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INTRODUCCION

El mundo actual se caracteriza por rapidos y acelerados cambios que se
generan en el entorno internacional y repercuten en el sistema productivo. La
globalizacion de la economia, los avances tecnoldgicos y la busqueda de
mayores niveles de competitividad, son factores que demandan adaptaciones e
innovaciones en las formas de organizacion y en los procesos productivos de

los centros de trabajo.

En 1992, México atraves6 por un cambio estructural en su economia cuando
decide enfrentar el reto de la globalizacion al firmar el Tratado de Libre
Comercio, lo cual exigiéo a las organizaciones nacionales adquirir niveles de
productividad que les permitieran ofrecer en el mercado bienes y servicios de

calidad.

Este entorno ha generado que el factor humano que se contrata en las
organizaciones este involucrado en constantes procesos de capacitaciéon con
el proposito de contar con personal; creativo, multifuncional, experto y sobre
todo capaz de satisfacer las necesidades de clientes y usuarios. Mendoza
(2000) seiiala que aquellos empresarios y directivos que no valoran la mision
qgue cumple la capacitacion y el adiestramiento para el trabajo pierden espacios
en el mercado internacional cuya estrategia se fundamenta en el dominio

tecnoldgico y en el servicio al cliente o usuario.

Es aqui donde toma importancia la capacitacion como un recurso para lograr
gue el personal de las organizaciones cuente con los conocimientos y
habilidades que les exige el complejo mundo laboral. Es importante considerar
gue no sélo las empresas privadas enfrentan este fenOmeno, sino que también
las instituciones publicas estan involucradas en esta dindmica y se han visto en
la necesidad de implementar sistemas de calidad que les permitan ofrecer

mejores servicios.

! Mendoza Nafiez Alejandro, Manual para determinar necesidades de capacitacion. Edt. Trillas México,
2000. P4g. 9




El trabajador social como prestador de servicios en diferentes instituciones
gubernamentales, se ve también involucrado en el proceso de la competitividad
y busca ofrecer servicios de calidad que satisfagan las necesidades de los
usuarios o clientes. Con base en lo anterior, surge el interés de conocer las
necesidades de capacitacion que tiene el personal de trabajo social del
Hospital General de Ecatepec, utilizando las herramientas tedrico
metodoldgicas que el Diplomado de Administracion Integral y Desarrollo del

Factor Humano en las organizaciones aporto.

Con el objeto de abordar dicha temética, se realiz6 este estudio monografico, el
cual esta integrado por seis apartados: En el primer capitulo se aborda el
ambito contextual en el que surge la capacitacion haciendo un breve andlisis
histérico que parte del contexto internacional, hasta conocer como surge la
capacitacion en México, en otro apartado de este mismo capitulo se realiza un

analisis de los conceptos de capacitacion, adiestramiento y desarrollo.

El segundo capitulo esta orientado a conocer el marco legal de la capacitacion

y su reglamentacion en México, tanto en los sectores publico y privado.

En el tercer capitulo se describe el proceso administrativo de la capacitacion y
dentro de éste se da mayor énfasis a la metodologia para realizar una
deteccién de necesidades de capacitacion, lo cual sirve de base para llevar a

cabo el trabajo de campo.

El cuarto capitulo muestra la investigacion que se realizo en el Hospital General
de Ecatepec, el primer acercamiento al departamento de trabajo social para
conocer el entorno en el cual se desarrolla el personal investigado y la

interaccién que tienen con el equipo de trabajo y los usurarios.

El quinto capitulo se refiere a la metodologia del estudio, en la cual se describe
paso a paso el procedimiento utilizado para conocer la situacién que prevalece
en torno a la dinamica laboral y a las necesidades de capacitacion. Este

estudio fue de tipo exploratorio, auxiliandose de las técnicas de observacion y



entrevista lo que permitié recabar informacion de primera mano. En el dltimo
apartado de este capitulo se hace la presentacion de los resultados que se
obtuvieron a través del cuestionario aplicado al personal que conforma el
departamento de trabajo social. En tanto en el sexto apartado se presenta la
propuesta de manera puntual para la capacitacion del personal de trabajo

social del hospital.

Finalmente se presentan las conclusiones del trabajo de investigacion

realizado.



CAPITULO |

LA CAPACITACION

En este capitulo se abordan los antecedentes de la capacitacion para el
trabajo, haciendo mencion de algunos datos historicos que parten del contexto

internacional hasta conocer como surgio la capacitacion en México.

En este trabajo recepcional interesa dar cuenta, de manera general y
contextual, del como varios hecho socio econémicos permitieron que se
generaran un escenario para la capacitacion en México. Cabe aclarar que en
este apartado no se hara un estudio minucioso de todo aquello factores que ha
tenido influencia en las formas de capitacion, pero si se abordaran aquellos
que parece relevantes y que han dado cierta directriz en materia de

capacitacion en nuestro pais.

Asi mismo, se realiza un analisis de los conceptos: -capacitacion,
adiestramiento y desarrollo con el fin de precisar la terminologia que se utilizara
en esta investigacion, lo cual evitara confusion en la aplicacion de cada uno de

los términos.

1.1 ANTECEDENTES DE LA CAPACITACION

En el pasado, los integrantes de las civilizaciones transmitian sus
conocimientos y habilidades en forma directa, las personas mas
experimentadas proporcionaban la informacion necesesaria para desarrollar
algun oficio.

Posteriormente surge el sistema “Maestro-Oficial-Aprendiz”,> al que debia
integrarse todo aquel que aspirara a ser considerado “maestro “ (Grados 1999.

14). El maestro era propietario de la maquinaria, herramienta y materia prima,

2 El autor consultado no sefiala el lugar especifico en el que surgi6 el sistema maestro, oficial, aprendiz.



tenia a su cargo oficiales que realizaban el trabajo bajo su supervision y a los
aprendices. A éstos Unicamente se les daba comida y alojamiento y la
oportunidad de aprender el oficio, al paso del tiempo, una vez que los
aprendices tuvieran los conocimientos necesarios se les consideraba

trabajadores y podian recibir una paga.

En el contexto internacional, el fendbmeno de la capacitacion para el trabajo
adquirié gran relevancia a raiz de la Revolucion Industrial, producto del impacto
tecnoldgico que genero la necesidad de contar con mano de obra especializada

gue manejara adecuadamente las nuevas maquinas. (Rodriguez 1999. 16)

En la medida que los patrones adquirieron nociones sobre el crecimiento y
desarrollo de personal, fueron entrenando a los trabajadores de manera que
conocieran y participaran en todo el proceso productivo y posteriormente se

especializaran en determinado tipo de actividad.

Otro suceso mundial importante que dio aportaciones al proceso capacitador,
fueron las dos guerras sufridas el siglo pasado, ya que se tuvieron que
desarrollar técnicas de entrenamiento y capacitacion intensiva. En 1915
aparece en Estados Unidos un método de ensefianza aplicado directamente al
entrenamiento militar conocido como el método de los cuatro pasos que son:
explicar, demostrar, ejecutar y verificar (Grados 1999.15). En este proceso
aparece la figura del instructor, quien era la persona que proporcionaba los
conocimientos, este procedimiento permiti6 que los militares obtuvieran
mejores resultados en el campo de batalla. Dicho método se ha podido aplicar

a otros campos de la accion humana especialmente el de la industria.

En el ambito de la capacitacion esté método ha sido util ya que en él se
expresan claramente los principios fundamentales del aprendizaje en los
adultos. Asi la capacitacion es un proceso extraescolar dirigido a trabajadores
mediante el cual se les proporciona una serie de conocimientos con la finalidad

de facilitar la ejecucién de su trabajo.



Se debe considerar que el adulto aprende si se toman en cuenta los siguientes

factores:

MOTIVACION: La motivacion constituye una estrategia fundamental en

el sujeto, si se logra originar un impulso o estimulo consciente que
promueva un cambio de actitud con la finalidad de desarrollar sus
potencialidades tendr& un mejor rendimiento en las funciones que
desemperie.

EJERCITACION: Para lograr el aprendizaje se requiere la participacion

activa del sujeto.
ESTIMULOS APROPIADOS: La presentacion detallada de la actividad

por aprender, acompafnada de breves explicaciones al respecto permite
un aprendizaje eficiente.

REFORZAMIENTO: La correccion inmediata o confirmacién de haber

logrado la conducta adecuada.

Este método ha permitido a los trabajadores adquirir ciertas habilidades para

mejorar su desempefio en los procesos de produccion.

La capacitacion en México tiene sus origenes en la época prehispanica. En
esta época se proporcionaba educacion y preparacion de tipo domeéstico

artesanal y militar a los jovenes.

En la legislacion colonial se encontraron datos como las “Ordenanzas de
mineria” que hablan de la educacion y ensefianza a los jovenes que
trabajaban en las minas (Grados 1999.17). En esta etapa se habla de la
educacion para el trabajo como el desarrollo o perfeccionamiento de las
facultades intelectuales, mediante ejercicios y ejemplos lo cual permitia formar

a un individuo apto y habil para el trabajo en las minas.

Después del movimiento de Independencia se regul6 la libertad del trabajo,
desaparecen los gremios y surge el contrato de aprendizaje en el cual el
trabajador prestaba sus servicios recibiendo a cambio la ensefianza del algun

oficio y aparte la retribucion convenida por el patron. En esta época existian



atropellamientos y abusos en contra de los trabajadores, sobre todo en la
cuestion salarial, en ocasiones no recibian ningun pago con el pretexto de que
se le estaba ensefiando, o los salarios eran muy reducidos; realizaban su
trabajo en condiciones insalubres y largas jornadas de labor. Estos fueron
algunos de los factores que pusieron las bases para el estallido de la
Revolucién Mexicana. Posteriormente en la Constitucién de 1917 se establece
el derecho al trabajo, para lograr mejores condiciones de vida ya que este
habia sido el objetivo principal de la Revolucién de 1910.

Sin embargo, no es sino hasta 1931 cuando la Ley Federal del Trabajo
establece las garantias minimas que protegen a los trabajadores para evitar los
abusos que se dieron en el pasado. En ésta estipula que todas las empresas
deben contar con aprendices, con el fin de garantizar la demanda de personal
calificado y prevenir problemas colaterales como accidentes en el trabajo y

bajos indices de productividad.

El gobierno Federal por su parte, estableci6 mecanismos legales que se
encargaron de regular las relaciones obrero patronales. En la Ley Federal de
1970 se incluyé entre otras cosas la obligatoriedad para las empresas de
impartir capacitacion, a partir de entonces se han tomado una serie de medidas
para apoyar la preparacion de personal en las organizaciones publicas y

privadas.

En 1977 se incluye en el Articulo 123 Constitucional la fraccion XIll, en la que
se estipula la obligatoriedad por parte de los patrones de impartir capacitacion y
adiestramiento a los trabajadores, en el siguiente afo, 1978, se reforma la Ley
del Trabajo dando origen al Sistema Nacional de Capacitacion y Adiestramiento
(SNACA).

A partir de la década de los 80 la politica econdémica estuvo enfocada a la
estimulacién de exportaciones, por lo que la industria mexicana se enfrento a
grandes empresas extranjeras. Las medidas que se tomaron para poder
competir con dichas empresas fue la capacitacion del personal lo cual se



consider6 como una estrategia para incrementar la calidad en los procesos

productivos.

Algunos empresarios se vieron en la necesidad de adoptar el proceso de
capacitacion no solo por ordenamientos legales, sino por mantenerse como
lider en el mercado produciendo bienes y servicios de calidad. Ello con el

objeto de ser competentes en cualquier territorio.

En 1992 con la firma del Tratado de Libre Comercio, la Ley Federal del Trabajo
sufre otra modificacion donde se establece entre otras cosas la posibilidad de
certificar la capacitaciéon laboral, iniciAndose el proyecto de educacion
tecnologica y modernizacion de la capacitacion enmarcado en la Ley General
de Educacién (Art. 45) donde se propone la creacion de un régimen de
certificacion de habilidades y destrezas laborales conocido actualmente como

competencias laborales.

En este sentido es relevante mencionar que las formas tradicionales de
capacitacion que se han utilizado en algunas organizaciones han cambiado,
actualmente en México y en otras partes del mundo la capacitacion esta
diseflada con base a competencias laborales, este nuevo enfoque de la
capacitaciéon propone disefarla bajo normas explicitas de un desempefio
competente. ( Shirley 2001. 11)

Con el proyecto de Modernizacion de la Educacion Tecnoldgica y Capacitacion,
el gobierno de México instalé el Consejo de Normalizacion y Certificacion de
Competencia Laboral (CONOCER), el 2 de julio de 1995. Este organismo
define la competencia laboral “Como la capacidad productiva de un individuo
para desempefiar una misma funcion en diferentes contextos de trabajo y con
base en los resultados esperados, lo que significa la puesta en evidencia de los
conocimientos, capacidades y actitudes requeridas para el desempefio de su

actividad.”

Por lo que se puede entender a la competencia laboral como el conjunto de

conocimientos, habilidades y actitudes verificables que se aplican en el



desempeiio de una funcion productiva, basada en los requerimientos de
calidad esperados local, nacional o internacionalmente. El modelo de
competencia laboral, de relativa reciente aparicion, a traido sin lugar a dudas,
como uno de sus mas grandes beneficios, la posibilidad de reconocer por
medio de la certificacion las diferentes funciones productivas que se

desenvuelven en toda organizacion.

El tema del trabajo y la capacitacion en México han sufrido modificaciones
debido a algunos factores como el crecimiento de la industria, la globalizacion
de la economia, los avances tecnoldgicos y la busqueda de mayores niveles de
competitividad. Actualmente la capacitacion se considera un recurso importante
para lograr que el factor humano cuente con los conocimientos y habilidades
que exige en nuestros dias el mundo globalizado.

El término capacitacion ha generado confusion en como se le concibe, es
frecuente que se confunda el término capacitacién con adiestramiento o que
se le utilice como sinénimos, por lo tanto para evitar confundir los términos y
entenderlos es necesario conocer y analizar su definicion. En el siguiente
apartado se definiran cada uno, con el objeto de distinguir la diferencia entre
cada uno de ellos, ya que de esta forma la aplicacion del concepto sera mas

puntual.

1.2 CAPACITACION, ADIESTRAMIENTO Y DESARROLLO

La capacitacion se define como: “el proceso de ensefianza aprendizaje
orientado a dotar a una persona de conocimientos, habilidades, y adecuarle
actitudes para que pueda alcanzar un puesto diferente al que ocupa. (Mendoza
2000. 27). Por su parte la Secretaria del Trabajo y Prevision Social concibe la
capacitacion como el “Proceso de formacidén continud e integral a través del
cual se adquieren, desarrollan y actualizan conocimientos, habilidades y

actitudes de los trabajadores para su mejor desempeio.”(STPS 1997.5)



Los planteamientos de otros autores como Victor Heredia y Fernando Arias
(1994) sefialan que la Capacitacion es “la adquisicion de conocimientos
principalmente de cardcter técnico cientifico y administrativo”. Mientras que
Alejandro Mendoza (2000) sefala que el “adiestramiento es la accion
destinada a desarrollar habilidades y destrezas del trabajador con el propdsito

de incrementar la eficiencia en su puesto de trabajo.

Por su parte Siliceo (1993.13) hace una diferenciacion entre la capacitacion y
adiestramiento; para este autor la capacitacion esta dirigida a trabajadores
calificados, técnicos y supervisores cuya labor requiere cierto nivel intelectual;
también esta dirigida a los empleados que desean alcanzar un puesto diferente
al que ocupan. Mientras que el adiestramiento se proporciona con la intencién
de brindar al trabajador los elementos para cumplir satisfactoriamente tareas de
tipo manual, labores operativas y manejo de equipo y herramienta, esta dirigido
principalmente a empleados de menor jerarquia dentro de la organizacion

como obreros.

Se puede distinguir en los conceptos anteriores que, el primero esta enfocado a
dotar de conocimientos a los trabajadores para el desarrollo de nuevas
funciones dentro de la organizacion y para el ascenso de un puesto a otro. El
adiestramiento esta encauzado a desarrollar destrezas en trabajos de caracter

muscular o motriz, quienes continuaran en el mismo puesto de trabajo.

