante la fase

educativa facilitan a los individuos eliacceso’a un puesto de trabajo, por.lo que se hace

necesario establecer un puente entre el sistema educativo regular y el aparato productivo.

Rodriguez y Espafia (2000), concluyven é:l respecto, que el te’rmino educacién, abarca toda la
actividad humana, ya que es un proceso continuo de ensefianza — aprendizaje por medio del
cual un individuo o grupo de cllos, van adquiriendo un repenono de comportamlento que

les hace posible su supervxvencm en la sociedad en la que se desenvuelven.

Por lo tanto. si lIa meta de la educacién es dar herramlemas utlles a Ios mdlvnduos, para

subsistir socialmente de una manera digna y satisfactoria. emonces Ia capacnacnén es.el
puente para desarrollar este repertorio constantemente, en la medxda en que se desarrolla la
tecnologia v evolucionan las formas de produccion. de acuerdo con las necesidades de

desarrolio social » econémico.

N
UGEN
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En conclusién de acuerdo con la Secretaria del Trabajo ¥ Previsiéon Social (2000). la
capacitacién es el proceso mediante el cual el hombre desarrolla y perfecciona sus
habilidades. destrezas, aptitudes y actitudes a través de un conjunto de contenidos y
procedimientos teérico - prictico, relativos al conocimiento en forma integral, que responda

a las exigencias de un determinado puesto de trabajo.

Asi, para adquirir estas habilidades. destrezas y actitudes se han empleado diferentes tipos

de capacitacién, por lo que a continuacién mencionamos algunos de estos.

1.2 Tipos dec Capacitacion

El tipo de capacitacién va a depender primordialmente de los objetivos que se establezcan.
del tiempo, costo, esfuerzo. disponibilidad. preferencias del instructor, nimero de personas

que se van a capacitar, etc.

Entre los diversos tipos de capacitacién que se utilizan en el trabajo mencionamos los

siguientes:

%> La Capaciracion en. el trabajo o en el puesto. Entendida como aquellas
actividades que se aprenden directamente en la cotidianidad del trabajo. la
observacion y la practica. que son técnicas informales. son dos de los principales
recursos de conocimiento que se obtiene por medio de la capacitaciéon en el
trabajo. Este tipo de capacitacion es mas apropiada para enseilar procedimientos

¥ capacidades que se puedan aprender en pocos dias o semanas.

Smith » Dclahaye (1991) considera que la capacitacion en el trabajo. tiene varias ventajas.
es relativamente econémica y también facilita el aprendizaje. sobre todo cuando los
empleos representan una secuencia logica ¥ se ensefia paso a paso; los pasos muestran gue

se debe hacer ¥ 1os puntos clave muestran ¢domo se tiene que hacer y porqué.
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%> La Capacitacién en aulas. Es la que se imparie en un centro establecido para
este proposito, ¥ con un cuerpo de instructores especializados; conocida también

como capacitacion colectiva,

pacnacnén, es decir, en el puesto.y en

Siliceo (1993), afirma que éstas dos:formas’ de

aulas. han cobrado hasta el momento mayor renombre y plécllca. aunque tambxcn menciona

las siguientes alternativas.

n orma personal los

3> La Capacitacion indi

‘necesndudes. pues existen’

Schuliz. (1999) por su panc,menciona los siguien\cs métodos de capacitacion:
> Vestibular. Un vestibulo es un cuarto o area separada que se usa como lugar de
capacitacion. Es una escucla organizada cominmente en una planta industrial
para introducir a los nuevas empleados en el marco del trabajo despues de varias

scmanas de practica para ocupar un empleo espcc:f‘co.

La capacitacion . Vestibular esta asociada con .la: ensehanza de ruunas que requmren ‘poca

aptitud y es mas apropiada cuando se'va a capacnar a muchos empleados nuevos al mlsmo‘

tiempo para la misma clase de trabajo.

» Modelacion de conducias. Llamado también aprendizaje aplicado. se
caracteriza por cuatro rasgos: Modelacién, repasc de  conducta.

retroalimentacion y transferencia de aprendizaje. El programa de adiestramiento

N
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es de caracter gradual: empieza con problemas sencillas y poco a poco pasa a los
mas arduos. Los participantes aprenden conductas y soluciones en una
secuencia de dificultad creciente, de modo que primero dominan los pasos

iniciales y luego los de nivel superior.

> Simulacion. Un simulacro es un caso que tiene la apariencia de una situacién
real, pero de hecho es una imitacion de esa situacién. Con referencia a la
‘capacitacién un simulacro es cualquier maquinaria o técnica que duplique. hasta
donde sea posible. las condiciones reales que se encuentran en el trabajo.

% Capacitacion en sal de clase. Ciertos aspectos de la mayoria de los trabajos

se pueden aprender mas facilmente en el salén de clase que en el trabajo mismo.
Esto ocurre si se aprende filosofia. conceptos, actitudes, teorfas y resolucién de
problemas. Los métodos de salén de clase que se usan mas frecuentemente son:
conferencia. mesa redonda. estudio de casos. juego de roles, e instruccién

programada.

Sherman, Bohlander y Snell (1998) definen estos métodos en salones de clase de la

siguiente forma:

%> Conferencias. Discurso relacionado con una materia especifica que se va a utilizar
para propdsitos de instruccion. permite que se pueda presentar un tema en forma
sistemadtica y organizada. lLa principal ventaja del método de conferencia es que se
puede emplear para grupos muy grandes y por consiguiente el costo por persona

capacitada es bajo.

Este método tiene desventajas, ya que. quienes estin en el proceso de capacitaciéon son
pasivos en vez de activos ¥ las presentaciones van a un nivel comiin de conocimiento:

tiende a enfatizar la acumulacién y memorizacién de hechos y cifras.
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> Mesas Redondas. Es una reunién formal en que se efectua el examen de una
materia importante. Con este método se subrayan las discusiones de grupos
pequeiios, la organizacién de temas y una participacion activa de las personas.
El aprendizaje se facilita por medio de la participacién oral y las interacciones
de los miembros. Las mesas redondas, aunque pueden tener un guia, pretender
ser un intercambio mutuo de informacion; los participantes aprenden de ideas de
cada uno: estan limitadas a 15 6 20 personas. porque los grupos mis grandes

frecuentemente impiden la participacion activa de todos los integrantes.

Este método es 1til sobre todo para el desarrollo del conocimiento conceptual y para la
creacion y modificacién de actitudes. Sus principales problemas. es que esta limitado a

grupos pequeiios.

» Estudio de Casos. Es una coria descripcidn escrita u oral ¥ un resumen de un
problema real o hipotético. Cuando se da a analizar un estudio de caso
comunmente se pide a: los estudiantes que identifiquen un problema y que
recomienden soluciones tentativas. Este método proporciona un aprendizaje
“haciendo las cosas™ y pretende alentar el pensamiento analitico ¥ la capacidad
de resolver problemas. Aunque los estudiantes aprenden rapidamente que no
existe una sola respuesta o solucién para un problema de estudio de caso, de

todas maneras esperan derivar generalizaciones v principios utiles de los casos.

v

Interpretacion de papeles. Se presentan siempre que un individuo asume una
parte. caracter o funcion. Un papel es un modelo de conducta esperada. Cuando
una persona actiia y se supone esta haciendo un papel. a dos o mas personas se
les asignan partes para interpretar enfrente del resto del grupo. Muchas veces
los problemas de la interpretacion de papeles incluyen relaciones empleando —

superior en caos como contratacion, despido o disciplina de un subordinado.

—_
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La interpretacién de papeles se usa principalmente para dar a los empleados la oportunidad

de aprender relaciones humanas por medio de ‘la practica. y para desarrollar su propia
conducta y ver su efecto en otros.

> Instruccion programada. Comprende .l'ma secuencia de pasos establecidos.

frecuentemente a través de paneles de control de una computadora, como guias

en la realizacién de una operacion deseada; incorpora planes previamente

preparados. propuestos o deseados pertenecientes a la adquisiciéon de aptitudes

especificas o conocimientos generales; se puede llevar a cabo por medio de un

libro. manual o maquina. La instrucciéon programada incluye la division de la

informacién en segmentos significativos: luego se arreglan estos segmentos de

tal manera que se forma un programa de aprendizaje 16gico ¥ secuencial.

Son muy diversas las técnicas y métodos que se emplean para capacitar, ademas estos
métodos pueden estar interrelacionados. en“ cualquier caso lo importante .es que la
capacitacion - sea- continua y que':la:instruccion: se. pueda ofrecer en  un-:colegiol una
universidad, una escuela. en la misma compaiiia o en un centro de capacitacién.

1.3 Términos relacionados con la capacit

La diversidad. de técnicas y métodos de capacitacién menciohados, émp]ean términos

relacionados con las actividades de ensefianza — aprendizaje, que requxeren ser. definidos

14 capacnacmn que

para evitar confusiones-enla aplicaciéon adecuada  del proceso

obstaculicen el logro de los objetivos.

En la opinién de Rodnguez y Espaﬁa ("000) es necesan ‘ dcfm los conceplos‘que se

relacionan con la capacnamon para su uso adecuado ¥ ‘al lonan Ios S guxemes‘

» Adiestramiento. Proceso de ensefianza - aprehdizaje dirigido al desarrollo de
habilidades y destrezas necesarias para poder hacer un trabajo, afectando

primordialmente la esfera Psicomotriz de las personas.
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Empresa u argan:-acmn g Umdad economlca v soclal donde el capital, el trabajo ¥

la direccién’ se combman para lograr una produccnon socialmente util.

Estructura organ:ca. Modelo relatn ameme estable cuyas partes se interrelacionan

"y son mlerdependlentes entre si. En (oda estrucrura organizacional, encontramos los

Slgul entes elementos:

- Sistema de autoridad
- Sistema de comunicacién
- . Flujo de wabajo (estudio de la orgamzacmn desde el punto de vista de la division

del trabajo ¥ la conducta de sus mnembros)

Proceso. Serie de acciones u operacnones de acuerdo ‘con: un plan, que hacen

Y

pasar un elemento por un procedlmlemo de’ una fase a otra, para obtener un fn.

> Proceso Administrativo. Conjunto sistemitico de " actividades para“lograr 1
maxima eﬁcnencm en las formas de estructurar y maneJar una orga.mzzcnon. Las
actividades susmnth:s de este son: fijar objetivos, planear, organizar recursos,

integrar recursos. dirigir grupos ¥ controlar.

Planeacion. Es la determinacion de los objetivos y la eleccic‘m de. los cursos de

-
accion para lograrlos, con base en la investigacion y elabomcmn de un esquema
detallado que habra de realizarse en el futuro. :

> Organizacion. Es el establecimiento’ de ) la
sistematizacion racional de los recursos, ‘mediante ‘la- determinacién’ de

jerarquias. disposicién. correlacién y agrupacién de actividades con el fin de

poder realizar y simplificar las funciones del grupo.

17
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Direccion, Es la ejecucion de los planes de acuerdo con la estructura
organizacional, mediante la guia de los esfuerzos del grupo social a través de la

motivacion, la comunicacion y la supervisiéon.

Control. Es la evaluacién y medicién de la ejecucion de los planes, con el fin de
detectar 'y - prever  desviaciones, para establecer ‘las  medidas correctivas

necesarias.

Comisiones mixtas de cap Vv adiestr i Orgamsmos fonnado<.

por - los sectores patronal y trabajador -(bipartito). con’ igual nimero _de
representantes -~ por cada sector. cuya funcién ‘principal. . es vigllar la
instrumentacién 'y operacién del sistema y de los ‘procedimientos” que se
implanten  para mejorar la capacitaciéon y adiestramiento de los trabajadores

conforme a la situacién real de necesidades.

" Plan de ‘capaciracion y adlw.. i Con_lumo de actividades referidas a cada

una.de las dreas ocupac:onales que integran®a una empresa determinada y que

. ugrupadas conforman un sistema general por rama o actividad econémica.

Programa Prcsenlacxon ordenada ¥ sxslemauzada de las actividades de

mslruccnon que suusfacen las neces:dadcs de capacitacion y adiestramiento de

un determmado grupo ocupacnonul.

Curso.. Conjumo,de actividades'de enseﬂanza - aprendxm_]e para la adquisicion o

ac!uahzacmh de conommlemos o habllldades relativos a.un puesto de trabajo.

Alodulo. Acuvldades de enseﬁanza aprendlzaje que. tienen como obJelo
relacxonar elementos pa.ra conformar. un tema o materia, y cuya reunién

constituyen un curso.
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Eventas. Actividades de ensefianza — aprendizaje de corta duracion y de

e_|ecucmn nomalmente unlmna. cuya COI’I_]unCIOH conforma un modulo.

Constancia ’dé habilidadés Iabérales. Documento entregado a los participantes

al final del proccso de capacnacxon que ‘avala que los trabajadores cumplieron

con los ObJellVOS del'curso v los patrones con su obligacion de capacitarlos.

Ne idad de‘i apacitacién. Son aquellos conocimientos. habilidades y

apmudes que debcn er aprendxdos, desarrollados o modificados por el personal
para que su desempeﬂo actual corresponda con las necesidades de trabajo
presentes y futuras de conformidad con los objetivos de la organizacion. Estas
se  clasifican: en: organizacionales, ocupacionales. individuales, presentes.

futuras, manifiestas, encubiertas,

D, ion de idades de cnpacuacwn. Proceso de investigacion que puede

realizarse en mvel orgnmzacmnal ocupacional o individual para delermmar en
dénde. a quienes y cuindo ensciiar determinados conocimientos, hablhdades y/o

actitudes.

Objetivo. Flnahdad o mela f_lada en forma _consciente hacna cuvo cumphmlemo

se dirigen las acciones de capacuacxon.

Objetivo de instruccion. »Es un proposno especxﬁco de enschanza - aprendlza_]e'

que define lu 1as ue.la emp esa o |nst|tumon pretende que “otra persona

alcance.

Meérodo: de m.ﬂruccuin. Con_mnlo de procedlmxemos ordcnados que coadyuvan

al logro de los ob_]eu os de instruccién.:

Técnica de instruccion. Procedimientos estandarizados de enseiiar algo a una

persona o grupo y lograr el aprendizaje que se pretende. Son las vias o
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procedimientos para organizar las actividades de instruccion y facilitar el

aprendizaje.

Materiales diddcticos. Son 'medios ‘completos observables y manejables que

5
propician_la’ comurucac n: emre el mstruclor v los capacitandos. Los mas
comunmernte usados son" el pxzarron. el rota folios, el proyvector de peliculas o
transparencms. etc. -

-

Temaiio. Llsta de matena]c. o toplcos que habran de estudiarse durante un

‘Y

S

Procedlmtemo que conduce a.

Y

adqumr pa.ra alcanzar una meta instruccional.”

panicipan‘c’lbo ﬁeces;

Y

- Plan instruccional. EStmlcgia pedagdgica bien definida caracterizada por ser:

- Sistemitica, Congruente con un sistema o plan general de capacitacion. :

- Ordenada. Debe alcanzar sus metas paso a paso, de acuerdo con un melodo.‘

- Auténtica. Debc originarse de necesidades reales y especificas. X ‘,

- Precisa. Debe tener determinados claramente sus propésitos.’ . premisas.

estrategias, y procedimientos.

Cond ion de la i Conjunto de ncuvxdades que reahz:m el instructor

Y

¥ las capacitados durante un curso con la ﬁnalldad de. alcanzar Ios ob_jeuvos

fijados.

Evaluar. Es la accion de medir, juzgar ¢ inferir ¢l grado de conocimientos,

habilidades y actitudes del capacitando o el avance logrado durante una

v
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actividad -de ensefanza — aprendizaje en relacién con los objetivos de

instruccién. Los tipos y momentos de evaluacién son: Diagnostica (antes). de
ajuste (durante). sumativa (al final), el seguimiento (después), y de reaccion (al

final).
Instr tos de eval ion. Son los medios que le permiten al instructor

registrar el aprendizaje de los capacitados en un curso.

