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Introduccion

El presente trabajo se realiz6 en el marco del Instituto Nacional de Psiquiatria
Ramon de la Fuente Mufiz, instituto gubernamental perteneciente a la Secretaria
de Salud, con ubicacion en Calzada México-Xochimilco 101, colonia San Lorenzo
Huipulco, C.P.14370.

La tesina lleva por nombre “Proyecto de mejora para detectar las necesidades de
capacitacion en el Instituto Nacional de Psiquiatria Ramon de la Fuente Mufiiz”; el
cual se realizé bajo el supuesto que es necesario un cambio estructural en los
procesos de levantamiento de necesidades, haciendo un estudio especifico sobre
los aciertos y areas de mejora del proceso de capacitacion. Este proyecto es el

primero en su tipo que se presenta a un area que no es la clinica.

Me permito a continuacion, realizar una breve descripcion de su contenido, que
aborda el concepto de: capacitacion, para lo cual apoyo los conceptos vertidos en
tres autores: Alfonso Siliceo Aguilar, Aurora Moyano Gonzalez y Jaime Grados, de
guienes recojo su filosofia y me apropio de sus teorias, que conjugadas pueden
expresar que la capacitacion es la formacion de recursos humanos con el fin de
mejorar sus habilidades, actitudes, reforzar y actualizar conocimientos y que ella
conlleva a la formacion de una cultura de identidad empresarial-institucional basada
en los valores sociales de la productividad y calidad en las tareas laborales que

representan la mision y visién institucionales.

Todo esto segun nuestros autores se realiza a través del proceso de ensefianza
aprendizaje (e-a) con el que se desarrollan competencias en el trabajador para
aplicarlas en su propio puesto de trabajo, asi mismo aspirar a un puesto de nivel
superior, ya que, con la capacitaciéon, incrementan sus aptitudes y conocimientos,

mismos que daran seguridad en su jornada laboral.



Desde luego que la conceptualizacion y aplicacion se encuentra sustentada en un
marco historico-legal de la capacitacion en México y por la misma razon se intercala

una breve sintesis de lo que esto representa.

La necesidad de vincular la teoria con la praxis me llevé a realizar un recorrido en
el largo proceso que la politica educativa de México ha recogido a través de su
devenir histoérico, y lo presento de esta manera, puesto que su desarrollo nos
permite entender el contexto en el que se habra de procurar formar al recurso
humano, bajo la perspectiva de alta calidad en lo cognitivo, cientifico y tecnolégico

en el ambito nacional e internacional,

Todo esto se constituye en un proyecto para mejorar la deteccién de necesidades
de capacitacion del Instituto Nacional de Psiquiatria, institucion en donde laboro y
tengo la fortuna de crecer académica y profesionalmente al aplicar los
conocimientos brindados a lo largo de mi formacion como pedagoga; es importante
mencionar que las funciones asignadas, cumplian con un papel a nivel
organizacional y administrativo, no obstante, resalto en este aspecto el papel tan
importante que puede ocupar un pedagogo en las diversas instituciones de salud,
ya que proporciona los saberes desde otro enfoque, visto desde los ojos de “lo
educativo” hay mucho trabajo por realizar, que de manera interdisciplinaria,
tenemos la capacidad de mejorar, innovar y proponer proyectos que re-estructuren

un cambio en la organizacion.

Atentamente

Angélica Aranza Catrrillo



Justificacion

En mi experiencia laboral me percato de la existencia de distintas areas de
oportunidad en la unidad de capacitacién, mismas que han sido conocidas mediante
la comunicacién con el personal operativo de la institucién asi como con el refuerzo
de estas opiniones a través de la aplicacién de una encuesta de tipo cualitativo, que
nos arrojan las inquietudes, las cuales indican que es necesaria la capacitacion del
personal, ya que un personal mejor capacitado brindard mejores servicios de calidad

técnico y humano.

No puedo apartar el concepto de capacitacion del concepto educacion ya que
impera la necesidad de los individuos de prepararse en el campo cognitivo, afectivo
y social, para su desarrollo integral como lo demanda el articulo tercero
constitucional, que se pronuncia por la preparacion de las capacidades fisicas y
mentales que constituyen los instrumentos del progreso y superacion educacional y

economico de las personas.

Imperando la capacitacion en el INPRFM se posiciona como un sistema transversal
gue funge un papel importante en cada area del instituto, asi como punto rector para
la certificacion del mismo, debido al gran valor que tiene este proceso de formacion,
es preciso realizar cambios de mejora e innovaciones, por ello decidi realizar esta
tesina proponiendo un proyecto de mejora para el Diagnostico de Necesidades de

Capacitacion.

Se selecciond éste, ya que he considerado la base de los procesos, el momento
indicado para realizar un cambio estructural que impacte significativamente al

sistema de capacitacidon y por consiguiente a las areas circundantes.

La reestructuracion de un diagndstico de necesidades de capacitacion, se propone
gue sea desde un enfoque sistémico, retomando de esta teoria el punto critico de

la union de todos los sistemas que confluyen en la institucién, con el fin de lograr
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unidad en los procedimientos, y en general, con el fin de agilizar y hacer accesible
la capacitacion en el Instituto.

Como se ha comentado, considero menester el realizar un proyecto de tipo
educativo para el Instituto, ya que las investigaciones, tesis y proyectos de mejora
gue se configuran a diario, asi por estudiantes como por investigadores, son todas
dirigidas hacia teméaticas dirigidas a los diferentes campos de estudio relacionados
con la salud mental desde el aspecto biolégico y social; cuando surge esta idea me
percato que esta poblacion es la que produce para la sociedad; por tal motivo,
empero que el pedagogo funge el papel de creador y disefiador de espacios de
aprendizaje dirigidos hacia esta poblacion y con ello, cumplimos el principio de un
modelo sistémico, donde cada profesionista cumple con su rol tanto en la sociedad

como en la poblacion institucional.

Si bien, se encontraba ya un procedimiento para recabar las necesidades de
capacitacion, reitero la necesidad de cambio y de intervencion pedagogica;
partiendo del principio que todo es perfectible y sobre todo y mas importante, el
hecho de pensar desde el enfoque educativo hacia el fin dltimo de formacion
profesional para impactar en la salud mental de la poblacion mexicana y asi mismo

a nivel internacional.



Objetivos

General

Explicar y dar a conocer el trabajo pedagogico realizado en el Instituto Nacional de
Psiquiatria Ramén de la Fuente Mufiz especificamente en la Unidad de
Capacitacion para el Personal Médico, Paramédico, Afin e Investigador, mediante
los principios tedricos que fundamentan el actuar pedagdégico y administrativo,
proponiendo asi el proyecto de mejora dirigido a la temética de Deteccion de
Necesidades de Capacitacion.

Especificos

e Enunciar y describir el fundamento tedrico de capacitacion y Diagndstico de
Necesidades de Capacitacion (DNC), desde el enfoque sistémico.

e Analizar las actividades pedagogicas realizadas en el INPRFM.

e Proponer un proyecto de mejora para mejorar el proceso de levantamiento
de DNC.
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Capitulo I Capacitacion

Antecedentes historicos de la capacitacion

Histéricamente, el ser humano ha sido participe de procesos de ensefianza-
aprendizaje ligados al trabajo, los primeros pobladores, realizaban labores para la
vida y supervivencia diaria, dichas tareas eran transmitidas verbalmente, por medio
de sefas, signos y sefales; otras tantas ensefianzas se encuentran en las pinturas

rupestres, instrumento didactico para la tarea de enseniar.

La ensefianza centraba su actuar desde el método empirico, el cual se centra en la
observacion, experimentacion y repeticion. Es asi como estos pobladores, cazaban,
pescaban, recolectaban semillas, plantaban; actividades que cubren las
necesidades basicas con el fin de preservar la especie y las comunidades que se

hubiesen formado.

En esta época, no se contaba con estructuras sociales-laborales que permitian
sefalar procesos de capacitacion, como las hay en la actualidad, no obstante,
vemos fendmenos de ensefianza del oficio desde las civilizaciones antiguas, donde
la transmision de conocimientos se reproducia y/o repetia de una generacion a otra,
siguiendo el principio fundamental de existir y co-existir con la naturaleza y demas

habitantes.

Posteriormente, cada civilizacion que se encuentra relatada en la historia universal
cuenta con indicios de fendmenos educativos, de los cuales se deduce que existian

desde la infancia hasta la edad adulta, pasando por la educacion en el trabajo.

La capacitacion como proceso, va formando y adaptando sus conceptos y practicas

en determinado tiempo y espacio.

A continuacion, desarrollaré la secuencia histérica de la capacitacion desde las
civilizaciones antiguas internacionales, hasta llegar a la historia de la capacitacion

en México, concluyendo con el acercamiento al estatus actual.
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Capacitacion en las civilizaciones antiguas

Encuentro primeramente el Codigo de Hammurabi del 2100 A.C., el cual dictaba las
leyes y normas impuestas en la civilizacion mesopotdmica, el gobernante
Hammurabi dictaminé este cédigo, de tal manera que lograra mediante su aplicacién

en la sociedad, la ensefianza en principios éticos y morales.

Se retomaba en el codigo los diversos modos de trabajo, como lo son: vendedor,
esclavo, soldados, militares, oficiales, quienes participaban en la vida laboral de ese
momento y que, tenian que recibir formacién para la vida en el trabajo y asi poder
realizar adecuadamente sus labores; la alusion al trabajo que se hace en el codigo
es indicando el resultado y sus consecuencias si éste no se realizaba
correctamente, que se “incluyen ciertas pautas para regular la actividad de los
aprendices” (Mitnik, 2006, p.147)

Jaime Grados nos menciona de manera general un acercamiento a la historia de la
capacitacion, quien aborda la parte de las civilizaciones antiguas que datan de siglos
antes de Cristo y en concordancia con los sistemas educacionales nacidos en éstas,
de este autor me gustaria resaltar la importancia que tuvieron “los talleres”, lugares

en los cuales se preparaba a la poblacion en general.

Estas ensefianzas se transmitian de manera oral y de generacion en generacion,
es asi como surge la ensefianza en el seno de los hogares, es decir, los oficios
familiares, donde toda la familia se dedicaba a la realizacion de cierta actividad,
como lo es la construccién, carpinteria, recoleccion de semillas, pesca; éstos
saberes no han muerto y siguen su praxis en la actualidad, lo vemos en las casas
donde se ejerce un oficio, la reproduccién y sobre todo perfeccidn de las habilidades
para el trabajo se frecuentan en la actualidad, notoriamente, se integran en la
sociedad conceptos como la teoria de la reproduccion; asi como la importancia de
poseer credenciales para sustentar el saber, y la “creencia” de ingresar y triunfar en
el sistema educativo formal para cambiar la condicion social del estudiante y de la

familia.
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La creacion de gremios

Continuando con el autor Grados y el concepto de gremios, lo que en la actualidad
figura como los sindicatos, los gremios eran organizaciones de empleados
agrupados de tal forma que buscaban la proteccion de los intereses laborales-
propios, se realizaba un trabajo en equipo, donde todos los integrantes del gremio
se unian y prestaban un trabajo de calidad, el resultado era redituable para la familia
y al mismo tiempo para ellos mismos, de esta manera se mantenia el ideal de
brindar un producto de calidad y asi mismo de trabajar en un ambiente de
cordialidad y respeto hacia el derecho ajeno.

El gremio era conformado por tres personajes principales, entre los cuales se
encuentran: los aprendices, el maestro y los oficiales; los aprendices fungian como
receptores de conocimientos y habilidades, los maestros como encargados de
ofrecer las ensefianzas y por ultimo los oficiales, quienes seguian bajo el estatus de
aprendiz, pero poseian el conocimiento suficiente para poder realizar el trabajo

independiente.

Al aumento de la demanda laboral, la maquinaria y el personal crecieron en nimero
conjuntamente y los gremios sufrieron el cambio de especializacion, es decir, un
maestro ya no ensefiaba distintas artes y oficios a muchos aprendices, por el
contrario, se redujo la ensefianza a solamente un aprendiz, y es asi como ésta
especializacion demando6 que los maestros pidieran, a los nuevos integrantes del
gremio, mano de obra con habilidades definidas lo que se pensaba, llevaria a

realizar un trabajo de mayor calidad.

El siguiente punto en la linea temporal de capacitacion es la Revolucién Industrial,
donde lo imperante era, el uso de maquinaria para la produccién en masa, esta
maquinaria la manejaba el personal de las fabricas, donde la tarea principal era
alcanzar el objetivo de produccion masiva mediante el método a seguir para cada
una de las actividades y procesos de produccién dentro de la fabrica; el personal
contratado realizaba labores repetitivas y reproductoras de movimientos en los

cuales se necesitaban las minimas habilidades cognoscitivas, la industrializacién
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demandaba que la mano de obra fuera especializada en el pequefio oficio requerido,
esto permitié que la época de las maquinas siguiera un modelo de reproduccién de

competencias en el &rea laboral, asi como de innovacion en la praxis.

“‘En 1800, se crearon las escuelas-fabricas, en las que los trabajadores eran

capacitados en las aulas dentro de las fabricas” (Mitnik, F. & cols, 2006, p. 151)

El aula como espacio de formacion albergaba alrededor de veinte empleados y un
capacitador, y esta se localizaba cerca o en las plantas fabriles, con el fin de que lo
gue se iba ensefiando, se pudiera ver reflejado en el trabajo de facto. Y es en esta
época donde surge la idea de “curso”, la cual el autor Mitnik y colaboradores definen

como una actividad de formacion,

“Bajo dos supuestos: el curso podia ser modulado en una cantidad minima
de veinte horas (que servia para cualquier actividad formativa o de gestion)
y la segunda, que existiria transferencia automética de las competencias
al &mbito de la empresa” (Mitnik, F. & cols, 2006, p. 152)

Capacitacion durante la primera Guerra Mundial

Siguiendo con la construccion temporal de la capacitacion, encuentro el
acontecimiento de la Primera Guerra Mundial, suceso historico que, rompe
paradigmas en la cosmovision mundial y genera cambios en todos los ambitos de
conocimiento cientifico, asi como en la cotidianidad; uno de los antes mencionados,
aparece en el ambito econdmico y por consiguiente en el laboral, debido a esto, la
sociedad europea se ve obligada a modificar los procesos y procedimientos de

capacitacion.