Por ultimo se considera el término “Desarrollo” como otro de los que se utiliza
en el campo de los recursos humanos. El desarrollo es la accion destinada a
modificar la actitud de los seres humanos con el objeto de que se preparen
emotivamente para desempefiar su trabajo y que esto se refleje en su
superacion personal (Grados 1999. 25). Es decir se busca el desarrollo integral
del individuo a partir de los valores, emociones, ideales, actitudes vy
sentimientos que se reflejan en la superacion personal, cambio de actitudes, el
fortalecimiento de la disciplina y el caracter, todo ello en beneficio de la
organizaciéon y el propio trabajador, esta accion se dirige casi siempre a

mandos medios y directivos.

10



Para concluir se puede decir que la capacitacion es un proceso integral de
ensefianza aprendizaje que tiene como objetivo elevar el nivel de eficiencia a
través de la actualizacién y perfeccionamiento de los conocimientos. Esto dara
como resultado elevar la calidad del trabajo, asi como la superacion personal y
el mejoramiento del nivel socioecondmico de los individuos que integran las

organizaciones.

La capacitacion, adiestramiento y desarrollo son tres elementos que se
deberian retroalimentar y complementar entre si, de modo que los tres se
integren una sola unidad con objetivos que busquen un personal pleno,
preparado para el futuro, con iniciativa y creatividad que se esfuerce, no
Unicamente por el mejoramiento de las organizaciones, sino también por el de

Su propia persona.

11



CAPITULO Il

MARCO LEGAL DE LA CAPACITACION Y SU REGLAMENTACION EN
MEXICO

En este apartado se revisara la parte legal del proceso de capacitacion y
adiestramiento, considerando que es una obligacion patronal proporcionar
capacitacién a todos los trabajadores dentro de las organizaciones publicas o

privadas.

Iniciaremos con la revisién del articulo 123 Constitucional y sus Leyes
Reglamentarias, con el propésito de conocer de qué forma los patrones deben

cumplir con esta obligacion.

En otro de los apartados que integran este capitulo, se revisaran a través de
las Condiciones Generales de Trabajo de la Secretaria de Salud, los
lineamientos que deben seguir en cuanto a capacitacion los servidores
publicos que dependen de esta, con el objeto de contrastar los resultados que
arrojara la deteccion de necesidades de capacitacion del personal del area de
Trabajo Social, como prestador de servicios del Hospital General de Ecatepec,
con lo que se estipula en dichas condiciones, es importante, conocer Si
realmente se llevan a cabo los procedimientos acordados en cuanto a la
capacitacion en una institucion publica y el impacto que tiene en la prestacion

del servicio.

2.1 ARTICULO 123 CONSTITUCIONAL

El marco legal en el cual se inserta la capacitacion en México esta contenido en
tres documentos reglamentarios: La Constitucion Politica de los Estados
Unidos Mexicanos, La Ley Federal del Trabajo (LFT) y la Ley Organica de la

Administracion Publica Federal.

12



En estas leyes se establecen las garantias que amparan los derechos y
obligaciones de los trabajadores con el fin de conservar la integridad fisica y
emocional de los mismos. Ademas de regular o marcar las pautas que en

materia de capacitacion se siguen en el pais.

A continuacion se citara el Art. 123 Constitucional con el objeto de puntualizar

la base legal del trabajo y la capacitacion.

Toda persona tiene derecho al trabajo digno y socialmente util; al efecto se
promoveran la creacion de empleos y la organizacion social para el trabajo
conforme a la Ley. (Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos
2003.127)

Este articulo se divide en dos apartados “A” y “B”. El apartado “A”, establece
los derechos de los trabajadores y las relaciones laborales entre los
trabajadores y patrones. Su Ley Reglamentaria es la Ley Federal del Trabajo,
en la cual se estipulan los derechos y obligaciones de los trabajadores y
patrones de la iniciativa privada, es decir, a todos aquellos que laboran en

empresas particulares.

Bajo este apartado se encuentran establecidas las garantias minimas de los
trabajadores: la jornada maxima de trabajo, salario minimo, descansos y
vacaciones, proteccion al salario, participacion de utilidades, habitaciones,
capacitacion y adiestramiento, proteccion por accidentes y riesgos de trabajo,

seguridad social, y el derecho a huelga.

Particularmente en la fraccion Xl del articulo 123 queda establecido como
obligacion patronal proporcionar capacitacion y adiestramiento a los

trabajadores:

Las empresas cualesquiera que sea su actividad estardn obligadas a
proporcionar a sus trabajadores capacitacion o adiestramiento para el trabajo. La
ley reglamentaria determinara los sistemas, métodos y procedimientos conforme
a los cuales los patrones deberan cumplir con dicha obligacion. (Constitucién
Politica de los Estados Unidos Mexicanos 2003.12)

13



Por otra parte en el apartado “B” del articulo 123 se reglamentan las relaciones
de trabajo entre los Poderes de la Unién, el Gobierno del Distrito Federal y sus
trabajadores, que en este apartado se llaman servidores publicos. La Ley
Reglamentaria de este apartado es la Ley Federal de los Trabajadores al

Servicio del Estado, también conocida como Ley Burocratica.

Los trabajadores al servicio del estado son aquellos que prestan un servicio
fisico, intelectual o de ambos géneros en virtud de un nombramiento expedido
por algin érgano que depende directamente del Gobierno Federal o de
organismos descentralizados que tienen a su cargo funciones de servicio
publico. En este apartado como el anterior también se establecen las garantias
minimas que protegen el trabajo de los empleados publicos: jornada méaxima
de trabajo, proteccion al salario, derechos de escalafon y ascensos, derecho de

huelga limitado, seguridad social, entre otros.

En esta ley reglamentaria, en el apartado “B”, se considera a la capacitacion
como un medio para mejorar la calidad de vida del empleado publico, asi como
para elevar los niveles de productividad y por consiguiente los niveles
econdémicos del pais. Cabe destacar que la ley no especifica los sistemas,
métodos y procedimientos que deben seguir los titulares de las instituciones
publicas para capacitar al personal, lo cual no quiere decir que los empleados
publicos no se capaciten. Sin embargo cada dependencia tiene implicito en sus
condiciones generales de trabajo los lineamientos que dirigen el proceso de

capacitacion.
En el siguiente apartado se revisara en la Ley Federal del Trabajo en el articulo

153, el procedimiento que deben seguir las organizaciones privadas para la

elaboracion y registro de programas de capacitacion y adiestramiento.

14



2.2 LEY FEDERAL DEL TRABAJO ART. 153

La Ley Federal del Trabajo en su articulo 153 determina los sistemas, métodos
y procedimientos conforme a los cuales se debera cumplir con la capacitacion.
Esta reglamentaciéon esta plasmada en las fracciones de la “A” la “X” de dicho

articulo.

Aqui solo se hara mencion de manera breve del contenido de algunas
fracciones, lo cual nos permitira tener un acercamiento a la legislacién que rige
en materia de capacitacion y adiestramiento a los trabajadores. Para tal efecto
haremos el analisis partiendo de quién, cémo, dénde y por qué se va a

capacitar:

¢ A quién debera capacitarse?

La constitucion sefala, que las empresas cualesquiera que sea su actividad
estaran obligadas a proporcionar a los trabajadores capacitacion o
adiestramiento para el trabajo. Asi mismo el Articulo 153 “A” de la LFT contiene
todavia un enunciado mas general: “Todo trabajador tiene derecho a que su
patron le proporcione capacitacién o adiestramiento en su trabajo”. De aqui se
puede deducir que la ley no hace diferencias de clases sociales, puesto, nivel

jerarquico o actividad econémica el derecho a la capacitacion se aplica a todos.

El proceso de elaboracién de planes y programas debera incluir el método
utilizado para establecer el orden de prioridades en que habra de capacitarse
tanto por niveles como por puestos especificos. El articulo 153-“Q” sefiala que
los programas de capacitaciéon deben comprender todos los puestos y niveles
jerarquicos existentes en la empresa, sefialando el procedimiento de seleccién
a través del cual se establecera el orden en que seran capacitados los

trabajadores de un mismo puesto y categoria.
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¢En qué lugar y en qué horario debera impartirse la capacitacion?

El articulo 153-B indica explicitamente que para dar cumplimiento a esta
obligacion los patrones podran convenir con los trabajadores si la capacitaciéon
se llevara a cabo dentro o fuera de la empresa. La fraccion “E” del Art. 153
estipula que la capacitacion debera impartirse dentro de las jornadas de
trabajo, existiendo la posibilidad, de que de comun acuerdo podra impartirse de
otra manera, si el trabajador desea capacitarse en una actividad distinta a la
ocupacion que desempefa, en este caso la capacitacion se realizara fuera de

las jornadas de trabajo.

¢,Con qué proposito se capacita?

El objeto de la capacitacion es actualizar y perfeccionar los conocimientos y
habilidades del trabajador, y proporcionarle informacion cuando la nueva
tecnologia asi lo requiera. Asi como prepararlo para una vacante o puesto de
nueva creacion, prevenir accidentes de trabajo incrementar su productividad.
(Articulo 153-F)

Elementos que conforman la obligacion patronal de la capacitacion

La legislacion laboral vigente establece tres elementos que conforman esta
obligacion patronal: La Comision Mixta de Capacitacion, Registro de planes y

programas y la expedicion de constancias laborales.

Las Comisiones Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento (CMCA), son los
organismos que de acuerdo a la fraccion | del articulo 153, se constituyen en
cada empresa con igual numero de representantes de los trabajadores y del
patron con el propdsito de vigilar el cumplimiento de la obligacién patronal de

capacitar a sus trabajadores.

Los planes y programas de capacitacion se presentan ante la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social, para su registro de conformidad con lo dispuesto en
el articulo 153-A, 153-F, 153-N, 153-Q y 153-R.

16



Estos ordenamientos sefialan que para el caso de las empresas que cuenten
con un contrato colectivo de trabajo, la presentacion de los planes y programas
para su registro debe hacerse dentro de los 15 dias siguientes a la revision del

mismo.

Las constancias laborales son los documentos que expide la empresa y que
son autentificadas, por las CMCA, con las cuales se acredita al trabajador
haber llevado y aprobado el programa registrado para un determinado puesto.
Las empresas enviaran a la Secretaria del Trabajo y Previsién Social para su
registro y control las listas de constancias que se hayan expedido a los
trabajadores las cuales serviran para los casos de ascenso dentro de la

empresa. (Articulo 153-V)

El articulo 153 de la Ley Federal del Trabajo (1999) en todas sus fracciones
deja claro como debe desarrollarse el proceso administrativo de la capacitaciéon

y adiestramiento para los trabajadores de la iniciativa privada.

En el siguiente apartado se abordara el tema de la capitacién a partir de la Ley
Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado con la finalidad de conocer
como se lleva a cabo este proceso para los servidores publicos y

especificamente en los trabajadores de la Secretaria de Salud.

17



e LEY FEDERAL DE LOS TRABAJADORES AL SERVICO DEL
ESTADO
(ART. 44)

En este apartado se cita el Art. 44 de la Ley Federal de los Trabajadores al
Servicio del Estado, lo cual fundamenta las bases de la capacitacion para los

servidores publicos.

La Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado en su Art. 44
estipula: “Es obligacion de los trabajadores”:

Fraccion VI

“Asistir a institutos de capacitacién para mejorar su preparacion y
eficiencia” (LFT 2000)

Cabe mencionar que el articulo antes citado es impreciso en cuanto al proceso
de capacitacion, es por ello que cada dependencia publica tenga sus propios
reglamentos de capacitacion en los centros de trabajo. Por la particularidad de
los servicios que prestan regulen el proceso de capacitacion y adiestramiento,
con el objeto de elevar el indice de calidad y productividad en la prestacion del

servicio.

2.3.1 CONDICIONES GENERALES DE TRABAJO DE LA SECRETARIA DE
SALUD

Como ya se mencion6 al inicio de este capitulo se revisaran las Condiciones
Generales de Trabajo de la Secretaria de Salud (SS), especificamente el
capitulo X referente a la capacitacién, con el proposito de conocer como se
capacita al personal administrativo entre ellos a los trabajadores sociales que

prestan sus servicios en unidades hospitalarias de segundo nivel de la (SS).
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Las condiciones Generales de Trabajo son de aplicacion obligatoria y de
cumplimiento absoluto para los trabajadores de la Secretaria. Este documento
establece claramente los derechos y obligaciones de sus trabajadores y
titulares. En este apartado solo se considerard el capitulo X de dicho
documento con el fin de conocer el procedimiento de capacitacion para los

trabajadores que dependen de esta institucion.

El capitulo X hace referencia a la capacitacion y escalafén, en el cual se
sugiere que para dar mayor claridad a los articulos que se integran en él, se

revisen los siguientes términos:

Induccién.-- Orientacién impartida al trabajador de nuevo ingreso, mediante el
cual se le da a conocer los objetivos y funciones genéricas de la Secretaria y
de la unidad donde prestara sus servicios.

Ensefianza,.- A las acciones o0 eventos tendientes a incrementar el acervo de
conocimientos del personal, realizadas a través de programas elaborados o
validados por instituciones de ensefianza oficiales.

Capacitacion para el desempefio de calidad y para la calidad.- A todas aquellas
acciones previstas para incrementar la capacidad de los servidores publicos en
la realizacion de las actividades y funciones del puesto que actualmente
ocupan.

Capacitacion para el desarrollo.- A todas aquellas acciones realizadas que
favorezcan el cumplimiento de los perfiles de puesto superiores, a fin de que el
trabajador este en posibilidad de solicitar su participacion en los procesos
escalafonarios mediante su inscripcion y acreditacion.

Programa institucional de capacitacion.- Es la integracion anual de los
programas especificos de capacitacion en un documento Unico de la
Secretaria.

Programa especifico de capacitacion.- Documento formal de caracter anual, de
las acciones y/o eventos de capacitacion de cada una de las unidades
administrativas del sector central de la Secretaria y sus Organos

desconcentrados.
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Comision Nacional Mixta de Capacitacion.- Organo colegiado que representa la
Secretaria y el sindicato de la misma para vigilar el estricto cumplimiento de la
capacitacion de los trabajadores de la Secretaria.

Comité de Capacitacion y Desarrollo.- Organo de coordinacién institucional,
integrada por el subcomité Técnico Médico y el subcomité Técnico
Administrativo, cuyo proposito es fomentar y evaluar la operatividad del

programa institucional de capacitacion.

Los mecanismos operativos a que se refieren las anteriores acciones se
realizaran de acuerdo a lo estipulado en los reglamentos de escalafén y de
capacitacién segun sea el caso. (Condiciones Generales de Trabajo 2002-
2005)

La Secretaria contara de manera permanente con un Programa Institucional de
Capacitacion tendiente a la superacion profesional, técnica y humana de los
trabajadores de base, de las areas médica y administrativa, con el objeto de
incrementar sus conocimientos en el puesto y desarrollar sus habilidades de
manera oportuna y eficiente. En la elaboraciéon de este programa se deben
considerar las necesidades y prioridades institucionales procurando en todos
los casos obtener beneficios para los trabajadores. También deberd hacerse
difusiéon oportuna de los eventos de capacitacion.

Se dard induccion al personal segun corresponda en sus funciones,
debiéndose contemplar en su integraciébn, un aspecto informativo y
motivacional que permita mejorar la relacion trabajador usuario, asi como para

elevar la calidad, eficiencia y eficacia en los servicios de salud que prestan.

La Comisién Nacional Mixta de Capacitacion, se encargara de vigilar el estricto
cumplimiento de la capacitacion de los trabajadores de la Secretaria. Los
trabajadores que estén en constante capacitacion estaran en la posibilidad de
solicitar su participacion en las promociones de escalafén, se entiende por
escalafébn el sistema organizado por cada dependencia para efectuar
promociones de ascenso. (Trueba 2000. 43)
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Los factores escalafonarios que se evaluaran para el ascenso son: los
conocimientos, la aptitud, disciplina, puntualidad y antigiiedad. Estos factores
se evaluaran por medio de los tabuladores que sefalen los reglamentos de la

dependencia.