Analu'u‘. Meétodo logico que consiste en separar las diversas partes integrantes
de: un todo, con ‘el fin de estudiar en forma independiente cada-una de ellas, asi
como las’ dl\{ersas relaciones que existen entre las mismas. Asi pues, el anilisis
de un puesto ‘es un método cuya finalidad estriba en determinar las actividades
que se realizan en el mismo. los requisitos que debe satisfacer.la persona que va
a desempeiiarlo con éxito ¥ las condiciones ambientales que privan en el sistema
donde se encuentra enclavado. . ‘7 ’
Descripcion de puestos. Forma escrita en que se consigxﬁui las finciones que
deberdn realizarse en un puesto: ésta se' puede presentar enforma- genenca ¥
analitica.

Descripcidn genérica. Breve explicacion de la actividad mas: caraclensuca del
puesto, - que .. S|r\'a para .definirlo. sin enwar en detalles’ mnecesanos v

consuicmndo su funcxon como un-todo.

Descnpcnin anahncn. Descripcion detallada de las funciones que se deben

reallzar en el,puesto- su agrupacién o clasificacion puede hacerse de acuerdo a

portancia. frecuencia. cronologia. etc.

Puesto. Conjunto de operaciones. cualidades. responsabilidades v condiciones

que_ihlegrém una unidad de trabajo. especifica e impersonal.

Categoria. Jerarquia que corresponde al puesto dentro de los niveles

establecidos en la estructura de la organizacion.

RIGEN ‘
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Requerimientos. Relacion de los requisitos que debera satisfacer la persona que

ocupa el puesto; normalmente, éstos se encuentran ordenados de acuerdo a una

serie de factores.

D. il ion del . p 1 Ténnino"Con el que.se conoce el cargo. Es

recomendable que: sea de cona enensxén. si es’ p05|b]e una sola palabra que

expresa la caracteristica esencml del mismo.

Clasifi ion de los este Es la agrupacién ordenada que se hace de las
posiciones de acuerdo a diferentes criterios; por ejemplo, de acuerdo con la
naturaleza ‘de sus funciones (oficinas, operativas): con su jerarquia (directivos:
ayudantes); con caracteristicas juridicas (de planta, temporales, de confianza,
sindicalizados). '

Ocupacidn. Familia de puestos semejantes; por ejemplo: mecanégrafa,
archivista, auxiliar de contabilidad, etc. Sc clasifican dentro de las ocupaciones -
de oficina. El troquelador, el fresador, etc., se clasiﬁcan"dentro de obreros y asi

sucesivamente.

E.ﬂralegm. Formas encammadas a lograr los obJetl\'os de la empresa dlseﬁados

a partir del mercado especnﬁco ¥ la competencxa.

Mision. Sefala el propésito a futuro y mas elevado de la organizacion y la razén

de ser de esta,

Servicio. Son bienes que no se materializan en objetivos tangibles,

Estas definiciones son parte del repertorio conceptual que debe incluir el encargado

de realizar acciones de capacitaciéon. ya que, el proceso de capacitacién como

esquema metodoldégico requiere del conocimiento de estos términos para evitar

fadel




confusiones que puedan obstaculizar las actividades en cada una de las etapas del

proceso.

1.4  ElIPr de Capacitacion

La Secretaria del Trabajo y Prevision Social (2000) presenta el sistema integral de
capacitacién como un esquema metodolégico que permite planear, orgamzar, mlegrnr, .

dirigir ¥ controlar las acciones de capacitacién.

Basicamente el sistema integral de capacitacion se ﬁmdamema con la |ntegrac16n de la;:'

teorin de sistemas. el proceso administrativo y la filosofia’ de cahdad como sopone i

sustancial. cuya premlsa radica en considerar la capacnacxon CO O

elementos dindmicos debidamente estructurados que se ‘relaciénan constantemente: V. se_:,

adaptan segiin los cambios generados en el entorno. -

Asi. la teoria de sistemas define a la orgamz\cxon como una eslructum de elememos queﬁ

interactiian de manera constante para el logro de un mxsmo ﬁn. Una premlsa fundamemal

de la teoria de sistemas es que snsxema esla pues o,de subsnstemas quie s

relaciones entre si 3 a la vez cada uno.de. estos elememos es un sxstema en’sx mismo (Von—'
Bertalanffy. 1996). ;

El sistema integral de capacnat:lén en este sentido propone involucrar, todas lu areas de Ia

organizacién en apoyo al cumpllmlemo de ob_]euvos generales y espec:ﬁcos.

Con respecto al proceso admlmstrauvo. este. es un con_;unlo de fases suceswas de
planeacion, orgamzacxon. xmegracnon, direccion y control que xmemccmnan de manera
constante (Arias, 1991).

De esta forma se retoma el proceso administrativo porque la capacitacién requiere apoyarse

en aspectos lécnicos como el disefio, planeacion y establecimiento de estrategias.

[F]
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> La planeacion. - Se ubica en el subsistema de anilisis situacional y diagnodstico de
necesidades. )

% - La organizacién, Corresponde al subsistema de plan y programas.

> La integracion.:  Es el conjunto dindmico en el que se disponen recursos humanos.
materiales y técnicos, :

> La direccion. Corresponde a'la’ejecucién de las acciones de capacitacién. se dirige.
coordina y:verifica que los’eventos programados sean impartidos. :

> La etapa de control. :Implica la aplicacién de procedimientos que permitan medir los

resultados para‘detectar desviaciones y se tomen medidas correctivas.

Con respcc’l’d ‘a’la’ filosofia ‘de calidad. esta ha representado un elemento actual para
producir ‘bienes: 'y servicios con calidad. debido a la creciente modernizacién de las
estructura comercial y econémica del pais; la estrategia es implantar un programa de
calidad a partir del.compromiso, esfuerzo y responsabilidad en los procesos productivos

para aprendcf' a cambiar (Crosby, 1988).

La capacitacion .es el medio- para difundir esta filosofia, ya que esta contribuye al

establecimiento de una cultura organizacional.

Con base en lo.anterior el sistema integral implica un proceso de capacitacion sistematico,

ordenado y secuencis

Al respecto Ledn (1988) afinna que la estructura de este proceso de capacitacion es:

> Andlisis situacional. Se identifican. analizan e interpretan los problemas, riesgos.

debilidades y dreas de oportunidad y las estrategias que se consideren adecuadas.
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Diagnostii de Vecesidad, Idenuﬁca lo que el personal requiere en cuanto a

conocnmlentos, hﬂblhdades y~acutudes pnra el desempeiio de las funciones laborales

Y

que -le. competen,- es recomendab]e se 1nvolucren y participen activamente los

responsables de las areas y el encargado de capacuacxon.

Pragramacmn. Es un planwde lrabajo : labomd i por. el responsab]e del area de

capacnaclén. en este subsxstema se del:rmma los que se |mpan|rén

‘1

Ej ion  de sfuerzos. uempos del

v

esgo v comrol de

actividades.

» Eval ion y Seguimiento.: Proceso sistemitico ‘que. consiste” en: describir, obtener ¥

suministrar informacién Gtil para analizar los cambios de conducta de'los. capacitados.

En ¢l proceso instruccional se aplican instrumentos para evaluar el evento y al instructor.

El impacto de las intervenciones. con:la aplicacién. del proceso, se analizan con el
responsable del drea de’ capacitacidén en .colaboracion. con. los responsables de los
departamentos. la informacién que. resulte de la evaluacion repercutira en las actividades

que se programen posteriormente.
1.5 Plancacién Estratégica
La planeacion estratégica es un instrumento utilizado en la organizacion. para definir y

alcanzar eficaz y ordenadamente los objetivos establecidos; la estrategia es indispensable

en un sociedad cambiante en la que se requiere ser cada vez mas competitivo y productivo.

12
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A partir de factores internos y externos se analiza el entormo considerando aspectos que no

se controlan directamente, como la economia del pais, las politicas de gobierno, cultura y
sociedad que afectan directamente a la organizacién;: con el fin de tomar el mejor rumbo y

con apego'a la realidad.

Por lo tanto, es importante que tanto el cuerpo de gobierno como los operativos conozcan,
inlegﬁen; o se identifiquen con la razén de ser de la organizacién con el fin de aprovechar

oportunidades y sobrevivir con éxito en la sociedad actual.

La Seérelan'a del Trabajo y Prevision Social (2000), afirma que dos de las razones para
utilizar la planeacién estratégica son'el cambio y la:adaptacién constante de.la sociedad a
nucvas formas- de organizar el trabajo; por lo queiimplica el identificar: los factores
estratégicos clave, ‘estos son la misién, los usuarios, el servicio, la competencia y. el

entorno.
Amnalizar estos factores no pcrmile identificar las fuerzas y debilidades de la organizacion.

orgammélon es, ya que constituye la base de la cual hay .

Y

La Misidn Define lo que I

que pannr pa.ra defmr la razon de ser de la orgamzacnon.

El usuario.; Fonna pane de un grupo de personas con rasgos y caracteristicas comunes

>
que solicitan. o reciben un servu:lo o producxo, son los que le dan sentido a todala
organizacién, por lo que hay que conocerlo.

> El servicio. Son los. beneficios que tienen valor especifico para quienes lo reciben.

analizar este punto permite comparar los servicios con los que ofrece la competencia,
saber si se esta cumpliendo con las necesidades de los usuarios y la forma de poder

mejorarla.
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La competencia. Son las instancias actuales que, en un momento dado, pueden

Y

proporcionar los servicios que recibe el usuario: por tal motivo, es muy importante

conocer las caracteristicas del usuario y el tipo de servicio que requiere.

» El entorno. Hay que aprovechar todos los recursos que se lienen para conocer lo que
sucede en‘-la ciudad. pais, continente y el mundo, para detectar las oportunidades y

amenazas del entormo.

El plan de accién es el siguiente:”

mlslén de la orgamzacnon v los

nd ‘los se podra llegar a ellos \' reconocxendo

ia mxs:én se podra tener.un senudo mds ampllo de] tmba_]o proplo.

La: pdi-ncipacidn.,,Fomentar;un.,semidq.de' compromiso y. colaboracién en todos los

v

miembros: de*la‘organizacién e ‘involucrarlo“en objetivos: operativos- para lograr el

trabajo en‘equipo, el crecimiento ¥ mejora de la organizacién.

‘!

La asignacion de responsabilidades. En el momento de llevar a cabo la accién cada
quien debe de conocer qué parte del trabajo tiene que desempeiiar. Si responsabilidades
¥ responsables no estin claramente definidos. entonces sera muy dificil que el objetivo

se cumpla.

La asignacion de recursos. Se requiere contar con los recursos materiales necesarios

v

que permitan wrabajar efectivamente.

Por todo' lo anterior. la capacitacién, a pesar de ser ubicada con diferentes términos a lo
largo del tiempo. ha sido un medio util para impulsar el desarrollo social ¥ econémico del
pais. ademas de un gran esfuerzo cducativo para capacitar a los trabajadores mexicanos.
entre los cuales también se ubican los empleados IMSS. quienes tienen el deber de otorgar

un servicio de calidad a la poblacidn.




Asi, la capacitacién ha representado una alternativa para que los wrabajadores IMSS
adquieran conocimientosb. habilidades y actitudes adecuadas de acuerdo a su puesto de
trabajo, por tal- motivo, es- imprescindible que {as personas responsables de realizar
actividades de capacitacién, incluyan definiciones en su repertorio conceptual para facilitar
la comunicacién adecuada entre ellas y el trabajo en equipo, de esta forma se puede evitar

dificuliades en el logro de las acciones de cada fase del proceso de capacitacion.

También es muy importante. en la actualidad. recordar el sentido social que tiene la
existencia, de una institucién como el IMSS en nuestro pais, porque de ahi se derivan su
objetivo y trascendencia, aspectos que no pueden ser ignorados en el andlisis del contexto

actual. ademas de nuestro compromiso como individuos y trabajadores hacia la sociedad.

En este sentido. a través de los programas de capacitacién en el IMSS, se debe difundir la
misidn de la institucion para que los trabajadores ubiquen la razdn de ser de esta: adquieran
elementos criticos de las caraciceristicas generales de los usuarios (derechohabientes). como
son: clase social a la que pertenecen, tipos de servicio que solicitan de acuerdo al drea. que
se conozcan las caracteristicas y procedimientos de los diferentes servicios que ofrece el
IMSS. ademis de concientizar al trabajador de que la iniciativa privada en materia de salud.
representa la competencia que pretende aduenarse de los programas de salud a nivel

nacional, ahora con el apoyo de la nueva politica de comercio.

Por lo anterior. la elaboracion y aplicacion adecuada de programas de capacitacion en el
IMSS. constituyen un requerimiento primordial, ya qi;e‘la.ins!i(ucién debe  contar con

sistemas cada vez mas eficaces a fin de optimizar los servicios que ofrece a la poblacién:

A continuacidon se mencionara una breve descripcién de la IMSS ¥ osut e sxstema .de
capacitacion vigente. ya que de esta forma se hace posible adoptar una posmra critica con el
fin de ajustar o mejorar las actividades hasta ahora realizadas en la institucién para

mantenerse a la vanguardia.
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CAPIiTULO 11

EL INSTITUTO MEXICANO DEL SEGURO
SOCIAL
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Uno de los logros de la Revolucion es la fundacién del Instituto Mexicano del Seguro
Social, el 19 de enero de 1943, ya que la revolucion surgié con el propdsito de
mejorar las condiciones econdmicas y sociales de los mexicanos por lo que, en ¢l caso de
los obreros, se propuso hacer una legislacion adecuada que no sélo fomentara el trabajo y
su justa retribucién, sino que ademas proporcionara los medios necesarios para la vida, la

salud y el bienestar de la asalariados (IMSS, 1980).

Antes de que funcionara el IMSS, cualquier tipo de proteccién a los trabajadores implicaba
la intervencion de compaiiias de seguros privados con fines de lucro, por lo tanto. en los
primero anos del siglo XX. resultaba insuficiente ¢ injusto que la poblacion trabajadora no
estuvicra amparada de forma integral. Lograr las prestaciones que durante afios han gozado.
como son: pensiones por accidente de trabajo. atencion médica al trabajador y su familia.
etc.. no fueron resultado de la indulgencia patronal, ya que para conseguirlas. tuvo que

exigirlas abiertamente mediante la huelga o incluso la violencia.

Con los efectos de la Segunda Guerra Mundial, la explotacién de los trabajadores se
agudizd. los antagonismos de clase crecieron y debido a ello. El Estado comenzo a cjercer
ampliamente sus funciones de mediador. Resultaba necesario mostrar que no hacian falta
grandes convulsiones para que el trabajador obtuviera del empresario las reivindicaciones
sociales que exigia y en ese contexto. la implantaciéon del seguro social le permitio
convertirse en un elemento eficaz de conciliacion, capaz de dejar sin contenido cualquier

demanda proletaria al respecto.

A pesar de las campanas de desprestigio hacia la institucion: por parte de algunos
industriales. comerciantes. representantes de empresas bancarias, entre otros; “el IMSS ha
permanecido por la trascendencia histérica que tiene, por ser la conquista post
revolucionaria de mayor importancia en beneficio de los trabajadores ¥ porque constituyve
un sistema racional ¥ técnico de proteccion. establecido en la Constitucion de 1917 y en la
Ley Federal del Trabajo™ (S.N.T.S.8..1993).




En la actualidad el IMSS, todos los dias aliendé tan sélo en el servicio médico a 700 mil
mexicanos, cada 24 horas lleva a cabo, en promedlo, 3 mll 600 intervenciones quirargicas
(IMSS, 1998).

Ademas. se obliga a proporcionar a la poblac:on derechohabnemc la prestacnon de bienes y

servicios que son de dos upos.

En especie, esta prcstaclén se orienta a proteger la salud del individuo y cons:ste en:las
asistencias medlcas. quirurgicas, farmacéuticas, serv:cms de hospnahzacnén. entre otras. - Y
prestacionesen dmero que estan orientadas a la proleccton de los'medios de subsistencia de
la péblacio’n con subsidios, pensiones, indemnizaciones, aSignnciones familiares, ayudas

asistenciales. aguinaldos, etc.