De esta manera, el personal en vez de estar capacitado para cumplir una sola
actividad dentro de la fabrica se empez6 a capacitar en otras tantas, lo que ocasioné
gue una sola persona tuviera conocimientos diversos, entre los cuales aparece “la
capacitacion para la guerra”, los hombres en su mayoria se enlistaban para acudir

a la defensa de su patria e ideales dejando asi sus empleos dentro de las fabricas.
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El papel que juega la mujer en esta época se resignifica ya que aparecen los
primeros indicios donde la mujer se incorpora a los trabajos dentro de las grandes
fabricas.

Situdndonos ahora en la segunda década del siglo XX con la necesidad de contar
con soldados y elementos de Marina preparados para la guerra, aparece el
personaje de C. Allen quien propone la metodologia de ensefianza-aprendizaje, la
cual consistié en: explicar, demostrar, ejecutar y verificar. (Grados, 2009)

Citando a McCord en Sleight: (1993, cit. En Mitnik, 2006)

“...la capacitacioén... (del personal) ... debe ser realizada dentro de la
empresa por supervisores entrenados para ensefar; los grupos de
trabajadores deben ser alrededor de diez personas; el tiempo se reduce
cuando la capacitacion se realiza en el trabajo y se logra que el trabajador
desarrolle lealtad cuando se ofrece atencién personal durante la

capacitacion”. (p. 153)

Metodologia que fomentaba el acortamiento de las tareas, mediante el estudio y
analisis de las funciones de los trabajadores, se visualizaba qué procedimientos
eran utiles y cuales no; y al respecto, se desecharon los que figuraban como
procedimientos que hacian perder el tiempo y perduraban los utiles; situacion que

devengo a la deshumanizacion del trabajo.

Al margen, el tedrico llamado Gardiner retoma los supuestos teoricos de Taylor y
propone “analizar las tareas para simplificarlas y ensefnar luego cada operacién por

separado y de un paso por vez” (Mitnik, 2006, p. 153)

Posterior a ello, las teorias de educacion ligadas al trabajo dividen su andar en dos
principales: la primera, articulada por John Dewey que es el pragmatismo y la

segunda de F. Bobbit, con el tecnicismo.
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El pragmatismo de Dewey, en el tema de capacitacion, apuntaba porque “la
pedagogia para ser eficaz debe considerar que el aprendizaje tiene un contenido
que se aprende en la interaccidn con el contexto.” (Mitnik, 2006, p. 154) Pone
énfasis en consecuencia, en la experiencia, es decir, el proceso denominado

aprender haciendo.

Bobbit por su parte, retoma la teoria de Taylor y da valor a la organizacion cientifica
del trabajo, que significa, localiza las actividades formativas del trabajador en la
escuela, y crea “una teoria curricular basada en la diferenciacion de objetivos
educativos en términos de funciones particulares, actividades y tareas inferidas de
la vida adulta” (Mitnik, 2006, p.155)

Un sinfin de tedricos contemporaneos a los autores previamente citados, realizan
un aporte al campo tedrico y cientifico en cuanto al tema que se compete la presente
tesina; y para centrarnos especifico en ello, retomo la teoria del disefio instruccional

sistémico.

Posterior a ello, el auge de la teoria en capacitacion se potencializa y es en este
momento histérico que los teoricos en distintas disciplinas como lo es la
administracion, pedagogia y psicologia, proponen desde sus trincheras el utopico

de formacion.

Antecedentes histdricos de la capacitacion en México

La capacitacion en Latinoamérica tiene sus inicios como reflejo de lo que ocurria en

Europa y el proceso fue mejorado en Estados Unidos,

“La capacitacion laboral empresarial ha estado asociada, y en el que
paises de la periferia han intentado reproducir un proceso iniciado en
Europa y potenciado por los Estados Unidos, desde hace pocas décadas,
por paises del Sudeste Asiatico.” (Mitnik, 2006, p. 144)

16 -



Los antecedentes de capacitacion especificos en México se remontan también a los
oficios que las antiguas civilizaciones realizaban para poder vivir juntos, como lo era
la agricultura, pesca, entre otros; una vez organizada la sociedad, asi como los
oficios, entre los que se encontraban los sacerdotes y gobernantes, jugaban un
papel importante en la enseflanza de los valores y preceptos sociales dentro de la
construccion histérico-social ya que eran las figuras de poder, las que marcaban las
pautas de comportamiento social y justamente quienes imponian las reglas para

convivir entre poblaciones.

Posteriormente encontramos la época de Colonizacion, en donde los espafioles,
por medio de diferentes medios, como lo es la evangelizacién y division laboral por
castas, forzaron el aprendizaje de los nativos, y el acceso al trabajo era determinado
por el lugar social de nacimiento.

La evangelizacion como proceso formador, fungié como reproductora de valores,
formas y principios que articulaban la vida en una sociedad, donde el mestizaje

definia tu pasado, presente y futuro personal y laboral.

Afos después y con la aparicion del independentista mexicano, Miguel Hidalgo,
personaje por excelencia en este levantamiento de ideales, encontraba como tarea
necesaria, el capacitar a sus aprendices en lo que se referia a asuntos eclesiasticos,
sin embargo, con la guerra de independencia, se convierte la tarea educativa, de
dificil alcance por todo el movimiento nacional que se vivia y debido al primordial

asunto por atender la liberacion nacional.

Con la elaboracion de la Constitucion de 1824 se demando la creacion de centros
de ensefianza, en esta época surge la figura de Lucas Alaman quien realizé un
gran aporte a la nhormatividad en educacion, proponiendo la creacién de centros de
ensefianza para las artes y los oficios, asi como el impulso en la industria minera y
textil. Si bien, los presidentes que ejercieron su mandato en afios posteriores
aportaron a la educacion, la formacion para el trabajo también se ve afectada y
modificada desde las normas y planes en cada una de las diferentes

administraciones.
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Avanzando con la historia, en 1867 se crea la ley de instruccién publica y con ello
se marcan las bases educativas en la época de la administracion de Benito Juarez,
esta ley se promulga el dos de diciembre de 1867, en la misma se dan las pautas,
mediante las cuales, la educacién mexicana forjaria su andar, proponiendo a
grandes rasgos lo que figuraria los planes de estudio de las primarias, secundarias,
preparatorias y profesiones ofertadas.

Mas adelante en el gobierno de Porfirio Diaz, esta organizacion educativa sigue el
mismo camino, y a las escuelas de profesionales se les llamaba “especiales”. En
este mandato presidencial, el quince de septiembre de 1897 se expide la Ley de
Ensefianza Profesional, dirigida para ser aplicada en la Escuela Nacional de
Ingenieros y asi mismo es en este periodo donde se inaugura la Escuela Nacional
de Artes y Oficios para mujeres, donde ellas podrian aprender saberes que le
permitirian salir de su formacion inicial y tradicionalmente adquirida y reproducida
entre generaciones, saberes que apuntaban Unicamente para el buen

mantenimiento del hogar y la familia.

Aunado a ello, la creacion e inauguracion de escuelas dirigidas hacia la

profesionalizacion de saberes aumenta su crecimiento y auge en todo el pais.

Algunos afios mas tarde, al inicio del nuevo siglo (1900) surge un personaje en la
historia que le da un plus y cambio a la educacién técnica de México, Palavicini
guien se encontraba como ministro de educacién en el mandato del presidente
Carranza, observé y conocio los sistemas de formacion de paises del extranjero
como lo fueron Francia y Estados Unidos, para lo cual en 1915 funda la primera
Direccion de Enseflanza Técnica, lugar donde se fomentaba la formacién en el

ambito industrial y comercial.

Poco después surge la figura de José Vasconcelos, quien es una pieza clave para
la creacién de un gran namero de escuelas y del cambio de paradigmas; en cuanto
a la educacion en el pais, crecié la matricula de mujeres en el aprendizaje de los
oficios; y en 1936 se crea el Instituto Politécnico Nacional, que sigue un modelo de

ensefianza técnico, y con ello la creacidon de los diversos centros educativos como
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lo son: escuelas tecnologicas, pre vocacionales, vocacionales y estudios
profesionales; asi en 1948 se creo el Departamento de Educacion Técnica para los
Trabajadores, encargado de homogeneizar la educacion técnica en los distintos
estados del pais.

En el afio 1941, durante el gobierno de Avila Camacho, se creo la Secretaria de
Trabajo y Prevision Social, la cual incluye entre sus tantas funciones el velar por la
capacitacion de los trabajadores en México, su antecedente inmediato fue el
Departamento del trabajo, creado en el gobierno de Venustiano Carranza, y también
abordé el tema de los derechos de los trabajadores.

Poco después se da a conocer otro de los personajes significativos en el nacimiento
de las instituciones formales de capacitacion, quien fue Jaime Torres Bodet,
secretario de educacion en el afio de 1958 y quien realiza el Plan de Once Afos,
propuesta que pretendia disminuir el rezago educativo, por medio de la formacion
de la poblacion en lo técnico, ubicandolos en centros de capacitacion, la meta que
se pretendia es que posterior a ésta formacion en oficios, la poblacion pudiese tener

acceso a la educacion superior.

Posterior a ello, en 1973 se promulga la Ley Federal de Educacion que sustituyo a
la Ley organica de educacion del 1941; en laley de 1973, se promueve la educacion
continua, es decir que las personas se pudiesen incorporar a la vida académica asi
como la formacién para los trabajadores cuando lo deseasen, y con ello en 1976, la
SEP creé el organismo denominado “la Subsecretaria de Educacién e Investigacion
Tecnoldgica” la cual se encargaba de abordar todo lo relacionado con la educacién
técnica en el pais, y en 2005, se convirtio en la Subsecretaria de Educacion Media

Superior.

En 1978, en la presidencia de Lopez Portillo, se promulgé a la capacitacion como
obligatoria y de esta manera, los lineamientos del articulo 153 de la Ley Federal del
Trabajo, asi como los de la Secretaria del Trabajo y Previsibn Social, son

imprescindibles en la normativa mexicana.
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La capacitacibn en México es un fendmeno educativo-social que ha ido
evolucionando al pasar de los afos, las instituciones educativas, asi como las
empresas le han dado cada dia mas importancia y dedicacion a esta tematica, ya
que partimos de la primicia que la capacitacion beneficiara al empleado y, por

consiguiente, a la institucion misma.

Aunque, por otro lado, la tarea seguird su rumbo hacia la mejora de procesos, leyes
y estructuras que permitan a México el crecimiento en el ambito de capacitacion y
posicionarse como un pais con oportunidades de mejora laboral, educativa y
personal.

Habiendo asi recorrido la linea histérica de la capacitacion en México, asi como de
la educacion técnica, que es ésta Ultima por medio de la cual se norma los
programas y planes en cuanto a educacion para el oficio y para lo técnico se refiere,
podremos continuar con un acercamiento tedrico a los conceptos clave que se

proponen en esta tesina.

Definiendo la capacitacion

“Todo esfuerzo de capacitacion debe orientarse a que la persona aprenda a

Aprender para aprender a Ser y asi aprender a Hacer” (Siliceo, 2000, p. 20)

Concepciones, definiciones, autores, que aborden el tema de Capacitacion son
numerosos y con una gran variedad los que desde diferentes perspectivas hablan

acerca de ello.

Principalmente me gustaria hablar de la importancia que tiene la Pedagogia en los
terrenos de la capacitacion, como bien conocemos, el concepto de capacitacion
remite a nuestro consciente y a las representaciones Iéxicas y metodologicas a
centrarnos en los aspectos claves que le rodean, tales como personal, empresa,
institucién, formacién, actualizacion, incluso palabras como adiestramiento, es
decir, se nos viene a la mente una gama inmensa de significaciones que tiene esta

palabra.
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Para definir el concepto de capacitacion, retomo al autor base, Siliceo Aguilar (2000)

quien nos menciona en su libro “Capacitacion y desarrollo del personal”, que:

“...la capacitacion consiste en una actividad planeada y basada en
necesidades reales de una empresa u organizacion y orientada hacia un

cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador”
(p. 25)

El autor se refiere a un proceso el cual conlleva la planeacion, desarrollo y puedo
agregar la evaluacion de un hecho educativo, el cual se logra mediante la realizacién
de actividades de ensefianza-aprendizaje para cumplir con un objetivo, empresarial
y presente en esta ocasion: la de cambiar al colaborador en tres diferentes niveles
gue van desde lo cognitivo hasta lo operativo y procedimental.

La capacitacion es una actividad primordial en una institucién, basa su praxis en el
cumplimiento de la mision y vision, aportando al personal las competencias para el
correcto y actualizado desarrollo en sus funciones; con el fin de llevar a cabo esta
capacitacion, es necesario aclarar y definir desde dénde se retoman los conceptos

y encuadrar los tedricos que hablen de ello.
Cito nuevamente a Siliceo Aguilar (2000), quien nos menciona que:

“...la capacitacion y desarrollo que se aplican en las organizaciones, deben
concebirse precisamente como modelos de educacion a través de los
cuales es necesario primero, formar una cultura de identidad empresarial,
basada en los valores sociales de productividad y calidad en las tareas

laborales” (p. 25)

Es decir, las actividades educativas; asi como cualquier labor, debera de forjarse
con base en la misién y vision institucionales, que nos sugieren desde un utépico,

la parte ideal de las actividades para lo cual fue creada y funciona dicho recinto.