Se puede decir que la capacitacion en las organizaciones publica y privada
varia en cuanto a su reglamentacion. La iniciativa privada se rige bajo una
normatividad estricta y fundamentada en una Ley Reglamentaria que se deriva
del articulo 123 Constitucional, en la que se estipula claramente los sistemas,
métodos y procedimientos que se deben seguir, si los patrones no se apegan a
las disposiciones que marca la Ley, la Secretaria del Trabajo y Prevision Social
tiene la obligacion de sancionar, por lo que dificilmente los patrones desacatan
esta disposicion. La importancia de la capacitacion para los empresarios no
solo radica en el cumplimiento de las disposiciones Legales, sino en el
incremento de la productividad y el mejoramiento del desempefio de los
trabajadores lo cual permitirh tener una organizacion mas competitiva en los

mercados internacionales.

En tanto en el sector publico, cada dependencia del Gobierno Federal tiene su
propio reglamento de capacitacion fundamentado en las Condiciones
Generales de Trabajo y una Comision Mixta de Capacitacion, que se encarga
de vigilar su estricto cumplimiento. La capacitacion en las instituciones publicas
tiene como objetivo elevar el indice de calidad y productividad en la prestaciéon

del servicio.

21



22



CAPITULO 1l

EL PROCESO ADMINISTRATIVO DE LA CAPACITACION

Cuando hablamos de capacitacion nos referimos a un proceso mediante el que
se busca obtener determinados beneficios, por ejemplo reducir los accidentes
de trabajo, menor rotacion de personal, incremento en la productividad y
eficiencia, asi como preparar personal capaz de brindar servicios de calidad en

las organizaciones tanto publicas como privadas.

Para proporcionar capacitacion es importante partir de una necesidad o
carencia que se tenga en el &mbito laboral, por lo que se requiere realizar un
estudio en el que se detecten esas carencias de manera objetiva. El proceso
administrativo aplicado a la capacitacion permitird conducir paso a paso, el
curso de esta. La investigacion para realizar una adecuada deteccion de
necesidades, la elaboracion, ejecucion y evaluacion de los programas, son

etapas que se deben seguir.

En este capitulo las etapas que integran el proceso administrativo seran
analizadas para considerar su importancia, desarrollo y contribucién que cada

una de ellas proporciona a la capacitacion.

3.1 ETAPAS DEL PROCESO ADMINISTRATIVO APLICADO A LA
CAPACITACION

Al hablar del proceso administrativo nos referimos a un proceso que se
desarrolla a través de una serie de etapas operacionales y funciones que
guardan relacion mutua en las cuales intervienen un conjunto de personas
que actian de manera organizada, planificada y controlada para alcanzar

satisfactoriamente objetivos organizacionales. (Reyes 1976. 35)
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Los principios de la administracion tienen aplicacion practica en todas las
organizaciones, siendo la disciplina que tiene por objeto de estudio a las

organizaciones y desarrollo del hombre dentro de ellas. (Barajas 1998. 16)

El proceso administrativo aplicado a la capacitacion permitira mediante la
planeacion, organizacion, ejecucion y evaluacion, establecer el plan de accidén y
las estrategias que se habran de seguir. Este proceso estard enfocado a
desarrollar de manera integral los conocimientos, actitudes y habilidades del

factor humano que conforma toda organizacion.

< Planeacion

En el proceso de capacitacion la planeacion es la fase inicial que le da razon
de ser y contenido técnico al proceso, pues conduce a determinar qué se va
hacer, como hacerlo, cudndo y quién se encargara de ello implica también
prever y seleccionar los puntos de accién a seguir. Esta fase involucra tres
momentos; primeramente hacer una deteccion de necesidades de capacitacion
posterior a ello el establecimiento de objetivos y por ultimo la elaboracion de
planes y programas que orienten los contenidos o temas en que se va a
capacitar. A continuacion describiremos en qué consisten cada uno de estos

momentos.

a. Deteccion de necesidades de capacitacion

La deteccion de necesidades de capacitacion es una investigacion sistematica
que se lleva a cabo para obtener informacién que permita guiar la elaboracién
de programas de capacitacion y establecer estrategias para su operacion. Se
realiza con el propdsito de identificar los problemas o deficiencias que limitan a
los trabajadores en el desarrollo adecuado de las funciones laborales. (STPS
1998. 6). La deteccion de necesidades de capacitacion es la parte medular de
la planeacion, si llegaran a existir fallas en esta investigacion, los programas, la
contratacion de instructores, la elaboracion de material didactico no sera de
utilidad; sin embargo si se realiza un adecuado diagnostico de necesidades es
muy probable que se alcancen los resultados deseados.
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Para concebir mejor este procedimiento es importante definir lo que es una
necesidad de capacitacién. Nava Corchado (1979) define la necesidad de
capacitacion y adiestramiento como la diferencia cuantificable o medible que
existe entre los objetivos de un puesto de trabajo y el desempefio de una
empresa. Por su parte la Unidad Coordinadora de Empleo, Capacitacién y
Adiestramiento (UCECA) al hablar de necesidades de capacitacion se refiere a
las carencias que los trabajadores tienen para desarrollar su trabajo de manera

adecuada dentro de la organizacion. (Mendoza 2000. 37)

Por lo tanto, la deteccion de necesidades de capacitacion es un estudio
comparativo entre la manera apropiada de trabajar y la manera como
realmente se trabaja, o bien cuando no se estan alcanzado los objetivos del
puesto de trabajo surge una necesidad de capacitacién. Es importante aclarar
gue las necesidades no se dan Unicamente por el desempefio ineficiente del
trabajador, éstas también se pueden originarse por otros factores que se
describiran mas adelanten en la clasificacion de necesidades de capacitacion.
Para que una organizacion que proporciona bienes y servicios alcance con
éxito sus objetivos, es indispensable que el personal realice sus funciones y
actividades con el nivel de eficiencia requerido por el puesto de trabajo que

ocupa.

No es tarea facil determinar cuales son las necesidades reales y prioritarias
de capacitacion que se desean satisfacer debido a que existen varios tipos de

necesidades, que a continuacion se describiran.

Las necesidades de capacitacion de acuerdo a la forma en la que se presentan
segun Mendoza (2000) se clasifican en dos tipos: las manifiestas y las
encubiertas. Las manifiestas muestran un problema que se detecta a simple
vista, son originadas por algun cambio en la estructura de la organizacion como
por ejemplo movilidad del personal, ascensos, personal de nuevo ingreso,
cambio de maquinaria y herramienta, de métodos o procedimientos de trabajo,

0 en las politicas institucionales.
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Las necesidades encubiertas son aquellas que indican un problema cuya causa
no se detecta a simple vista (Grados 1999. 43). Surgen en el personal que
ocupa normalmente su puesto de trabajo y presentan problemas de
desempeiio derivado de la falta de conocimientos habilidades o actitudes. Por
ejemplo; en el ambito de la productividad no se logra cumplir con los objetivos
en la organizacion de la institucion; la ausencia total o parcial de politicas,
objetivos no claros; favoritismos, carencia de reglamentos, comunicacion
deficiente en algunos o en todos los niveles de la institucion; en el
comportamiento se observan actitudes negativas, por ejemplo alto indice de

ausentismo y retardos, asi como problemas interpersonales

Por las areas que cubren, las necesidades se clasifican en: departamentales,
ocupacionales e individuales. Las departamentales son las necesidades que
afectan una parte importante de la organizacion llAmese direccidn, gerencia,
departamento o seccion. Las ocupacionales son aquellas que afectan a un
puesto en particular, dando como resultado bajo rendimiento en los
trabajadores. Por ultimo las individuales que afectan de manera particular a
cada empleado. (STPS 1995)

De acuerdo al tamafio Donaldson citado por Mendoza (2000), refiere que
existen macronecesidades y micronecesidades. Una micronecesidad de
capacitacién se presenta en un grupo muy pequefio de empleados, mientras
que las macronecesidades existen en un grupo grande, siempre que una
organizacion adopta un procedimiento nuevo en su estructura funcional se da

una macronecesidad de capacitacion.

Finalmente por la temporalidad de las necesidades, éstas se clasifican en
inmediatas y mediatas. Las inmediatas son aquellas que deben atenderse de
manera urgente o a corto plazo, en tanto que las mediatas se relacionan con
los planes futuros de la organizacién y que no son prioritarias en ese momento.
(Mendoza 2000. 49)

25



Esta clasificacion permite conocer cual es el origen de las necesidades,
anteriormente se menciond que no siempre las necesidades se derivan del
desempeinio ineficiente en el puesto de trabajo, sino que existen otros factores
organizacionales como cambios en las politicas y objetivos, en el manual de
funciones y procedimientos, en la modernizacién de equipos y maquinaria,

estos factores de igual forma pueden originar necesidades de capacitacion.

Con base al ordenamiento antes mencionado se puede definir la metodologia
asi como los instrumentos que se utilizaran para llevar a cabo la deteccion de
necesidades. El procedimiento a utilizar varia segun el tipo de necesidad que
se desea investigar, es mas sencillo desarrollar programas de capacitacion
para las necesidades manifiestas que para las encubiertas.(Mendoza 2000. 62)

Segun Mendoza las necesidades de capacitacion manifiestas, como ya se
sefiald, estan originadas por cambios en la organizacibn como: nuevos
ingresos, transferencias, cambio de equipos y herramientas, cambio de
procedimientos y politicas, etc. En este caso, el procedimiento a seguir es el
siguiente: Primero, es necesario conocer el numero y nombre de los
trabajadores y directivos afectados; segundo realizar una descripcion del
puesto con el fin de dejar claras las funciones y actividades que se deben
desempeiniar, tercero, precisar los conocimientos que se desean proporcionar;

por ultimo, establecer las fechas en que debe estar capacitado el personal.

En cambio, las necesidades encubiertas son las que mayores dificultades
presentan en cuanto a su determinacion, dado que estan sujetas a
innumerables variables como: actitud del personal, estilos de liderazgo,

costumbres prejuicios y la cultura de trabajadores y directivos.
Para determinar las necesidades encubiertas, la metodologia a seguir es mas

complicada y requiere de mayor tiempo, y es necesario seguir algunos pasos

fundamentales.
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Para identificar necesidades encubiertas se inicia por determinar qué debe
hacerse en la organizacién, es decir determinar la situacion idénea, ello debe
ser precisado con anterioridad por los directivos por medio de los manuales
administrativos y de procedimientos en los cuales se especifican las funciones
y las tareas a desarrollar segun el puesto que se desempefie. También debera
conocerse el perfil del puesto de trabajo que se esta investigando con el objeto
de identificar los requisitos que exige la ejecucion del trabajo asi como las
funciones y tareas basicas a desarrollar.

El siguiente paso consiste en investigar como se trabaja actualmente en la
organizacién, lo cual va a proporcionar un parametro de comparacion con la
fase anterior. Es fundamental identificar las diferencias entre lo que se espera
que haga el trabajador “situacion ideal” y lo que realmente hace “situacion real”,

lo cual dara como resultado necesidades de capacitacion.

Situacion | Situacion
Ideal d Real
A 4 A 4
Como se debe Forma de
trabajar trabajar

Comparacion

\ 4
Necesidades de capacitacion

Para conocer la situacion real de como trabaja el personal nos podemos
auxiliar del uso de algunas técnicas e instrumentos, por lo que el siguiente paso
consiste en seleccionar las técnicas e instrumentos que se utilizardn para
recabar informacion. Para ello es importante conocer el numero de
trabajadores que se van a investigar, el nivel jerarquico y los puestos que
ocupan, a partir de esta informacion se escogen por lo menos dos técnicas

para investigar directamente al personal y se elaboran los instrumentos.
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Las técnicas e instrumentos que comunmente se utilizan para este fin son:
observacion, entrevista, encuesta, cuestionarios, listas de verificacion,
inventario de habilidades, pruebas de desempefio, reuniones de grupo,
tormenta de ideas, entre otras. (Mendoza 2000. 86)

Es importante seleccionar una técnica diferente de la que se aplic6 al personal
para que a través de ella el jefe inmediato dé su punto de vista sobre las
necesidades de sus subordinados, al mismo tiempo que evalte su rendimiento
laboral. Posterior a ello se aplicaran las técnicas e instrumentos que se

elaboraron.

La ultima parte de la deteccidén de necesidades implica analizar la informacion
obtenida. La aplicacion de las técnicas e instrumentos arroja un cumulo de
datos que es necesario revisar y algunas de ellas requieren de un proceso de
tabulacion. La observacion y la entrevista se analizan de acuerdo al criterio de
quien esta desarrollando la investigacion. Los resultados de la deteccion de
necesidades se puede presentar a través de un informe en donde se incluyan
los datos de identificacion de la empresa, el procedimiento empleado, las
técnicas e instrumentos utilizados asi como los datos cuantitativos de la
informacion recabada por medio de instrumentos, esta informacién puede
presentarse a través de cuadros estadisticos lo cual dara mayor objetividad a

las necesidades que se detectaron.

La deteccion de necesidades es sin duda la parte fundamental del proceso de
capacitacion y el punto de partida para la elaboracién de planes y programas,
ya gque esta fase conduce a establecer en que se va a capacitar, quienes de los
trabajadores de un mismo puesto requieren capacitacion, con que profundidad
de aprendizaje, ya sea en el area del conocimiento de las habilidades o de las

aptitudes.
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b. Definicion de objetivos

La siguiente fase de la planeacién es la definicion de objetivos, siendo estos
los fines 0 metas a los que se dirige toda actividad. Conforman la base
estructural de la planeacion y dan sentido y orientacion a todo el proceso dado

gue sefalan hacia donde dirigir las acciones.

En este sentido los objetivos en capacitacion deben fijarse en funcion de los
objetivos de la organizacion y en razon de la satisfaccion, solucion o reduccion
de los problemas, carencias o necesidades detectadas en la fase de deteccion
de necesidades. (Pinto 1990. 48)

C. Elaboracion de programas

Como tercer momento, la elaboracion de programas es otra parte importante
que integra la planeacion. Una vez ubicadas las necesidades se inicia con la
elaboracion de programas los cuales estaran encauzados al cumplimiento de
los objetivos previamente disefiados. Los programas son el conjunto de cursos
y eventos que permiten atender las necesidades de formacion, actualizacion y

desarrollo del factor humano en los centros de trabajo. (STPS 1997.9)

Es importante considerar algunos elementos para la correcta elaboracion de los
programas: Inicialmente se establecen claramente los objetivos de aprendizaje
en ellos se describe lo que se desea alcanzar y las conductas a lograr al
termino del proceso de capacitacion; posteriormente se establece el contenido
tematico del programa, considerar informacion que permita alcanzar los

objetivos y sobre todo satisfacer las necesidades detectadas.

d. Presupuesto

Y por ultimo, se integra el presupuesto a través de un calculo de gastos que
resulta de la ponderacién y costos de todas las acciones a efectuar, asi como
los recursos financieros y humanos que se requieren para poner en marcha el

proceso. El presupuesto se basa principalmente en los programas de
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capacitacion que se van a impartir, el personal requerido, los materiales,

espacios, etc.

% Organizacion

La segunda etapa del proceso es la organizacion. Aqui se establece la
estructura de funciones, una vez creados los programas es necesario delimitar
funciones especificas para el personal administrativo encargado de la
capacitacion. Mientras la primera etapa del proceso responde al qué hacer, la
organizacion indica con qué hacerlo, es decir qué elementos tecnolégicos,

humanos y fisicos se necesitan para su realizacion.

De acuerdo con Jaime Grados (1999) esta fase la integran tres elementos:

1.- Estructuras y sistemas. Toda institucion debe contar con espacios fisicos
para este fin, si es preciso con un departamento de capacitacion debidamente
organizado y con autoridad definida.

2.- La integracion de personas. Se requiere de personal técnicamente
preparado capaz de disefiar y ejecutar planes y programas, se podria habilitar
como instructores a personal interno de la organizacién, que tengan los
conocimientos técnicos y experiencia en las actividades que se desea capacitar
y formarlos como instructores, o contratar servicios externos de capacitacion
que pueden ser escuelas de capacitacion o instructores independientes.