Asi, el'objetivo del Scguro Social en México, se orienta a garantizar el ‘deréchb hu'm'uno'a'ln
salud.” la. asistencia médica, la protecciéon de los medios de subs:stencm ¥ os servncnos

sociales necesarios para el bienestar individual y colectivo.’

En beneficio de sus asegurados y de toda la poblacién, el instituto satisface de esta manera
los mas amplios objetivos que dentro del marco legal propician_su ‘esencia solidaria y.su
capacidad redistribuidora de la riqueza, acreditdndolo como uno de los. mas grandes

instrumentos del equilibrio social con que cuenta el pais.

No obstante, a partir de la década de los setenta. la seguridad social mexicana presenté
crisis como en la mayoria de los paises latinoamericanos; pues la politica Neoliberal lleva
implicita la globalizacién de los mercados y la privatizacién de los servicios que se

proporcionan a través de la seguridad social.

En este nuevo modelo socioecondmico. la industrializacién acelerada y el rapido avance
tecnolégico. promueve nuevas formas de trabajo y organizacién., por lo tanio es

imprescindible que los empleados del IMSS desarrollen constantemente capacidades




individuales y colectivas para adaptarse a las nuevas exigencias de la modernizacion asi

como defender la permanencia de la seguridad social mexicana.

En este contexto. el IMSS,; ha establecido como accién prioritaria para la modernizacién del

instituto a’la capacitacién, el- adiestramiento ¥’ el desarrollo de todo el personal que lo

integra.

En cllas se repite de igual “manera

Consejo Consultivo Delegacional.

El funcionamiento Institucional se: orgamm d|V|d|cndo Ias accxones en. Tres Nweles de

Administracién, que a continuacién se scﬁalan',

- Nivel Central Normativo

2.- Nivel Delegacional o Repr ativo

3.- Nivel Operativo o de Servicios
El primer nivel corresponde a las. Areas Centrales en donde se localizan los érganos

superiores del Instituto.

a) La Asamblea General

b) El Honorable Consejo Técnico
c) La Comision de Vigilancia y
d) El Director General




Esto a su vez se divide en secciones como:

a) Secretaria Geﬁer"al y Subdi‘recciéhes' Generales
b) Jefﬁlums Normativas y‘ Departamentos Auténomos
c) Jefaturas de Scrvicio )

d) Dcpanahemos o

e) - Oficinas

f) .Secciones

g) Linea

El Segundo Nivel de Administracién estd integrado por 32 Delegaciones Fordneas
denominadas Estatales o Regionales ¥ 4 Delegaciones en el Distrito Federal, las cuales se

estructuran por diferentes drganos como. el Conscjo Consultivo ¥ el Delegado.
Estos a su vez se dividen en:

a) Jefaturas de Servicios Dclegacionales y Subdelegaciones
b) Departamentos y Coordinaciones.

c) Oficinas

d) Secciones

e) Lineas

A este nivel representativo. le corresponde interpretar e implantar normas, supervisar el

Nivel Operativo y dotarlo de los recursos necesarios.

El tercer nivel de Administracién se compone por las Unidades de Servicio como son:
Unidades de Servicios Técnicos y Tesorerias. Guarderias. Unidades de Prestaciones
Sociales. Unidades de Servicios Sociales de Ingreso. las Unidades de Medicina rural.
Centros de Seguridad Social. Unidades Depontivas, Centros Vacacionales. Teatros. Tiendas

de Empleados. Velatorios. etc.

w
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La finalidad de las Umdades Opemuvas. es brindar un servicio directo a la poblacion en
esencia constituida’ por derechohablemes. trabajadores del Instituto y poblacion en general

‘de acuerdo a las modahdades que fija la Ley del Seguro Social y sus normas.

Porlo tanto, para . lograr ‘los. objetivos de cada nivel de administracién  y:promover la
superacién del personal.que labora en toda la estructura, la capacitacién se plantea con el
propésito de actualizar conocimientos ¥ concienciacion de la mistica: de servicio de: los

trabajadorcs para atender las necesidades del derechohabiente con calidad.

El Manual de Proccd|m|cntos del S|stemn IMSS — CAPACITACION (1991) esta elaborado
para snmphi‘car y sns(emauzar las accnones de capacitacién, ademas de formar parte del
proceso de tmnsf‘ormaclori tecnologlca e integral del lnsmuto promowendo el cambio hacia

a mc_|0ra conunua de IOS servncnos.

vy Delegacionales

del Instituto quc coordmen y/o realxcen acciones de capncxmcnon desarrollo. indicando lo

stgulemc.

> EIl jefe inmediato es ¢l responsable directo y el agente que propiciara la capacitacién de
su personal.
Todas las dependencias del IMSS que coordinen o realicen acciones de capacitaciéon y

v

desarrollo deben cumplir con lo sefilalado en este manual.
La jefatura de Servicios de Personal y Desarrollo es la responsable. en nivel nacional,

%

de normar la planeacién. operacién y control de los diferentes tipos de capacitacién.

Las acciones de capacitacién estarian orientadas a satisfacer necesidades reales de

v

capacitacion: su plancacion » presupuestacion se realiza anualmente.
> La capacitacion en el puesto para ¢l personal de base y confianza puede operar a través

de programas generales y/o cursos de capacitacion continua en el trabajo.
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> La capacitacién continua para el personal de salud, es normada y operada por el drea
médica. : )

» Las jefaturas normativas son responsablcs de. elabomr y mantener actualizados los
programas generales de. sus- categorias:y/o puestos. 'y onentar la’ operacién de la
capacitacién en sus areas y delegacloncs. . :

> El disefio y elaboracién de material. dldécuco requendo‘para la operaclén de - los_
diferentes tipos de capacitacion, es responsablhdad “de’ las Jefmuras normativas v ﬂreas

operativas Delegacionales. : o
> El informe de avance de progmmaclon nutonzada se reall incldyé los

resultados de todas las acciones que se hayan realludo‘

El Manual de Procedimientos del Slslema IMSS - CAPACITACION esta mlegrado por

tres subsistemas:

A) Subsistema de Apoyo.””

Este Subsistema de apoyo contiene el soporte técnico y los instrumentos requeridos para la

deteccion de necesidades de capacitacién, programacion y presupuestacion.

> La Deteccidon de Necesidades de Capacitacion (D.N.C.) esta orientada a precisar las
limitaciones y carencias reales del personal en relacién con su puesto de trabajo y su
potencial de desarrollo. que puedan satisfacerse mediante acciones de capacitacion.
Para orientar la DNC el Departamento Delegacional ‘de Desarrollo o las areas de
capacitacién en Jefaturas Normativas, promueven. coordinan y participan en una
rcunioén de trabajo para realizar e identificar las posibles necesidades de capacitacion de

la delegacion o jefatura normativa.

De acuerdo con los resultados de la reunién de trabajo, se elaboran los compromisos

anuales de las actividades de capacitacion y desarrollo.




Es responsabilidad del jefe del area Delegacional o normativa efectuar la DNC.
apoyandose para ello en las actividades contenidas en el Profesiograma del Contrato
Colectivo de Trabajo en vigor (personal de base), descripcion de puestos de confianza o
manuales e instructivos que al respecto existan en el drea que se realiza.

El jefe inmediatos de la categoria. puesto o unidades seleccionadas. seran los
responsables de la DNC, asi como de elaborar y aplicar las evaluaciones necesarios; las
areas involucradas deberan basarse en los conocimientos, habilidades y actitudes

contenidas en el perfil de la categoria - puesto (forma SI1C — 02, anexa).

La DNC. ademas de llevarse a cabo en atencidén a una categoria o puesto especifico,
podra aplicarse a un drea/servicio o unidad analizando los indicadores para obtener el

diagnéstico organizacional respectivo; esta informacion debe estar documentada.

adiestramiento .y

> . La Programaciéon de cursos ¥ actividades. de capacitacion,

desarrollo ' para personal de base y: confianza vi‘habilitacion - de
instructores, se realizan de acuerdo a los criterios’de;operacion:establecidos para

cada tipo de capacitacion. SR :

Las actividades de capacitacién en el puesto, debe efectuarse preferentemente a fase
terminal, es decir. considerando la capacitacién “técnica 'y los modulos basicos
(Integracion a la Mision Institucional y Sindical,. Seguridad e Higiene en ¢l Trabajo

v Capacitacion y Adiestramiento Técnico).

Las metas programadas para acciones de capacitacién no derivadas de necesidades
detectadas. como son: Induccién al Area al Puesto, Capacitacién para el Reacomodo
Laboral y Selectiva. se estiman considerando el comportamiento promedio del afio

inmediato anterior.

La Jefatura de Servicios de Personal y Desarrollo determina la asignacion
presupuestal correspondiente ¥ un nimero progresivo, para fines de control. sobre la

base de la planeacion anual y programacion autorizada.

W
o
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> La Presupuestacidn. Para el ejercicio de cursos y actividades de capacitacion y
desarrollo se deben observar los criterios de austeridad y racionalidad emitidos
por la Secretaria de Programacién 'y Presupuesto.

La Jefatura.de: Servicios de P/xv'sorjal. y..Desarrollo determinard la asignacion

presupuestal . correspondiente, i re; ase . de -la’ planeacién anual 'y la

programﬁcién autorizada,

B) Subsis:ema'dp’ Operacion

Este subsistema lo integran.los diferentes tipos de capacitacion:

% Programas Generales.- Las jefaturas ~normativas, elaboran 'y actualizan
permancnlemenle los programas  gencrales; también: son las responsables de
analizar-los contenidos v la estructura didactica de los programas generales

aclarar cualquier duda con respecto a su elaboracion.

La jefatura de servicios de Personal es la encargada de registrar los programas ‘generales

ante la Secretaria del Trabajo y Prevision Social.;
Los programas generales comprenden los médulos siguientes:

> Integracién a la Misién Institucional 'y Sindical.- Contiene informacion

acerca de la historia, filosofia ¥ doctrina de la seguridad social: Ley del

W
~l
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Seguro Social. organizacién y funcionamiento del IMSS y del S.N.T.S.S.
(Sindicato Nacional de Trabajadores del Seguro Social) ordenamientos
legales ¥ contractuales que rigen sus relaciones, ética laboral, necesidad.

importancia y trascendencia de cada uno de los puestos en la misién

institucional. o

» Seguridad e Higiene en el Trabaj‘o.-b(GeneraI o especifico a un drea de
trabajo). : RESARS : .

» Capacitacion y Adiesiramiento Técnico.- Conocimientos, habilidades y

actitudes necesarias en las actividades y operaciones que se realizan en el

puesto.

Los programas gencrales se realizanen’ila’operacion’ dela capacitacion  selectiva y

capacitacion en el puesto para trabajadores de base’y confianza.

> Los Programas Espéciales son’los siguiente:

¥ Capacitacion. Selectiva:' Se: proporciona.a los aspirantes a ocupar una
categoria auténoma y de pie de rama. estos reciben capacitacién con caracter

obligatorio en las siguicntes categorias;

Asistente Médica

Manejador de Alimentos

Técnico Polivalente

Auxiliar de Farmacias

Oficial de Puericultura

Auxiliar de Servicios de Intendencia
Auxiliar de Laboratorio

Operador de Servicios de Lavanderia

v
»n
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La capacitacién selectiva se:impartira por medio de los programas generales.
integrados por médulos que conforman ¢l contenido temitico de la categoria a la

que estan dirigidos.

En caso de no contar con los programas generales de la categoria a capacitar, el
material - didactico  lo elaborard y/o actualizara el drea de . servicio
correspondiente con la asesoria del departamento Delegacional de.Desarrollo ¥

dreas de capacitacion en jefaturas normativas.

Los programas generales para este tipo de capacitacion estin. integrados por-los

modulos siguientes:

Moédulo 1 Integraciéon a. la Mision  Institucional .y .Sin’dical.-' Contiene
informacion acerca de la historia. filosofia y doctrina de la seguridad social; Ley
del - Seguro’ Social, organizacién 'y funcionamiento del'lMSS yidel:SNTSS
ordenamientos legales ¥ contractuales que rigen sus relaciones, ética laboral,
necesidad. importancia y trascendencia de cada uno de los puestos en la misién

institucional.

Méodulo 2 Seguridad e Higiene en el Trabajo.- Contiene todas las medidas de

Seguridad e Higiene necesarias para ¢l desempeiio del trabajo.

Mobdulo 3 Capacitacion v Adiestramiento Técnico.- Conocimientos, habilidades
v actitudes necesarias en las actividades. y operaciones que 'se realjzan en el
puesto. . R R

La duracion de la capacitacion 'y adiestramiento -técnico es de 1 a 5 dias

dependiendo de las caracteristicas de cada categoria.
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Las modalidades para impartir este tipo de capacitacion serin el moédulo 3 de
capacitacién y adiestramiento técnico es en aula o en el servicio, dependiendo de

las caracteristicas de la categoria y/0 puesto de que se trate.

El'médulo 1 de Integracion a la Mision Institucional ¥y Sindical y el moédulo 2 de
Seguridad - e Higiene "en el Trabajo, son cursos en aula con grupos

multidisciplinarios. es decir, conformados por diversas categorias.

> Induccién al Area y-al Puesto: Esas acciones se proporcionan al ingresar el
trabajador a su nueva drea de adscripcién por. cualquiera de los siguientes

movimientos de personal:

Reciente Contratacién
Cambio de Rama
Promocion Escalafonaria
Promocion Confianza “A™
Promocion Confianza “B™
Cambio de Adscripcion

Cambio de Residencia

El jefe inmediato es ¢l responsable de-llevar-a ‘cabo la .induccién, conforme a los

lineamientos contenidos en el presente procedimiento. -

La induccion al area ¥ al puesto uene una duracxon minima de un dia vy ma\xma de :. debe
efectuarse con base en la “Guia’ de Venﬁcacxén dc Induccién-al Area v al. Puesto™ (forma
IND 01).

En Delegaciones. es responsabilidad de los departamentos de Asuntos Contractuales y de
Personal. en su ambito de competencia. el envio oportuno de la “Guia de Verificacidn de

Induccion al Area y Puesto™ al departamento de Desarrollo.

410
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Las dependencias y unidades operativas enviaran: al érea de capacitacién en jefaturas
normativas o departamento Delegacional de Desarrollo. scgun corresponda, las “Guias de
Verificacién de Induccién al Area v al Pucs!o". 'debxdameme requlsnadas dentro de los 15

dias posteriores de haber efectuado la lnduccmn. :

Los departamentos Delegacionales de’Desarrollo /o drea’ de capacitacién en el caso de

jefaturas normativas son los responsables’ de’control:y:seguimiento.de las acciones de.

induccién al area y al puesto.

La Jefatura de Servicios de Pcrsonal y Desarroll mestralmente a la Com:snon

Naciona! Mixta de Capacnacnén Vi - Adiest amlenlo un lnform del numero de casos de

induccién al drea y al puesto efectuados

C) Subslslcmn de' Cf)nﬁ'él

Este subsistema consiste en la retroalimemacién permanente de los resultados obtenidos, a
través de los! instrumentos: de’ control .en cada. proceso, considerando recursos humanos,
financieros.y. materiales destinados: a la capacitacion, asi.como la adopcion de medidas

correctivas.

Las dreas normativas ¥ los departamentos Delegacionales de desarrollo son responsables de
vigilar el cumplimiento de los cursos .o acllVldades programados. para. no ;afectar la

presupuestacion asignada.

La jefatura dec servicios de personal y desarrollo relroallmenmn a las dependencias del
Instituto tomando como base la programacnon semestral los. repor(cs mensuales de avance

» el gasto de cada programa.

Esta jefatura informara semestralmente a la Comision Nacional Mixta de Capacitacion y

Adiestramiento en los meses de cnero ¥ julio de cada afo la programacion autorizada del
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personal de base 'y bimestralmente el: avance de. la misma, durante ¢l mes posterior al

bimestre operado.

En'caso en que opere un curso que atienda a una categoria diferente a la programada pero
que esté’ consideradn en’ el mismo tipo de capacitacién, el avance podri reportarse
utilizando el nimero de contro! de la categoria prografnada bajo el rubro de **sustitucién™.