En el presente caso, el instituto enmarca su misién, visién y valores para y por la
salud mental; en cada area se trabaja para (INPRFM) “...mejorar la salud mental de

la poblacion mexicana...” (En: http://inprf.gob.mx/inprf/mision.html) mediante
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diversas estrategias, entre las cuales figura, “la formacion de los recursos humanos

en los principios de calidad y calidez” (En: http://inprf.gob.mx/inprf/mision.html)

Para Moyano Aurora (2004), la capacitacion se conceptualiza como “el proceso de
ensefianza-aprendizaje mediante el cual se desarrollan las competencias del
trabajador para su propio puesto de trabajo o un puesto de nivel superior’ (p.24) la
autora menciona a partir del enfoque sistematico, desde el cual la capacitaciéon es
un proceso que se enmarca bajo la existencia de sistemas que el sustentan teorica

y practicamente.
Para Jaime Grados (2009) la capacitacion es:

“...la accion destinada a incrementar las aptitudes y conocimientos del
trabajador, con el propésito de prepararlo para desempefiar eficientemente

una unidad de trabajo especifico e impersonal” (p. 222)

Como otros conceptos de capacitacion lo indican, el autor lo toma como parte de la

actividad para mejorar e incrementar las actividades para lo cual fue contratado.

A lo largo de su libro “Capacitacion y Desarrollo de personal”, habla acerca de la
capacitacion desde la perspectiva técnica, es decir, describe de manera general las
siguientes tematicas: técnicas de ensefianza-aprendizaje, diagnostico de

necesidades de capacitacion.

Ahora bien, ya que el proyecto de tesina que se realizé se encuentra ubicado dentro
de un instituto de salud perteneciente al gobierno, conviene saber desde que optica

se esta tomando a la capacitacion.

Partiendo de esta primicia, para la Secretaria del Trabajo y Prevision Social en el
documento que publica hombrado “Guia de Capacitacion, Sistema integral de
Capacitacion”, la Capacitacion es lo que: “permite proporcionar los conocimientos,
habilidades y actitudes de los trabajadores requeridos para el 6ptimo desempefio
del puesto que ocupan” (Secretaria del Trabajo y Prevision Social [STPS], 2008, p.
06)
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Asi como se menciona nuevamente, por medio de la capacitacion se recibe todo

aquello necesario para cumplir con la labor establecida en el empleo.

Y el “Reglamento de Capacitacion de la Secretaria de Salud”, retoma a la

capacitacion como:

“...proceso permanente cuyo propésito es desarrollar los conocimientos,
habilidades, destrezas y actitudes de las trabajadoras y los trabajadores
para que éste se desempefie adecuadamente en su puesto de trabajo”
(Secretaria de Salud, 2013, p. 04)

Es decir, todas las actividades que se planeen, disefien y lleven a cabo en torno a
este deberan de apuntar directamente al mejoramiento del personal, en la extension
de este reglamento es necesaria la intervencion de muchos mas agentes como lo
son los sistemas sindicales, los jefes, las areas de capacitacion, entre otros, que
tendran que laborar en conjunto para que se cumpla con las demandas que la
Secretaria de Salud requiera del recurso humano, especificamente en éste caso, la

salud mental de la poblacion mexicana.

Asi mismo dividen a la capacitacion en tres categorias: capacitacion para el
desempernio, capacitacion para el desarrollo y por ultimo la capacitacion basada en

competencias.

La capacitacion para el desempefio, se entiende como aquella enfocada para la
mejora del trabajo del empleado, con respecto a la segunda categoria, para el
desarrollo, hace referencia a las acciones de capacitacion realizadas con el objetivo
de que el empleado pueda acceder a un mejor puesto en un sistema escalafonario,
y por ultimo se menciona a la capacitacion por competencias, dirigida para que el
empleado adquiera nuevas habilidades o conocimientos para su puesto de trabajo

gue le permitan estar actualizado en el ambito de su competencia.
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Capitulo Il Marco legal de la capacitacion en México

Desde el inicio de las civilizaciones como las que conocemos actualmente, el

hombre como ser social ha encontrado la necesidad de reglas y normas para la

convivencia, es asi como se han logrado por medio de sistemas normativos, la

creacion y construccion de diferentes leyes, reglamentos y tratados entre diferentes

naciones que finalizan en el utopico del cumplimento social, es asi como dentro del

campo de la Pedagogia y la capacitacion, se crean varias leyes que sustentan

normativamente el actuar de las instituciones y de los participantes dentro de ellas.

Cuadro Marco Legal de la Capacitacién en México

Ley, norma, reglamento

Articulo, estrategia, titulo

Constitucion Politica de los

Estados Unidos Mexicanos

Articulo 123, base quinta, titulo VI “Del

trabajo y la previsién social”; apartado XIII.

Ley de los Institutos Nacionales
de Salud

Titulo primero, capitulo Unico, articulo dos

Plan Nacional de Desarrollo 2013-
2018

Estrategia Ill. México con educacion de

calidad

Propone en su plan de accién: articular la
educacion, la ciencia y el desarrollo
tecnolégico para lograr una sociedad mas

justa y prospera.

Ley General de Salud

Titulo cuarto: Recursos humanos para los
servicios en salud. Capitulo Ill. Formacién,

capacitacion y actualizacion del personal.
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Ley Orgénica de la Administracion
Publica Federal

Articulo 40. Apartado 6

Ley Federal del Trabajo

Articulo 153 apartado del A al X

Reglamento Interno de la
Secretaria del Trabajo y Prevision

Social

Articulo 25

Programa Sectorial de Salud

2013-2018

Apartado Il: “Alineacién de las metas

nacionales”

Estrategia 5. Asegurar la generacién y el uso

efectivo de los recursos en salud.

Lineas de accion 5.1. dela5.1.1.ala5.1.10

Ley de Trabajadores al Servicio
del Estado

Capitulo V.

Articulo 44. De las obligaciones de los

trabajadores

Apartado VIII.

de

Trabajo de la Secretaria de Salud

Condiciones Generales

Capitulo X. De la capacitacion y escalafén

Acuerdo de la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social, por el
gue se dan a conocer los criterios
administrativos,  requisitos Yy
formatos para realizar los tramites
y solicitar los servicios en materia
de capacitacion, adiestramiento y

productividad de los trabajadores

Capitulo | al capitulo X

Articulos transitorios
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Reglamento de Capacitacion de la | Capitulo | al Capitulo VI

Secretaria de Salud . o
Articulos transitorios

Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos

Primeramente, cito a la ley suprema de nuestro pais, refiriéndome asi a la
Constitucion Politicade los Estados Unidos Mexicanos (2012), donde el articulo
123, base quinta, titulo sexto. “Del trabajo y la Prevision Social” en su apartado XllI

dictamina:

“Las empresas, cualquiera que sea su actividad, estaran obligadas a
proporcionar a sus trabajadores, capacitacion o adiestramiento para el
trabajo. La ley reglamentaria determinard los sistemas, métodos y
procedimientos conforme a los cuales los patrones deberan cumplir con

dicha obligacién”. (p. 97)

La Constitucidon contempla en sus apartados a la Capacitacion como obligatoria,
nombrando a los empleadores como los responsables de proveer de esta formacion
a sus empleados, y en viceversa, es obligacion y derecho del empleado estar

plenamente capacitado para poder cubrir sus funciones.

El articulo hace referencia a las empresas como las que otorgaran la capacitacion,
para efectos de aplicacion de la ley, se interpreta a la empresa como sindénimo de

institucién-organizacion.
Aparece en estas lineas la palabra patron, concepto que en la actualidad resulta

obsoleta para los contextos empresariales e institucionales, sin embargo, en el

ambito de los oficios aun se utiliza el término.
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Concluyendo con esta primera parte de normativa, se puede observar que la ley
menciona de manera general a la capacitacién, dejando su seguimiento a otras

leyes y reglamentos su definicion y particularidad.

Ley de los Institutos Nacionales de Salud

Se cita y consulta la presente ley debido a que, la institucién en la que esté inscrita
esta iniciativa de tesina forma parte de los institutos (federales) de salud, en el titulo
primero, capitulo Unico, articulo dos, da el significado de lo que se entiende como

“institutos de salud” que son los:

“Organismos descentralizados de la Administracion Publica Federal, con
personalidad juridica y patrimonio propios, agrupados en el Sector Salud,
gue tienen como obijeto principal la investigacion cientifica en el campo de
la salud, la formacién y capacitacién de recursos humanos calificados y la
prestacion de servicios de atencion médica de alta especialidad, y cuyo
ambito de accion comprende todo el territorio nacional” (Ley de los
Institutos Nacionales de Salud, 2015, p. 01)”.

Entendiendo asi que parte de la definicion de lo que es un instituto, compete a una
de las tareas principales, la capacitacion de recursos humanos calificados, desde
esta perspectiva, los institutos de salud deberan de proveer de capacitacion a su
poblacién de empleados, ya que la misma redituara a que se realice la investigacion

gue derivara en la prestacion de servicios de calidad.

Como obijetivo principal que sigue el instituto empero la necesidad de articular
acciones para lograr este, en el INPRFM se ha trabajado a lo largo de los afios con
planes y acciones de formacién para los empleados, anualmente se lleva a cabo el
Plan de Capacitacion, abarcando toda la poblaciéon del instituto, en su mayoria,

contando con excepciones de naturaleza diversa.
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Para finalizar con este apartado, es asi como vamos delimitando el actuar del
instituto en cuestion, de manera legislativa, y sobre todo se traza el camino que se
seguira para definir los conceptos y practicas en la cotidianidad del area de
capacitacion.

Plan Nacional de Desarrollo (PND) 2013-2018

El inicio de todos los proyectos sexenales se definird por lo que la administracién de
cada presidencia dictamine, en el presente caso se toma al que comprende el
periodo entre el 2013 y el 2018.

El PND posee una estructura que marca: el objetivo general del plan, cinco metas

nacionales y tres estrategias transversales.

La meta numero tres, llamada “México con educacién de calidad”, que incluye dos
apartados, el primero habla acerca de un diagndstico situacional acerca del estatus
actual de la educacion en México, dejando a la vista del lector, que el gobierno
implementa acciones con el objetivo de mejorar este aspecto y muestra consigo las
brechas y areas de oportunidad que se trabajaran en el sexenio correspondiente al

documento.

El segundo apartado muestra el plan de accién, que menciona que,

“...se deben impulsar politicas activas de capacitacion para el trabajo de
manera que se fomente la actualizacién y vigencia de las capacidades y
competencias de la fuerza laboral. Al respecto, es necesario lograr una
mayor articulaciéon entre el Sistema Educativo Formal y el Sistema de
Capacitacion para el Trabajo, con el propdsito de facilitar la movilidad entre

ambos sistemas” (Plan Nacional de Desarrollo [PND], 2013, p. 68)
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Como bien se menciona debe de existir el puente que una a los sistemas formales
de educacion, como lo son los centros educativos universitarios y técnicos con los
centros de capacitacion, que permitan la formacion continua de los individuos y no
se pierda esta constante, manteniendo a una poblacién actualizada, asi como
acrecentar la oportunidad de innovar su praxis y replicar los aprendizajes en su sitio

laboral.

El resultado del diagnéstico de la educacion en México, sobre los afios anteriores a
la presidencia del Lic. Pefia, respecto al tema capacitacion menciona que,

“...existe un amplio sector de la poblacién que por diversos motivos se
mantiene al margen de la economia formal, en sectores donde no se
invierte en tecnologia, donde hay poca o nula inversién en capital humano,
donde no hay capacitacion y por tanto la productividad se ve limitada.”
(PND, 2013, p. 16)

Con lo antes mencionado se entiende que existen fallas en el tema educacion lo
gue deriva a resultados sociales tales como la productividad limitada, por esta razon,
es necesario renovar vinculos entre la educacion y las necesidades sociales, es asi
como la capacitacion se convierte en el medio predilecto para aportar mejoras a la

poblacién.

Los resultados de la Consulta Ciudadana arrojan que la poblacion joven de nuestro
pais percibe la existencia de un puente roto entre la educacion y la vida laboral, es
decir, la “educacion no les proporciona habilidades, competencias y capacidades
para una insercion y desempefio laboral exitosos” (PND, 2013, p. 61) situacién que
nos muestra la necesidad de una reestructuracion desde la teoria y llevarla a la
practica con el objetivo de actualizar y mejorar la vida futura de nuestra poblacién

laboral.
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La solucion otorgada por el gobierno sobre este punto es: “fomentar las carreras
técnicas y vocacionales que permitan la inmediata incorporacion al trabajo,
propiciando la especializacion, asi como la capacitacion en el trabajo” (PND, 2013,
p. 62)

Una vez més se manifiesta a la capacitacion y la especializacion en el trabajo, como
respuesta para abatir las carencias estructurales de la poblacién. Preciso que la
educacion técnica, es una modalidad educativa dirigida para formar al individuo en
la rama laboral, una vez concluida esta formacién, el individuo se vuelve un recurso

capacitado para llevar a cabo labores técnicas en su area de conocimiento.

De esta manera el Plan Nacional de Desarrollo, define el actuar de las instituciones,
se deberan de sequir los programas disefiados para cada aspecto de la funcion
publica, y al finalizar el sexenio, las brechas y areas de oportunidad se deberan de
haber cubierto. Desde esta vision, el area de capacitacion en el INPRFM ha logrado
anualmente sus objetivos y metas; incluso aseguro que cada afo, se rebasa la

numeraria planeada.

Ley General de Salud

Siguiendo con la estructura de definir cada vez con mas exactitud el actuar de la
capacitacion, encuentro a la Ley General de Salud, publicada en el Diario Oficial de
la Federacion el siete de febrero de 1984, en el gobierno de Miguel de la Madrid;
donde el Titulo cuarto que trata sobre los recursos humanos para los servicios en
salud, en el capitulo Ill. “Formacion, capacitacion y actualizacion del personal”,
menciona los criterios necesarios para la formacion, capacitacion y actualizacion del

personal de salud.

Tres autoridades se enlistan para dar cumplimiento a la ley: la autoridad sanitaria,
autoridades educativas y las Instituciones de educacion superior, seguiran las

normas y criterios para la actualizacion de recursos humanos para la salud, y
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promoveran, otorgaran y apoyaran las acciones educativas para que se lleve a cabo

la capacitacion.