3.- Integracion de recursos materiales. La ejecucion de la capacitacion requiere
de espacios fisicos y equipamiento (aulas, mesas, sillas, pizarrones,
proyectores, manuales, etc.) que ofrezcan las condiciones Optimas para que se
de favorablemente el proceso de ensefianza aprendizaje y se produzcan los
cambios de conducta que se desean en desempefio del trabajador. Es
frecuente que los programas bien planeados y disefiados, reduzcan
enormemente su efectividad por las condiciones en que se realizan, otro factor
importante que ocasiona que los programas no tengan éxito es la falta de

interés de los trabajadores que se desean capacitar.
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s Ejecucion

La tercera etapa del proceso es la ejecucion, en la que se pone es marcha el
plan de capacitacion, en ella se llevan a cabo los programas establecidos e
implica la coordinacion de intereses, esfuerzos y tiempos del personal para la

realizacion de los eventos de formacion previstos.

Para llevar a cabo esta fase es indispensable hacer una intensa labor de
promocién y sensibilizacion del personal, a fin de que la comprension de su

alcance y beneficios, motive una activa participacion de todo el personal.

Una vez que los programas se hayan definido, es necesario considerar las
siguientes actividades:

Preparacion de programas.- Se refiere a la organizacion para el desarrollo de
las acciones como integracion y formacién de grupos, la asignacion de
espacios, aulas, auditorios, etc. Asi como la elaboracion de material didactico
requerido.

Formacion de instructores.- Hace alusion a la etapa de formacion de personal
interno habilitado con instructor para participar en el desarrollo de las acciones
programadas o también se pueden contratar instructores externos de

instituciones capacitadoras.

La ejecucion de los eventos, esta es la parte sustantiva del proceso ya que
implica el desarrollo de los programas disefiados, en ella interactian los
trabajadores que se van a capacitar con los instructores, se desarrollan los

contenidos y se enriguecen las experiencias de aprendizaje.

« Evaluacion

La dltima etapa del proceso es la evaluacion, la cual va a permitir medir el
grado de cumplimiento de los objetivos, implica la comparacion de lo alcanzado
con lo planeado. En la evaluacion se pueden valorar varios aspectos, como el
proceso de ensefianza aprendizaje, la reaccidn de los participantes en el

desempenio laboral y los cambios de conducta esperados.
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Jaime Grados (1999) menciona que la evaluacion se puede hacer en tres
momentos: Evaluacion inicial, tiene como propdésito realizar un diagnéstico para
conocer el nivel de conocimientos o informacién que tienen los trabajadores
que seran capacitados en relacion con el curso o el tema que se va a revisar.
Se puede hacer de forma escrita mediante un cuestionario o verbal a través de

una técnica interrogativa.

La interfase o evaluacion durante el proceso, se utiliza para detectar el nivel
de conocimientos que estan alcanzando los trabajadores sujetos a
capacitacién, ademas permite hacer ajustes al contenido teméatico de acuerdo
al ritmo del grupo para asimilar los contenidos, esta evaluacion suele llevarse a
cabo por medio de cuestionarios 0 mediante una retroalimentacién con el
instructor y los capacitandos. La evaluacion final se realiza en relacion con los
conocimientos y actitudes modificados, al término del curso, generalmente se
hace a través de un cuestionario, puede ser el mismo que se utilizé en la

evaluacion inicial para hacer un analisis comparativo.

El seguimiento es otra parte importante de la evaluacion, en la cual se evalta el
proceso integral del sistema de capacitacion implementado y el impacto que
generd en el escenario de trabajo. Alli es donde realmente se lleva a efecto la
evaluacién del costo beneficio de un curso en funcion de la manera en que los
capacitandos apliguen los conocimientos o0 habilidades obtenidos. El
seguimiento se lleva a cabo a través de diferentes técnicas como: tutorias, en
esta técnica el supervisor revisa que se estén aplicando adecuadamente los
conocimientos adquiridos durante la capacitacion. También se pueden brindar
asesorias siempre y cuando no influyan en la iniciativa y creatividad de los
trabajadores. Otras de las técnicas son las reuniones de seguimiento
programadas que se realizan con la finalidad de que los participantes de un

CUrso expresen sus experiencias y conocimientos aplicados y los intercambien.

El seguimiento se hace con fines de correccion y ajuste a los programas

impartidos valiéndose de los medios necesarios que muestren avances en el
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mejoramiento del trabajo y la reduccion de los problemas o atencion de las

necesidades detectadas.

Para concluir, es importante mencionar que el proceso administrativo de la
capacitacion conlleva a realizar un conjunto de actividades planeadas y
organizadas, siendo su objetivo principal originar un cambio a través de un
proceso de ensefianza aprendizaje en los empleados de organizaciones

privadas y publicas.

Sin embargo, todos los esfuerzos que haga una empresa o instituciéon para
capacitar a su personal serd infructuosa si los trabajadores no muestran interés
en el proceso, es comun que algunos trabajadores se resistan a cambiar sus
actitudes y habitos de trabajo por una inercia laboral ya establecida, sin
embargo en este mundo globalizado y competitivo, se requiere de una mejor

capacitacion que responda a este contexto.

Por lo tanto, el personal que no esta en constante capacitacion y actualizacion
de sus conocimientos y habilidades indudablemente repercutira en su
desempefio laboral, debido a los constantes cambios a nivel tecnoldgico y
social que se generan dia con dia. Por ejemplo un trabajador de nuevo ingreso
a un puesto de trabajo, minimo requiere de un curso de induccion en el que se
le habilite para manejar determinadas herramientas 0 maquinaria, si después
de cierto tiempo a ese trabajador le cambian la maquinaria o el procedimiento
de trabajo y no recibe una capacitacion previa dificilmente podra realizar

eficientemente sus funciones
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CAPITULO IV
HOSPITAL GENERAL DE ECATEPEC

Este capitulo integra la investigacion que se realiz6 en el Hospital General de
Ecatepec, con el propdsito de conocer el contexto donde se desarrolla el
personal a investigar. Se inicia con los antecedentes histdricos de la institucion
y el servicio que proporciona, asi como el funcionamiento de la oficina de
Trabajo Social y el perfil del Trabajador Social en el area médica. Esto permitira
tener un acercamiento a la institucion, area puesto y funciones que ocupa y

desempenfa el Trabajador Social.

4.1 ANTECEDENTES INSTITUCIONALES

El Hospital General de Ecatepec “Dr. José Maria Rodriguez”, fue creado a raiz
y como consecuencia de los sismos ocurridos en el mes de septiembre de
1985 en la Ciudad de México, en donde se perdi6 parte de la infraestructura en
los servicios médicos de la Secretaria de Salud. En esa época el Dr. Guillermo
Soberon Acevedo, entonces Secretario de Salud, implanté y dio inicio a un
programa de reconstruccion, el cual incluia la construccion de hospitales de
segundo nivel que estuvieran situados en la periferia del Distrito Federal y que
coadyuvaran a descargar la gran demanda de atencién que se tenia en el

Hospital General de México.

Fue asi como el Lic. Miguel de la Madrid Hurtado, entonces presidente de la
Republica Mexicana, colocé la primera columna del Hospital General de
Atizapan de Zaragoza, dando inicio también a la construccién de otros cinco
hospitales: el de Cuautitthn de Romero Rubio, el de Ciudad Nezahualcoyotl,
Naucalpan de Juarez, Toluca y Ecatepec de Morelos, todos ellos ubicados en
el Estado de México. Esto fue posible gracias al aporte que realiz6 la sociedad

mexicana a través del Fondo Nacional de Reconstruccion.
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El Hospital General de Ecatepec, ubicado en la calle Leona Vicario N° 109
colonia del Valle Anahuac, Municipio de Ecatepec de Morelos, fue inaugurado
el dia 29 de Abril de 1987, el dia 15 de Junio del mismo afio, iniciaron los
servicios de consulta externa, rayos “X” y el laboratorio clinico, el dia 31 de

agosto entra en operacion el servicio de hospitalizacion.?
4.2 SERVICIO QUE PROPORCIONA

Esta unidad de salud proporciona atencion médica de segundo nivel a la
poblacion referida de los Centros de Salud ubicados en los municipios de
Ecatepec de Morelos y Coacalco. Los servicios que proporciona son de
consulta externa, urgencias adultos y pediatria, cirugia, tococirugia,
hospitalizacion pediétrica, gineco-obstétrica, terapia intensiva, medicina interna
asi como servicios auxiliares de diagnoéstico y tratamiento, laboratorio de

anatomia patoldgica y radiologia.

El servicio se proporciona al publico en general, principalmente a pacientes
referidos de 22 unidades de atencion primaria a la salud de los municipios
situados en la zona noroeste del Estado de México tales como: Atenco,
Acolman, Papalotla, San Martin, Tecamac, Otumba, Chinconcuac,
Teotihuacan, Nopaltepec, Chiconautla, Papalotla, Temascalapa, entre otros.

4.3 MISION Y VISION INSTITUCIONAL

Misién: “ Los servidores publicos adscritos al Hospital General de Ecatepec Dr.
José Ma. Rodriguez asumen el compromiso de proporcionar servicios de salud
a la poblacion abierta, con elevado sentido humanistico y ético, con
oportunidad, equidad y eficiencia; anteponiendo siempre el respeto a la vida
misma y a la confianza que nuestros usuarios nos depositan. Ofreciendo
servicios de calidad en un marco de legalidad, contribuyendo a elevar las

condiciones de vida de los Ecatepenses y fortaleciendo el desarrollo social.”

¥ Informacion proporcionada por el Jefe de Trabajo Social del Hospital General de Ecatepec. Diciembre
2005
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Vision: “El Hospital General de Ecatepec Dr. José Ma. Rodriguez sera un
hospital publico integrado a la comunidad a la que pertenece, lider en su tipo,
confiable, que brinde atencion integral a la salud con sentido humano, que
garantice el derecho a la atencibn meédica con oportunidad, responsabilidad y
respeto, que maneje sus recursos con honestidad y transparencia, que aliente
la participacidbn armonica entre sus integrantes, fomente y permita el desarrollo

profesional”.

4.4 ORGANIZACION Y FUNCIONAMIENTO

Para su funcionamiento el Hospital esta distribuido en cinco edificios
interrelacionados entre si; el primero llamado cuerpo “A”, aloja en el primer
nivel la unidad de gobierno, oficinas del personal administrativo, radiologia,
farmacologia, aulas de ensefianza; en el segundo nivel la consulta externa y la
oficina de Trabajo Social. En el cuerpo “B” se ubica el servicio de urgencias y
bloque toco quirdrgico, terapia intensiva, central de equipos y esterilizacion. En
tanto al cuerpo “C” corresponde al servicio de hospitalizacion de medicina
interna y tococirugia. En el cuerpo “D” se encuentra el servicio de
hospitalizacion de gineco obstetricia y pediatria. Por ultimo el cuerpo “E” aloja
la casa de maquinas con equipos hidroneumaticos, cocina, sala de usos

multiples, lavanderia, y laboratorio de anatomia patolégica.
La estructura organica del hospital se presenta a continuacion de forma

esquematica en un organigrama el cual especifica jerarquias y lineas de

autoridad.

36



37



4.4.1 ORGANIZACION Y FUNCIONAMIENTO DEL AREA DE TRABAJO
SOCIAL

Trabajo Social forma parte de una estructura organica en la que se considera a
todo el personal del hospital como se muestra en el esquema anterior. Para su
funcionamiento, el departamento de Trabajo Social se encuentra integrado por
16 Trabajadores Sociales, distribuidos en los turnos matutino, vespertino,
nocturno, fines de semana y dias festivos. Y organizado de acuerdo al

siguiente organigrama.

Organigrama del area de Trabajo Social

Jefatura de Trabajo Social

Supervision

Trabajo Social
operativo

Las funciones y actividades basicas a desarrollar por los trabajadores sociales
en las unidades hospitalarias de segundo nivel de la Secretaria de Salud y
especificamente en el Hospital General de Ecatepec estan integradas en tres
areas operativas: Urgencias, hospitalizacion y consulta externa. (Manual de
procedimientos 1993. 3)

Las actividades habran de variar de acuerdo al perfil del puesto que este
desempefnando el trabajador social, puede ser Jefe, Supervisor o Trabajo

Social operativo.
Se entendera por funcion la accion y ejercicio propio del campo profesional de

Trabajo Social, y por actividad el conjunto de tareas o pasos a seguir para
alcanzar un objetivo determinado. (Ander- Egg 1995. 132)
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A continuacion se describiran las funciones y actividades que se ejecutan en
el departamento de Trabajo Social de acuerdo al manual de procedimientos

para hospitales de segundo nivel de la Secretaria de Salud (1993)

Funciones y actividades

Investigacion: En el area de la salud la investigacion se realiza con la finalidad
de identificar factores econdémicos, sociales y culturales que intervienen en el
proceso salud enfermedad.

Las actividades que se desprenden de esta funcidn son: realizar estudios
socioeconOmicos, visitar y entrevistar diariamente a pacientes hospitalizados o
factibles de hospitalizacion asi como a familiares, identificar problematica
social, localizar familiares, realizar visitas domiciliarias, revisar expedientes
clinicos, elaborar anualmente el perfil socio-econdmico de la poblacion usuaria

y participar en investigaciones epidemioldgicas.

Orientacion: Es el asesoramiento que se brinda a pacientes o familiares en
problemas concretos relacionados con la recuperacion del paciente, en caso
médico legal, tramites de defuncion, traslados, y en general del servicio y
normas del hospital.

Actividades: Proporcionar orientacion a familiares y pacientes cuando requieran
ser trasladados a otra unidad de salud, informar sobre el reglamento del
hospital a los familiares y visitantes del paciente, orientar a los familiares sobre
tramites de alta voluntaria, por defuncion y de gestiones legales de inhumacion,
en caso de detectar problematica social el Trabajador Social debe plantear
alternativas de solucion y orientar profesionalmente al paciente, familiares o

responsable.

Asistencia: Ayuda especifica que se proporciona a través de los servicios del
hospital a pacientes que presentan situaciones carenciales debido a diversos
problemas sociales.

Actividades: valorar la situacion econémica con base al estudio
socioeconémico y fijar cuota de recuperacion, canalizar pacientes a otras

instituciones meédicas cuando sea necesario, y proveer de servicios de apoyo a
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pacientes o familiares cuando por falta de recursos econdmicos lo requieran

(ambulancias, servicios funerarios, medicamentos, aparatos, etc.

Administracién: Es el conjunto de actividades que se realizan de manera
organizada, planificada y controlada para alcanzar determinados fines.
Actividades: Elaboracion de programas, buscar la optimizacién de recursos y

controlar los procesos administrativos del servicio de trabajo social.

Educacion social: Es el proceso que se lleva a cabo para proporcionar
conocimientos sobre el modo de atender la salud, fomentar habitos y modificar
conductas perjudiciales, con el objeto de prevenir enfermedades.

Actividades: Desarrollar modelos preventivos de educacion social para la salud,
impartir platicas a la poblacion usuaria a través de la formacion de grupos,
formar grupos de pacientes hospitalizados para proporcionar informacion sobre

los programas de salud.

Con respecto a la educacion social, algunos programas basicos de educacién
para la salud en los que interviene el personal de este departamento son:
enfermedades cronico degenerativas, enfermedades de transmision sexual,
nutricion y salud, lactancia materna, vacunacion, planificacion familiar,
enfermedades infecciosas y parasitarias, enfermedades regionales frecuentes,
adicciones, donacién de sangre, rehabilitacion, salud mental, saneamiento

basico, donacién de 6rganos y tejidos posmortum.

Las funciones y actividades exclusivas del Jefe y supervisoras del

departamento son las siguientes:

Supervision: Es el seguimiento, asesoramiento y evaluacion que se lleva a
cabo con el personal operativo, con la finalidad de asegurar la calidad del
servicio que se proporciona.