Las acuv:dades podmn diferirse como maximo tres meses, reprogram:indose demro del

mismo semestre su’ejecucién.

El conirol y anilisis de presupuesto se: llevard a cabo en’la forma SIC 06 deblendo

enviarse mensualmente con el avance de la opernc:on ‘de prograrnns'

El avance de. la operacién de . la capacitacion sclecuA a, Sla’ misma

periodicidad en la forma de avance SIC-03 fyi Ias ceremomas e reconoctmlento delos

trabajadores por afios de servicio o dc msv.ructores. en el mes que se cfectuen

Los casos de induccién al drea -y al. pucsto. Rcacomodo Iabora

pﬁsan!es dcl;servicio 3y

social en dreas técnico — administrativas se reporu:ran como umero de casos n'la forma

SIC — NP *“actividades no programadas™.

De esta forma, de acuerdo con las politicas gencrales del manua odas:las dcpendencms

que coordinan o realizan acciones de capacuacnon deben cumpli

anteriormente.

Una de las mstancms que rcahmn acuvxdadcs de capacnaclon son Ios Centros de
on_]unlas dcl IMSS — SNTSS. para

impulsar el desarrollo ‘de. 1os lmbajadores v‘ su udaptaclén al camblo acelerado de la

Capacitacion y Calidad, estos reprcscntan accnones

sociedad.

Asi, los Centros de Capacitacion. con sede en diversos estados de la Republica. pretenden
contribuir a la capacitacion y adiestramiento de los trabajadores IMSS en materia
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contractual v sindical, para obtener conocimientos, desarrollar habilidades y mejorar

actitudes que aseguren el otorgamiento de servicios y prestaciones con la calidad que
demanda el derechohabicnte (IMSS, 1999).

2.3 Normatividad de los Centros de Capacitnci(i‘n y Calidad 1IMSS — SNTSS (IMSS,
1999).

Para adherir las acciones de los Centros de Capacitacién y Calidad, al proceso normado en
el Sistema IMSS-Capacitacién; este documento establece la normatividad para coordinar
sus actividades entre la Coordinacién ‘de Cultura de Calidad y las Coordinaciones
Delegacionales de Organizacién y Calidad; y con la Secretaria de Capacitacion y
Adiestramiento del Comité Ejecutivo Nacional (C.E.N.) y la Secretaria de Capacitacion
Seccional del SNTSS.

El 16 de octubre de 1999, se autonza para npllcacxon namonal la normatividad para

consolidar conJunlnmeme IMSS NT S a lns mst.ancms de capacuacnon unificando

criterios ¥ acciones.. para el logr de 'ob_)euvos msntucnonales y- smdlcnlcs, asi -como el

establecimiento de la Cultura de ahdad

Las normas que inclu I,_,docyu,rn,emo para coordinax{ las actividades de capacitacién son las

siguientes:

> Los Cemros de Capacitacién y Calidad operaran bajo los procedimientos de)

Sistema IMSS — Capacitacion.

%> Los Centros de Capacitaciéon y Calidad IMSS - SNTSS seran normados por la
Secretaria de Capacitacion y  Adiestramiento del C.E.N. del SNTSS
conjuntamente con la Coordinacién de Cultura de Calidad.

> Los Centros de Capacitacién y Calidad deberan operar estrictamente de

conformidad con las normas vy lineamientos institucionales para la

administracién de recursos humanos, financieros y materiales
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> Los programas Nacionales de Capacitacion y Adiestramiento, que deberin

operarse en  los Centros de Capacitaciéon y Calidad en sus diferentes

modalidades, serin acordados » comunicados conjuntamente por la

w Coordinacién de Cultura de Calidad y la Secretaria de Capacitacion y
Adiestramiento del CEN del SNTSS.

La programacién de los cursos a impartir por el Centro de Capacitacién deberin

v

integrar las propuestas Delegacionales y Secciénales y remitirse para su sancion
a la Coordinacién de Cultura de Calidad y la Secretaria de)‘Ca'p citacion v

Adiestramiento del CEN del SNTSS.

tamente con el

v

E! Coordinador Delegacional de Organizacion y

Secretario de Capacitacion y Adiestramiento. de:

estableceran .la

prioridad de actividades en los Centros de Capacitacién

Los eventos-de Capacitacion Institucional: y- Sindical .que:se realicen en los

Y

Centros de Cupaciiacién ¥ Calidad tendrén prioridad sobre cualquier otro tipo de

programacion.

Y

Las. plantillas de personal de los Centros de Capacitacion de los Centros de
Capacitacion. deberan ser determinadas de manera conjunta por la coordinacion
de Cultura de Calidad, la Secretaria de Capacitacion y Adiestramiento del CEN

de SNTSS y Ia Coordinacion de Personal.

v

A partir de la firma de este documento, la plantilla de personal autorizada para
los Centro de Capacitacion y Calidad debera ser cubierta con personal de base y
confianza b, en los términos establecidos en el Contrato Colectivo de Trabajo

vigente.




v

Y

Y

v

v

Y

Y
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La capacitaciéon y actualizacion- continua de Directores, . Instructores y del
Personal administrativo de los Ceniros; seré un - programa permaneme.
responsabilidad de la Coordinacién de Culiura de Calidad y la Seccretaria de

Capacitacién ¥ Adiestramiento del CEN del SNTSS."

Los Centros de Capacitaciéon contardn con un: centro de €ostos y- una: ‘clave "
presupuestal asignados por la Coordinacion de Presupueslo, Conmblhdad y
Evaluacién Financiera, previa autorizacién de la Coordmacmn de Culturn de

Calidad.

Los gastos de operacién ¥ el mantenimiento de’ instalaciones’y equipo de los
Centros de Capacitacion, asi como la dotacioén’ de recursos ncceSarios para los
programas de capacitacion seran proporcmnados por el lnsmulo en los wérminos

del articulo 4° del Reglamento de Capacitacion,

El presupuesto de operacion de los Centros de Capacitacién .y Calidad: sera
asignado por la Delegacién considerando el programa.de irabajo autorizado y

los criterios aplicados para todas las unidades operativas. -

El presupuesto de vidticos para capacitacién partida presupuestal 0204, sera
asignado por la' Coordinacién de Cultura de Calidad. previo acuerdo con la

Secretaria de Capacitacion y Adiestramiento del CEN de SNTSS.

El equipo de los Centros de Capacitacion y Calidad serd proporcionado por el
Instituto, previo estudio de necesidades de operacién realizada conjuntamente

por la coordinacion de Calidad y la Secretaria de Capacitacion y Adiestramiento.

Sera responsabilidad del titular de la Delegacion a través de la Coordinacién
Dclegacional de Organizacion y Calidad y del Secretario General de la Seccién

Sindical correspondiente. la supervisiéon y control de acciones realizadas asi
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como de la eficiencia y eficacia con la que operan los Centros de Capacitacién y

Calidad.

v

Las entidades que, por sus caracteristicas geograficas, se requiera desconcentrar

: las : funciones en otra localidad, para efectos normativos. financieros y de

_operacién. serdn consideradas como parne integral del Centro Delegacional o

Seccional.

2.4 ' Estructura Organica de los Centros de Capacitacién y Calidad IMSS —

'SNTSS.

De acuerdo con el Manual de Organizacién de los.Centros

Calidad, IMSS — SNTSS, la estructura organica es la siguiente:

DIRECCION

il

COORDINACION
ACADEMICA

de: Capacitacién ¥

COORDPINACION
ADMINISTRATIVA

Fig. 2 Organigrama oficial establecido en la Normatividad de los Centros de Capacitacion y Calidad.
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Y

Y

Y

v

v

v

Integrar el programa semestral del . centro, de conformidad con las prioridades
establecidas por el Coordinador Dyeleg‘ai::ionarl de lOrganiz:acién y Calidad y el Secretario
Seccional del Sindicato: de Capac iaci‘én, y -adiestramiento para someterlo a su

consideracion.

Aplicar las politicas ¥ Ilneamlemos msu!ucnonales y sindicales; asi como cumplir con la
reglamentacion de la Secretaria del Traano » Prevision Social y la propia contenida en

¢l Contrato Colecuvo de T bajo.

Cumplir ¥ hacer cumphr locstablecndo en el Manual de Proccdlmlemos del Sistema

IMSS — Capacuaclon.

lmpamr cursos de Capacllﬂcnon en el puesto, promoctonal plaus escalafonarlas v

cambio de rama; asi como en:la habnluacnén de mstructores vy la‘d forrnac on 'y mlsnca

sindical.

Mantener nexo operativo permanente con el Coordmador‘Delega onal de Orgamzacmn'
¥ Calidad y el Secretario Seccional de Capacnacnon y Adles!ramlemo, a- fin de
garantizar el cumplimiento de objetivos,  metas: y programac:on de cursos: de

capacitacion contractual y sindical.

Proponer estrategias y métodos de capacitacién’ vy, -adiestramiento . que. permitan
consolidar en los trabajadores. la integracion ‘a_la mision  institucional y sindical.'la

eficiencia laboral. vocacién y calidad en el servicio.

Informar mensualmente dentro de. los cinco’ primeros dias sobre el avance de la
programacion de sus cursos y actividades a 1a Secretaria Seccional de Capacitacién y

Adiestramiento a fin de definir estrategias para la capacitacién sindical.




Y

B)

\Y

Y

Y

Y

Y

v
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Proponer a la Coordinacion de Culwra de Calldad v a la Secretaria de Capacitacion y
SNTSS progrumas especiales de capacitacién que

Adiestramiento” del. CEN - de
propncmn el logro de ob_;ethcs msutucmnales y smdlcalcs.

Funciones de la Coordi

cademléavf y su_programacién semestral )
én’del Centro.

Integrar el programa de cnpacuac n

someterios a conslderacnén de la Dlre

Aplicar las normas en materia de capacitacién contractual establecida en el Reglamento
de Capacitacion y v Adiestramiento. v.en el Manual de Procedimientos ¥y sistema IMSS-

Capacitacion

Apoyar la operacion de la capacitacion en el puesto. asi como la habilitacion de
instructores, y controlar el desarrollo de programas de capacitacion con temas técnicos,
humanisticos y de informatica. con base en necesidades reales y programas previamente
autorizados por la Coordinacion Delegacional de Organizacién y Calidad y la Secretaria

Seccional de Capacitaciéon y Adiestramiento.

Apoyar la capacitaciéon en informatica exclusivamente en paqueteria utilizada en las

Dependencias Normativas y Sindicales.

Operar los cursos del drea academlca. aplicando las modalidades que acuerden la
Coordinacion de Cultura de Calidad \' la.Secretaria de Capacitacién y Adiestramiento.

del CEN del SNTSS.

Proponer modalidades educativas. que coadyuven a consolidar la integracion a la
mision institucional y sindical, vocacion de servicio. la eficiencia laboral y el

otorgamiento de los servicios ¥ prestaciones con calidad.

N
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Proponer estra;egizis y criterios para el mejoramiento en el desarrollo de la capacitacion

Y

contractual y sindical.

Y

Disedlar estrategias de difusién ¥ comunicacién de las actividades que realiza el Centro.

A\

- i ) evaluar el programu \' acuwdades de Capaclmmon y

v

‘f

%

A\

> Elaborar, comrolar v manlener acluahzado el inventario de bienes y equipo de cémputo
¥ Sofiware as:gnado al cemro.
> Reportar fallas 'y desperfectos de los bicnes ¥ equipo de computo y proponer su

reparacion.

C) Funciones de la Coordinacion Administrativa

>

Apoyar la operacion de los programas de capacitacién que se imparten en el centro.
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Aplicar las normas y procedimientos que en materia de administracion de recursos

humanos. financieros y materiales esiablecidos por el Instituto.

Proporcionar a los servicios del centro, con base en las politicas institucionales, los

recursos humanos, financieros y: materiales necesarios para el cumplimiento de sus

funciones y programas cncomendados.

Integrar el presupuesto anual de gastos del centro y controlar.su ejercicio.

Efectuar rcglstro dc as:slcm:l pumualldad ¥ susmucnones. el wramite de prestacwnes’

asi como wgllar el comrol de lncapacldades » realizar seguimiento a los casos de

ausentismo del personal del Centro.

Proporcionar los servicios de correspondencia. archivo,

conservacion. con eficiencia y oportunidad.

mensajeria.

vigilancia

3
[=]

v
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2.8 Analisis Critico del Proceso de Capacitacion en el Centro de Capacitacion
¥y Calidad, “Regién Norte™.

La normatividad establecida en el Manual del Sistema IMSS- Capacitacién muestra la
iniciativa del IMSS por promover el desarrollo de sus trabajadores, sin embargo, en este
manual se excluye la participacion de la Secretaria de Capacitacion y Adiestramiento del
CEN del SNTSS.

Por esta razon la normatividad de los Centros de Capacitacion y Calidad del IMSS —
SNTSS, es promovida para que la capacitacion, en todas las instancias del IMSS, sea
organizada en forma conjunta entre el Instituto Mexicano del Seguro Social, a través de la
Coordinacién de Cultura de Calidad, y el Sindicato Nacional de Trabajadores del Seguro

Social, a través de la Secretaria de Capacitacion y Adiestramiento del CEN.

El Sistema IMSS — Capacitacién elaborado en las dreas normativas tienen el fin de
simplificar y sisternatizar las acciones de capacitacion, sin embargo, es conveniente
mencionar algunas observaciones de su aplicacién, como resultado de la experiencia laboral
cotidiana en el ambito de capacitaciéon, ubicando la perspectiva en el subsistema de
operacion, especificamente en la aplicacion de programas generales, porque es ahi en donde

se inserta la intervencion del Centro de Capacitacion y Calidad “Regién Norte™.

Efectivamente como se cstablece en las politicas generales las actividades quedan
normadas y organizadas en cumplimiento legal con la Constitucién, La Ley Federal del
Trabajo y el Contrato Coleciivo de Trabajadores del Instituto Mexicano del Seguro Social.

No obstante. es sabido que la existencia de normas documentadas. en este caso, a través del
Manual de Procedimientos, no significa que realmente se apliquen estas normas en la
cotidianidad laboral de los ambitos involucrados, por tal motivo las acciones de

capacitacién. a pesar de estar reconocidas legalmente y consideras en la estructura




institucional, tiene carencias significativas que Qbstmycn el logro de los objetivos de la

capacitacién, ndicslrgmiemb y d_esaﬁollp de los trabajadores.

Como ya se revxsé enel capitulo amcnor. para que el proceso de capacitacion sea un medio

que incida en- el nstltucxén. debe de llevarse a cabo

,los manuales antes mencionados planean

El. formato para Deteccxon de Neccstdadcs de Cupacuac:én (SIC 02, anexo), no es
elabomdo, ademas este documento no’ nos proporcmna datos objetivos que precisen las

limitaciones y carencias reales del personal en relacién con' su puesto de trabajo.

La alternativa ha sido, las rcuniones de trabajo en las que se analizan e identifican las
posibles necesidades de capacitacién para elaborar la programacién anual de cursos. pero
esta medida se ha llevado a cabo solo en los dos altimos aflos (2000 ¥ 2001).

En el Centro de Capacitacién y Calidad, en afos anteriores al 2000, se impartieron cursos
difundidos a través de una cartera de cursos que se envié a las diferentes unidades médicas
¥ no médicas, es hasta octubre de 1999 que la Secretaria de Capacitacién y Adiestramiento
del CEN del SNTSS, promueve la normatividad interna de los Centros de Capacitacién
para que realmente se realicen estas reuniones de trabajo con la parnticipacién bilateral
IMSS — SNTSS.

Por lo tanto, durante seis aflos la programacién no se elaboré con base en resultados de una
deteccion de necesidades de capacitacién-y se impartieron cursos sin relacion con el perfil
del puesto que desempeiian los trabajadores. se capacito para cumplir con un requisito legal

» una actividad establecida en el IMSS.