Dentro de esta misma ley se enlistan entre el articulo 89 al 95 las acciones
relacionadas con educacién, capacitacién, formacién y actualizacién de los recursos
humanos en salud, que de manera general mencionan que es deber de las
autoridades educativas, trabajar en conjunto con las sanitarias para: promover las
actividades inherentes a la formacion y capacitacion de los recursos humanos en
salud, fomentar la creacion de los sitios para la capacitacion, facilitar el acceso a la
formacién y actualizacién y también promover que el personal de salud realice

actividades de docencia, el articulo 92 menciona:

“Las secretarias de salud y educacién publica y los gobiernos de las
entidades federativas, en sus respectivos ambitos de competencia,
impulsaran y fomentaran la formacioén, capacitacion y actividades de los
recursos humanos para los servicios de salud, de conformidad con los
objetivos y prioridades de Sistema Nacional de Salud, de los sistemas
estatales de salud y de los programas educativos” (Ley General de salud,
2017, p. 47)

Los temas inmersos en esta ley que corresponden a lo educativo son: la
investigacion en salud, salud ocupacional, salud y ambiente, promocion de la salud,
entre otras, que, si bien se intercalan con el tema capacitacion, no estan
directamente relacionadas con el fendmeno de capacitacion en las instituciones de

salud, pero trabajando de manera transversal para alcanzar la meta final.

Entre los mencionados, el especifico que se encuentra en estrecha relacién con la
capacitacion es: la educacion que tiene el objetivo de orientar y capacitar a la
poblacién en materia de salud. Poblacién externa que no forma parte del personal,
por el contrario, el personal es el responsable de capacitar a los usuarios de los

servicios de salud.
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Ley Orgéanica de la Administracion Publica Federal

Consultando asi otras fuentes del Derecho, la Ley Organica de la Administracion
Publica Federal (2013) menciona en el articulo 40 que:

“A la Secretaria de Trabajo y Prevision Social corresponde el despacho de
los siguientes asuntos; apartado VI, que dictamina: Promover el desarrollo
de la capacitacion y el adiestramiento en y para el trabajo, asi como realizar
investigaciones, prestar servicios de asesoria e impartir cursos de
capacitacion que para incrementar la productividad en el trabajo requieran
los sectores productivos del pais, en coordinacién con la Secretaria de
Educacion Publica” (p. 35)

Hablando en materia administrativa, esta ley toma a la capacitacion desde un
enfoque mas especifico, es decir, ésta es un proceso que implica actividades como
investigacion e imparticion de cursos con el fin de mejorar la productividad y lograr
el objetivo y metas nacionales, la presente capacitacion se realizaria en y para el
trabajo, por lo tanto, es obligacion de la misma institucion proveer al empleado las

herramientas necesarias para actualizarse en su quehacer profesional.

Reglamento Interno de la Secretaria del Trabajo y Previsidén Social

El presente publicado el catorce de noviembre del 2008, bajo el mandato de Felipe
de Jesus Calderdon, en el capitulo VI “De las facultades de las Unidades,
Coordinaciones Generales y Direcciones Generales”, en el articulo 25, menciona
las actividades de la Direccién General de Capacitacion, (STPS, 2008) entre dichas
actividades, figuran veinticuatro acciones que el personal que se rija bajo esta

norma debera de seguir de manera obligatoria.
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Entre las cuales destacan:

e “Promover y promocionar”, los recursos materiales, fisicos y facilidades para
gue los recursos humanos se capaciten.

e “Disenar y promover” los lineamientos generales y normas que las
instituciones deberan de seguir para cumplir con el presente reglamento.

e Insta a las autoridades de Educacién y Trabajo a trabajar unidos y en
colaboracion con el objetivo de tener recursos humanos capacitados.

Ley Federal del Trabajo

La siguiente ley consultada es la Ley Federal del Trabajo (2015) que define el
concepto de trabajo, en el cual “se recibe capacitacion continua para el incremento
de la productividad con beneficios compartidos” (p.58); las bases del concepto
trabajo digno, contempla a la capacitacion, como el medio para llegar a un fin que
seria la productividad laboral.

Los apartados del A al X tratan sobre los derechos y obligaciones de los
trabajadores, patrones e instituciones de gobierno referentes a la capacitacion del

personal.

Esta ley toma a la capacitacion como un medio utilizado para incrementar la
produccion y desde el mismo angulo ve al trabajador como mano de obra y no como

recurso humano dentro del sistema.

Continuando con la Ley Federal del Trabajo, en el articulo 153, los apartados del A

al X mencionan todo lo relacionado al tema capacitacion.

El objetivo de la capacitacion 153-B menciona que: “La capacitacion tendra por
objeto e preparar a los trabajadores de nueva contratacion y a los demas
interesados en ocupar las vacantes o puestos de nueva creacion” (Ley Federal del
Trabajo, 2015, p. 39)
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Menciona también el objetivo del adiestramiento “actualizar y perfeccionar los

conocimientos.” (Ley Federal del Trabajo, 2015, p. 39)

Laleyy sus articulos proporcionan a la poblacion trabajadora, las bases para poseer
un trabajo digno y desde esta perspectiva, la capacitacion, se toma como un
derecho para el trabajador, y en éste mismo caso el patrén es el responsable de
proporciondarselo; la capacitacion podra ser dentro o fuera de la institucion y es el

patrén quien cubrira el costo de la misma.

El apartado F de la Ley, menciona los objetivos que se desean alcanzar con todas
las actividades de capacitacion, que contemplan lo siguiente:

l. Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del trabajador
en su actividad; asi como proporcionarle informacion sobre la aplicacion
de nueva tecnologia en ella.

I. Preparar al trabajador para ocupar una vacante o0 puesto de nueva
creacion.

[I. Prevenir riesgos de trabajo.

V. Incrementar la productividad.
V. En general, mejorar las aptitudes del trabajador. Ley Federal del Trabajo
(2015)

Laley Federal del Trabajo aplica en su generalidad para los empleados de confianza
del Instituto Nacional de Psiquiatria; el personal de base, asi como las obligaciones
y derechos contemplados en su formacion y actualizacion son normados por la Ley
Federal de los Trabajadores al servicio del estado, que en lo consiguiente se

abordara.

Con respecto al INPRFM, se provee capacitacion al personal de base y confianza,
y quienes poseen todas las prestaciones que marca la ley, sin embargo, vemos que
existe mas personal que no cuenta con plazas y se crean de tipo provisional o por

contrato, dichas plazas no contemplan al empleado como parte de la institucion y
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por parte de capacitacion no se les puede aportar recurso financiero o de tiempo
para lograr su actualizacion y desarrollo; ya que con base en lo fundamentado por
parte de la instancia legal, es responsabilidad del contratado el contar con los

conocimientos actualizados.

PROGRAMA SECTORIAL DE SALUD 2013-2018

El Programa Sectorial de Salud (2013) 2013-2018, muestra el diagnéstico
situacional de las acciones de salud realizadas en el Ultimo sexenio, dentro de este

diagnéstico, lo que se menciona acerca de la educacién-capacitacion es que:

“La situacidon que se vive en las unidades de salud respecto a los recursos humanos
es el resultado de todo un proceso que incluye planeacion, formacion, gestion,

capacitacion y evaluacion...” (p. 37)

El Programa Sectorial de Salud se alinea a la estructura de Plan Nacional de

Desarrollo, y se divide de la siguiente manera:

Estructura del Programa Sectorial de Salud

Meta nacional Objetivo de la | Estrategias del | Objetivo del
meta nacional objetivo de la meta | programa
nacional

De manera tal, que las acciones llevadas a cabo en el campo practico de los
profesionales de salud son el resultado del proceso de capacitacion que han
recibido a lo largo de su formacion como profesionistas, estos aspectos abarcan

ciertas tematicas como lo institucional, ético y practico del &mbito de salud.

En el apartado Il del programa sectorial de salud, nombrado “Objetivos, estrategias
y lineas de accién” el objetivo que habla especificamente de la formacién de los

recursos humanos en salud corresponde al numero 5, inclinada a “Asegurar la
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generacion y el uso efectivo de los recursos de salud”, mencionando en su apartado

5.1: “Fortalecer la formacion y gestion de recursos humanos en salud”

Las lineas de accion que corresponden a esta Ultima estrategia citada son 10, las
cuales tienen el objetivo de “mejorar los margenes de eficiencia para liberar recursos
que le permitan consolidar sus logros y avanzar hacia la construccién de un Sistema

Nacional de Salud Universal” (Programa Sectorial de Salud, 2013, p. 37)

Dicho lo cual, estas estrategias estan hechas para cambiar sustancialmente y lograr
el nivel de las instituciones de salud universales, sin embargo, los resultados de las

acciones se veran reflejados en un periodo de mediano o largo plazo.

Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado

Ley publicada en el Diario Oficial de la Federacion el veintiocho de diciembre de
1963, bajo la presidencia de Adolfo Lopez Mateos, y su ultima reforma del dos de
abril del 2014.

La presente ley aplica para los trabajadores de base del estado, en los articulos 6°,
7° y 8° se definen las caracteristicas de los empleados de base y confianza, asi

como sus derechos laborales en cuanto a capacitacion se refiere.

En el titulo Il, capitulo V, articulo 44 que habla sobre “las obligaciones de los
trabajadores”, se menciona en su apartado VI, que es obligacién del trabajador
“asistir a los institutos de capacitacion, para mejorar su preparacion y eficiencia”
(Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado, 2014, p. 11), a grandes
rasgos no menciona aspectos especificos sobre el cumplimiento de esta
capacitacion solo les obliga a asistir a lo planeado con el fin de mejorar sus

competencias.
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Se mencionan especificaciones sobre el tema de capacitacion, entre las cuales se
encuentran: la duracion de las jornadas laborales, ambito que se debera de tomar

en cuenta para otorgar los beneficios y autorizaciones a los empleados.

A continuacion, la ley habla también sobre el escalafon, siendo este el medio por el
cual los empleados pueden subir en puesto, responsabilidades, funciones, asi como
de percepcién monetaria.

Los criterios que se toman en cuenta para acceder al escalafon son: conocimientos,
aptitud, antigiiedad, disciplina y puntualidad; se miden las competencias que posee

el empleado para acceder a un puesto de mayor en el organigrama institucional.

Desde esta perspectiva, los conocimientos se definen como:

“...posesion de los principios tedricos y practicos que se requieren para el
desempeno de una plaza” (Ley Federal de los trabajadores al servicio del estado,
2014, p. 14), y por aptitud “la suma de facultades fisicas y mentales, la iniciativa,
laboriosidad y la eficiencia para llevar a cabo una actividad determinada” (Ley

Federal de los trabajadores al servicio del estado, 2014, p. 14).

La adquisicidén de conocimientos y aptitudes se logra mediante estudios superiores
a los que el empleado tuvo acceso con anterioridad, y la manera en la que se
mantienen vigentes es debido a la capacitacion, por tal razén se resalta la sustancial
tarea de que todo el personal deberia seguir su camino de formacién a lo largo de
toda la vida laboral, asi como formacion en otros aspectos de la vida cotidiana-

personal.
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Condiciones Generales de Trabajo de la Secretaria de Salud

Documento integrado por diecisiete articulos, que hablan sobre las condiciones de
trabajo de los empleados sindicalizados, el capitulo X llamado “De la capacitacion y
escalafén”, en sus articulos abordan lo relacionado a ello, el capitulo a su vez se
divide en 7 secciones. La primera de ellas menciona en su cabalidad el tema de
capacitacion, y define a la misma como: “Proceso permanente cuyo proposito es
desarrollar los conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes de los
trabajadores, para que éstos se desempefien adecuadamente en su puesto de
trabajo” (Condiciones Generales de Trabajo de la Secretaria de Salud, 2017, p. 01)

Las condiciones son Unicamente aplicables a los trabajadores sindicalizados es

decir los llamados “base”, y

“Toda la capacitacion adquirida se vera reflejada en términos de mejora
profesional y monetaria, “(las acciones)” estaran vinculadas con la
posibilidad del trabajador de solicitar su participacion en el procedimiento
de promociones, y en su caso, en la mejoria econémica...” (Condiciones

Generales de Trabajo de la Secretaria de Salud, 2017, p. 01)

Ademas de la mejora deseada en el ambito profesional y econémico, en el articulo

también se beneficia a la familia del trabajador con becas estudiantiles.

Las Condiciones Generales del Trabajo, obligan a las instituciones y trabajadores a
seguir los planes y programas de capacitacion que las entidades como la Direccion
de Educacion, asi como comisiones sindicales han determinado para su
cumplimiento, también menciona a grandes rasgos las becas otorgadas a los
trabajadores y demanda la nula interferencia con el récord asistencial, puntualidad

o el acceso a programas de escalafén.
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Se menciona asi mismo, en el articulo 113, sobre el diagndstico de necesidades de
capacitacion y resalta la importancia de poseer este, que permitir4 al empleado guiar
su formacién académica-institucional, la innovacion y la promocion de la motivacion
en los trabajadores para seguir capacitdndose, el diagnéstico de necesidades de
capacitacion se obtendra mediante la aplicacion de encuestas y foros de consulta
para saber las inquietudes y deseos de los trabajadores, responsabilizando al
sindicato esta tarea.

Otros temas que figuran en las condiciones generales son: el escalafon, becas de
estudio para los familiares, asi como la equidad de género y no violencia, que en si,
tienen que ver con el tema de capacitacion, desde la perspectiva en la cual se
actualiza y capacita al personal para conocer estas tematicas y ejercerla con base

en su conveniencia y necesidad.

Acuerdo de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, por el que se
dan a conocer los criterios administrativos, requisitos y formatos para
realizar los tramites y solicitar los servicios en materia de capacitacion,
adiestramiento y productividad de los trabajadores. (ASTPS)

El presente acuerdo nace del articulo 123 de la Constitucién Politica de los Estados
Unidos Mexicanos, asi como de la Ley de Trabajo y del Reglamento interior de la
Secretaria del Trabajo y Prevision Social, este aplica entre sus disposiciones al

personal de confianza del INPRFM.
El documento contiene diez capitulos, entre los cuales se especifica sobre la

conceptualizacion que tiene la Secretaria y el Gobierno sobre capacitacion, sus

caracteristicas y funciones.
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Se obliga a toda institucion que, al tener mas de 50 empleados en némina, se deberéa
formar una comision de capacitacion para tratar y decidir lo concerniente a ello,
entre lo que destaca: “vigilar, instrumentar, operar y mejorar los sistemas y

programas de capacitacion y adiestramiento” (ASTPS, 2013, p. 04)

La obligatoriedad de contar anualmente con planes y programas autorizados y
revisados deben convenir al bien institucional, y de esta manera los agentes
capacitadores y los requisitos que deberan cumplir las personas fisicas o morales
para prestar sus servicios. Se menciona a su vez sobre la emision de constancias

una vez concluido el evento de capacitacion.