Actividades: Supervisar la aplicacion de las normas y procedimientos del
personal operativo de Trabajo Social, revisar periédicamente el grado de
avance del programa de trabajo y revisar diariamente el desempeio de los

trabajadores sociales operativos.
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Para desempefiar eficientemente las funciones y actividades los trabajadores
sociales hacen wuso de algunas técnicas como la observacion y entrevista,
visita domiciliaria asi como de instrumentos tales como formatos, cédulas,

guias, entre otros.

En tanto los tipos de problematica social que atienden los trabajadores sociales
son principalmente: desintegracion familiar, adicciones, violencia intrafamiliar,
escasos recursos economicos de los usuarios del servicio, enfermedades

cronico degenerativas, embarazo en adolescentes, entre otros.

4.5 PERFIL DEL TRABAJADOR SOCIAL EN EL AREA DE LA SALUD

El quehacer profesional del trabajador social se circunscribe a una metodologia
que ha sido construida de manera dindmica a través de su incursién en los
diferentes ambitos. Asi pues el Trabajo Social es considerado de diversas
maneras, entre ellas como una “disciplina de las ciencias sociales que analiza e
interpreta la realidad social, a fin de disefiar y operar modelos de intervencion
ya sea de atencion, promocion o prevencion que busquen a través de la politica
social, planeacion y organizacidén social respuestas concretas para trascender
resultados inmediatos en problematicas sociales vinculadas a sujetos sociales

en diferentes: sociedad, comunidad, grupos e individuos.™

La practica profesional del trabajador social ha permitido diferenciar algunas
areas de intervencion, como es el area de la salud, educativa, asistencial,
empresarial, juridico penal, entre otras, en cada una de las cuales se
desarrollan objetivos y funciones especificas de acuerdo con la problematica

particular de cada area.

El @mbito de la salud, tradicionalmente se ha insertado el trabajador social. Es
ahi donde desde 1943, aproximadamente empiezan a ser contratados

trabajadores sociales para desempefar ciertas funciones de orientacién y

* Guia de carreras UNAM, P&g. . 351. 1999
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ayuda a la poblacién hospitalizada. (Teran 1989. 22). A medida que se avanzo6
en la practica profesional en esta area, se fueron delimitando sus funciones de
tal manera que en la actualidad se define como: “El area de intervenciéon del
trabajo social que aborda el proceso de salud-enfermedad desde una
perspectiva multidisciplinaria e integral, es decir, desde un enfoque
biopsicosocial, objetivando en necesidades y problemas sociales, pugnando
por una salud completa de los individuos: por lo que sus funciones se orientan
a la investigacion sociomédica. Esto permite conocer los aspectos que inciden
en el proceso salud enfermedad a fin de que el paciente, la familia y la
comunidad participen en proyectos tendientes a la prevencidon tratamiento y
rehabilitacion de la enfermedad. (Sanchez 1999. 148)

Como se ha descrito en péarrafos anteriores, tanto las funciones como las
actividades llevadas a cabo en el Hospital, se apegan a un perfil “ideal” del
trabajador social en el area de la salud. Asi como a los aspectos que
caracterizan a este profesional como son: los conocimientos tedrico
metodoldgicos que requiere asi como las capacidades, habilidades y actitudes

gue necesita para su desempefio profesional en esta area.

Sin pretender ser reiterativa en cuanto a las funciones y actividades
particulares que realiza el trabajador social en esta area, se listan cada una de
ellas. Esto con la finalidad de que desde lo tedricamente establecido, se
observa en la practica, como es el caso de los trabajadores social del Hospital

general de Ecatepec.

Investigacion
- ldentificar los factores econémicos sociales y culturales que intervienen
en el proceso salud enfermedad.
- Determinar las necesidades sociales y los recursos de salud, detecta las
causas y condiciones sociales que originan la falta de apego al
tratamiento sociomédico.

- Disefiar perfiles de los usuarios de los servicios de salud.
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Administracion

Participar en planes, programas Yy proyectos acordes con las
necesidades nacionales en el sector salud.

Propiciar la coordinacion institucional con el fin de desarrollar programas
de salud integrales.

Establecer coordinacion con instituciones de salud y bienestar social en
diferentes niveles.

Generar procesos y mecanismos de gestibn social que permitan la
obtencion de recursos y requerimientos, asi como la asesoria y

orientacion de los usuarios para el uso de los servicios médicos.

Educacion Social

Desarrollar modelos preventivos de educacion para la salud tanto a
poblacion cautiva como a poblacién abierta.

Llevar a cabo acciones de capacitacion que permitan habilitar tanto al
paciente como a la familia ante los requerimientos del tratamiento
sociomédico.

Orientar a la poblacién sobre el aprovechamiento de los servicios de

salud.

Asistencia

Valorar el otorgamiento de servicios a partir de estudios
socioeconOmicos y psicosociales.

Canalizacion de pacientes a otras instituciones médicas.

Proveer servicios de apoyo, ambulancias servicios funerarios, aparatos,

etc.

Segun Teran Trillo (1989. 28) los conocimientos que debe tener el trabajador

social especializado en el &rea de la salud son:

La metodologia, la teoria y las técnicas de investigacion en las ciencias
sociales.
El desarrollo del proceso salud enfermedad y el contexto que lo

determina.
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- La educacion para la salud y la dinamica de grupos sociales.
- La evolucion del trabajo social en esta area asi como su teoria,

metodologia y practica especifica.

En cuanto a las habilidades a diferencia de los conocimientos, no pueden
transmitirse, deben aprenderse por cada individuo segun sus propios
esquemas de percepcidn, juicio y respuesta, éstas se van perfeccionando con
la practica. Las habilidades que requiere el trabajador social de esta area son:

- Manejar técnicas de trabajo individual, dinamica y control de grupos.

- Utilizar las técnicas de comunicacién y educacion social.

- Utilizar las técnicas de investigacion, como son la observacion y la
entrevista.

- Establecer diagndsticos sociales.

- Formar grupos.

- Atender problematicas individuales.

- Aplicar técnicas de dinamica grupal.

- ldentificar los recursos humanos materiales e institucionales que ayudan
a resolver los problemas.

- Sensibilizar a la poblacion.

Por ultimo las actitudes son aquellas que condicionan la conducta, el

trabajador social requiere de actitudes como:

- Ser responsable y mantener apego a las politicas institucionales.
- No sobrepasar el dominio de las atribuciones.

- Ser solidario con el equipo de trabajo.

- Respetar la delimitacion de los campos profesionales.

- Tener conocimiento y control de si mismo.

- Mantener interés en la superacion personal y profesional.

- Ser critico objetivo y justo.

- Respetar la decision de las personas en la solucion de sus problemas.
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Las directrices que se han sefialado en cuanto al perfil del trabajador social en
el area de la salud permiten generar ese encuadre metodolégico de
intervencién, sin embargo cabria resaltar los diferentes matices que en cada
institucion se presentan y que se deben de considerar para llevar a buen
término para hacer frente a los diversos problemas sociales y de salud que ahi

se presentan.
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CAPITULO V

LAS NECESIDADES DE CAPACITACION DEL PERSONAL DE TRABAJO
SOCIAL DEL HOSPITAL GENERAL DE ECATEPEC

5.1 METODOLOGIA

El Trabajador Social como prestador de un servicio en diferentes instituciones y
tradicionalmente en las instituciones de salud, se ve también involucrado en el
proceso de la competitividad. Esto lo lleva a ofrecer servicios de calidad que
satisfagan las necesidades de los clientes y usuarios. Con base a lo anterior
surgid la inquietud, y a partir de las expectativas generadas durante el
Diplomado de Administracion y Desarrollo del Factor Humano, de conocer las
necesidades de capacitacion que tiene el personal de Trabajo Social del

Hospital General de Ecatepec.

La investigacion se realiz6 en el Hospital General de Ecatepec “Dr. José Maria
Rodriguez “ perteneciente al Instituto de Salud del Estado de México ( ISEM)
ubicado en Leona Vicario 109 Col. Del Valle Andhuac en el Municipio de

Ecatepec de Morelos.

El realizar este estudio monografico, propici6 el conocer con mayor
profundidad la situacibn que prevalece con respecto a las necesidades de
capacitacion de los trabajadores sociales en la institucion. Asi como la
dinamica laboral en la que se desenvuelve, lo cual influird en la prestacion del

servicio.

Este estudio tuvo como objetivo general “Detectar las necesidades de
capacitacion del personal de trabajo social del Hospital General de Ecatepec a
través de las técnicas de entrevista, observacion y de la aplicacion de un

cuestionario.”
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Los objetivos especificos de la investigacion fueron los siguientes:

1. Analizar el manual de procedimientos del servicio de trabajo social para
hospitales generales de la Secretaria de Salud para conocer la forma
“ideal” de trabajo y compararla con la situacion “real”.

2. Elaborar una descripcion especifica de las funciones y actividades que el
personal de trabajo social realiza en la atencion hospitalaria para
proporcionar a la poblacion abierta servicios de salud integrales.

3. Conocer el perfil laboral de cada uno de los trabajadores que integran el
departamento de trabajo social y contar con las caracteristicas de los
trabajadores y su entorno laboral.

4. Conocer la dindmica laboral a través de recorridos de area que permitan
identificar alguna problematica que afecte el desempefio laboral.

En este estudio exploratorio se logro, primero, conocer la realidad en la que
se desempefian los Trabajadores Sociales: segundo, obtener un diagndstico de
las necesidades de capacitacion. Soriano (1998) sefala que este tipo de
estudio tiene como proposito fundamental recabar informacion para conocer,

ubicar y definir problemas.

El método utilizado fue el deductivo que parte de aspectos generales para
establecer lo particular (De la Vega 1999. 22). De tal manera que para realizar
este estudio se partio del contexto general de la capacitacion desde sus inicios
y como se ha aplicado a través de la historia, asi como el andlisis del ambito
legal, hasta concretar la capacitacibn en la Secretaria de Salud vy

especificamente en el Hospital General de Ecatepec.

Por otra parte dicho trabajo fue de corte transversal al recolectar los datos en

un solo momento.
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5.1 TRABAJO DE CAMPO

- Estrategias seguidas en campo

Primeramente se hizo el vinculo con el jefe del departamento de trabajo social
del hospital, €l manifestd tener interés en conocer las necesidades de
capacitacién del personal a su cargo. En esa entrevista’® sefial6 que ha
observado que sus subordinados operan con procedimientos técnicos y
administrativos heterogéneos, asi como con una falta de sistematizacion de sus
actividades. Lo que segun él, desencadena que el servicio que se proporciona

a los usuarios de la institucion no sea el adecuado.

El trabajo de campo se inicié en el mes de diciembre de 2005 con una serie de
visitas institucionales. En ellas fue posible concretar dos aspectos: primero
obtener informacion para conocer datos de la institucion como los
antecedentes, el servicio que proporciona, misién y vision institucional, la
organizacion y funcionamiento de la institucion en general, y obtener datos del
personal que labora exclusivamente en el departamento de trabajo social. Todo
ello permitié conformar el estudio de institucion, el cual consiste en hacer una
descripcion exhaustiva de los aspectos antes sefialados, Yy que estan

plasmados en el capitulo anterior de este trabajo.

El segundo permitié ingresar a la institucion para presentar el proyecto de
investigacion a los trabajadores sociales. En dicha presentacion con el
personal, se les inform6 a las trabajadoras sociales del objetivo de la

investigacion asi como del instrumento que se aplicaria (ver anexo 1).

Este primer acercamiento con la institucidbn y con el personal a investigar,
permiti6 observar el espacio donde se desenvuelven estos profesionales y
como interactian con los usuarios. Ademas de conocer los instrumentos que
utiizan para la realizacion de su trabajo (formatos de estudios
socioeconOmicos, pases de salida, formatos de solicitud de ambulancia, notas

de seguimiento, entre otros.)

> Entrevista realizada el 26 de diciembre de 2005 en el Hospital General de Ecatepec al jefe del
departamento de Trabajo Social.

48



La muestra estuvo conformada por 13 trabajadores sociales de 16 que integran
el departamento. Estos se encuentran subdivididos en sus diversos turnos
(matutino, vespertino, nocturno, fines de semana y dias festivos.) e
indistintamente del servicio que atienden dentro del hospital.

Los criterios de inclusion que se determinaron fueron:

- Exclusivamente trabajadores sociales
- Deben tener como minimo 6 meses de antigiedad en el puesto.

- Indistinto edad y sexo del trabajador

La aplicacion de los cuestionarios y entrevistas se realizaron dentro del horario
laboral del personal investigado, varios de los cuestionarios se entregaron el

mismo dia en que se aplicaron.

Un obstaculo que se presentd al desarrollar esta actividad fue el no haber
considerado el periodo vacacional de diciembre, en el que algunas
trabajadoras sociales estarian en receso vacacional, lo que en cierto modo

dificultoé obtener la informacion en el tiempo planeado.

El resultado que se obtuvo de esta actividad no fue el esperado, debido a que
no hubo disposicion por parte del personal que conformaba la muestra para
proporcionar la informacion. Ante tal situacion se tuvo que hacer labor de
convencimiento al personal para que accediera a dar la informacion requerida y

aun asi los cuestionarios fueron contestados de una manera poco precisa.

Posteriormente se le solicitd al jefe del departamento una cita para tener una
entrevista con él, con el objeto de obtener informacion acerca del desempefio
del personal a su cargo y de recabar todos los datos referentes al puesto que

ocupa.
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-Técnicas e instrumentos

La exploracion dentro de la institucion se llevd a cabo a partir de la
observacion y entrevista con la finalidad de identificar la problematica de la

poblacion investigada.

Se disefiaron instrumentos como guias de observacion, entrevista, y un
cuestionario, (ver anexo 1) lo cual permiti6 encauzar el trabajo de campo y

obtener informacion.

La guia de observacion estaba orientada a obtener informacién acerca de la
institucion en general, del entorno especifico donde se desempefian los
trabajadores sociales, asi como la dinamica que se crea con los usuarios del
servicio, el manejo de instrumentos y equipo de trabajo, y la actitud del
trabajador en relacion al trato con los usuarios y familiares. Toda la informacién

recabada se registré en el diario de campo e informes de visita.

En cuanto a las entrevista se realizaron directamente con el jefe del
departamento y con algunas de las trabajadoras sociales, dichas entrevistas
permitieron recabar informacién acerca de las funciones, actividades que se
desempefian en ese puesto de trabajo. Para enriquecer esta informacion el jefe
del departamento proporcion6 el manual de procedimientos con el proposito de
contrastar lo que sefiala dicho documento, con lo que el personal refiere en
cuanto a los procedimientos que utilizan en el desempefio de sus funciones.
Ademas ésto, segun el documento regulador permitird establecer una
comparacion entre la manera apropiada de trabajar y la manera como
realmente se trabaja. Esto se tomé como punto de partida para realizar la
deteccion de necesidades, establecer la situacion ideal y compararla con la
real. (Mendoza 2000. 38)

El cuestionario que se elabor6 tenia como objetivo detectar las necesidades de

capacitacion del personal de trabajo social, por lo que los aspectos que se

trataron en el instrumento fueron los siguientes:
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-Induccion al puesto: El trabajador recibio informacion sobre la institucion, el
area en la que se desempeiiara, asi como las responsabilidades y tareas que
correspondan a su puesto.

-Funciones y actividades: Identificar si el trabajador tiene claras las funciones y
actividades que se derivan de su puesto de trabajo.

-Prestacion del servicio: La manera en que se proporciona el servicio al
usuario.

-Capacitacion: Conocer el tipo de cursos que ha recibido y como han

contribuido en su formacion profesional.

Por ultimo, se elabor6 un instrumento en el que el jefe de trabajo social evalto
el desempefio de cada uno de sus subordinados de acuerdo a las actividades
que desempefian cotidianamente. (ver anexo 2 ). En este instrumento se
enlistan cada una de las actividades que se realizan, posteriormente se sefala
la regularidad con la que se llevan a cabo (diaria, periédica u ocasional) y por
ultimo se evalla cada una de ellas dependiendo del trabajador que la realiza
bajo los parametros bien, regular y mal. Las derivaciones del instrumento

permitieron identificar algunas necesidades de capacitacion.
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5.2 PRESENTACION DE RESULTADOS

En este apartado se presentan los datos que se obtuvieron al realizar el primer
acercamiento al perfil y a las necesidades de capacitacion del personal del

area de Trabajo Social en el Hospital General de Ecatepec.