Durante el afio 2001, la Secretaria de Capacitacién y Adiestramiento ha logrado que se
realicen las reuniones de trabajo para acordar bilateralmente la programacién de cursos para

areas especificas. en estas reuniones de trabajo se ha establecido que el contenido de cada
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curso . corresponda  'con el : perfil - del puesto,. que ' los  grupos: se: conformen con . diez

participantes minimo y que se proporcione capacitacién contractual y smdlcal entre otros

aspectos. ’ -

El material de apoyo para impartir los cursos de- los, programas generales no son
actualizados y su distribucién es limitada, por esta razén, en algunos casos, el instructor que
acucrdo a’'los

imparte el curso clabora material didactico y actualiza la’ mformacnon de

temas, pero estas acciones quedan sujetas a la iniciativa individual.

El presupuesto asignado para las actividades de capacitﬁéio’n és~limitado ‘con respecto a la

cantidad de trabajadores por capacitar, este es autonzado anua ment por:las ‘jefaturas

normativas después de haber recibido la programacnén de cursos;

tmbnjadores. antes v

seguimiento para comparar et comportzmlenlo y desempeﬁo de'lo

después de asistir a un curso.

Por todo lo anterior se deduce que los trabaJadores del’ IMSS recnben cﬂpacxtacmn solo en

cumplimiento legal ¥ normatlvo, sin' que, efectlvameme se delecte la problematica en las
dreas, por medio. de: algun mstmmenlo, demas sin . que se. realice el seguimiento que
sustente la relroallmemacxon de los programas semestrales‘ por ejemplo no se sabe si

realmente se me_|ora la. atencmn “al derechohabiente. con los intentos en los cursos de

mejorar la actitud del trabajador o en su caso si mejora en su desempeiio laboral.

Las razones de que suceda lo antes descrito, son diversas, ya que. es sabido que en nuestra
sociedad ¥ en este caso en e IMSS, no se ha dado importancia a la debida aplicacién de un
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proceso de capacitacién como alternativa . de desarrollo :cultural *y - econémico,
particularmente en los Centros de Capacnacnén y Cahdad se requnere de dlsposncnén ¥

compromiso laboral de todas las personas intervienen en estas accnones de capacitacion.

L.a problematica ha girado en torno a los siguientes aspecto

> La falta de actualizacion y supervision, al Manual de Prdi:gdiﬁnientds det Sistema IMSS
— Capacitacién. Es importante mencionar lo dificil que es controlar administrativamente
las acciones de capacitacién en una institucién que tiene que cubrir las necesidades de
aprendizaje de 350 mil trabajadores, en este sentido la congruencia entre los establecido

normativamente ¥ la cotidianidad laboral en materia de capacitacién se dificulta.

Promover una cultura de capacitaciéon en beneficio de los trabajadores ¥y que coadyuve

v

al logro de los objetivos institucionales requiere de la disposicion y compromiso
laboral de todas las personas que intervienen en el proceso, esta es una problematica
que 'se origina en la poca credibilidad de que *“si el trabajador es constantemente
capacitado mejor realizard su trabajo™, este aspecto resulta de la falta de instrumentos
que midan el impacto de las acciones de capacitacién mas alla del naimero de
trabajadores que asisten a los cursos, sino en el cambio de actitud antes v después de su

aprendizaje en estos cursos.

Ademas de estas dificultades internas nos encontramos con factores externos que

v

afectan. a la institucién. como es la politica de gobiemo actual que promueve la
globalizacidén y con ello la privatizacién de.la mayor cantidad de servicios que se
proporcionan a los individuos. es decir, la s instituciones sociales bajo esta premisa se
debilitan, los presupuestos que se ‘asignan. son insuficientes » pueden terminar

desapareciendo.

Lo anterior, genera que en el Instituto, falte presupuesto para acciones de capacitacion,

v

no se cubran las plazas del personal cuando asisten al Centro de Capacitacién, lo que

origina que se afecten los servicios. falta de recursos para capacitacion de instructores,

e TFSTS CON
FALLA DE ORIGEN sa




Afortunadamente el SNTSS a través de la Secretaria de Capacitacion y Adiestramiento, ha
pugnado porque el derecho y obligaciéon de proporcionar capacitacién a los trabajadores no
se pierda. sino que se mejore, ademas de que se involucren las personas que intervienen por

parte del Instituto y del Sindicato.

Por otro lado la presencia de Centros de Capacitacién en cada uno de los estados de la
Republica Mexicana, nos indica que se tiene todavia la infraestructura para proporcionar
este beneficio a los trabajadores y que el Instituto cuenta con personal profesional, entre

elios los psicélogos. para atender estas necesidades.

En este contexto, para el psicélogo el compromiso con la institucion en todas las dreas en
las que interviene y especificamente en el ambito de la enseflanza, implica el conocimiento
de las normas del sistema IMSS — Capacitacion. la Normatividad de los Centros de
Capacitacién y el reto es que en cada programa se considere la bilateralidad que significa
la participacion activa del SNTSS y el IMSS. a través de las instancias correspondientes,

para que estas acciones retomen el sentido social y humanistico del instituto.

La creacion del IMSS enmarca histéricamente un parte aguas. en relaciéon con la mejora en

las condiciones de vida de la poblacién mexicana, incidiendo en su salud, al proporcionar

atenciéon médica. ha contribuido en el aspecto econdmico al proteger = a sus

derechohabientes y a sus beneficiarios, ademas de promover programas preventivos y de

fomento a la salud sistematicamente.

Camarena y Granados (1997) mencionan que actualmente una de las funciones bdsicas de
los psicélogos cs la biisqueda de métodos para incrementar la eficiencia v satisfaccién en el
trabajo. la responsabilidad. y otras caracteristicas deseables en la vida ocupacional.

En ecste sentido. el psicélogo esta capacitado para afrontar los problemas de la
productividad. entre ellos la ejecucion del trabajo. el aprendizaje humanao. la adquisicién de

habilidades y conocimientos. la interaccion entre los trabajadores y la institucién. por tal
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motivo el psicélogo encuentra en el lMSS un’ gran campo de accién en los tres niveles de
alencnén, para el logro de los ObJellVOS msntucnonales como para Ia awncnon de necesndades

en sus areas de lmbajo y de los propxos traba_]adores.

Por . lo cual, en segu|da se mencxonara la lmervencnén del pS|célogo en el‘lMSS ‘como

profes:omsm con la formacnén ldonea para aphcar sus conoclmlemos Y. habllldadcsben este

amblto. ya que en estos tlempos de’ camblo v las nuevas formas de rgan zacion del traba_po.

resulta trascendental comrlbulr en ln mejora ‘de los servlcnos. que redunde en la sausfnccnon

de Ios usuarios.
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CAPITULO 111

EL PAPEL DEL PSICOLOGO
EN EL IMSS
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n el IMSS el psicélogo tiene diferentes areas de accién profesional, porque tiene
Econocimiemos con respecto al comportamiento humano en diversos contextos.
como el laboral. por lo que desempefia furiciones dentro de los tres niveles de
administracién de la estructura institucional. esto es, Nivel Central o Normativo.

Nivel Delegacional o Represenmativo y Nivel Operativo o de Servicios.

En el Nivel Central o Normativo, el psicélogo se inserta bdsicamente en la
Coordinacién de Personal. y en la Direccién Normativa de Organizacién y Calidad.
en donde entre otras funciones, principalmente elabora » emite normas. politicas v
procedimientos en materia de Seleccion de Personal y de Capacitacién y Desarrollo
de Personal, que se deben llevar a cabo en cada una de las Delegaciones del Instituto

a través de esta estructura.

En ¢l Nivel Delegacional o representativo. el psicdlogo se inserta en las areas de
Personal v de Organizaciéon y» Calidad para aplicar las técnicas y el criterio
profesional mds conveniente con el fin de garantizar, a favor de la Institucién. la
calidad de los recursos humanos seleccionados, en el primer caso ¥ cn el segundo
caso proporcionar capacitacion y adiestramiento a los trabajadores para que obtengan
conocimientos. desarrollen habilidades ¥ mejoren actitudes en el servicio con la

calidad que demanda el derechohabiente.

En ¢l Nivel Operativo. el psicélogo se inserta dentro de los Hospitales Generales de
Zona. con la categoria de *Psicélogo™ y en los Hospitales de alta especialidad con la
categoria de “Psicélogo Clinico™. en estas areas. principalmente. realiza e integra
estudios de psicodiagnéstico de asegurados y beneficiarios. mediante la aplicaciéon de

pruebas y métodos bioestadisticos.

TESIS CON s8
FALLA i CRIGEN




3.1 Las Funciones del Psicélogo en los Centros de Capacitaciéon y Calidad.

En el Nivel Delegacional o represenitativo de la estructura del IMSS se ubican los
Centros de Capacitacién y Calidad, con sede en diversos estados de la Repablica; en
el Distrito Federal son dos: Uno en el Sur de la ciudad (Centro Nacional de
Capacitacion y Calidad. *Regién Sur™) el cual proporciona capacitacion a los
trabajadores adscritos a las Delegaciones 3 y¥ 4; ¥ otro en. el norte de la ciudad que
proporciona capacitacion a los trabajadores de la Delegaciones 1 y 2 (Centro de

Capacitacion y Calidad, “Region Norte™).

En estos Centros, el psicélogo contribuye por medio de la capacitacion, en la
superacion constante de los recursos humanos del Instituto, que son los que
directamente interactian con los derechohabientes; asi, a través del proceso de
enseflanza — aprendizaje ticne como objetivo que lo aprendido efectivamente
corresponda a su contexto ¥ al trabajo cotidiano del empleado: ademas su formacion
profesional le ha proporcionado elementos metodoldgicos para desarrollar programas.

a partir de un proceso sistematico de capacitacion.

En este sentido. el psicologo tiene habilidades y potencialidades fundamentales.

tedrica y metodologicamente para responder a idades de capacitacion que
benefician a la instituciéon a corto y largo plazo, porque diseiia ¥ lleva a cabo
estrategias de intervencion. conoce los principios del proceso de ensefianza —
aprendizaje. su formacion lo dota de capacidad de anilisis, que se traduce en la
adecuada scleccion de bibliografia y la representacion de maneras distintas de un
fendmeno especifico: por lo tanto. el psicélogo tiene el perfil profesional para
participar en la claboracion y aplicacién de programas de diversa indole. desde la
formulacién de los objetivos hasta el seguimiento correspondiente para la

retroalimentacion de un proceso de capacitacion.
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zacidon. de diferentes técnicas como la lluvia de

Tiene el conocimiento para la uti
ideas, exposicién, integracién y animacion de grupos, estudios de caso, etc. Ademds
de sus habilidades para la’ observacion del.comportamiento, la empatia con los
trabajadores, la resolucion de problemas, ¥ su capacidad de analisis.

Por lo tanto. la psicologia como ciencia identifica. describe y explica variables. La
observaciéon debe ser planeada, sistematica y experimental, es decir, que estas
variables la mayoria de las ocasiones deben ser controladas. El aporte del psicélogo
en el ambito laboral, en este caso en los Centros de Capacitacién son sus habilidades
en la aplicacion del método cientifico para el estudio de la conducta total y de las
interacciones entre los individuos en aspectos que afectan el esfuerzo del Instituto por

cumplir con sus objetivos.

Asi, el psicélogo en el Centro de Capacitacién ticne una activa participacion en las
reuniones de trabajo realizadas para detectar necesidades de capacitacion. porque cn
estas reuniones las autoridades correspondientes describen la dinamica laboral de sus
dreas y el psicologo analiza e identifica los comportamientos que alteran el
funcionamiento de los diferentes servicios en el IMSS. ubica el origen y la forma en
que se manifiesta la problemitica » propone técnicas que doten a los trabajadores de
conocimientos y habilidades para que modifiquen su comportamiento ¥ actitud tanto

hacia el trabajo como hacia los derechohabientes.

Asi, las actividades del psicélogo. de acuerdo con el Reglamento Internc de los

Centros de Capacitacion son las siguientes:

> Preparar actividades docentes con‘ anticipacién y de acuerdo al programa

autorizado. R
Dar a conocer el temario. contenido. metodologia ¥ técnicas didacticas, asi como

v

establecer y recomendar material de apoyo necesario para el desarrollo de los

cursos.
> Verificar el correcto llenado de listas » formatos de registro del curso.
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%> Participar en la evaluacién de los programas y cursos, que se imparten en el
Centro de Capacitacién para actualizacion y mejora.
> . Mantener permanentemente actualizado el material didactico a fin de mejorar la

calidad técnica, tedrica ¥ cientifica de sus actividades cotidianas.

Por lo tanto. las funciones del psicélogo en el Centro de Capacitacién y Calida se
traducen en la aplicacién de sus conocimientos y habilidades para contribuir en el
cambio de conducta de los trabajadores IMSS — SNTSS que coadyuven al logro de

ios objetivos de la institucion.

Camarena y Granados (1997) afirman que ¢l psicélogo en el ambito de la
capacitacion determina qué temas necesitan aprenderse, fija procedimicntos para la
ensefianza de los cmpleados v lo mas importante disefia programas ¥ conduce grupos
porque éste posee los elementos tedricos ¥ metodologicos para lograr la efectividad
de la aplicacion dc un proceso de capacitacion y superar el sentido limitado de

cumplimicnto legal.

Resulia evidente la importancia de la intervencién del psicologo en los Centros de
Capacitacion. como profesional de la educacion. del manejo de técnicas de enseflanza
- aprendizaje y sus habilidades y capacidades para elaborar programas. aplicarlos.
darles seguimicnto con el objetivo de lograr cambios conductuales en los trabajadores

IMSS, abordando situaciones reales y con estrategias previamente disefiadas.
3.2 Reporte de Actividades Profesionales del Psicélogo en ¢) Centro de
Capacitacién y Calidad. Region Norte, duraante ¢l ultimo aiio (2001).

El ejercicio profesional del psicdlogo en el dmbito de capacitacién se divide en las

siguientes tres fases:
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A) Actividades de D

-

Y

A

Y

v

‘Y

Y

vde N idades de Capacitacion

Asistencia y participacion en las diversas reuniones de trabajo, en las que
intervienen los respectivos representantes del IMSS y del SNTSS, asi como los
jefes Delegacionales de drea de la categoria correspondiente. )
Escuchar la problematica descrita por los jefes de drea y comentar su experiencia
previa al respecto, con grupos de trabajadores en las aulas.

Detectar conductas no deseables en el trabajo ¢ identificar el origen de. estos
comportamientos. o =h
Proponer posibles formas de intervencion mediante el andlisis de la forma en que

los trabajadores muestran sus ideas, creencias y pensamientos con respecxo al
ambito social, laboral y personal.

Se intercambia informacién entre las instancias que aSlsten a Ia_[unta de trabajo.
Se proponen temas, actividades y duracién de los cursos por semestre.

Se firma el formato respectivo con los acuerdos concluyentes de la reunion.

Es importantc mencionar que no se aplican. instrumentos de diagnéstico para esta

deteccion de necesidades, porque el Instituto “establece en el Sistema IMSS —

Capacitacién que esta se realiza por medio del formato SIC 02 (anexo). sin embargo
esta”actividad en realidad no se realiza por parte de los jefes inmediatos y las

autoridades que asisten a estas reuniones participan con base en su experiencia en las

dreas.
B) ‘Actividades de Investigacion.y Estructuracion de los Cursos:
» Redaccion y andlisis de objetivos. Redactar el general del curso y los objetivos

v

especificos en términos conductuales, de cada una de las actividades que se
realizarian durante el curso.
Defini

unidades o departamentos que enviarin a sus trabajadores a capacitar.
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v

Determinacién del namero de participantes por grupo. Se obtiene la‘informacién
del universo de trabajadores de cada una de las- calégon’as que recibirdn
capacitacién para distribuir en grupos minimo de 10 péﬁicipéntes. o

> Seleccién de técnicas v apoyvos didacticos. Revisién de bibliografia de técnicas
grupales y elaboracion de material didactico de apoyo, como: hojas de rotafolio,
acetatos, diapositivas. etc.

> Elaborar cartas descriptivas.

C) Actividades de Aplicacién de Programas:

> Registrar asistencia de participantes.

% Informar a los participantes con respecto a los horarios, servicios y reglamento
interno del Centro de Capacitacion.

> Presentar el nombre del curso, objetivos ¥ temas que se revisaran.