Se retoman en este acuerdo lo referente a los formatos “DC” que se deben de llenar
conforme a la Ley del Trabajo y Prevision Social, los cuales se presentan ante esta
institucion con todos los datos de nombre de curso, agente capacitador, planes y
programas de estudio, entre otros, encargados de planear la capacitacion y
presentarlo ante las autoridades competentes para autorizar los eventos

académicos.!

Certifican las competencias adquiridas en los eventos de capacitacion, en otras
palabras, son los documentos formales ante las autoridades, que hacen constar que

el empleado posee los conocimientos y habilidades para cumplir con su labor.

De manera general, nos menciona sobre los requisitos mas especificos que se
tienen que cubrir ante las autoridades legislativas, el INPRFM, cubre con las

demandas del acuerdo excluyendo el llenado de formatos.

1 Se anexan los formatos de la STPS para su consulta. Anexos del 01 al 05
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Reglamento de Capacitacion de la Secretaria de Salud

El presente es un texto consultado y que norma el actuar de la capacitacion en las

entidades pertenecientes a la Secretaria de Salud.

El reglamento consta de seis capitulos, con 57 articulos y ocho transitorios, todos y
cada uno de los cuales toman a la capacitacion como eje rector y guian al personal

al cumplimiento del mismo.

El primer capitulo, nombrado “Disposiciones generales” enumera a todas las
instancias que deberan de cumplir con lo citado en este documento, de manera
general son todas aquellas instituciones coordinadas por la Secretaria de Salud, a
su vez, describe todos los conceptos utilizados, entre los cuales se encuentran:
enseflanza, capacitacion, capacitacion para el desarrollo, capacitacion para el
desempeiio; asi mismo, menciona que este reglamento aplica exclusivamente para
el personal contratado de base y sefiala los trabajadores para quien no es aplicable

esta normatividad.

El segundo capitulo nombrado “De los derechos de los trabajadores para su
capacitacion”, como se indica, enlista todos los derechos, asi como obligaciones

gue los trabajadores, deben de cumplir.

El articulo octavo dispone los derechos y el noveno las obligaciones de los
empleados, a manera de analisis, los derechos versan en mencionar, que el
empleado tiene derecho a acceder a los eventos de capacitacion y recibir la
constancia correspondiente, asi como incluir estos documentos prueba en los

concursos de escalafon.
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El articulo noveno, destaca las obligaciones del empleado, demandando de ellos la
asistencia a los eventos de capacitacién programados, y mantener una conducta de
cordialidad, aprovechar el recurso brindado y aplicar los conocimientos adquiridos
en el &rea laboral; asi como entregar las constancias a las areas administrativas

correspondientes para que se anexen a su expediente personal.

El tercer capitulo “De las comisiones mixtas de capacitacion”, contiene cuatro
secciones en las cuales menciona las atribuciones, funcionamiento, conformacion y
obligaciones de las comisiones mixtas y auxiliares quienes tendran por objeto,
promover, evaluar y vigilar el cumplimiento de los programas de capacitacion para

los trabajadores de base de la Secretaria.

Uno de los puntos clave de este capitulo, es el que refiere a la obligatoriedad de
nombramiento para que un empleado sea secretario técnico de la comision
conformada en cada institucion, en dicha descripcion se enlistan todas las
obligaciones y atribuciones que posee el encargado del puesto, este mismo

secretario técnico, se indica, tiene voz, pero no voto dentro de este 6rgano.

Entre las atribuciones que posee el secretario técnico, es tomar nota de lo que se
aborde en la sesion, presentar el orden del dia, llevar a la practica las propuestas
gue se den en la comision, reportar los resultados de los programas de formacion y

todo lo que convenga su cargo.

En este mismo capitulo también se determinan las fechas en las que cada comision
debera reunirse para tratar los asuntos relacionados al programa de capacitacion
institucional, asi como las solicitudes que los empleados ingresaron en tiempo y
forma, los asuntos concernientes con las prestaciones, asi como el presupuesto

determinado para esta actividad.
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Las solicitudes de capacitacion son formatos que el personal llena y pide a sus jefes
le autoricen, con el fin de pedir beneficios de tiempo y/6 econdémicos y asi
capacitarse, las mismas deberan de ser analizadas y en su caso autorizadas en las

juntas de la Comisiéon Mixta de Capacitacion de la institucion.?

El capitulo cuarto que lleva por nombre “De la gestién de la capacitacién”, describe
de manera amplia, como el encargado de la capacitacion deberd de cumplir con el
programa anual de capacitacion, dentro de este capitulo, encontramos el articulo 27
el cual, justifica la divisién de areas de capacitacion en cada institucion en dos; la
primeray para la cual presto mis servicios es la que tratara todo lo concerniente con
el personal médico, paramédico y afin, y la segunda area mencionada se refiere a

todo el personal administrativo.

Uno de los aspectos contenidos en el articulo actual, resalta la importante tarea de
replicar el conocimiento de tal forma que se capacite al personal que le dé la utilidad
a estos conocimientos y habilidades. La tarea de docencia debera ser realizada y

esta contemplada en las funciones del personal.

El quinto capitulo del reglamento, hace referencia a la “acreditacion y
reconocimiento de las actividades de capacitacion para el desempefio y
capacitacion para el desarrollo”, donde se menciona el derecho de los empleados
de obtener constancia y/o reconocimiento por haber acreditado o en su caso asistido
a los eventos de capacitacion, indicando asi, que en dichos documentos se tendran
gue colocar las horas tedricas, y en caso de existir, las horas practicas, asi como

los créditos a los que son equivalente las horas de trabajo académico.

La acreditacion de conocimientos debe ser por medio de la aplicaciéon de
evaluaciones, en caso de que el trabajador apruebe debera ser expedido su
documento en donde acredite el conocimiento adquirido, en caso contrario, se

debera de entregarle constancia de asistencia.

2 Se anexan los formatos de capacitacion del INPRFM. Anexos nimero 6y 7
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Es obligacion de los trabajadores entregar en el area de Recursos Humanos sus
constancias, las cuales seran elemento de evaluacién al momento de solicitar un

puesto superior.

El sexto y ultimo capitulo “De los tipos de becas y autorizaciones”, se enlistan y
describen cada una de las becas de las cuales podra gozar el trabajador, entre las
gue se encuentran: jornada especial de trabajo, comision oficial y licencia sin goce
de sueldo.

La jornada especial de trabajo es el beneficio otorgado al trabajador para que se
capacite y se pueda ausentar algunas horas de su jornada laboral, cubriendo la

mayor parte de sus funciones diarias, en el horario autorizado.

La comision oficial, se refiere al beneficio igualmente para el trabajador, para que
reciba su capacitacion dentro o fuera de su institucion y se ausente toda su jornada
laboral, mismo beneficio que avala su asistencia y le protege ante cualquier
eventualidad mientras se encuentre en la actividad académica. En cada uno de los
anteriores, el trabajador podra gozar de su sueldo a cabalidad sin sufrir alteraciones

en el mismo.

Por ultimo, se encuentra el beneficio de la licencia sin goce de sueldo, que se refiere
a que el trabajador podra acudir a capacitarse sin gozar de su salario integro por los
dias que estuvo fuera de sus actividades, este caso se da cuando, el empleado
necesita; un tiempo mayor para capacitarse, que le impide asistir a sus labores en

el centro de trabajo, esta licencia se autoriza anualmente.
Dentro de este mismo capitulo se ven los requisitos para obtener cada beca, su

duracion, los tiempos para entregar la documentacion requerida, asi como las

obligaciones de los trabajadores al obtener cada uno de estos beneficios.

- 44 -



Por ultimo, encontramos ocho articulos transitorios, que mencionan lo concerniente
a capacitacion de manera institucional, asi como su obligatoriedad, tareas y

responsabilidad de los actores que llevan a cabo esto.

Se mencionan entre ellas sobre el documento, cuando entrara en vigor, obliga a la
Comision de capacitacion hacerse cargo de las situaciones sucedidas y que no
aparezcan en el reglamento, demanda a los Institutos de salud su cumplimiento,
entre otros, que como se ha comentado, son las precisiones de uso del documento

presente.

Habiendo abordado la normatividad con la que se sustenta el actuar en la Unidad
de Capacitacion para el Personal Médico en el Instituto Nacional de Psiquiatria, he
de mencionar que todo el encuadre es debido a que las acciones deben de estar
reglamentadas bajo ciertos preceptos marcados por la ley, para conservar el buen
funcionamiento dentro de ellas y asi mismo al dar la cara hacia la sociedad. Es
mediante el seguimiento de reglas, que se mantiene el trabajo sistémico en el

Instituto.
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Capitulo 1l

Enfoque sistémico de la capacitacion

La presente tesina se enmarca el enfoque sistémico, el cual, desde la 6ptica
administrativa, se observa al proceso de capacitacion como un conjunto de acciones
realizadas que trabajan de la mano por y para las areas transversales, de manera
grafica se explica cémo el funcionamiento de un engrane, donde la capacitacion
funge como un subsistema que forma parte de un sistema mayor, y desde esta
perspectiva, todo el sistema llamado Instituto Nacional de Psiquiatria, necesita del

sistema capacitacion para su buen funcionamiento.

Teoria de sistemas

Definimos sistema con las palabras de Ackoff (2011) como “un conjunto de dos o
mas elementos interrelacionados de cualquier especie..., consecuentemente, no es

un todo indivisible, sino un todo divisible en sus componentes” (p. 16)

De ésta manera llamemos al Instituto Nacional de Psiquiatria como un sistema, el
cual esta conformado por diversos subsistemas o también llamados componentes;
para el entendimiento del funcionamiento del mismo, es necesario la division de
todo el sistema en sus subsistemas, los cuales son: Direccion General, Direccion
de Administracion, Direccion de Ensefianza, Direccion de Servicios Clinicos,
Direccion de Investigaciones Epidemioldgicas y Psicosociales, Direccion de
Neurociencias y Subdireccion de Investigaciones Clinicas; éstos subsistemas tienen
a su vez toda una serie de componentes y asi se van formando y desmenuzando

las actividades y proyectos de cada una de las areas.
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Graéfico, autoria propia

Edad De La Maquina

A manera de encuadre, es preciso definir desde qué época histérica retomamos el
enfoque sistémico y asi entender el presente como realidad de innovacion,
evolucién y cambio; la teoria de sistemas se remonta a su precedente inmediato
que es “la edad de la maquina”, caracterizada por el uso de, como su nombre lo
dice, maquinaria para realizar el trabajo de una fabrica, la edad de la maquina es
teorizada de la siguiente forma, incluyendo cinco herramientas desde donde puedo

apoyarme para entender esta época.

1.- El andlisis, la primera herramienta que caracteriza a la era de la maquina consiste
en analizar el funcionamiento del sistema y este se realiza mediante:

La separacion del sistema entre sus partes, para luego estudiar el funcionamiento
de cada una de ellas por separado y solo al finalizar el analisis de cada una de las

partes, llegaremos a la comprensién del funcionamiento del todo.
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2.- La segunda herramienta de la era de la maquina es el concepto de
reduccionismo, es decir, mediante la separacion de las partes del sistema se podra
saber con precision el funcionamiento y comportamiento de cada una de ellas, es
desde esta misma logica, que cualquier fenédmeno de la ciencia se podria explicar,

haya sido biolégico o hasta social.

3.- Como tercera herramienta tenemos, el “determinismo”, el cual se expone de la
siguiente forma, todo lo que se encuentra en el universo parte de una causa y
genera a su vez un efecto y/o consecuencia. Es decir, existe siempre una causa

primera que “determina” el acontecer de los fendmenos.

4.- La cuarta herramienta es, el mecanicismo, lo cual es pensar que todo lo que
existe en este universo, hasta el universo por si mismo, es una maquina vy, por
consiguiente, puede ser comprendido desde las dos herramientas anteriores, (el
reduccionismo y el determinismo), y dejan de lado completamente el medio en el
gue se encuentran, situandonos en el estudio de lo social, es imperante que se tome
en cuenta la influencia del medio en la evoluciébn y funcionamiento de los

fendmenos.

5. La quinta y ultima herramienta es “la revolucion industrial”, la cual supone la
sustitucién del hombre por la maquina, la mano de obra pierde la importancia y se
deshumaniza el trabajo, todo aquello que se elaboraba tenia poca intervenciéon de

las manos de las personas involucradas en el proceso. (Ackoff, 2011)

La era de la maquinaria fue posteriormente reemplazada por la era de los sistemas,
es aqui donde el enfoque del cual voy a tratar tiene su inicio, una vez que se dieron
cuenta de las ausencias tedricas y lagunas que existia desde ésta teoria, se
propone la teoria de los sistemas donde, el aporte de esto es que las partes del
sistema o subsistemas trabajan de manera tal que los procesos nunca son lineales,
y existen una gran cantidad de posibilidades que los hacen funcionar dentro de éste

gran sistema.
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La edad de los sistemas

La edad de los sistemas, como objetivo busca conjuntar las cosas y no dividirlas,

esta concepcion tedrica no tiene un inicio de tajo que sustituya a la edad de la

magquina previa, sino es una innovacion de la anterior que data de los afios cuarenta.

Las caracteristicas de la edad de los sistemas son:

El expansionismo, es decir, todos los sistemas son parte de sistemas de
mayor tamafio, como ejemplo, la ciudad de México es un sistema que forma
parte de otro sistema mayor que es el pais México y a su vez éste forma
parte de uno mas amplio que es el continente América, el objetivo de este
enfoque es conjuntar las cosas en vez de dividirlas.

El funcionamiento de un sistema depende de la forma en que se relaciona
con su propio medio ambiente, de las relaciones existentes con los otros
sistemas y con las caracteristicas de cada uno de ellos; el medio en el que
se inscribe el sistema afecta al mismo.