Con el fin de esquematizar el cimulo de informacién obtenida, en el siguiente
cuadro se sistematiza de acuerdo al perfil laboral de cada uno de los
trabajadores que integran el &rea antes mencionada, méas adelante se

describiran los datos obtenidos del cuestionario, la entrevista y la observacion.

Cuadro No 5.1
Personal de Trabajo Social
Hospital General de Ecatepec

Seuddnimo Escolaridad Edad Puesto Antigledad
Luis Licenciatura en 33 afos Jefe 2 afios
Trabajo Social
Patricia Técnico en 52 afios Supervisor 33 afios
Trabajo Social
Blanca Técnico en 45 afios Supervisor 24 afos
Trabajo Social
Norma Técnico en 44 afios Supervisor 18 afios
Trabajo Social
Andrea Licenciatura en 41 afios Trabajo Social 14 afios
Trabajo social operativo
(pasante)
Ana Técnico en 36 afos Trabajo Social 19 afios
Trabajo Social Operativo
Laura Técnico en 45 afios Trabajo Social 19 afios
Trabajo Social Operativo
Gloria Técnico en 36 afos Trabajo Social 14 afios
Trabajo Social Operativo
Susana Técnico en 35 afos Trabajo Social 15 afios
Trabajo Social Operativo
Beatriz Técnico en 36 afos Trabajo Social 15 afios
Trabajo Social Operativo
Claudia Técnico en 41 afios Trabajo Social 18 afios
Trabajo Social Operativo
Leticia Técnico en 41 afios Trabajo Social 20 afios
Trabajo Social Operativo
Carmen Técnico en 38 afios Trabajo Social 18 afios
Trabajo Social Operativo

Fuente: Informacién obtenida de los cuestionarios aplicados al personal de Trabajo Social del Hospital General de
Ecatepec, diciembre 2005-enero 2006.
Nota: Los hombres que aparecen son ficticios para garantizar la confidencialidad del personal del departamento.
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Es importante sefialar algunos datos generales del personal, para obtener un
panorama general del puesto y perfil laboral de los trabajadores sociales. El
departamento se encuentra integrado de acuerdo al nivel jerarquico de la
siguiente manera: Jefe de departamento de trabajo social, tres supervisoras de
trabajo social y nueve trabajadoras sociales operativas, laborando en los
distintos turnos. El perfil laboral del personal que integra este departamento
esta constituido por un licenciado en trabajo social (jefe) y una pasante de
licenciatura, el resto del personal tienen estudios técnicos de trabajo social. La

edad de los trabajadores sociales oscila entre los 33 y 45 afios.

El dato de la antigedad es muy importante como se puede observar en el
cuadro 5.1, existe una supervisora con 33 afios de servicio, la cual no esta
ocupando la jefatura del departamento como pudiera esperarse, por el contrario
el trabajador social con menos antigledad se desempefia como jefe del
departamento, pero la diferencia entre estos dos trabajadores ademas de la
antigledad , radica en la escolaridad, pues la supervisora no cubre el perfil del
puesto para la jefatura por tener estudios a nivel técnico, mientras que el jefe

de trabajo social tiene estudios de licenciatura.

Las demas trabajadores sociales tienen en promedio 17 afios de antigiiedad y
durante su trayectoria laboral no han conseguido alcanzar otro nivel de

escolaridad.

Induccion al puesto

Como se plantea en el articulo 106 de las Condiciones Generales de Trabajo
de la Secretaria de Salud (2002-2005). La “Induccion es la orientacion
impartida al trabajador de nuevo ingreso, mediante la cual se le da a conocer
los objetivos y funciones genéricas de la Secretaria y de la unidad donde
prestard sus servicios”. En este sentido, en el que el trabajador debe recibir
informacion respecto al puesto que va a desempefiar, en el trabajo de campo
se encontré, que el “manual de organizacion tipo” para el departamento de

trabajo social de hospitales generales de segundo y tercer nivel de atencion, el
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jefe de trabajo social debera inducir al puesto a trabajadores sociales, pasantes

de trabajo social y estudiantes.

Con respecto a esto sélo recibieron induccién al puesto cinco trabajadores
sociales, los otros ocho no recibieron ningun tipo de orientacién o induccién
sobre el puesto que desempenfaria, asi como de las tareas y responsabilidades
inherentes a su puesto de trabajo. Indicaron que el principal motivo por el cual
no recibieron induccion fue por falta de tiempo y personal capacitado para

proporcionarlo.

A pesar que la mayoria del personal no recibié induccion al puesto, ocho
trabajadores sociales indicaron que si conocen el manual de procedimientos,
saben que en ese documento se especifican detalladamente los
procedimientos y funciones que se desempefian en el puesto de trabajo.
Mientras que los otros cinco exteriorizaron que no lo conocen, debido a que
este documento no esta en un lugar accesible para su consulta y nadie se los

ha dado a conocer.

Respecto al conocimiento de las funciones y actividades que el personal debe
desempeniar en el puesto, los trabajadores manifestaron conocerlas. Apuntan
entre las principales la investigacion, educacion social, orientacion,
programacion, administracion, supervision, direccion y control. Sin embargo,
uno de los trece trabajadores sociales reveld que no tiene claras las funciones

sélo las actividades.

Funciones y Actividades

Con relacion a las actividades que el personal realiza en este departamento, se
elabor6 un cuadro con la finalidad de conocer la frecuencia con que se
efectian y quienes las ejecutan. Las funciones y actividades cambian de
acuerdo al puesto que se este desempefando, considerando que en el
departamento de trabajo social existen tres puestos diferentes (Jefe de

departamento, supervisores y trabajo social operativo). El personal que se

54



desempenia en el puesto de trabajo social operativo es el que de acuerdo a los

datos obtenidos y a la revision del perfil de puesto, se encuentran en contacto

con los pacientes o familiares; mientras que los puestos superiores realizan

sus tareas basicas de direccidn y supervision; sin dejar de tener contacto con

los usuarios del hospital, pero de manera menos frecuente.

En el siguiente cuadro se presenta la informacion sistematizada de la

frecuencia con que

los trabajadores sociales

inherentes a su puesto.

Cuadro No 5.2

Frecuencia con que se realizan las actividades

realizan

las actividades,

FRECUENCIA ACTIVIDADES PUESTO
-Orientacién a pacientes, familiares o responsable Trabajo Social
-Elaboracion de estudios socioecondémicos Operativo
-Entrevistas al paciente familiar o responsable
Diaria -Localizacién de familiares.
-Autorizacién de pases de salida
-Reclasificaciones .
-Revision de expedientes Jefe y Supervisores
_Supervision de trabajo social
-Direccion
-Control
-Tramite de egreso por defuncién
. -Identificacion de casos sociales : :
Periddica -Canalizacion de pacientes Trz(a)bajo Social
o i perativo
(1vezala -Testificacion en la entrega de cadaveres
-Notas de seguimiento
semana) -Reporte al Ministerio Publico (caso médico legal)
-Realizacion de traslado
-Estudio de caso Trabajo Social
Ocasional -Trabajo con grupos Operativo

(1 vez al mes)

-Elaboracion de informes
-Elaboracion de programas
-Elaboracion de plan de trabajo

Jefe y supervisores
de trabajo de social

Fuente: Informacién obtenida de los cuestionarios aplicados al personal de Trabajo Social del Hospital General de
Ecatepec, diciembre 2005-enero 2006.
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De las actividades arriba sefaladas, las que realizan con mayor dificultad son;
el estudio de casos, la canalizacién de pacientes, tramite de traslado a otra
institucion de salud, trabajo con grupos, localizacion de familiares y visitas
domiciliarias. De acuerdo a la informacién obtenida, los motivos por los que se
les dificulta la ejecucion de estas actividades, es debido a dos factores: internos

y externos.

Los factores internos se pueden originar por la falta de actualizaciéon de
conocimientos propios del ejercicio profesional, al equipamiento hospitalario, a
la falta de recursos materiales y humanos asi como a la deficiente

comunicacién con el equipo multidisciplinario.

En torno a ello, los trabajadores exteriorizaron, a través del cuestionario
aplicado, que las principales causas que dificultan la realizacion de sus tareas
son: la falta de material de papeleria, de espacios fisicos para trabajar,
consideran que es importante contar con espacios privados y confortables para
realizar una adecuada entrevista u orientacién a los pacientes o familiares, el
servicio de ambulancia es otra problematica que enfrenta el departamento
debido a que el responsable de esta unidad no siempre esta disponible para los
traslados; asimismo refieren que en ocasiones es necesario improvisar

papeletas oficiales para solicitar algin servicio.

Por otra parte, la cooperacion del equipo multidisciplinario para la simplificacion
de las actividades es importante y en ocasiones no se unifican los criterios de
trabajo con los médicos y enfermeras. Al realizar algunos de los
procedimientos, es comun que cuando se cometen irregularidades por parte de
algunos médicos y enfermeras se vea involucrado el trabajador social en esa
situacion; atribuyen algunos procedimientos que no corresponde al personal de
este departamento resolver, lo cual genera problemas con el paciente y los
familiares. Todo ello como resultado de una deficiente comunicacion entre jefes

y supervisores de las areas que conforman el hospital.

Los factores externos que dificultan la realizacion de algunas actividades son

aguellos que se originan por la sobre demanda del servicio, la coordinacion
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extra institucional, por ejemplo el traslado de pacientes a otros instituciones
casi siempre a hospitales de tercer nivel de atencion. Los trabajadores sociales
sefialan que no siempre se tiene éxito en esta labor, depende de la capacidad
que tenga la unidad de referencia para la atencion de pacientes; este factor
influye de alguna manera en el cumplimiento de algun procedimiento que no

puede ser concretado de forma inmediata.

Estos dos factores son las principales causas que obstaculizan que se
desemperfien correctamente las funciones y actividades del puesto de trabajo,
aqui se puede observar que no siempre las funciones y actividades se
desarrollan de forma inadecuada por necesidades de capacitacién, existen

otros factores que condicionan el logro de los objetivos de trabajo.

Parte importante en el ejercicio profesional son los conocimientos que se
poseen, ello dara la pauta para tener un mejor desempefio en el ambito
laboral. Los trabajadores sociales encuestados al respecto sefialaron algunos
conocimientos que consideran necesario actualizar y que contribuiran a mejorar

su rendimiento profesional.

En el siguiente cuadro se muestran los conocimientos que el personal desea
renovar de acuerdo a las funciones que desempefa en su puesto de trabajo.
Lo cual permitira tener una aproximacion a las necesidades de capacitacion

desde la vision del personal.
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Cuadro 5.3
Conocimientos que requiere el personal de trabajo social

CONOCIMIENTOS QUE REQUIEREN

FUNCIONES ACTUALIZAR

-Metodologia de trabajo social de casos
-Elaboracion de Diagnéstico social
-Manejo de entrevista

Investigacion

-Manejo de actividades grupales
-Prevencion y tratamiento de violencia familiar

Educaciéon Social RO o
-Dinamica familiar

-Administracién de recursos humanos
Administracion -Simplificacion administrativa

Orientacion - Procedimiento de caso médico legal

Fuente: Informacién obtenida de los cuestionarios aplicados al personal de Trabajo Social del Hospital General de
Ecatepec, diciembre 2005-enero 2006.

El cuadro anterior proporciona informacion importante, en él se pueden ver
reflejadas algunas de las necesidades de capitacion encubiertas que tiene el
personal de este departamento. Los trece trabajadores sociales que
proporcionaron la informacién sefalaron que necesitan actualizar

conocimientos en cada una de las funciones de su puesto de trabajo.

Prestacion del servicio

Una vez que se ha sefialado la situacion en cuanto al desempefio profesional
en el hospital, el conocer de viva voz el calificativo o la perspectiva que tienen
los trabajadores sociales sobre la prestacion del servicio que brindan fue
significativo. Cuatro de los trabajadores sociales sefialan que el servicio que
brindan es excelente, cuatro mas manifiestan que el servicio que proporcionan

es muy bueno, otros cuatro, incluyendo entre ellos el jefe del departamento
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consideran que es bueno, y por ultimo solo una trabajadora social indico que el

servicio que proporciona es susceptible de mejorar.

Este aspecto para hacerlo objetivo tendria que compararse con los resultados
de una encuesta de satisfaccion realizada por el departamento de trabajo social
al usuario, para conocer si el personal de trabajo social brinda un servicio

realmente eficiente, asi como la evaluacion del jefe de departamento.

Capacitacion

En este rubro del cuestionario se aspird a conocer la situacion que prevalece
con respecto a la capacitacion que ha recibido el personal del departamento,
los tipos de cursos, talleres, seminarios, diplomados que han tomado en el
altimo afio y han contribuido del alguna manera en su formacion profesional en

el desempefio de sus funciones y actividades laborales.

A continuacién se presentara un cuadro de estos datos con la finalidad de

condensar esta informacion.
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Cuadro No 5.4

Cursos recibidos en el Gltimo afio por el personal de trabajo social del Hospital General

de Ecatepec

Recibio Nombre del curso,
Puesto del curso Por qué taller, seminario o .
trabajador 9 diplomado Tipo
Jefe del
departamento NO Por neces@qdes del
servicio
Diplomado de
. Sl Tanatologia y Nivelacion
Supervisora 2
conserjeria
Supervisora Sl Taller de educacion Reforzamiento
sexual
Cursos “El trabajador social | Reforzamiento
como recurso humano para
la calidad en salud”
-Vision de la
. donacion de 6rganos o
Supervisora Sl en hospitales de Actualizacion
segundo nivel.
-Diabetes Mellitus o
Actualizacién
Operativo NO Por problemas de
salud
Diplomado de
Operativo Sl TanatoI(_)g@ y Nivelacion
conserjeria
Operativo Sl CWSO wolgnma Reforzamiento
intrafamiliar
Operativo Sl No especificd
Curso Metodologia | Nivelacion
Operativo S| en trabajo social de
casos
Taller “Dinamica
Operativo Sl Familiar” Reforzamiento
Falta de interés y de
Operativo NO recursos
Operativo Sl Cyrsq atencion Actualizacion
institucional
No sabe como se
Operativo NO manejan los cursos en

el hospital

Fuente: Informacion obtenida de los cuestionarios aplicados al personal de Trabajo Social del Hospital General de
Ecatepec, diciembre 2005-enero 2006. Tipo: Reforzamiento se refiere a aquellos cursos en los que se tratan temas que
el trabajador ya maneja, Nivelacién se refiere aquellos que cubren las deficiencias que se pudieran tener en ejercicio
profesional. Actualizacion son aquellos que aportan lo méas reciente en cuanto a teorias estrategias, etc.
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De acuerdo a la informacién anterior solo cuatro de trece trabajadores sociales
no tomaron ningun tipo de curso, seminario, diplomado o taller debido a falta de
interés o por problemas de salud seguin manifestaron, los demas integrantes de
este departamento tomaron por lo menos un curso durante el afio, todos ellos
enfocados al area de salud. Es importante resaltar el caso de una de las
supervisoras que recibid tres cursos de capacitacion durante el afio. En la
parte final del instrumento aplicado se pregunta al personal si estarian
dispuestos a participar en algin curso, once contestaron que si y dos no, los

motivos que refirieron es por falta de tiempo.

El personal que esta dispuesto a recibir capacitacion les gustaria que fueran
cursos de: educacion para la salud, relaciones humanas, dinamica familiar y
tipos de familia, diagnéstico social, tanatologia, violencia intrafamiliar y atencion

individualizada.

Con todo lo anterior se define el perfil laboral que tiene este personal, las
funciones y actividades que desempefian en el puesto, la problemética a la que
se enfrentan para realizar sus labores cotidianas, asi como los conocimientos

gue consideran necesitan actualizar.