> EIl contenido del curso consta de dos partes: la primera comprende la instruccion

humanistica con el fin de modificar la actitud del trabajador hacia su trabajo. sus
companeros ¥ los derechohabientes; la segunda considera los conocimientos y
habilidades técnicas correspondientes a su puesto especifico de trabajo, esta
actividad es realizada por instructores habilitados de la categoria en cuestiéon y
estos se apoyan en los manuales de procedimientos de procesos de trabajo.

> Coordinacién de Instructores habilitados encargados de proporcionar capacitacion

técnica.
D) Actividades Administrativas.

Estas actividades tienen el fin de informar a la coordinacién académica con respecto a
la asistencia de panicipantes, evaluaciones.. etc. Estos datos son utilizados para
reportar la productividad por instructor ¥ en general del Centro de Capacitacion. cada

expedicnte consta de lo siguiente:
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> Lista de asistencia:SIC 04 (ancxo)
Evaluacion del curso y del instructor SIC 05 (anexo)

v

Informe mensual de actividades

‘V

Es evidentemente que ¢l psiclogo en el ambito de capacitacion para los trabajadores
del' IMSS -~ SNTSS, tiene el perfil profesional, con los elementos tedricos,
metodoldgicos que le permiten aplicar sus conocimientos para incidir en el
comportamiento humano dentro de un ambiente laboral, con el fin de coadyuvar en el

logro de los objetivos institucionales.

E) Productividad del afio 2001 en ¢l Centro de Capacitacion y: Calidad, Region
Norte, IMSS = SNTSS. ' '

En el cuadrc%:l s§ puede‘obser\'ar la productividad dVéIvCenlro de. Capacitacion.
Regién Norte,-durante ‘cl'afio 2001, el cual reporta a'3,572 trabajadores capacitados,

considerando la Delegacién 1 y 2 del D.F. del 'IMSS.

Para caﬂa categoria mencionada sec realizaron las reuniones de trabajo respectivas con
Ia intervencion de los representantes del IMSS v del SNTSS, asi como las autoridades
Dclegacio'nales del area. de acuerdo a. la- categoria.  Durante estas reuniones se
propusieron’ temas. actividades y duracion de los cursos de acuerdo con la

informacion con respecto a la problemadtica descrita por los jefes de area.

Asi. mismo. s¢ cfectuaron las actividades de investigacidon y estructuracién de los
cursos. -hasta concluir con las actividades administrativas. de acuerdo con lo antes

mencionado.

En el cuadro 2 se observa los cursos en los que interviene especificamente la autora
de este trabajo. como una forma de reportar cuantitativamente los resultados de

trabajo profesional durante el aflo 2001 en el Centro de Capacitacién y Calidad.
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En conclusién. el psicélogo como conocedor en general del comportamiento humano
y de los factores que tienen influencia sobre él, para poderlos integrar a la vida
laboral, posee ciertas habilidades para la investigacién y por consiguiente debe ser
experto en las ticticas de evaluacion del desempeiio, ademas de tener eclementos para
tomar muestras representativas de una poblacion para poder realizar investigaciones

con respecto a la opinién de los derechohabientes.

As{ mismo, la participacion del psicologo en los Centros de Capacitacion esta
encaminada a la superacién constante de los recursos humanos. que son los que
tienen el trato directo con los derechohabientes y su principal objetivo es
proporcionar a los trabajadores las condiciones para desarrollar las conductas
exigidas para un eficiente desempeiio de sus tareas y responsabilidades propias de su

puesto de trabajo.

En este sentido. el psicélogo debe integrar en sus actividades el disefio de programas
de capacitacion con base en un sistema integral como esquema metodolégico que le
permita planear. organizar. integrar, dirigir ¥ controlar las acciones de capacitacién

que sistematicamente se adapten segun los cambios generados en ¢l entorno.

El diseiio de programas con la informacién integral contribuye al desarrollo de cursos
planeados. organizados adecuadamente, ademis dec que sean redituables para los
intereses del Instituto: la propuesta es que cada programa debe contener la
investigacién que proporcione informacion necesaria de la categoria a quien se
dirigen las acciones. como las actividades generales, los recursos materiales. la
Jjustificacién, el perfil del puesto, etc. Porque de esta forma el instructor responsable
del programa se involucra con la mayor cantidad de caracteristicas de la categoria v la

problematica cotidiana en las dreas de trabajo.
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Productividad del afio 2001 en el Centro de Capacitacion y Calidad,

Region Norte, IMSS - SNTSS

“Numero |
Nombredela Nombre del de Horas Duracion | Numero de
____ Categoria Curso | Part. Dias Cursos
Of  de  Puecricultura, | Actualizacion a Personal 575 40 5 pA]
Educadoras, Técnicos en | de Guarderias
Puericultura
Cantos y Juegos 12§ 16 2 10
Manejo de Material
Didictico, Dibujo de 175 80 10 7
| Coricat '
Ayudante de Servs. Bisicos’ /.\G!!{;Wl,i?ﬂﬁién Niveles - | 250 80 1 13
-+ | Op. con Mando Servs. - L
| Basicos ‘
Aux. de  Sems. de
[ i S
niendencia Actualizacion para Aux, 5 s
de Servs. de 10 0 :

Intendencia

06
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Productividad del afio 2001 en el Centro de Capacitacion y Calidad,
Region Norte, IMSS — SNTSS

Trabajadora Social Introduccion a la 50 40 3
Investigacion
Administracién Bisica 50 40 3
HEa, ‘o I8
Varias Categorias | @
Adminisirativas . - dc L 40 16
Subdelegaciones - - e
| 4 10
Coordinadora de Asistentes Elyll’a'pcl dé‘lasjcaqrd;‘:én ;’5 ;:: “ 5
Médicas el Proceso de Atencion” | "
Asistentes Médicas Act. para Asistente i - a

Médica

07
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Productividad del afio 2001 en el Centro de Capacitacion y Calidad,
Region Norte, IMSS - SNTSS

Mancjador de Alimentos | Act. para Manejador de 380 40 5 19
Alimentos
Nutricionista Dielista Liderazgo A} u 3 2
Varias Categorias | Responsabilidadenla |- lSS | 5 9
Administrativas de Personal | Atencidn y Tratoal == f - - ‘
. Piblico
Varias Categorias del Arca ‘ S :
de Cobranza ‘ Act, para Personal de - S350 40 5 6
, Cobranza :

Secretarias y Aux, Umv dc c e
Ormnas con L Desarrollo Secretarial © |- <30 |- 40 -5 3
Actividades Sccrclarlalcs : e en ‘ :
Ortografia Avanzada, - | 70 40 5 3
Redaccion y Archivo = | :

TOTALES s | 154
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Reporte de Actividades realizadas durante el afio 2001

Centro de Capacitacion y Calidad,

Region Norte, IMSS - SNTSS
o | Numero
Nombre de la Nombre de! de Horas Dias de Numero de
___ Categoria Curso Part. Intervencion | Cursos
Of.  de  Puericultura, | Actualizacion a Personal 25 40 ? 1
Educadoras, Técnicos en | de Guarderias
Puericultura
| Afiliacion Vigencia 80 40 3 ]
Varias Categorias| -~~~
Administrativas "~ de Capac. a Cobranza 3 40 3 6
Subdelegaciones T
| Act. Control de 70 40 3 4
Preslaciones
Asistentes Médicas Act. para Asistente 9% 40 2 4
Médica
o
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Reporte de Actividades realizadas durante el afio 2001
Centro de Capacitacion y Calidad,
Region Norte, IMSS — SNTSS

-
Mancjador de Alimentos | Act. para Mancjador de 10 ® 2
Alimentos
Diferentes  Categorias | Responsabilidad en fa 185 40 5
Administrativas de | Atencion y Trato al
Personal PMiblico
Secretarias y Aux. Univ. de | Desarrollo Secretarial 15 40 s
Ofias con
Actividades Secretariales
TOTALES 598
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CAPITULO IV

LA CAPACITACION PARA
ASISTENTES MEDICAS
(Un caso de analisis)
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Debido a- que los acomemmlemos ’ mundxalcs actuales *  influyen
considerablemente en las estructuras socmles d "nuestro pals. 1a globahmcxon

de las economias ha puesto en relleve la neces dad-de invertir.en’el ‘desarrollo de los

recursos humanos que forman pane de 25 producuvas de Mexwo. i

Por ello el IMSS, como organismddihémicb estd‘en cénStanté ”revno'vécio'n‘ para

continuar con su objetivo fundamental calidad en la atencion al

derechohabiente.

las exngencxas SOClales. politicas. y

Dicha atencién es mas. s:gmﬁcal va an‘
economicas; las cuales conllevan a camblos sustancmles. para que el personal de

nuestra Institucion responda con cahdad acorde a la Justicia Social que necesita el

pais.

Para dar respuesta a. esta necesidad tanto el IMSS, como el SNTSS. consideran la
capacitacion de sus trabajadores como una actividad prioritaria, mediante diversas
instancias, entre ellas, los Centros de Capacitacién y Calidad con sede en cada uno de

los estados de la Republica.

El reto de los Centros referidos es generar un cambio, a través de la aplicacion de
programas de capacitacién, para fomentar y fortalecer valores individuales y

colectivos, congruentes con el momento histérico que atraviesa nuestra Institucion.

Por lo tanto. el compromiso para proporcionar atencidén con opongnid_ad. calidad,
eficiencia y sentido humano son esenciales para lograk “la’ satisfaccién del
derechohabiente. usuario o publico en general... amén de mejorar la eficiencia
operativa y la calidad de los servicios que se otorgan en nuestras unidades médicas h'
no meédicas con el propdsito de atender una de las quejas mas frecuentes el maltrato

del que son objeto los usuarios por parte del personal.
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En este sentido, una de las categorias cuya funcién es muy importante porque
participa orientando e instruyendo al publico, organiza y controla la atencién de los
pacientes, - entre otras ‘actividades; es la de Asistente Médica, como una de las
‘principales intermediarias, entre el derechohabiente y varios de los servicios que se le
otorgan . a éste. . Los valores que. rigen él quehacer de la Asistente Meédica

principalmente son: espiritu de servicio, honestidad, respeto y humanismo.

Por ende, de la eficacia de su labor se deriva en gran parte la organizacién y
funcionamiento del servicio que en su conjunto -ofrecen las Unidades Médicas al

derechohabiente.

La comunicacién funcional, la coordinacién . de actividades,:la actitud positiva y
propositiva del personal asi como la partrcxpacnén m!cractlva y armomca ‘del paciente

son trascendentes para lograr los resultados sausfactonos en el olorgarmento

cotidiano de los servicios.

Con sustento en lo anterior_se elabora un p'r‘l.')gljamz'xz donde - se tiene pof;objelivo
otorgar herramientas que  contribuyan ‘parya »Vn"lejorar el proceso .de ‘actividades
asistenciales y adminirstrmriirars;qué las vArsistémes Médicas realizan en las Unidades:
Meédicas.

4.1 Antecedentes de ia Ca(cgoﬁa Asistente Médica, de acuerdo con el Programa
General de Asistentes Medicas (1992).

A) Anteccdentes.
Desde la creacién de la Ley del Seguro Social, la categoria de la Asistente Médica ha

tenido varios cambios:

> 1957.- Secretaria Médica

> 1960.- Recepcionista

> 1969.- Asistente Social

¥ 1974.- Asistente de Consultorio
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1976.- Asistente de Consultorio y Coordinadora de Asistente de Consultorio

1982.- Asistente Médica v Coordinadora de Asistentes Médicas.

Actividades Generales' de:la Asistente . Médica, de: acuerdo con'la Guia de

ividades de la Asistente Médica en Medicinia Familiar'y Hospitales (1999).

Proporciona y participa en el o(dréamiemo de la atencién Meédico — Quirurgica a
la poblacion derechohabiente eh’ unidades ‘médicas, puestos  de fabrica y a
domicilio, participa en' los -servicios' auxiliares. de diagnéstico, tratamiento.
nutricion y de bioestadistica, ‘realiza y participa en actividades docentes., de
capacitacion y de investigacion.

Asiste al médico para y en la exploracion fisica y en los tramites administrativos
que se generan del trato con el derechohabiente. )

Orienta e instruye al publico sobre derechos y obligaciones y programas.

Organiza y controla la atencidn de los pacientes.

Toma y registra peso. talla y temperatura de los pacientes.

Atiende ¢ instruye al paciente y al puablico, personal o telefénicamente sobre sus
derechos, obligaciones, programas de salud. actividades de la institucién ¥ en la
comunidad.

Organiza ¥ controla la consulia,

Recibe. archiva expedientes y suministra al médico estos.

Elabora y glosa tarjetas y otros documentos correspondientes al area.

Solicita verificacién de vigencia. .

Provee y mantiene dotacién de equipo. ropa, papeleria y material de curacién.
Participa en programas institucionales ¥ de enseilanza.

Elabora informes de actividades realizadas.

Realiza tramites administrativos al ingreso, durante la estancia hospitalaria y al

egreso de pacientes.
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C) Perfil del Puesto

Las carac!ensucas significativas que deben definir la personalidad de la Asistente

Meédica, ldoneas para desempeiiar su puesto de trabajo son las siguientes:

Conocimicntos

% Conocimientos basicos de somatometria ¥ toma de tempcratura
> Nociones de archivo

> Ley del Seguro Social

Ley Federal del Trabajo

Tramites Administrativos de categoria y puesto

Y

1Y

Elaboracién de informes

v

\ i

Seguridad Social

Y

Motivacion e integracién Institucional
* Seguridad e higiene en el trabajo
>~ Organizacién

> Programas Institucionales

Habilidades

Glosar y localizar expedientes

Y

> Facilidad de comunicacion

> Organizar y agilizar la atencién a los usuarios
> Interrelacionarse con otras dreas

> Requisitar formas de registro

Actitudes

> Responsable

»> Respetuosa

> Amable

> Humilde
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> Puntual
% Institucional
> Disciplinada
> Honesta
%> Pulcra
Humana
D) Requisi para parely
> Edad: 20a 35 afios ..
» Escolaridad Cenii_‘xcudd de Secun_dnria o equivalente
> Sexo: Femenino. e
> Aprobar: . Exarhgn de Con’rocim'ienitos
A) Recursos l\laﬁlcrih]cs: (Maquina.ri‘a. Equipo, Herramienta, Materia Prima. etc.)
> Escritorio, silla secretarial
> Maquina de escribir, papeleria y utiles de oficina
%> Teléfono y extension
> Archivero y bando de altura
> Equipo para termometria

B) Condiciones y equipo de higiene y seguridad:

v

Area de trabajo con condiciones seguras, higiénicas. bien iluminada y ' ventilada

que permitan el desplazamiento adecuado.
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4.2 Anidlisis Estraléglcw EI Dxagnésuco Situacional (2001), emitido por la Coord.

De Asxstemes Medlcas. nos proporcnona los siguientes datos:

> Dmgnésnco lntcrn

-con categoria de Asistente  Médica de las: 15
;.requiere. de una real "atencioén por parte de’ las
Autond#des Delegacmnales. Por una parte, la importancia eslrateglca que ‘tienen
como pcrsonal de pnmér contacto ya que su desempefio. correcto xmpacta en’la

apreciacién que tiene. el usuario sobre el servicio otorgado.

Numéricamente es una categoria de las mas importantes (casi 750“c veh 0s —41.son’

Coordinadoras de Asistentes Médicas-), sin embargo, en casi 10 aﬁos no‘han’ reclbldo

capacitacién sistemadtica que las adiestre en el trato hm:m el publxco,‘mmo en sus

actividades asistenciales » promotoras de salud.

Se observa ausencia de imagen Institucional, pues 50 % de ellas no usa uniforme
completo. no recibe induccion al puesto, no realiza juntas deparﬁmentales en forma
periddica y por lo tanto el nivel de comunicacién es incompleto; carecen de 80% de
Manuales de Procedimientos, acordes al nivel de atencién en el que labora,
generandose confusion respecto a las actividades que deben realizar y al tramo de su

responsabilidad.