La cibernética, que es el estudio del control y de la comunicacion, por medio
de la cibernética se logra el control del funcionamiento de los sistemas; en

los sistemas de comunicacion existen entradas y salidas, de forma técnica,

“Los sistemas reales se describen de forma natural como pares de
entrada-salida, esto es, un sistema reacciona ante unas entradas o
estimulos dando una determinada respuesta que se manifiesta en
una serie de salidas. Los sistemas pueden ser fisicos, biol6gicos,

econdmicos, etc.” (Acosta, 2000, p. 47)

De esta manera, el sistema del INPRFM, tiene inputs o entradas y outputs

también llamados salidas.
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Elementos de un sistema

-

ENTRADAS PROCESO SALIDAS
Elementos que se Transformaciénde los Informacion
incorporan al sistema E> elementos ingresados E> elaborada, util para la
en informacion util. toma de decisiones

RETROALIMENTACION

\ AMBIENTE

Grafico anénimo

Como se puede observar en la imagen, un sistema se compone por: entradas,

proceso, salidas, ambiente y retroalimentacion.

Las entradas son los elementos con los que el sistema cuenta para poder realizar
una actividad, por ejemplo, en el Instituto de Psiquiatria, las entradas son los
recursos humanos, economicos, materiales que ingresan al sistema; para el sistema
de capacitacion, es todo el personal que se va a capacitar, asi como los proveedores
de actividades académicas, es decir, es todo aquello que entra al instituto para luego
ser transformado por medio de distintos procesos y se extrae como: salidas; las
salidas son los resultados del sistema, las metas y objetivos cumplidos, en el caso
del INPRFM, podrian ser: la numeralia de pacientes atendidos, las investigaciones
y revistas publicadas; para el sistema de capacitacion, es la numeralia de cursos
realizados anualmente, asi como el resultado de las capacitaciones que se

planificaron.

Para que el producto que ingresa tenga una salida satisfactoria, y se cumplan los

objetivos planteados, es necesario que se realice un proceso, para la unidad que
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coordina, es todo el trabajo realizado por las mentes y manos que estamos
involucradas en el proceso de formar a la poblacion de médicos y afines para la

consecucion de un fin.

El ambiente es todo lo que rodea al sistema, mismo que interviene en el
funcionamiento del mismo, el sistema no puede tener control sobre el ambiente;
todo aquello que realizamos en el interior del sistema esta determinado por los
factores externos que alteran el funcionamiento, desde esta perspectiva, cubrir las
necesidades de atencion, investigacion, docencia y capacitacion es el objetivo que
se pretende alcanzar. El medio que interviene en el INPRFM, son las necesidades
de la poblacién, asi como la reglamentacion que sustenta el actuar profesional-

institucional.

Y por ultimo se encuentra la retroalimentacion, que se refiere a, las acciones
realizadas a partir del analisis de resultados provenientes de una evaluacion,
acciones gue conllevan a la mejora de los procesos; para capacitacion debe existir
irrefutablemente el proceso de la retroalimentacion, posterior a las evaluaciones de
los cursos y del personal que los tomo, se analizan los instrumentos de evaluacion
y se dan a conocer los resultados de éstas evaluaciones a las areas involucradas
en los procesos, con el fin de que en futuras ocasiones se contrate al mismo
proveedor, se dé el mismo curso, se conformen los mismos grupos de trabajo, o en

Su caso, se realicen los ajustes necesarios a la planeacion.
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Estructuracién conceptual del enfoque sistémico

La teoria de los sistemas define la organizacibn como una estructura con una

capacidad para comprender de manera objetiva sus interacciones y tomar las

decisiones mas adecuadas para la organizacién en su totalidad.

Las caracteristicas de un sistema son:

Propdésito y objetivo: las partes de un sistema trabajan para alcanzar un
objetivo.

Globalismo o totalidad: el sistema al estar interrelacionado da pie a que, si
cambia alguna parte, el sistema completo se modifica.

Entropia: intercambio de informacion, mediante la comunicacion.
Homeodstasis: se refiere al equilibrio que existe en el sistema. (1976, cit. En
Navarro, 2011)

El enfoque sistémico se presenta en tres pasos (Nieto, 2013)

Identificar un sistema del cual el objeto por explicar es una parte “el enfoque
sistémico intenta explicar una de las partes como perteneciente a un todo”.
Explicar el comportamiento 6 propiedades del sistema “el analisis se enfoca
en la estructura y en cémo funcionan los elementos” (Nieto, 2013, p. 126)
Explicar el comportamiento o las propiedades del objeto en términos de su
funcidén o papel dentro del sistema, es decir, “el desempefio de un sistema
depende mas de la manera en la que interactlan sus partes, que de la
manera en que actdan independientemente cada una de ellas” (Nieto, 2013,
p. 126)
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La capacitacion a partir del enfoque sistémico

¢Por qué pensar en abordar a la capacitacién desde un enfoque sistémico? Con
base en lo argumentado acerca de teoria de sistemas, y desde la praxis surge la
necesidad de trabajar en conjunto en una organizacion para el logro de las metas;
desde mi experiencia, el instituto como sector publico, realiza la labor de investigar
las necesidades en el medio, mismas que van desde la atencién, investigacion y

llegan hasta la formacion.

“La meta de la capacitacion es contribuir a las metas generales de la organizacion.
Los programas de capacitacion se deben desarrollar con esto en mente” (Bohlander,
2009, p. 295 ) meta que se articula desde un enfoque sistémico. La organizacion
debe realizar todo el proceso de capacitacion con base en la normativa, lo que

encuadrara el proceso de formacion en cada organizacion.

Otra caracteristica que aparece y justifica el enfoque sistémico de la capacitacion,

es la normatividad que regla el actuar de los involucrados en los procesos.

Una caracteristica mas sera el funcionamiento de la capacitacion como subsistema
de otros mayores, es decir, el area de capacitacion necesita de las demas areas

para llevar a cabo sus funciones.

El modelo de capacitacion desde el enfoque sistémico que Aurora Moyano (2004)
aborda, y desde la cual se encuadra la teoria de la presente tesina, comprende las

etapas que a continuacion se enlistan:

e Planeacion

e Deteccion de necesidades de capacitacion
e Disefio de programas y cursos

e Planesy programas

e Habilitacion

e Ejecucion

e Evaluacién
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La primera fase es la planeacién que se va a entender como, el encuadre
organizacional de la capacitacion estudia a ésta como un sistema que forma parte
de otros més grandes, el sistema superior inmediato es la Direccion de Ensefianza
y la Subdireccién de Administracion, posteriormente sigue el sistema de Instituto, y
asi continuamente hasta llegar a sistema pais-mundo. La capacitacion debera de
estudiar en esta fase de planeacion la normativa internacional y nacional que les rija

como institucion publica, asi como el control de la normativa interna.

Es decir, la fase de planeacion es trazar el camino por el cual el instituto caminara,
mediante la proyeccion del futuro a través de metas y objetivos, previendo
resultados, dando especial atencion al proceso mediante el cual se llegaran a los

resultados deseados.

El concepto de planeacion estratégica en las organizaciones, Bohlander (2009) lo
define como el “conjunto de procedimientos para tomar decisiones sobre los
objetivos a largo plazo y las estrategias de organizacion” (p. 50). Primeramente hay
gue realizar una proyeccion a futuro para posteriormente armar todo un plan y

llevarlo a la practica definiendo metas y objetivos que alcanzara la institucion.

La segunda fase propuesta en la literatura es, la deteccion de necesidades de
capacitacion, que se define como “proceso que fortalece los conocimientos,
habilidades y actitudes de las personas de una organizacion, a fin de contribuir en
el logro de objetivos de la misma” (Moyano, 2014, p. 31). Por medio de esta
deteccion de los requerimientos obligatorios del personal y sus deseos de

formacion, se articula la programacion de la capacitacion.

He localizado esta etapa como, la oportunidad de hacer cambios estructurales
desde la base de la capacitacion, si bien la planificacion se realiza por medio de las
autoridades, la deteccion de necesidades se realiza desde el area operativa de la
capacitacion, es aqui donde nacen la critica y cambio, las bases teoéricas y
metodoldgicas hacen que el sistema se fundamente correctamente y avance hacia
el logro de metas. Posteriormente se abordara en el apartado “DNC, instrumento de

mejora”, con mayor especificidad lo que conlleva esta fase.
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La fase siguiente en el proceso de capacitacion que nos muestra la autora Moyano
y colaboradores es, el disefio de programas y cursos, dentro de esta se
esbozaran de manera general los programas en los que se enmarcara la
capacitacion, se plantean los objetivos generales, especificos y medibles de los

cursos que se planeen para la organizacion.

Una vez que se hayan definido los objetivos de los programas y cursos, se propone
la poblacion a la que va dirigido los cursos, esta poblacion segin Moyano debera
de medirse en numero de personas, en horario de imparticion de los cursos y el
grado de necesidad de adquirir competencias; la teoria surge pero la practica se
impone, en el presente caso del INPRFM, la manera en la que se elige a la poblacion
es directamente en el instrumento de necesidades, los jefes de cada area

dictaminan quien y en que trimestre anual se capacitara su personal.

Dentro de ésta misma fase es tarea imprescindible el seleccionar los métodos de
capacitacion, los recursos con los que cuenta la institucion, y los espacios fisicos,
presupuesto (dinero) personal interno, proveedores y requisitos, se administran con

el fin de cumplir con la tarea de organizar e implementar cursos.

Una vez que se ha terminado la fase de esbozar el disefio de programas y cursos,
se entrard en materia para la elaboracién de planes y programas, desde la
perspectiva tedrica que nos ofrece la autora Moyano, éste apartado se lleva a cabo
con base en lo que dictaminado bajo la normativa que expone la STPS, el proceso
antes mencionado es el llenado de diferentes formatos para poder llevar a cabo los

Cursos.

La STPS en su haber préactico ha disefiado tres formatos llamados: DC-1, DC-2,
DC-3 y DC-4, cada uno de ellos pide a la empresa capacitadora el llenado de esta
documentacion, el objetivo es hacer medibles los eventos de capacitacion y rendir

cuentas a la STPS de la situacion actual de la capacitacion en México.

El formato DC-1 consiste en plasmar “los datos de identificacion de la empresa y la

Comisién Central Mixta de Capacitacion y Adiestramiento” (Moyano, 2014, p. 69)
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Toda empresa debera de tener esta comision, que es la encargada de tratar los

temas de capacitacion, revisar y autorizar o denegar las solicitudes de formacion.

El siguiente formato que se solicita por parte de la STPS es el DC-2, el cual
menciona que se deberdn de anotar los planes y programas de capacitacion, que
incluye: poblacion, horario, objetivos, etcétera.

Y el formato sucesivo es el DC-3, también llamado “constancia de habilidades
laborales”, consiste en que las instituciones capacitadoras deberan de entregar este
formato con los datos de ambas instituciones la capacitadora y a la que se capacito,
donde se anotaran a su vez, los datos del empleado entre los que figuran nombre y
grado, lo que se agregara también seran los datos especificos del curso impartido,

competencias adquiridas y situacion fiscal.

Y por ultimo esta el formato DC-4, este es un documento que debera de llenar la
empresa capacitadora, el cual contiene la cantidad de constancias emitidas, a quién
se emitieron tales constancias, datos del trabajador, datos de identificacién de la
empresa, asi como la informacion correspondiente a: académicos, certificacion de
competencias laborales, en otras palabras, es el formato en donde se vacia toda la

numeralia total de capacitaciones que la empresa ha efectuado.

La siguiente fase de capacitacion que se sugiere desde el enfoque sistémico es la
“habilitacion” la cual se define como “las actividades previas a la imparticion o
ejecucion de un curso que son responsabilidad del administrador de la capacitacion
de una organizacion y con elementos para que el curso tenga el éxito

esperado”(Moyano, 2014, p. 91)

En este sentido, el administrador de la capacitacion se encargara de gestionar los
recursos materiales para la Optima imparticion del evento: disponer del espacio
fisico que tendra que contar idbneamente con electricidad, ventilacién, limpieza; asi

como los equipos para proyectar el material audiovisual.
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Creara también el contacto con la poblacion y capacitar a sus autoridades, con el
fin de: informar la calendarizacion de los eventos y que ello sirva para programar las

funciones de cada area.

Aunado a ello, se solicitar4 a los demds sistemas que se encuentren trabajando en
colaboracion, las necesidades materiales y técnicas de los eventos, tal es el caso
de: apoyo técnico con los recursos audiovisuales, apoyo para dar servicio de
cafeteriay bocadillos, fotocopiado, limpieza, entre otros; que por exigencia del curso
se deberan de proporcionar en tiempo y forma.

El administrador de capacitacidon tendréa que relacionarse con cada una de las areas
que proporcionen los servicios en caso de necesitarse, debera encontrar soluciones
a las problematicas que se llegasen a presentar; las actividades del administrador

cambian entre instituciones.

La siguiente fase es la ejecucion, fase en la cual pondremos todo lo planeado en
practica, “los trabajadores llevan a cabo el proceso de ensefianza-aprendizaje para

el desarrollo de las competencias requeridas” (Moyano, 2014, p. 62)

En esta etapa llamada ejecucion, crea valor y primera aparicion la didactica, es
decir:

“La ciencia de la educacion, tedrico-practica, tecnoldgica, técnico-artistica
e innovadora que explica, aplica y guia los procesos de ensefianza-
aprendizaje, a fin de conseguir la formacion educativa de los alumnos en
contextos intencionalmente organizados, mediante la investigacion para la

mejora de los procesos”. (Navarro, 2011, p. 17)

Cuando se ha planeado con tal especificidad que se tiene pensado quien, como,
gue, cuando y donde se va a ensefar y aprender, es apremiante retomar ciertas
teorias de aprendizaje y seguir el plan académico, como se ha articulado. Asi
mismo, resalta la importancia de factores como la motivacién, incentivacion,
conducta, y rapport en el grupo, que devendran en un clima cordial en el grupo, asi
como el nivel de motivacién para lograr su atencion y confianza con los asistentes

a la capacitacion.
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“El que se realice (la ejecucion) de forma exitosa dependera de que el
programa haya sido disefiado de acuerdo con las necesidades reales de
la organizacion, que los materiales didacticos y de apoyo sean coherentes
y de la calidad tanto de los participantes como del instructor” (Navarro,
2011, p. 17)

El esfuerzo de todas las &reas involucradas en el proceso de capacitacién desde el
enfoque de sistémico, arrojaran los resultados esperados, lo que conlleva a la

disminucién de fallas o inconvenientes espontaneos.