Para enriquecer la informacién y tener un panorama mas amplio de las
necesidades del personal que integran el departamento, se llevé a cabo una
entrevista con el Jefe del mismo, en la cual se precisaron algunas de las
necesidades que tiene el personal a su cargo, asi como la problemética que él
enfrenta en el area que dirige. El jefe del departamento de trabajo social
reportd que entre las principales dificultades que enfrenta estan: las
deficiencias de formaciébn académica de las trabajadoras sociales, el
ausentismo, alto indice de quejas por parte de los usuarios, falta de
conocimientos de los procesos administrativos del departamento y errores
constantes en el llenado y elaboracion de formatos; todos ellos segun él,

derivados de la falta de conocimientos, habilidades y actitudes de su personal.

Si se hace una comparacion con los datos arrojados por el cuestionario, se

puede apreciar que los trabajadores sociales reportan solo parte de esta
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problematica, incluso cuando se les pregunta acerca de como consideran el
servicio que proporcionan, doce de los trabajadoras sociales manifiestan que
brindan un buen servicio, sélo una reconoce que su desempefio es susceptible

de mejorar.

Sin embargo, si el servicio proporcionado al usurario fuera satisfactorio no
habria quejas constantes en contra del departamento. Tanto lo manifestado por
el jefe de trabajo social, como lo indicado por la percepcion de los trabajadores
sociales se podria decir que ello es un indicador de que existe una necesidad

manifiesta de capacitacion.

En cuanto a la evaluacion que el jefe realiz6 a cada uno de los trabajadores
sociales en el desempeiio de las actividades (ver anexo 2) se observa que las
actividades calificadas como mal ejecutadas se encuentran: la elaboracion de
estudios socioeconémicos, reclasificaciones, tramites de egresos por
defuncidén, notas de seguimiento, informe diario y mensual, y la deteccion real
de probleméticas sociales, esto podria ser atribuido en parte al
desconocimiento del manual de procedimientos por un nimero importante de
trabajadoras sociales. En este documento se detalla ampliamente el
procedimiento para la realizacién de cada una de las tareas antes sefialadas, y
la otra parte podria ser incompetencia por parte del personal.

Lo anterior sin duda se reflejara en la ejecucion de las funciones y actividades
del personal, a este respecto el jefe de trabajo social calificé el desempefio de
sus subordinados como regular, existe una alta productividad pero con bajo
nivel de calidad. Aunado a ello, la falta de supervision por parte del personal al
que corresponde realizar esta funcidn, origina que no exista orientacién y
asesoria a los trabajadores sociales en sus funciones, y una revision continua
de los instrumentos de trabajo utilizados por el trabajador social para el

desempeiio de sus funciones.

Toda esta informaciéon permite poner al descubierto algunas carencias que
tiene el personal para desempeiiar eficientemente sus funciones y actividades

cotidianas. Es importante definir con exactitud las necesidades de capacitacion
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para tomar el rumbo adecuado, es necesario asegurarse que la capacitacion

gue se va a proporcionar es la solucién a la probleméatica detectada.

En el siguiente apartado se dard a conocer la propuesta derivada de toda esta
informacion. Y finalmente en la conclusion se integrara el diagnostico de las
necesidades de capacitacion del personal de trabajo social del Hospital
General de Ecatepec, lo cual dio la pauta para la elaboracion de esa propuesta

en atencion a las necesidades detectadas.
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CAPITULO VI

REUNIONES DE TRABAJO
DEPARTAMENTO DE TRABAJO SOCIAL
“HOSPITAL GENERAL DE ECATEPEC”

De acuerdo a las necesidades y potencialidades detectadas a través de la
investigacion realizada al personal del departamento de trabajo social del
Hospital General de Ecatepec y las variantes en la capacitacion de personal
llevan a proponer la modalidad de “Reuniones de Trabajo” para capacitar al
personal del departamento. Segun Alejandro Mendoza (2000), consisten en
reunir un grupo de trabajadores dirigidos por su jefe, con el propésito de
unificar criterios, tomar decisiones, tratar algun aspecto involucrado con sus

conocimientos y habilidades o con la labor que realizan.

Esta propuesta surge debido a que los cursos en un aula no son el Unico
camino para satisfacer las necesidades de capacitacion del personal de las
organizaciones, como se podria pensar, ya que existen desventajas en la
forma de llevarlos a cabo. La elaboracién de todo un programa de capacitacion
para el personal del departamento de trabajo social implicaria contar con
recursos econoémicos, fisicos y materiales que de momento no seria tan factible
obtenerlos debido a la poca posibilidad de ser aprobados por los directivos de
la institucion. Por ello se sugiere aplicar el método de capacitacion conocido

como reuniones de trabajo.

Cabe sefialar que con esta modalidad para la capacitacion del personal, se
incursionaria en dicha institucién, ya que no existe un antecedente de éste tipo.
Esta incursion permitiria que el equipo de trabajo social realizara un trabajo
grupal, ademas pusiera las bases para la sistematizacion de esta experiencia;
asi como el prepararse de manera personal y grupal con herramientas tedrico
metodologicas para hacer frente a las probleméticas que dia con dia se les

presentan.
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Entre las principales ventajas que tendria implementar este método es que
podrian realizarse dentro de las jornadas de trabajo del personal sin que
entorpezcan las labores en la institucion. Este tipo de reuniones permitiria
unificar criterios para trabajar de forma homogénea, proporcionar informacion,
abordar temas en los que se tengan deficiencias para realizar las funciones de

acuerdo a las necesidades y prioridades institucionales.

Para llevar a cabo este evento de capacitacibn no se requieren instalaciones
ni equipos especiales, incluso podrian realizarse dentro del mismo
departamento. Otra ventaja importante es que el jefe del departamento, o en
Su caso, alguna de las supervisoras fungiria como instructor, o bien se podria
invitar a algun especialista en el tema para enriquecer la informacion que se
proporcione a los trabajadores. Ademas de que las reuniones de trabajo
pueden complementarse perfectamente con los cursos que imparta la

institucion.

Es importante sefialar que las reuniones de trabajo son un elemento comun en
la vida de las organizaciones, pero para que las reuniones de trabajo
constituyan eventos de capacitacion se deben planear con fines de
aprendizaje, ademas de implementar algin procedimiento de evaluacion para
corroborar que los conocimientos obtenidos son puestos en practica en el

contexto laboral.

Otra propuesta que se puede considerar para el departamento de trabajo
social, es que cuente con un breve programa de induccién u orientacion para
los trabajadores de nuevo ingreso, ya que con base en la informacion obtenida
por los trabajadores, la mayoria sefiala que no recibieron curso de induccién
al ingresar al puesto de trabajo, lo que origin6 que los trabajadores sociales
tardaran en familiarizarse con el funcionamiento de la institucion y con el area

en la que desempefarian sus funciones.

A continuacion se describira el procedimiento para implementar las reuniones
de trabajo en la institucion. Las reuniones de trabajo se realizaran de abril a

diciembre de 2006, los dias martes de la primera y cuarta semana de cada
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mes, en sesiones de dos horas por dia. En cada una de las sesiones se
utilizara la técnica del taller para favorecer el trabajo en equipo y la
retroalimentacion entre los integrantes. Asi como la técnica expositiva cuando

la tematica asi lo requiera.

Las sesiones se realizaran en aulas del hospital requiriendo como minimo
contar con un pizarron, proyector de acetatos, rotafolios y material impreso
sobre la tematica que se abordaréa. El jefe del departamento de trabajo social
se desempefiara como instructor y en algunos casos cuando se invite algun
especialista a dar una platica sobre un tema determinado, el jefe dirigira la

reunion.

Dentro de las actividades preparatorias para llevar a cabo esta propuesta son:
programar los contenidos tematicos que se abordaran en cada una de las
sesiones, el tiempo de duracién, asi como precisar el objetivo de aprendizaje
gue se desea alcanzar y las fechas en las que se realizaran como se muestra a

continuacion.

Reuniones de trabajo
Departamento de Trabajo Social
Hospital General de Ecatepec
Abril - Diciembre 2006

Objetivo General:

Actualizar y proporcionar conocimientos a través de reuniones de trabajo al
personal del departamento de trabajo social del Hospital General de Ecatepec,
para contribuir en el mejoramiento de la prestacion del servicio.

Dirigido a:

Personal del Departamento de Trabajo Social del Hospital General de

Ecatepec.

Tiempo de Duracion: 38 Hrs.
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Contenidos tematicos: En las reuniones se pretendera cubrir una serie de

contenidos tematicos subdivididos y ordenados por médulos.

Modulo 1 Manual de procedimientos del servicio de trabajo social para
Hospitales Generales de la Secretaria de Salud.

Objetivo: Realizar una revision exhaustiva del manual de procedimientos,
Con el propésito de conocer y aplicar los lineamientos que
concentra dicho documento, asi como unificar criterios de trabajo.

Fecha: 04 y 25 de abril 2006.

Duracion: 4 hrs.

Instructor: Jefe del departamento o supervisora.

Modulo 2 Manejo de la entrevista.

Objetivo:  Reafirmar en los trabajadores sociales los conocimientos de la
técnica de la entrevista, con la intencion de realizar una correcta
investigacion, efectuar el diagnéstico y proponer un tratamiento
adecuado al paciente.

Fecha: 02 y 23 de mayo de 2006.

Duracion: 4 hrs.

Instructor: Jefe del departamento o instructor externo especialista en el tema.

Modulo 3 Metodologia del trabajo social de casos

Objetivo:  Proporcionar a los trabajadores sociales los elementos Teorico
Metodoldgicos de trabajo social de casos, con el objeto de
elaborar un plan integral que redunde en un tratamiento benéfico
y viable para el paciente y su familia.

Fecha: 06 y 27 de junio de 2006.

Duracion: 4 hrs.

Instructor: Jefe del departamento o instructor externo especialista en el tema.
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Modulo 4 Relaciones humanas

Objetivo: Propiciar un cambio de actitud en los trabajadores sociales a
través de la sensibilizacion, con la finalidad de mejorar la
comunicacién con el equipo multidisciplinario, asi como la atencién
al usuario.

Fecha: 04 y 25 de julio de 2006.

Duracion: 4 hrs.

Instructor: Jefe del departamento o instructor externo especialista en el tema.

Temabs Diagndstico Social

Objetivo: Identificar los elementos que integran un diagndstico social, lo
cual permitira jerarquizar las necesidades y problemas reales
del paciente y su entorno.

Fecha: 07 y 28 de noviembre de 2006.

Duracion: 4 hrs.

Instructor: Especialista en el tema o jefe del departamento.

Modulo 6  Dinamica familiar

Objetivo: Proporcionar informacion sobre las teorias mas recientes en

relacion a la dindmica familiar con la finalidad de actualizar
conocimientos en la temética.

Fecha: 03 y 24 de octubre de 2006.

Duracion: 4 hrs.

Instructor: Especialista en el tema o jefe del departamento.

Modulo 7  Caso médico legal.

Objetivo:  Analizar el procedimiento a seguir en la notificacion y manejo

del caso médico legal, para que el personal de trabajo social se
conduzca de manera correcta, cuando se detecten lesiones o
dafios a la salud que tengan que ser notificados a las autoridades
correspondientes.

Fecha: 05y 26 de septiembre de 2006.

Duracion: 4 hrs.

Instructor: Jefe del departamento
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Modulo 8 Instrumentos de trabajo. Formatos béasicos y de apoyo.

Objetivo: Unificar criterios en el llenado de formatos, basado en el manual
de procedimientos que se utiliza en el departamento de trabajo
social.

Fecha: 01y 29 de agosto de 2006.

Duracion: 4 hrs.

Instructor: Jefe del departamento

Modulo 9 Programa anual de trabajo del departamento de trabajo social

Objetivo:  Evaluar y diseiar el programa anual de trabajo como lo sefiala el
el manual de procedimientos del departamento de trabajo social.

Fecha: 05 de diciembre de 2006.

Duracién: 2 hrs.

Instructor: Jefe del departamento.

Esta propuesta que surge a la luz de las necesidades detectadas, podria
generar algunas ventajas y limitantes. Se considera que las principales
ventajas que tiene esta propuesta son: crear espacios de capacitacion y
reflexion sobre el quehacer profesional que favorezcan la supervision y
evaluacion de procedimientos de trabajo; ademas este espacio es propicio para
dar propuestas que contribuyan a enriqguecer el desempefio laboral. Otro
elemento significativo podria ser el hecho de generar documentos que a partir
de la sistematizacion de la experiencia, se consultaran y en un futuro se

pudiesen publicar.

Las limitantes o desventajas que pudieran surgir se subdividen en tres
aspectos: primero, la falta de disposicién por parte del personal para llevarlas a
cabo; el segundo, que los cursos no cuentan con valor curricular; y el tercero la

falta o escasez de recursos para desarrollar los cursos.

Otro aspecto importante en la planeacion de ésta propuesta, y que no es

posible dejarla de lado, es la evaluacion.
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Para llevar a cabo la evaluacion de los resultados obtenidos en las reuniones
de trabajo y el impacto causado en el desempefio de las actividades en el
area de trabajo, se sugiere aplicar un pretest por cada mddulo, con el objeto
de identificar los conocimientos o informacién que tienen los trabajadores
sociales en relacion con la tematica que se abordara. El diagnosticar el nivel de
conocimientos permitira conocer la profundidad con la que se trataran los

temas.

Al finalizar cada modulo se sugiere aplicar un postest para verificar los

conocimientos alcanzados.

Un aspecto mas a evaluar es el trabajo desarrollado en los modulos. En esta
evaluacion se propone ponderar el desempefio del responsable y de los
participantes en cada uno de los médulos; asi mismo los temas que fueron
tratados. Para el primero seria conveniente observar el dominio y manejo que
el asesor tiene del tema, la habilidad para conducir al grupo al debate, a la
reflexion y al andlisis, entre otras actividades; en tanto a los participantes, su
interés, desenvolvimiento, compromiso y responsabilidad. Para la tematica
abordada se puede ponderar el cumplimiento del objetivo establecido de
acuerdo al contenido del mdédulo, su amplitud y profundidad, la claridad vy

cantidad de informacion, entre otros elementos.

Asi mismo la evaluacion se podra realizar en lo operativo, lo cual estaria a
cargo de las supervisoras del departamento. Esto permitira observar a los
trabajadores sociales en la realizacion de sus actividades cotidianas y hacer las

valoraciones pertinentes acerca de su mejoramiento del desemperio y actitud.

Actualmente la capitacion esta tomando un rumbo novedoso hacia las
competencias laborales. Esa tendencia desentrafia y posesiona la demanda de
capacitacion en un contexto global. No se puede hacer caso omiso ante tal
hecho; sin embargo parece importante experimentar con una modalidad mas
local, como lo son las reuniones de trabajo, para que el equipo de Trabajo
Social incursione paulatinamente en ese largo proceso de preparacion y
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certificacion, bajo los criterios de la Norma que los Organismos internacionales

estructuran.

Por otra parte se sugiere a la Division de Ensefianza e Investigacion del
Hospital General de Ecatepec, considerar la capacitacion interna como una
opcion para llevar a cabo. un proceso mucho mas complejo Es decir formar
instructores internos, en el caso del departamento de trabajo social podria ser
el jefe o algunos de los supervisores que recibieran capacitacion interna sobre
estandarizacion de procedimientos y técnicas de trabajo social, asi como en el
uso de normas y en el disefio de la capacitacion basado en las competencias

laborales que es el enfoque que actualmente se da a la capacitacion.

La formacion interna de instructores tendra como principal ventaja contar con
personal plenamente certificado en la imparticion de cursos de capacitacion
capaces de disefar programas que subsanen las necesidades de capacitacion
dentro del departamento. Sin embargo cabe aclarar que dicha temética podria
profundizarse en otro trabajo que permitiera con ain mas detalle explorar tales

ventajas.
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CONCLUSIONES

A partir de las expectativas generadas durante el diplomado de Administracion
y Desarrollo del Factor Humano, surgié la inquietud de conocer las
necesidades de capacitacion que tiene el personal del departamento de trabajo
social del Hospital General de Ecatepec, por lo que el objetivo general del
estudio fue detectar las necesidades de capacitacion del personal antes
mencionado, con la finalidad de lograr una mejora en la prestacion del servicio.
Con base a ello, se realizaron varias actividades desde realizar una
investigacibn documental que enriqueciera la tematica abordada hasta

concretar en el trabajo de campo, lo que dio razén de ser a esta investigacion.