Las Coordinadoras de Asistentes Médicas tienen bajo su responsabilidad un promedio
dc 15 Asistentes Médicas, y para que estas coordinadoras puedan exponer sus
necesidades y problemitica a las autoridades de cada unidad médica, requieren de ser
incluidas en las juntas de gobierno que se llevan a cabo semanalmente. sin embargo
esto no sucede por ser personal de base; ademas no realizan programas de trabajo o
lo hacen en forma incompleta: en algunas unidades no se realiza el rol de servicios; la
supervision del trabajo de las Asistentes Médicas a su cargo es parcial y no queda

documentada; no realizan encuestas de satisfaccién al usuario ni al personal, los
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La capacitacion esta normada y regl'amenlada en la Ley del Seguro Social (IMSS,

”~
1996). Conirato Colectivo de Trabajo (2002 — 2003).

3 Hay manuales de procedimientos correspondientes al area.

> Interés de las Coordinadoras y Asistentes Meédicas por: asistir a cursos de
capacitacién. . ; .

> Se tiene el Cemro de Capacitaciéon y Calidad Regién Norte, “Magdalena'dgjlas
Salinas™ y-el. personal que labora en él, para que se aplique“el programa de
capa’cit_acidx"n. : '

Dcbilidades '

3~ Falta de conocimiento por parte de algunas coordinadoras, de las funciones y
actividades de Coordinadoras y Asistentes Médicas.

> Actitud apitica, divisionismo e irresponsable de algunas Coordinadoras.

> . No hay presupuesto para cubrir el ausentismo no programado, como pases de
entrada. faltas o licencias con o sin sueldo. etc. Por parte del personal del drea.

> Falta de recursos materiales en cantidad y oportunidad: papeleria. dreas fisicas y
mobiliario en mal estado. extensiones y lineas telefénicas, maquinas de escribir.

> Politicas Sindicales que propician el ausentismo. impuntualidad.

» Falia de personal para cubrir vacaciones

» No cuentan con programa de capacitacién actualizado y permanente para
coordinadoras y asistentes médicas.

> Falia de conocimiento por parte de otras dreas referentes a las actividades y
funciones de las asistentes medicas.

> Falta de comunicacion intergrupal (con otras areas) acerca de sus procesos, como:

V VY vy

Y

Archivo, Control de Prestaciones. Trabajo Social.

No participan las Coordinadoras en juntas de gobierno

Falta de comunicacién entre las Coordinadoras y las Asistentes Médicas
Inadecuada o carencia de supervision de las Coordinadoras

Resistencia al cambio
Falta de capacitacion al personal de nuevo ingreso (Induccién al Puesto)

£97TA FESRECON s
I 4L & DT ORIGEN.

79




informes de actividades son archivados y en muchas ocasiones no son considerados
para tomar decisiones. ‘

> Diagndsﬁco Externo

A Nivel Delegacional se cuenta con la Coordinadora Delegacnonal de As:stentes
Médicas quien tiene como objetivo enlazar la Coordinacién de. Atcnctén Mcdlcn con
las Unidades Médico Hospitalarias y asi representar el eje de accuones que mﬂuy
para elevar la calidad del servicio que se presta €n las é.reas., por medlo de

supervisiones, asesoria, capacitacién y evaluaciones penodxcas.

Es importante considerar que la crisis actual de la lnsutuc . n trae como consecuencna.
dificultades para considerar coberturas del personal que aSI

alternativa sera la cobertura entre las prqplas compaﬂ ras A.

a’ capacnmrse. ‘la

Actualmente la capacitacion del personalfes’»pane de‘las acciones. que’promueve el

SNTSS. como medio para fonnlecer la msmucxon ante la pol |ca Neohberal que

amenaza la propia permanencia de esta...

A) Factores estratégicos

Fortalczas

> El personal que tiene la plaza de Coordinadora de Asistente Médica.

generalmente tiene anos de experiencia en el drea.

> La mayoria de las Coordinadoras de Asistentes Médicas, muestra una actitud
positiva e integradora para mejorar el servicio.
~ Sec tiene la disposicion de la Coordinadora Delegacional de Asistentes Médicas

para colaborar con las personas responsables de realizar acciones de capacitacion.
» Se cucenta con el apoyo de las autoridades Delegacionales para impulsar el

desarrollo del arca por medio de la capacitacion.
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YoV

Y

Renuencia a portar uniforme y gafete reglamentario
Ausentismo de Médicos y Jefes de Servicio
Falta de supervision por parte de los Jefes de Servicio de Atencion Médica

Amenazas

v

‘7

v

v

No se cuenta con presupuesto para politicas de Seguridad Social (acordes a las
necesidades) RRRE . '

Falta de conocimiento educativo de la pbbléciény‘dercchohabiehte que, en general.
propicia la dificultad para realizar los tramnes de atencion medxca ) prestamones

adecuadamente : : §
Ausencia de coordinacion entre msutucnones de salud lo cual ocasnona dxspendlo

de recursos y esfuerzos

Falia reforzar politicas sobre cnpacnmcnon a los tmbnjadores. sm demmenlo de'las

coberturas en los servicios.

Oportunidades

-

%

4

v

Propiciar en el personal del IMSS que aumente la calidad de sus servicios. para
estar al nivel de la iniciativa privada que ofrece servicios similares, dada la
presion que la competitividad internacional ejerce cada dia mas,

Que el gobiermo actual asuma —como prioritario- el apoyo a las instituciones de
salud en particular al IMSS.

Acciones coordinadas bilateralmente entre el Instituto y Sindicato que propician
cl desarrollo de equipos de mejora. con participacion en el drea operativa.
Integracion como equipo multidisciplinario. acorde a las politicas institucionales

sobre participacion.
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Misién y Visién
Instituto Mexicano del Seguro Social

“Garantizar al derechohabiente el derecho a la.salud, la: asiiste_nc»ia médica y .la
protecciéon de los medios de subsistencia, necesarios para "c’o\n'ﬁfibuir a .elevar - su
calidad de vida, proporcionando las prestaciones médicas, economicas v sociales con
trato amable, espiritu de solidario y un nivel de calidad que nos perrmum mantehér el

liderazgo de la seguridad social mexicana”

Centros de Capacitacion y Calidad

“Ofrecer capacitacidon y desarrollo a los trabajadores con un nivel! profesional, con
certificacion por organismos oficiales, que dé respuesta a las necesidades de la
operacién y que propicie el mejor nivel de vida para el trabajador™ :

Centro de Capacitacion y Calidad Regién Norte “Magdalena de las Salinas™

“Ser la instancia generadora de cambio en la Institucién e identidad de los
trabajadores a través del proceso de ensefianza — aprendizaje, que fomente y
fortalezca los valores individuales y colectivos™

Visién

*Ser modelo de capacitacién certificado, en constante actualizacién, orgulloso y a la
vanguardia que coadyuve a conservar el liderazgo en el quehacer social de la

Institucion™
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Asistentes Médicas

“Establecer con la poblacién usuaria una relacién humana, cordial y apegada a una

idea de servicio™

“Mejorar. commuamcnte nuestra imagen |nstuuc10nal en el proceso de atencién para
satisfacer . las perspectlvas. necesndades v ‘demandas ‘de " nuestra “comunidad

derechohabiente™

4.3 Justificacién

En México requerimos efectuar cambios drasticos en nuestro actual Sistema de Salud
cn los ambitos econdémico, social y politico; pues vivimos un tiempo de cambios ante
las transformaciones intensas cn la historia de la humanidad. La extension,
profundidad y la rapidez de éstos revelan que nos encontramos en un proceso critico

de transicion.

Aunque el actual sistema de Seguridad Social data de 1943 y respondié a las
exigencias de su tiempo, debe estar acorde con las exigencias modernas. para
solventar la falta de recursos disponibles y resolver problemas prioritarios en materia
de salud. una de las alternativas, pero no la unica, es la capacitaciéon del recurso

humano.

Las encuestas realizadas a los usuarios del Sistema de Salud reflejan datos
preocupantes como incapacidad de los servicios para alcanzar las mejorias esperadas
en la salud de la poblacién. 44% de los ciudadanos mexicanos opind que el principal
problema de los servicios de salud es la mala calidad. De acuerdo en el juicio de

observadores expertos, 73% de los consultas brindadas. tiene serias deficiencias de
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calidad; en un estudio realizado en 1987, en dos unidades de Medicina Familiar del
IMSS. se encontrd que ‘el tiémpo }:roinedio de espera, de los pacientes. fue de dos
horas para recibir {ma consulta la cual en promedxo duré 10 minutos; 56% de
mexicanos considerd que: 1a’ cahdad ‘de los servxcxos de ‘salud en su comunidad. es
regular. o mala, 40% ) Jue - las msutucnones de: salud no’ los: trata: como' se
merecen; por ulumo. uno dc cada seis usuarios ‘'de los servicios de salud del IMSS

expresd que hublera prefendo menderse en otro lugar.

Con obJelo de resarCIr enkparle los dafios emocionales ocasmnados a ]a poblacion, la
-falta de proteccnbn .y apoyo. ante la enfermedad la discapacidad y la muerte, y
solucionar: eI problema de atencién adecuada, nos proponemos, con este trabajo,
brindar capucnacmn técnica y humanistica a la categoria de Asistente Médica porque
ella es el primer contacto, y a veces el tnico. que los pacientes tienen con los
servicios de salud que ofrece la Institucién. Amén de que el requisito de escolaridad
pm;a ingresar o cambiar de rama a la categoria de Asistente Médica es la instruccién
secundaria; a-diferencia de categorias con el mismo requisito de escolaridad, por
cjemplo, la Oficial de Puericultura, para la primera no existen Instituciones de
Educacién oficial o privada que ofrezcan instruccién en ésta drea especifica. por lo
tanto es urgente atender ésas necesidades de capacitacién manifiestas y sentidas para

esta categoria en particular.
4. 4 Metodologia
A) Objetivos
Objetivo General
Instrumentar un Programa de Capacitacion para la categoria de Asistentes Médicas de

la Delegacion 1 Noroeste del D.F.. susceptible de aplicarse en el Centro de

Capacitacion y Calidad. Regién Norte. durante el Segundo Semestre del afio 2002.
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Objetivos Especificos

>

‘1

v

v

v

Y

‘Y

v

Que ‘se compare sx dxsmmuve el numero de queJns re]acmnadas con la atencion

de las As:slemes Medlcas en las umdades de operacion

Sen5|b1hzar a la Asxsteme Medlca de la lmporw.ncla de su funcién para lograr una

me_| ora COn!ll’luﬂ

B) quiticas ;

Este..programa ‘de" trabajo estara constituido de comin acuerdo entre los
repre;enlanies Institucionales y Sindicales, asi como la participacion del personal
del Cventxv‘o de Capacitacién y Calidad respectivo.

Las actividades educativas de este programa estaran orientadas a que el trabajador
adquiera conocimientos y destrezas que sus actividades laborales demanden.

Los temas de relaciones humanas que comprenden conocimientos sobre ética,
psicologia social, relaciones publicas y comunicacién , se impartirdn con objeto
de mejorar las actitudes de los trabajadores en su ambito laboral y mejorar la
comprension en el trato de los derechohabientes y con sus compaferos;
invariablemente vinculados a la doctrina y fines de la Seguridad Social.

Los instructores externos del Centro de Capacitacion y Calidad que intervengan
en este programa serdan trabajadores con los conocimientos técnicos necesarios
acordes a los temas y deben estar previamente habilitados y actualizados.

Se otorgaran constancias de participacion emitidas por el Centro de Capacitacién
v Calidad a los participantes que cumplan con el 100% de asistencia y aprueben la
evaluacion de conocimientos correspondientes. Cuando la Asistencia del
participante sea menor al 80% se le dara de baja del curso y sera reprogramado
para el siguiente curso.

Se conformaran grupos con un minimo de 10 participantes de la categoria de

Asistente Médica.
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> El primer dia del curso los participantes deberidn acreditar su identidad con
documentos oficiales. o :

»> Se cumplira con el horario establecido del curso pa.i'a entrada, sélida ¥ receso.

> Los participantes respetaran el Reéglamento Interno del Centro de Capacitacién.

C)Recursos fisicos y matcriales -
> Fisicos..

El curso se 1mpnrt|ra en las mstulacnones del Centro de- Capacitacion y Calidad.

Region Nonc. con el moblhano dxspomble.

>. Dixi(érixilcs S

Se emplem equxpo audlowsual ¥ . de papeleria disponibles en .el Centro. de

Capacnmcxon.

» _Financieros: .

Se utilizara e‘l~}:'n"csubue‘st‘o:v asignado por la Delegacion 1. Noroeste ~al Centro de

Capacitacion a través de las partidas presupuestales correspondientes.

Se proporcnonara el servicio de comedor a todas las parumpanles del curso o

instructores con cargo al presupueslo del Centro de Capacitacion.
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D) Metas
%> Metas de Operacién
Al finalizar el primer semestre del afio 2002 ’s‘e capacitard 50% del universo total d‘e‘

trabajadoras. con la categoria de Asistente Médica, adScritas"a la- Delegaciénvl

Noroeste del D.F. para lo cual se programaran tres cursos mensuales con asxs!cncxa de

20 participantes por grupo. para obtener un total de 60 traba a

total de 360 al finalizar el semestre.

Se impartirin 18 cursos —durante el pnmer semestre- ;para; lograr capacnar 50% de

trabajadoras de esta categoria. se programaran la mxsma canudad el. segundo semestre

para lograr capacitar ¢l 100% del personnl con ]a cmegon’a de As:steme Medltm, de la

Delegacion 1 Noroeste del D.

inimo. de 90% de cursos programudos

do. cancelacuones por. dwersos motivos. _

tiisfacj:‘ n'del derecflohabierﬁe va que es el

Cumphr conlo normado en el Reglamemo de Capacnacnon establecndo en el Contrato

Colectivo de Traba_xo

Aplicar este Programa de Capacnacmn como parte del proyecto de trabajo del Centro

de Capacitacion, dxngldo a categorias administrativas.
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> D ién de Necesidades de Cay

Se aphcm—a la tecmca TKJ denommada dsi por. su creador el antropélogo Jiro
Kawakita,” la’. cual’ consxdera tres . etapas. la ldennfcamén»de] ob_;etno. la
xdenu!‘cacxén de los obstaculos para ]ograr el ob_]etwo vla busqueda de las estrategias

para apm\xmarsc al ol Jeuvo. supcrando los obslaculos.»nguna ‘'de _estas etapas

fun enfoque S|stem1co cn el que baruc:pan todos los
1 24, '1998). -

puedc llevarse a abo

> Ei represemame de Organizacion _\ Calidad de la Delegaéié'n;l; del IMSS.

5> - El represemante de Capacitacion y  Adiestramiento’ de”la’ Seccién  XXXII del
SNTSS. : : AR S

5> - El Director y Coordinador de Académico del Centro de Capacitacién y:Calidad.
Region Norte. '

% La Coordinadora Delegacional de Asistentes Médicas

> Dos Asistentes Médicas adscritas a la Delegacion 1, elegidas al azar :

%> Dos Coordinadoras de Asistentes Médicas adscritas a la Delegacion 1. elegidas al

azar.,
b) Consula individual

Se pedird al grupo antes mencionado que tome asiento y alredédor d¢ una mesa serin
repartidas tarjetas en blanco, el Coordinador realizara las pregunlasi & Qué necesidad
de capacitacion tienen las Asistentes Médicas con respecto al ambito humanistico ¥
técnico en sus areas de trabajo?.

Cada uno de los participantes anota las respuestas que considere relevantes, en cada

tarjeta (cuatro por participantes)
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c) Intercambio

Cada participante repartira ‘sus tarjetas con los demas; cada quien debe leerlas, en

caso de alguna duda; el autor de la tarjeta debe aclararla.
d) Agruparni:cmb‘

Cada participante leerd al azar una de las tarjetas que tiene, colocandola después en el
centro de la mesa. Si alguno de los demas miembros del grupo cree que existe
relacion entre la tarjeta leida y alguna de las que €l tiene, pedira la palabra y después
de leer su tarjeta, solicitara la aprobacion del grupo para colocarla con la que esta en
el centro de la mesa. En esta forma se retnen hasta tres tarjetas. El proceso se repite
para que no quede ninguna tarjeta en poder de los participantes, al concluir esta parte

se tendrdn varios grupos de tarjetas, incluso, puede haber tarjetas aisladas.

e) Sintesis.