Desde el enfoque sistémico, se podria decir que las entradas son coherentes y
consistentes con las salidas, y se ha llegado a la meta planteada.

En la etapa de ejecuciéon ademas de todo lo que se ha podido sostener tedrica y
organizacionalmente, encontramos el papel que juega el instructor o ponente en
este proceso, con el fin de lograr los objetivos generales y especificos en las
sesiones de capacitacion, el capacitador debera de poseer ciertas caracteristicas

para impartir sus ensefianzas, y que los asistentes adquieran las competencias.

Las caracteristicas ideales por considerar en el proceso de ensefianza-aprendizaje
segun los autores George Bohlander y Scott Snell, citados por Bohlander (2009)

comprenden:

e EI conocimiento del tema: el ponente es especialista en el tema y debera
poseer los conocimientos y experiencias especificos sobre el tema que se
trate.

e Adaptabilidad: El ponente debera de adaptarse a las necesidades de
aprendizaje de los asistentes, con base en la teoria de las diferentes
inteligencias, esto es, partiendo de la maxima de singularidad de los
asistentes a un curso, el instructor debera de estar atento y receptivo a que
todos aprendan un promedio.

El mismo, tendrd la flexibilidad necesaria que permitira modificar la

planeacién académica, si la circunstancia se lo demanda.
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e Valores: El ponente debera ser una persona que practique los valores civicos
necesarios para impartir la capacitacion, entre la gama que se pueden citar,
se encuentran: el respeto, honestidad, responsabilidad; valores universales
gue permitiran la expresion de los conocimientos y crearan ademas un
ambiente de respeto y cordialidad en el grupo.

e Sentido del humor: en la medida de las posibilidades del capacitador, los
autores recomiendan que el ponente cuente con cierto sentido del humor,
gue fungird como una estrategia al inicio del evento para romper el hielo o en
su caso volver la atencion al grupo.

e Instrucciones claras: Las instrucciones que el capacitador indicara a los
asistentes deberan ser claras para todos, en el caso de que la actividad del
CUrso cuente con pasos, estos deberan de seguir una secuencia logica.

e Ayuda individual: El ponente de los cursos, brindara atencion a todos como
grupo y por igual y en caso de necesitarse, ofrecer ayuda individual.

e Entusiasmo: Siempre es importante tener una buena actitud al momento de
ensefar, y de esta manera incentivaremos al grupo a seguir con las

actividades y dar la atencion convenida.

Para Siliceo (2000), existen también otros aspectos imperantes para que el
instructor lleve a buen puerto su capacitacion, por ejemplo, el liderazgo, el saber
acerca de las caracteristicas de los grupos con los que se va a trabajar, ser puntual,
incentivar al grupo, mantener la atenciéon el mayor tiempo posible, tener buena
postura, ser flexible al momento de seguir las cartas descriptivas y tener la

capacidad de cambiar la actividad.

La ultima fase que la autora Aurora Moyano (2014) aborda es la evaluacion, la cual
se define como “el analisis del valor total del sistema tanto en términos

cognoscitivos, afectivos, sociales, laborales y financieros” (p.103)

Las evaluaciones son desde la metodologia, de dos tipos: evaluacion cuantitativa y

cualitativa.
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Las evaluaciones cuantitativas, hacen referencia a la medicion de resultados a partir
de datos numéricos: numero de asistentes al curso, calificacion del ponente,

calificacion del material didactico, cantidades de pago a proveedores.

Las evaluaciones cualitativas haran cabida al momento de saber: opiniones y

comentarios que se tienen sobre el evento, ponentes, coordinadores.

Los tipos de evaluacion segun su aplicacion son: la evaluacion diagnéstica, la cual
como su nombre lo indica, vamos a diagnosticar los conocimientos con los que los
asistentes ingresan al curso, la segunda evaluacion es la llamada formativa, donde
el instructor hace un sondeo a mitad del curso para conocer la media de aprendizaje
generada, para ello no es necesario la aplicacion de pruebas escritas, por el

contrario, se podran llevar técnicas de recoleccion de informacion.

La tercera evaluacion corresponde a la sumativa, que mide los conocimientos
adquiridos al finalizar la intervencion, esta se realiza por medio de pruebas escritas
como lo son cuestionarios, examenes, proyectos finales o si asi se requiere, practica

de las habilidades adquiridas.

Posteriormente, la autora también sugiere otro tipo de evaluacion llamada de
“transferencia”, la cual la define como “en qué medida los trabajadores aplican las
competencias alcanzadas por su puesto de trabajo” en otros términos se hace
llamar “evaluacion del desempefio”. Esta, es una herramienta imprescindible para
conocer las necesidades de capacitacion, asi se identifican las areas de oportunidad
gue tiene el empleado y como paso posterior se abordaran en los siguientes eventos

educativos.

Se han descrito las fases o etapas que comprende la capacitacién con un enfoque

sistémico, cada una de las cuales dependen entre si para su buen funcionamiento,

“Los pasos enunciados no siempre tienen una misma secuencia rigida, en
algunas circunstancias alguno puede cambiar su posicién en el proceso,
ademas de gue en otros casos algunas etapas pueden y deben efectuarse
al unisono” (Arias, 2012, p. 510)
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Es importante sefialar que, en el INPRFM, forja la labor y esfuerzo en conjunto para
gue anualmente se cumplan con las metas institucionales de capacitacion,
representacion que me da pie para mencionar a continuacion el proceso que se

lleva en la Unidad que coordino.
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Capitulo IV

La capacitacion en el Instituto Nacional de Psiquiatria Ramon de
la Fuente Mufiiz

Historia del area de educaciéon continua y capacitacion en el INPRFM

La presente tesina surge de la practica profesional adquirida en el Instituto Nacional
de Psiquiatria Ramoén de la Fuente Mufiiz, un afio como prestadora de Servicio
Social en la Jefatura de Educacién Continua, cinco afios otorgando servicios
profesionales para el puesto de coordinadora de la Unidad de Educacién Continua
para el Personal Médico, Paramédico, Afin e Investigador y seis meses como
coordinadora de la Unidad de Cursos Presenciales.

La labor realizada en el Instituto se enmarca en la Mision, Vision y Codigo de
Integridad, Etica y Valores, entre otros, a continuaciéon, que a continuacion se

mencionan:

Misién: “Mejorar la salud mental de la poblacidon mexicana por medio de la
investigacion multidisciplinaria de excelencia, la atencibn médica
especializada y la formacién de recursos humanos en los principios de
calidad y calidez.” (INPRFM, 2016)

Vision: “Consolidarse como centro lider en neurociencias, investigacion
clinica, epidemioldgica y social, de atencién y docencia, capaz de dar
respuesta a las prioridades nacionales en salud mental, incluyendo las
adicciones.” (INPRFM, 2016)

Valores: Calidad, compromiso, confianza, honestidad, lealtad, profesionalismo,

respeto, responsabilidad, tolerancia y trato digno.

Los antecedentes que tenemos de la creacion del Instituto, son: en 1972 inicia el
Centro Mexicano de Estudios en Farmacodependencia, se trabajaba desde la

prevencion, pasando por aspectos clinicos como lo es el tratamiento y finalizando
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con la rehabilitacion, posteriormente y con la intervencion del Dr. Ramon de la
Fuente Mufiiz en junio de 1978, se funda el Centro Mexicano de Estudios en salud
mental, posteriormente, para diciembre de 1979 se publica por decreto presidencial,
en el Diario Oficial de la Federacion, la creacion del Instituto Mexicano de
Psiquiatria, las funciones que le han sido encomendadas para desempenfar fueron:
“‘la investigacion cientifica, la formacién de recursos humanos, la prestacion de
servicios clinicos y la asesoria a otros organismos e instituciones”(De la Fuente,
1984, p. 7)

Refiriéndonos a actividades especificas de ensefianza y capacitaciéon, podemos
observar en el mismo articulo que se acaba de citar, del Dr. Ramoén de la Fuente,
gue se llevaron a cabo dos cursos, el de Psicologia Clinica y el de Trabajo Social
Psiquiatrico, asi como la formacion de orientadores en salud mental, en cuanto a
capacitacion, la poblacion asistente fue: médicos, psiquiatras, psicélogos,
trabajadores sociales, enfermeras y maestros; contando con asistentes no

solamente del Instituto sino de instituciones como: SSA, ISSSTE, IMSS, entre otros.

Con base en esto podemos observar que, en los inicios del Instituto, se capacitaba
a poblaciébn no solamente interna (como se hace actualmente y con ciertas
caracteristicas administrativas) sino que se capacitaba y actualizaba al personal de

otras instituciones.

Otras actividades de formacion de personal interno y externo fueron en la tematica
de salud mental, en el cual se realizaron conferencias a nivel auditorio, la numeralia
extraida del mismo fue: 69 conferencias, con 7054 asistentes (De la Fuente, 1984,
p. 6), los temas que se trataron fue la farmacodependencia, el alcoholismo y la

orientacion sexual.

Otras de las actividades de formacion que se mencionan son: el Coloquio

Internacional en Psicologia Transcultural y el Curso Internacional.
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La capacitaciéon andragdgica-laboral, en el INPRFM

El término de andragogia se entiende como aquella educacion y practicas
generadas de ésta, cuya poblacion objetivo es la adulta, al encontrarnos en un
mundo globalizado, hemos de tener en cuenta que las practicas educativas
cambian, se modifican y se actualizan diariamente, es por ello, que en un sentido
utdpico deberiamos de formar parte de procesos educativos a lo largo de toda
nuestra vida, y que la vasta experiencia de ensefianza-aprendizaje permita
formarnos desde los primeros afios de nuestra vida hasta los ultimos dias de
existencia, claramente dirigida a lo que el momento de la vida sea de nuestra

necesidad, o especificidad.

En este aspecto, Caraballo citando a Knowles (2007) aborda a la Andragogia como

la que:

“...ofrece los principios fundamentales que permiten el disefio y
conduccién de procesos docentes mas eficaces, en el sentido que remite
a las caracteristicas de la situacion de aprendizaje, y por tanto es aplicable
a diversos contextos de ensefianza de adultos, como, por ejemplo: la
educacion comunitaria, el desarrollo de recursos humanos en las

organizaciones y la educacién universitarias” (p.191)

Siguiendo asi con el concepto antes mencionado, puedo mencionar que el autor
Knowles ha sido citado en la mayoria de los ensayos y trabajos teodricos que se han
abordado sobre el tema, funge como autor clasico en la teoria de la Andragogia y
con ello percibimos que, dentro de esta definicion retoma las bases para definir y
tomar el camino de la capacitacion, acciones que permitiran el disefio de procesos

de ensefianza-aprendizaje para el desarrollo del recurso humano.

Interpretando las lineas de Alcala citando a Knowles, me permito decir que se
vislumbra de cierta forma el objetivo que persigue este proyecto de tesina, el cual
es el disefio de un proyecto de mejora dirigido al Diagnostico de Necesidades de

Capacitacion del INPRFM; y sera asi como fomentando el cambio e innovacion de
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los procesos, el personal del INPRFM podria lograr que los resultados de

capacitacion sigan mejorando cualitativa y cuantitativamente.

Por otra parte, el concepto de Andragogia fue evolucionando y asi retomandose
como ciencia, teoria, filosofia, proceso de desarrollo, desde diferentes Opticas y en
distintas épocas, las cuales a mi consideracion se han retroalimentado tanto para
aceptarlas y/o refutarlas, asi mismo, este concepto para Adam obedece a una
educacion de adultos

“...que responda a los intereses, las necesidades y las experiencias
propias vividas por el educando, es decir, de una educacion del ser

humano en funcion de su racionalidad como tal”. (Caraballo, 2007, p. 191)

Supuesto esto, ahora se ve a la educacion para adultos enfocada en el mismo
educando y quien es el maximo exponente en su proceso de ensefianza-

aprendizaje, se le responsabiliza de su educacion y las actividades formativas.

Retomando a este ultimo autor, el cual ve al educando como el responsable de su
proceso de ensefianza-aprendizaje, me gustaria mencionar a otro personaje que

habla sobre educacion de adultos, Adam (1970, cit. En Caraballo, 2007) menciona:

“La educacion de adultos debe ser una educacion problematizadora, para la cual
los educandos, en vez de ser dociles receptores de los depdsitos cognoscitivos, se
transformen ahora en investigadores criticos en dialogo con el educador” (1970, cit.
En Caraballo, 2007).

El autor como lo hemos tratado desde las aulas universitarias salta de un concepto
tradicional de educacion y nos remite a construir mediante el dialogo, el

conocimiento y en este caso la formacion del adulto.

Estos tres ultimos conceptos nos mencionan a la Andragogia como la educacion de
los adultos, sin embargo, a mi consideracion, el concepto apegado y que resuelve
el planteamiento de mi estudio es el que nos menciona la autora Susan Savicevic

quien nos expone que:
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“La educacion de adultos es el desarrollo integral de la personalidad del
hombre, como consecuencia de los permanentes cambios en el campo
cientifico y tecnolégico, la democratizacion de la educacion, y la constante
inquietud del hombre por actualizar y adquirir nuevos conocimientos, que
le permitan desempeiiar eficientemente sus funciones en el campo

socioecondomico” (Alcala, 1998, p. 09)

Se retoma aqui, palabras clave y fuertes teéricamente como el desarrollo de la
personalidad del hombre en un contexto de cambio, como ya lo he mencionado al
principio de este apartado, actualizando y aprendiendo nuevos conocimientos y me
permito agregar, habilidades y actitudes dirigidas para desempefar sus funciones.