Para coadyuvar al cumplimiento del objetivo general, los objetivos especificos
del estudio fueron: conocer el perfil sociolaboral de cada uno de los
trabajadores que integran el departamento, analizar el manual de
procedimientos del servicio de trabajo social para hospitales generales de la
Secretaria de Salud, conocer la dinamica laboral a través de recorridos de area
que permitan identificar alguna problematica que afecte el desempefio laboral,
asi como elaborar una descripcion especifica de las funciones y actividades
que se deben realizar en la atencién hospitalaria, para proporcionar a la
poblacion abierta servicios de salud integrales.

Como se observa en el capitulo V de este trabajo en el que se describe la
metodologia y se presentan los resultados, los cuales tuvieron como ejes la
induccion al puesto, las funciones y actividades, la prestacion del servicio y
propiamente los cursos de capacitacion que ha recibido el personal del
departamento de trabajo social. El diagnostico de necesidades que se obtuvo

fue el siguiente:

El departamento de trabajo social del hospital antes mencionado se encuentra
integrado por total un de dieciséis trabajadores sociales, de los cuales sélo
trece proporcionaron informacién para integrar a esta investigacion, la mayoria
de ellos con estudios técnicos en trabajo social y con una antigiedad en

promedio de diecisiete afios.
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La primera de las dificultades que se detectaron fue el desconocimiento por
parte de los trabajadores sociales del manual de procedimientos del
departamento, lo que origina que el personal se limite a cumplir con sus
funciones como cree conveniente y por ello posiblemente incurra en errores.
Este problema en parte, es una consecuencia de la falta de un curso de
induccién para los trabajadores de nuevo ingreso, la induccién al puesto
permitiria orientar al personal sobre las funciones y actividades que deben
desempeniar en su puesto de trabajo.

En cuanto a las actividades que se efectian con mayor deficiencia por parte de
trabajo social operativo, se pueden citar: la elaboracion de estudios
socioecondémicos, notas de seguimiento, la elaboracion del diagnéstico social,
existen asimismo errores constantes en el llenado o elaboracion de formatos
que se utilizan en el departamento de trabajo social, asi como en la deteccion
real de problematicas sociales. De las actividades que se deben realizar,
segun marca el manual de procedimientos y no se llevan a cabo, son el trabajo

con grupos y el estudio de caso.

En lo que se refiere a las trabajadoras sociales que desempefian el puesto de
supervisoras, no cumplen la funcién de asesorar y apoyar a las trabajadoras
sociales operativas en sus tareas, como lo indica el manual de procedimientos,
se limitan a distribuir el trabajo y verificar que se realicen las actividades
cotidianas, sin una evaluacion de éstas. La supervision es un factor importante
en el desarrollo cotidiano de las actividades por lo que seria importante que en
un futuro el Departamento de Trabajo Social contara con un modelo de
supervision que permitiera asesorar, evaluar y orientar las actividades

desarrolladas por el personal.

A continuacion se describen las necesidades detectadas en relacion a la
actitud, a las deficiencias en la formacion académica (metodoldgicas) y a las
necesidades que requieren una solucion diferente a la capacitacion

(institucionales).
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Actitud

En lo que se refiere al trato que se le da al usuario y a la prestacion del servicio
suele ser de indiferencia ante la problematica que presenta el paciente o los
familiares, y segun sefala el jefe del departamento, el trato que se da a los
usuarios en algunas ocasiones es déspota o poco cordial. Lo anterior podria
hablar de la falta de compromiso para proporcionar el servicio, aunque los
trabajadores sociales posean los conocimientos necesarios que requiere el
puesto que desempefia, pero si no existe esa parte humana que caracteriza a
estos profesionales el servicio que se proporciona no sera considerado por los
usuarios como un servicio de calidad. Esta parte que corresponde a la actitud
se estudio a través de la observacion directa en donde se desenvuelven los

trabajadores sociales.

Metodoldgicas

Ante la problematica descrita se define que las necesidades de capacitacion se
dividen en tres vertientes: metodoldgicas, tematicas y de procedimientos. En
las metodoldgicas se incluyen las limitaciones en la elaboracion de diagnéstico
social, manejo de entrevista y la metodologia de trabajo social de casos y
grupos. En las teméticas, se requiere actualizar informacion en los temas de
dinamica familiar, tipo de familias, prevencién y tratamiento de violencia
intrafamiliar asi como de relaciones humanas, entre otras. En cuanto a los
procedimientos se detectaron deficiencias en el llenado de formatos béasicos y
de apoyo del departamento de trabajo social no se apegan a los lineamientos

sefalados en el manual de procedimientos.

Institucionales

Las necesidades que requieren soluciones diferentes a las de la capacitacion
son: la falta de recursos materiales principalmente papeleria, espacios fisicos
para trabajar de manera confortable con los usuarios y la interrelacion con otros
departamentos, la comunicacién con el equipo de salud médicos, enfermeras y
personal de otros servicios del hospital es fundamental para que el trabajador

social pueda brindar un servicio integral a los pacientes y familiares.
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Por lo anterior se deduce que los puestos que requieren capacitacion son los
supervisores y los trabajadores sociales operativos en las funciones y tareas

anteriormente sefialadas en este apartado.

Otro de los puntos importantes fue adentrarse a conocer la capacitacion que ha
recibido el personal de trabajo social en la institucion durante el Gltimo afio, la
mayoria de ellos recibieron algun curso, diplomado o taller de nivelacion,
reforzamiento o actualizacion de conocimientos que contribuyo a mejorar su
desempeiio profesional. Los cursos que recibié el personal fueron sobre
tanatologia, donacion de oO6rganos, enfermedades cronico degenerativas

(Diabetes Mellitus), dindmica familiar, atencion institucional y educacion sexual.

La institucibn maneja determinados cursos anuales que son obligatorios para
los trabajadores debido a la particularidad de los servicios que prestan, como
son: manejo de residuos peligrosos bioldgico infecciosos, donacién de sangre
y arranque parejo en la vida, este ultimo se refiere a la atencion que se

proporciona a las usuarias durante el embarazo, puerperio, lactancia, etc.

Los cursos o eventos de capacitacion que se imparten dentro o fuera del
hospital son dados a conocer a través de la coordinacion de ensefianza e
investigacion esta area es la encargada de difundir y promover los cursos y
talleres o alguna otra modalidad en la que los trabajadores se pueden

capacitar.

La informacion que se obtuvo fue escasa, pero lo bastante util para tener un
acercamiento a las necesidades de capacitacion y al entorno laboral en donde

se desempefian estos profesionales.

Para concluir, se puede decir que la capacitacién no es una practica habitual
en esta institucion y se podria aventurar a sefalar que de manera general en
las instituciones gubernamentales. La mayoria de las instituciones publicas
escasamente se preocupan por incrementar su productividad o por ofrecer
mejorar la calidad en los servicios, posiblemente porque no tienen que

competir dentro de un mercado abierto como lo hacen las empresas privadas,
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debido a que sus servicios estan dirigidos principalmente a clases y niveles
socio econémicos bajos, y so6lo responden a una politica social dentro del pais.
En el caso especifico de la Secretaria de Salud vy particularmente del Hospital
General de Ecatepec, se puede sefialar que los cursos de capacitacion que
reciben los trabajadores sociales en esta institucion no corrigen gran parte de
sus deficiencias laborales, debido que no se llevan a cabo una deteccion real

de necesidades.

Por lo anterior y una vez detectadas las necesidades de capacitacion las
“reuniones de trabajo” que se proponen en el capitulo anterior como un
alternativa para la capacitacion del personal del departamento de trabajo social
se consideran que son viables, ya que el contar con un espacio en el que
constantemente el equipo de trabajo se reuna con la finalidad de revisar
procedimientos, proporcionar al personal informacidén reciente y actualizada
gue tenga que ver con el desempefio de sus funciones y ampliar o adquirir
nuevos conocimientos, sin duda es un espacio formal de trabajo que se puede
aprovechar para que exista una verdadera retroalimentacion a partir de las
necesidades que se generen en el desempefio de las funciones del personal.
Otra de las ventajas que tendria implementar este método de capacitacion es
gue el jefe o los supervisores pueden funcionar como instructores lo que les
permitiria formar a sus trabajadores de modo integrado y de acuerdo a las

necesidades particulares de la institucion o del departamento.

El impacto que podria generar en los trabajadores sociales la implementacion
de este método de capacitacion se reflejaria en el desempefio de sus funciones
y actividades, ya que los modulos que integran la propuesta estan orientados
por un lado a ampliar y actualizar los conocimientos en diferentes tematicas y
en la metodologia que utiliza el trabajador social propiamente en el area
médica, asi mismo se busca que el personal adquiera ciertas habilidades en la
aplicacion de algunas técnicas como la entrevista y en el llenado de
instrumentos de trabajo que se utilizan cotidianamente y por ultimo en las
actitudes con el objeto de propiciar un cambio en la actitud de los trabajadores
sociales a través de la sensibilizacion,. que contribuya a que este profesional

brinde un servicio integral a la salud con sentido humano con responsabilidad y
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respeto. Asi mismo que mantenga buena comunicacion con el equipo de
trabajo y con el equipo multidisciplinario. Si en la capacitacion que se imparta
al personal del departamento se consideran los tres elementos conocimientos,
habilidades y actitudes se estardn formando profesionales con un perfil
especifico en el area de la salud capaces de desarrollar adecuadamente el
guehacer profesional.

La evaluacion y la supervision constante de los trabajadores sociales del
Hospital General de Ecatepec, permitiran medir el impacto causado en el

desemperio de las actividades en el area de trabajo.

Para concluir este estudio es importante mencionar que los aportes que tanto el
diplomado de Administracion Integral y Desarrollo del Factor Humano y la
formacién académica recibida durante la carrera fueron fundamentales para la
realizacion de éste, ya que las herramientas tedrico metodolégicas permitieron
analizar el contexto de la capacitacion; asi como el acercamiento a la
problematica de las necesidades haciendo uso de varias técnicas que

permitieron recabar la informacion.

El trabajador social es un profesional que ha buscado introducirse en otras
areas de intervencion, diferentes a las tradicionales, como es el éarea
empresarial en la que puede ofrecer varios servicios, entre ellos dirigir en las
organizaciones tanto publicas como privadas el proceso de capacitacion. Su
intervencion aqui es necesaria debido al bagaje de conocimientos que posee
este profesional. Tiene la capacidad de detectar necesidades en las
organizaciones, realizar diagnosticos, disefiar y conducir programas de
capacitacion, promover la participacion de los trabajadores en los programas,

dirigir grupos y participar en procesos de evaluacion.

Un aporte significativo que la formaciéon del profesional en Trabajo Social, y
especificamente los que tienen la oportunidad de especializarse en el
diplomado antes mencionado, es que ademas de proporcionar las herramientas
tedrico metodoldgicas para el desempefio profesional permite que el trabajador
social se involucre, este sensible y atento a las necesidades de capacitacion

propias que este pudiese presentar.
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Anexo No 1

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO
ESCUELA NACIONAL DE TRABAJO SOCIAL

Objetivo: Detectar las necesidades de capacitacion del personal de Trabajo
Social del Hospital General de Ecatepec.

| Datos Generales

Nombre Edad
Escolaridad Area o Departamento
Puesto actual Antigledad

Instrucciones: A continuacion se le presentan una serie de preguntas,
marque con una palomita la respuesta que se apega a su situacion laboral.
La informacion que proporcione sera confidencial y sdlo se utilizar4 para
fines préacticos de investigacion.

Il Induccion al puesto

1. (A suingreso al puesto recibio curso de induccion mediante el cual se le dieron
a conocer los objetivos y funciones de su area de trabajo?

Sl

No

¢Por qué?

2. ¢ Conoce el manual de procedimientos de su area de trabajo?
Si

No ¢Por qué?
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3. En caso que su respuesta sea afirmativa, explique brevemente en que consiste

Il Funciones y actividades

4. ¢ Conoce las funciones de su puesto de trabajo?
Si ¢, Cuales son?
No

5. En el siguiente cuadro sefiale la frecuencia con la que se llevan a cabo cada
una de las actividades descritas, de acuerdo a las siguientes claves.

A) Diaria
B) Periddica (1 vez por semana)

C) Ocasional (1 vez por mes)

Actividades Frecuencia

Elaboracién de estudios socioeconémicos

Notas de seguimiento

Autorizacién de salida de pacientes

Orientacion a familiares y pacientes

Realizacion de tramites de traslado

Canalizacién de pacientes

Estudio de problemética social, a través de la entrevista al paciente o familiar responsable

Realiza tramites para alta voluntaria

Localizacion de familiares

Realiza tramite de egreso por defuncién

Realiza estudios de caso

Trabajo con grupos

Identificaciéon de casos sociales

Reportes al Ministerio Publico (caso médico legal)

Otras
¢, Cuales?
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6. De las actividades sefialadas en el cuadro anterior mencione cuales realiza con

cierto grado de dificultad.

¢ Por qué?

7. Sefale en el siguiente cuadro los conocimientos que considera necesita
actualizar de acuerdo a las funciones que desarrolla.

FUNCIONES CONOCIMIENTOS QUE DESEA
ACTUALIZAR

Investigacion

Administracion

Educacion Social

Orientacion y asesoria

Asistencia

Otras
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IV Prestacion del servicio.

8. ¢ Como considera el servicio que proporciona al usuario?
Excelente
Muy bueno

Bueno

Susceptible de mejorar

9. ¢ Considera que su labor contribuye al logro de los objetivos institucionales?
Si
Parcialmente

No ¢Por qué?

10. En el &mbito laboral ¢ A qué problemas se enfrenta para realizar sus funciones
y actividades?

11. ¢Cuenta con los recursos materiales necesarios para efectuar sus
actividades?

Siempre ¢cuales?

Casi siempre

Nunca

V Capacitacion

12. ¢En el ultimo afio ha recibido algun curso que contribuya a su formacién
profesional?

Si

No ¢ Por qué?
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13. En caso que la respuesta anterior sea afirmativa, sefale los cursos, talleres,
seminarios de formacion profesional y especifigue nombre, las horas de duracion,
la instancia que lo promovio y el tipo de cada uno de acuerdo a las siguientes

claves.

A. Reforzamiento (se refiere a aquellos en los que se abordan temas que usted ya maneja)
Nivelacion ( se refiere a aquellos que cubren las deficiencias que se pudiera tener sobre el

ejercicio profesional)

C. Actualizacidn ( se refiere a aquellos que aportan lo mas reciente en cuanto a teorias,

estrategias, etc; sobre su profesion)

Nombre del curso, taller, o seminario . .
Tipo Instancia

(especifique)

Horas

14.¢ Estaria dispuesto a participar préximamente en algun curso de capacitacion?

Si
No ¢Por qué?

15. ¢ De qué tipo?

Gracias por su participacion.
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ANEXO 2

IDENTIFICACION DE NECESIDADES DE CAPACITACION

PUESTO: TRABAJO SOCIAL OPERATIVO
FRECUENCIA: A(diaria), B(periodica), C (ocasional)
EVALUACION: B (bien), R(regualr), M(mal)

TRABAJADOR |ANDREA |BEATRIZ |LAURA ANA SUSANA |GLORIA |CLAUDIA |LETICIA |CARMEN
ACTIVIDAD F E F E F E F E F E F E F E F E F E
Identificacién de caso
social. C R C B C M |B B C B C M B R B C

Testificacion y entrega

de cadaveres. C M C M C M |C M C M C M C M C C
Reportes al M. P.
(caso medico legal) B B B B B M |B B B B B M B M B B

Fuente: Informacion proporcionada por el jefe de trabajo social del Hospital General de Ecatepec. 07 Febrero 2006
Nota: Los hombres que aparecen son ficticios para garantizar la confidencialidad del personal del departamento.
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