Cada grupo de tarjetas se repartirin entre los participantes, cada quien. analizara ‘el
contenido y formara una sintesis en unas cuantas palabras que.indique la esencia
comin de las frases de las tarjetas. La sintesis debera ser.lo mas especifica posible

para contener el maximo de informacién.
) Dialéctica.

El autor de la tarjeta leerd a los demas su resumen, después las tarjetas
correspondientes y repetird nuevamente, al final, su sintesis. con objeto de que sea el
punto de partida para un debate hasta que el grupo, en conjunto. haya adoptado un

sintesis definitiva.
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> Cronégrama de Actividades (Carta Descriptiva o Guia de

Instruccién)
A) Guia de Instruccién

Primer dia:  Atencion y Trato al Pablico

> . Importancia del trabajo

> Sintesis historica del IMSS y su trascendencia

> La adecuada atencion y trato al publico :

> La participacion individual y grupal en un proceso de cambio

Scgundo dia: Las Actitudes

v

La empatia
Los valores. un tema de reflexién’

v

La honestidad y responsabilidad en mi dreade trabajo

v

%

El compromiso como una opcién de mejora continua

Tercer dia: Tanatologia

> El concepto de muerte

il e R TESTS CON
» Depresion ’ FALLA DE ORIGEN
> Suicidio y duelo

Cuarto dia: - Procedimientos Técnico — Administratives en UMF y Hospitales
> Organizzicién, desarrollo y control de la consulta

» Solicitud, atencion y control de los servicios
-

Somatometria y temperatura

Quinto dia: Continuacion
» Contenido. manejo » control del expediente clinico
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> Registros e informes. uso de uniforme, imagen y 'presemacién
%> Misién del IMSS, Misién de la Asistente Médica,

B) Carta Descriptiva

.Objetivo: Que las participantes obtengan herramientas tedrico — practicas para que
incrementen la calidad en la atencién al derechohabiente.

DIAS TEMAS OBJETIVO MATERILALES TECNICA
Hojas para rota
Quc ¢l participante reafirme cl | folio. plumoncs, Vivencial
1 Atencién y Trato al valor de su trabajo en su Inst. con | plumén de tinta Expositiva
Publico. relacién en la Atn. ¥ trato al | fupaz.
N publico.
Y, Las Actitudes positivas | El participante ldentificara la Borrador Intercambio
2 y negativas en el trabajo | importancia de los valores y | Acctatos ¥ ge | de ideas ¥
actitudes respecto al puesto :\""-‘:ﬁ‘,m < | trabajo cn
que ocupa cetatos equipo
El participante adquinra Provector de .
3 Tanatologfa ¢onocimicntos que seasibilicen su N Conferencia
mpor i en la i positi ¥
empleado — usuario acetatos
dys Procedimiento Técnico- | El participante ~ aprenderd | Manual de | Trabajo en
Admvo. - en UMF y . ics enel | P 4 corrillos v
Hosp. nro de trabajo dela tuvia de
B Asistente Médica. grabadora. ideas

> Fascs de Accién

Primera Fase (inicio)

Investigar nimero de quejas.
Aplicar la Técnica TKJ para DNC.
Analizar la informacion

Segunda Fase (intermedia)
» Conformar programacion y determinar recursos humanos y materiales.
» Elaboracion de Guia de Instruccién y material didactico.
» Impartir los cursos.

YYy
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Tercera Fase (cierre)

>

>

- d

Evaluacién por medio de cuestionario aplicado a usuarios en unidades.
Investigar el nimero de quejas, dos meses después de capacitar el 50% del
personal con la- categoria de Asistente Médica; para comparar con la
primera fase.

Ajustes al programa para futuras intervenciones en otras delegaciones.

A) Sistema de Informacién y de Evaluaciéon

>

rd

rd

Se evaluard el aprendizaje de las participantes, por : medio - "dc‘ una“’
evaluacién antes de iniciar el curso y esta misma evaluacxén, despues de
haber tomado el curso. ’ i,

También se aplicard la evaluacion del Instructor y el Curso. por medio del
formato SIC 05 del Sistema IMSS — Capacitacién (Anexo). : E

La informacién de nombres de participantes evaluacién inicial v final;
asistencia ¥ promedios respectivos se concentrara en el formato SIC 04 del

Sistema IMSS — Capacitacién (Anexo).
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ara referirse a la capacitacion es indi‘spensablc ubicar el momento histdrico en el que
Pse establece como una de las respucsms a la’ transformacion constante ‘de: las
actividades productivas de los seres humnnos. este aspecto se marca significativamente a
finales del siglo XIX, porque el |mpulso del positivismo y la ideologia de “orden y
progreso™ representd un avance -tecnolégico acelerado, marcando el inicio de la
transformacién gradual de la produccién manufacturera por la mano de obra calificada.

para dotar el mercado de trabajo con personas conocedoras de determinadas habilidades.

L.a Capacitacién en México ha sido trascendente en dos sentidos, primero ha significado.
el ejc de una actividad académica que implica la alfabetizacién y educacion del pueblo;
segundo ha sido el medio para adaptar a la sociedad a un crecimiento industrial, que
gradualmente ha desplazada el trabajo manufacturero y agropecuario para fortalecer la
modernizacién y el desarrollo econémico detl pais.

En un sentido amplio, la capacitacion, implica una forma de transmitir conocimientos.
habilidades y desarrollo de actitudes que son necesarios para los adultos. a fin de vivir
productivamente.

No obstante, como se menciona ch este - trabajo,  se¢ carece de una definicién
universalmente aceptada del término capacitacion, por esta razdén es muy importante que
los profesionistas dedicados a la ensefianza — aprendizaje en la industria. se involucren en
teoria y prictica con todos los conceptos relacionados con esta actividad. para evitar

confusiones ademiis de lograr avanzar en la utilizaciéon de una terminologia comtin.

Se puede concluir que a pesar de las diversas definiciones, algunos autores como
Mendoza (1990). Siliceo (1993) v Casco (2000). coinciden en que la capacitacién es un
proceso de ensefianza — aprendizaje, que tiene la finalidad de la modificacion de
conductas dirigidas hacia el ambito laboral y que cste proceso debe llevarse a cabo en

forma planeada. organizada e integrada adecuadamente.
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En nuestro pais. la Secretaria del Trabajo y :Prevision Social retoma aspectos de las
definiciones de estos autores y define a la capacnaclén. como el proceso mediante el cual
el hombre desarrolla y perﬁ:ccnona sus habxlldadcs. destrezas, apmudes y actitudes a
través de un con_|umo de comcmdos Y. procedlmmmos tedrico — prncncos. relativo ‘al
conocimiento en forma mlegral que respondn alas exngencms dc un detcrmmado puesto

de trabajo.

Asi, €l IMSS como institucién generadora de fuente de 'trabxijo para miles de personas,
requiere que sus dreas con actividades de capacuacnon del personal disefien programas

'educacnon basica en

integrados de educacién — capacitacion, porque es’ sabldo quc la

México. no proporciona los elementos y medios Indlspcnsubles ‘para ajustarsc a las
caracteristicas de los procesos de trabajo, udemns de que uenc pcrsonal con diversos

niveles académicos.

En este scntido, es interesante ubicar a-la’ capacitacién:al:interior: del- campo.de la

educacién como lo menciona De la Sierra (1975) es’ decir. :eomo "un. proceso de

formacién social. a través del cual los hombres se'mfo br el mcdxo en que viven

» sobre la historia. a la vez que se capacnan para apllcar icha informacién en su realidad

circundante con objeto de influir en ella.

Ahora bien, el IMSS realiza esfuerzos para lograr la flrasbéndencia‘ v logro de objetivos de
capacitacién, dirigidos a las diferentes’ dreas, muestra“de “ello ‘es la planeacién.
organizacién y control. de estas actividades en los Centros'de Capacitacién y Calidad.

La Secretaria de Capacitacién ¥ Adiestramiento del CEN del SNTSS., ha promovido en
los ultimos aflos la bilateralidad en la elaboracién de programas, como una forma de
contribuir a que la capacitacién en el IMSS. verdaderamente beneficie a sus agremiados y
esté directamente relacionada con las actividades cotidianas de los trabajadores, para
proporcionar los servicios con calidad. ademds ha pugnado para que los Centros de
Capacitacion. cuenten con todos los recursos humanos. materiales y financieros que

requieren para estos fines.
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Por otra parte. se propone que se elaboren proyectos con base en el método cientifico,
que fundamente las necesidades ‘de capacimcién v el impacto de esta, ya que,. los
programas que emiten los Centros dc Capacnacnén vy Calidad ' IMSS - — SNTSS son

formacxon con unn base de’ daxos para obtcncr p

aplicados carentes de un sistema de. i
informacién estadistica,: ademds  no.. hay segulmlenlo de

‘m(ervcncxpnes, ‘de

capacitacion.

Los esfuerzos cncammados a- sausfnccr necesxdad:s ‘de- capacnacuén on apoyados

SNTSS porque desufonunadamente no sei ha rnarcado la

principalmente por el
trascendencia en cuanto a beneficios de esta actividad 8unado nl argumemo, ‘por. parlc de

las autoridades institucionales, de la falta de presupuesto para cubrlr el auscnusmo del

personal que asiste al Centro de Capacitacidn.

Una alternativa podria ser que, los programas de capacitacion se apliquen en forma
paralela con otros programas motivacionales que la respalden, porque se incrementaria la
posibilidad de obtener mejoras de comportamiento. adquisicion y apllcacxén efectiva de

conocimientos adquiridos. etc.

Es importante que las acciones de capacitacién se dirijan a la me_]ora de las actividades de
los trabajadores en su cotidianidad y ademads hacerlo. participe ‘consciente en la vida

social, econdmica y cultural del pais.

Sin embargo. los obsticulos para lograr la mejora en un amplio sentido se presentan en el
exterior e interior de la institucidn, ya que. en el contexto social actual. la campaiia de
desprestigio. por parte de algunos sectores empresariales de la iniciativa privada, que ha
enfrentado el IMSS, desde los primeros afios de funcionamiento. en la actualidad ha dado

resultado desbastador; » en su . interior los presupuestos asignados estdn
incremento de cobertura a nivel

un
constantemente en decremento en relacién con el

nacional.

Por todo esto. la participacién profesional del psicélogo debe tener en cuanta que la
capacitacién necesita darle importancia tanto al respeto a la dignidad humana del
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trabajador como al principio de equidad social., para trabajar en funcién del bien comin

de la institucién y de la sociedad en general.

Este trabajo cumple con el objetivo de describir tanto las actividades que realiza el
psicdlogo en el Centro de Capacitacién y Calidad, Regién Norte; como la participacion
profesional que tienc en este ambito, porque tiene los elementos necesarios para
trascender aplicando sus conocimientos y habilidades adquiridas en su formacién

académica.

Asi. el psicélogo no debe perder de vista que la capacitacién debe ser integral, con objeto
de que pucda formar al trabajador como una persona comprometida con el bicnestar de la
comunidad en la que se desarrolla; comprende tanto modificaciones en la esfera
cognoscitiva por ejemplo: memoria, capacidad dc andlisis y sintesis. razonamiento
|6gico-matematico. comprensidn de lectura. etc. asi como en el drea de la personalidad
por ejemplo: don de mando. manejo de autoridad y situaciones conflictivas, toma de
decisiones. solucién de problemas y obviamente, de enfocarse a la adquisicion »
desarrollo de los conocimientos y habilidades que necesita para desempefar

eficientemente las funciones especificas de su puesto.

Entonces. una capacitacion integral tiene como consecuencia que- el individuo obtenga
beneficios en el orden mntenal social y espiritual, al aumentar su auloesuma y confianza

en si mismo.

Por lo tanto, es. necesario que al interior como al :xtcnor del: lMSS rSe - ublque la

pcrspccuva de’’la capacxucnén con la lmponancm quc uen: .para obtencr el mejor

aprovcchamlenlo tanto.de los recursos humanos como de los malermles. tecnologlcos Y
financicros. es decir. no aplicaria como una obligacion legal sino como una convencida

politica de desarrollo y fomlécihiemo de la institucion.

La situacioén critica del IMSS en las dltimas décadas, demanda que los psicdlogos que
participan en los esfuerzos que realiza la institucion, para capacitar a sus trabajadores.
potencialicen habilidades, actualicen sus conocimientos sistemadticamente ¥y se

comprometan profundamente con su labor social. institucional v profesional.
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Lo anterior, sin perder de vista que el psicélogo dentro de su formacién académica cuenta

con los conocimientos

v habilidades necesarios para desarrollar exitosamente los pasos

mencionados del proceso de capacitacién:

a) Deteccién. Los conocimientos del psncélogo cn esm area sc referc ala

observacién y medicién de las carcncuas o cxcesos dc cnerms conducms en

el trabajo. : . g :

b) Diagnéstico. A partir de’las con‘{lucms detccuﬁdas. el psicélogo cuenta
con la capacidad de anilisis para realizar un diagnéstico en el que'la
prioridad - sean’ las necesidades ‘en ‘funcidon de ‘los objetivos de’ la
institucién, determinar qué dreas se requiere capacitar y qué personas
requieren capacitacién.

c) Planeacién. Una vez detectadas las necesidades de capacitacion. el
psicélogo tiene las habilidades para disefar el plan mas adecuado para
establecer una serie de programas que. a su vez, se dividen en cursos. en
los que redacte y analice objetivos. defina el destinatario y nimero de
participantes, seleccione técnicas y apoyos didacticos etc.

d) Desarrollo. En esta fase de aplicacién del programa. el psicélogo tiene
conocimientos, habilidades y la capacidad para lograr un cambio en la
conducta del individuo, establecer un clima grupal que propicie el
aprendizaje ¥ el adecuado mancjo del material didactico, etc.

e) Evaluacién. El psicdlogo en este aspecto adquirié en su formacion el
criterio para determinar los logros de los participantes con relacién a los
objetivos fijados, la eficacia del curso, diagnéstico del nivel de
conocimientos del participante, motiviandolo a adquirir mayores

conocimientos y habilidades.

El programa de capacitacion que incluye cste trabajo aporta en general. la propuesta de
que el psicélogo que se desempefia en el Centro de Capacitaciéon y Calidad. Regidn
Norte. elabore programas los aplique » muestre en lo concreto sus habilidades de
investigacion. disefo. anilisis y estrategia para intervenir en diversas areas. en estc caso

dc Asistentes Médicas. involucrindose en las etapas del proceso de capacitaciéon para
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coadyuvar en el disefio de programas en beneficio de los trabajadores. el propio instituto
vy la sociedad.

Este trabajo corrobora que el psicdlogo tiene en el &mbito de instituciones de la sociedad
mexicana, como es el caso del IMSS, una participacién trascendental y un reto para
consolidar los cambios de nuestra economia. con'la permanencia’y fortalecimiento del
instituto y sus trabajadores, pues es preciso reconocer que las acciones de capacitacién en

relacién con las necesidades son aun limitados.

En la actualidad el IMSS se encuentra en un mundo con las siguientes caracteristicas:
competitividad, apertura y penetracion de nuevos mercados, equipos ¥y mobiliarios de
bajo costo, valores agregados a los servicios, nuevas tecnologias. investigacion cientifica,
impulso a la calidad, rapidez en la toma de decisiones. etc., al respecto Reza (1999)
afirma que la capacitacién es una de las formas mas efectivas de enfrentar el cambio. de
adecuarse a la modemidad, de modificar actitudes y desaparecer vicios ancestrales. Sin

ser la panacea, es la herramienta mas efectiva para contribuir al cambio.

En conclusién la misién del psicélogo que se desempeiie profesionalmente en el ambito
de la capacitacion, consiste en promoverla, desarrollarla adecuadamente haciendo uso de
todas sus habilidades y tener la conviceién de que a pesar de las limitaciones se puede
lograr sus objetivos con pocos recursos y. aprovc;:héndo el potencial humano con el que

se cuenta.
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