El término de andragogia, lo han estudiado y abordado diversos autores, e
instituciones internacionales como lo es la UNESCO, cada uno de ellos con su
aporte tedrico y metodologico a la sociedad del conocimiento, dentro de la revision
de la literatura sobre el tema; encontré que se le ha nombrado a ésta ciencia,
también como, gerontologia educativa o incluso adultogogia (Yuni, 2005), términos
gue sefialan a la educacion de los adultos en éste caso mayores, el cual se acufia
a la formacién que sigue a lo largo de la vida y especificamente de aquellas

personas que se encuentran en la edad adulta tardia.

Es sustancial para este estudio haber planteado la diferencia terminolégica, ya que
la mayoria de la poblacion con la que trabajo en el INPRFM, son adultos y cada uno

de ellos entraria en la categoria de andragogia.

La Andragogia en el INPRFM, ocurre al momento de crear y planear las actividades
educativas para y por la poblacion de empleados, que en su totalidad forman parte

de la adultez.

Desde las planeaciones, se deberdn de tener en cuenta las necesidades de

aprendizaje de la poblacion, entre las generales encontramos:

1. La horizontalidad: supone a los alumnos e instructores como iguales,
partiendo del hecho que ambos poseen conocimientos, habilidades y

experiencias que aportaran de manera significativa a las sesiones.
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2. Participacion: partiendo de la primicia que el adulto es el responsable de su
aprendizaje, él toma las decisiones que obedezcan a sus posibilidades de
estudio, y asi mismo, participa en las sesiones aportando experiencias, lo
gue devendra en el andlisis de los casos.

3. Asincronicidad: es posible el intercambio de informacion y asi el aprendizaje
entre adultos, al utilizarse los medios de comunicacidbn como correos,
mensajes, videollamadas; mismos que facilitan el intercambio de ideas sin
estar presentes al mismo tiempo.

4. Significancia: el aprendizaje debera tener un fin que convenga al estudiante,
en términos monetarios, académicos, laborales entre otros que incentivaran
la conclusion de las actividades educativas.

5. Flexibilidad: es menester que los procesos de ensefianza-aprendizaje sean
flexibles y permitan al adulto apropiarse de su proceso de aprendizaje, sin
gue el programa académico sea rigido o limite su actuar o participacion.

6. La evaluacion: va dirigida hacia el logro de objetivos y sobre todo en la
autoevaluacion, el adulto, sabe si adquirié las competencias y/o cubrio el

objetivo de su capacitacion. (checar la cita; Alcala o Yuni)

Una vez mencionados estos criterios, se puede mencionar bajo la explicacion de un

ejemplo en el INPRFM, que:

1. Los cursos de capacitacion cumplen con la premisa de la horizontalidad, ya
gue el proveedor contratado funge el papel de guia de aprendizajes y se
encuentra en pleno conocimiento que el personal del INPRFM, conoce sobre
el tema abordado.

2. Participacion: en todos los eventos de capacitacion se promueve la
participacion de los asistentes, se sugiere al proveedor programar al menos
treinta minutos de preguntas y respuestas y/o debates.

3. Asincronicidad: con el auge de las tecnologias de la informacién y
comunicacion, los asistentes, asi como los ponentes se comunican a través
de correos, teléfonos y aplicaciones que permiten la transmision de articulos,

videos, entre otros que refuerzan las sesiones presenciales.
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4. Significancia: el personal del INPRFM, acude a los eventos de capacitacion
siempre con fines de actualizacion, o fomentar el desarrollo de sus
competencias, certificacién, adquisicion de licencias o el ganar premios
economicos.

5. Flexibilidad: en la mayoria de los eventos programados en la unidad de
capacitacion, se da la flexibilidad para que el personal acuda, por motivos de
mostrar a las autoridades la permanencia, asi como sus calificaciones, se
aplican registros de asistencia, evaluaciones, entrega de evidencias.

6. Evaluaciéon: el proveedor y/o coordinador tiene el deber de aplicar

evaluaciones de conocimientos a los asistentes.

Desarrollo de capacitacibn de médicos, paramédicos, afines e
investigadores en el INPRFM

Las labores realizadas en el Instituto Nacional de Psiquiatria Ramon de la Fuente
Muiiiz son diversas, desde el sentido tedrico sistémico se describiran las diferentes

fases que comprende el proceso de capacitacion.

La primera fase del proceso es la planeacion, el INPRFM realiza la determinacion
de metas y objetivos anuales, asi como el esbozo de planes de trabajo, que
permitiran a todas las areas enfocarse en un punto de partida determinado y saber

hacia donde se dirigiran las acciones a seguir el afo lectivo.

Para capacitacion es importante tener en esta fase, bien determinados: la mision,
vision y valores, asi como los indicadores nacionales que deberan de cumplirse el

afo en curso.

Llevandolo a la préctica, el area de capacitacion realiza entre los meses de
septiembre, octubre y noviembre un esbozo de los planes de trabajo, se revisan
mejoras que se propusieron en ese afio, en cuanto a la aplicacién de la capacitacion,

se realiza el presupuesto de los gastos del siguiente afio; todo ello basado en, como
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se ha mencionado, misidn, vision, valores y planes de trabajo de todo el sistema

instituto y sistema nacion planteados para el siguiente afio.

La siguiente fase del sistema de capacitacion es el Diaghostico de Necesidades
de Capacitacion, el procedimiento es el siguiente: una vez que tenemos el eshozo
del plan de trabajo institucional, cada area determina hacia donde va el INPRFM el
siguiente afio y a partir de ello, cuales son las prioridades de capacitacion que se
deberdn de tomar en cuenta como formacion. La actual forma en la que se
determinan las necesidades de capacitacion es la siguiente: se envia a todas y cada
una de las areas del INPRFM el instrumento de deteccion, el cual consta de un
archivo en Excel®, dividido en dos principales fuentes de capacitacion que es la
capacitacion reactiva, la cual abarca todas aquellas necesidades de capacitacion
inmediata, aquellas que se manifiestan como urgentes, una vez que se ha
manifestado un problema es necesario formar al personal para que no se vuelva a
presentar el conflicto; de la misma manera, la capacitacion reactiva hace referencia
a las acciones emprendidas para renovar licencias, certificaciones, permisos o
porque alguna instancia fiscalizadora interna o externa lo ha demandado, en pocas
palabras, es toda aquella accion de formacion realizada de manera primordial e

inmediata.

La segunda division de este instrumento corresponde a la capacitacion proactiva,
gue corresponde a toda aquella utilizada para mejorar en los procesos, en las
relaciones interpersonales, etcétera, no funge un peligro vital si no se cumple con la
capacitacion, sin embargo, si impacta en otras variables como lo son: el ambiente

laboral o el trabajo en equipo, por mencionar algunas.

El instrumento viene dividido por Direcciones y subdirecciones, se entrega en un
disco y de manera formal con un memorandum a cada area indicando la fecha limite
para la entrega de resultados, aproximadamente se da un mes en total para que

cada area recabe sus datos.

3 Anexo nimero 08
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La manera en la que cada area recaba sus datos es de libre albedrio, es decir ellos
escogen si retnen a todos sus empleados, hablan con cada uno de ellos, indican
gue alguien mas recabe esto, 0 como en su gran mayoria sucede, lo determina el
jefe de manera autdcrata sin hacer una retroalimentacion con sus subordinados,
fuerte sin duda es esta afirmacién, que obedece a larazony alarealidad en nuestro
instituto, la severidad de la misma se menciona en las encuestas realizadas a los

empleados del instituto.*

Es aqui donde el area de capacitacion y la unidad de capacitacion para el personal
médico, paramédico, afin e investigador convergen y unen acciones para promover

la capacitacion.

Una vez que se ha enviado el instrumento de DNC, se realizan pléaticas informativas
donde se invitan a todos los empleados del instituto, en las mismas se presenta el
significado e importancia que tiene la capacitacion, asi como los procedimientos
administrativamente hablando, para pedir la capacitacion, y sobre todo se hace

hincapié en el buen llenado de un DNC.

A las presentes platicas acude una media de 10 personas por sesion y se organizan
aproximadamente 4 sesiones anuales, se ha observado un cambio conductual en
el nUmero de asistentes que sube de 10 personas a un total de 40 por sesién cuando

la invitacion a las mismas se personaliza.
La sesion presentada se divide de la siguiente manera:

1. Registro de participantes: El objetivo de realizar un registro de los asistentes
a la sesion es poder contar con datos estadisticos de las personas
interesadas en el tema.

2. Encuadre: Fase en el cual se menciona los datos de los ponentes, al presente
se presenta él o la encargada de capacitacion en el area de recursos
humanos y por su parte el representante de capacitacion en la Direccién de

Ensefianza, se enlistan los temas que se abordaran.

4 Consultar anexo nimero 09
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3. Técnica lluvia de ideas: Por medio de la cual se pregunta a los empleados
gué saben sobre capacitacion, entre otros.

4. Técnica expositiva: Apoyandonos en una presentacion realizada en la
plataforma prezi, exponemos el concepto de capacitacion, se realiza la
importancia que tiene para el instituto tener a gente mejor capacitada y se
enlistan todas las acciones necesarias para que el empleado “pida” el evento
formativo.

5. Técnica de seminario: Una vez que se ha expuesto la teoria, proseguimos a
la seccion de preguntas y respuestas en las que se debaten los casos
especificos y las dudas de algunos de los trabajadores, en su mayoria son
de naturaleza administrativa y sobre todo monetaria.

6. Evaluacion: Se revisan los aspectos generales de la sesion mediante un
intercambio de preguntas finales, no se realiza ninguna evaluacion sumativa,
ya que las sesiones son de caracter mas que formativo, informativo y de guia
para los compafieros.

7. Cierre: Se hace un resumen de la sesion presentada, se refuerza la idea de
la importancia de capacitacion y se da la fecha limite para entregar su

instrumento de DNC.

Una vez que se ha concluido con las sesiones informativas acerca del tema DNC y
se envio el documento a cada area para su llenado, se completa la recepcion en el
area de capacitacion de recursos humanos, con el fin de que la encargada de esta
seccion haga llegar a Ensefianza, los instrumentos correspondientes al personal de
las Direcciones que comprende el personal de la rama médica, paramédica, afin y

de investigadores.

Como podemos observar, no se realizan los pasos especificos que mencionan los
autores Moyano y Nufiez para llevar a cabo el levantamiento del DNC, ya que las
etapas de definicion de situacién real y situacion actual, en conjunto con la deteccion
de areas criticas y por ultimo la etapa de descripcién de perfil de puesto, son etapas

gue se realizan desde las areas especificas en las que se desarrolla el empleado.
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De esta manera, el perfil de puesto se determina desde el momento de contratacion
del empleado, el area de Recursos humanos es la encargada de determinar el mejor
candidato para cubrir el puesto, quien posea los conocimientos, habilidades y
aptitudes para desempefarse adecuadamente. Esta misma area es la que pide el
llenado de la evaluacion del desempefio, este instrumento es llenado por cada jefe
inmediato del trabajador.

En general, las actividades de manera sistematica y previamente autorizadas no
son competencia del area de capacitacién, por lo cual, la intervencién propuesta en
el proyecto nace desde el punto de aplicacion de los instrumentos de recoleccion

de la informacion.

Finalizada la deteccion de necesidades de capacitacion se realiza la de disefio de
programas y cursos, donde se esbozan los planes y programas que seguira la
formacion de los profesionales en salud mental, para ello se identifican en el DNC
la siguiente informacion, una vez que tenemos los instrumentos de todas las areas

se concentran en un mismo documento lo siguiente:

Primeramente, se dividira en dos secciones el instrumento DNC, la primera, para el
personal médico, paramédico y afin y la segunda divisién correspondera al area de
investigacion, se realiza de esta manera por cuestiones presupuestarias, ya que
existe una partida para el personal de base primera division y otra partida para el

personal de investigacion.

Al tener esta division clara, se revisan todos los DNC de cada area y se extraen de
cada uno, los cursos solicitados en la parte de la capacitacidon reactiva y grupal,
dentro de esta capacitacion comprenden los cursos por ejemplo: de reanimacion
cardiopulmonar béasica y avanzada, entrenamiento en proteccion radioldgica,
calidad y seguridad del paciente, manejo de paciente agitado, normatividad, entre
otros, los cuales permiten al instituto estar certificados para el cumplimiento de sus

funciones.

Cuando se ha terminado con la extraccién de los cursos obligatorios se realiza el

vaciado de los cursos de la capacitacion proactiva, desde mi experiencia puedo
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comentar que, dentro de estos, los médicos e investigadores colocan los congresos

internacionales, o los que poseen un costo mayor al que se les otorga regularmente.

Con respecto a este punto, la anotacion que hago, es que hace falta ver que tan
viable y sobre todo redituable es, que el personal se capacite en las instituciones
cercanas-nacionales, o que se capaciten en congresos internacionales, claramente

existiria un cambio de paradigma, en cuanto a diagnosticos y tratamientos.

Posteriormente se realiza el presupuesto de todos estos cursos que de manera
grupal se desean adquirir, y en las juntas de directores, se informa a cada director
de area con cuanto dinero cuentan por area, para capacitacion, de tal manera que

ellos informaran a sus subordinados y autorizaran su capacitacion anual.

Cuando se ha concluido con esta tarea administrativa se toma cada curso y se
disefa el programa de cada uno, se redactan los objetivos generales y especificos,
se calendariza, se anotan el numero aproximado de participantes, se define al
proveedor, en esta etapa, segun la teoria se definira el perfil de los participantes,

sin embargo, esta tarea ya se ha definido desde el DNC.

La elaboracion de planes y programas es la siguiente fase, la cual en el caso del
INPRFM se hace de la siguiente manera, es una actividad que ensambla a tres
sistemas: el de capacitacion como medio gestor, al area que ha solicitado el curso

y al proveedor del mismo.

Todas las actividades a continuacion descritas no siguen un orden riguroso ya que
puede suceder de manera simultaneay el tiempo determinado para ello varia entre
meses o dias; cuando el area solicitante del curso nos indica que se acerca la fecha
de elaboracién del mismo, el area de capacitacion busca un proveedor, este
proveedor puede ser interno o externo, una vez que se tiene el contacto de al menos
tres opciones, se solicita el envio del presupuesto asi como del programa del curso,
una vez que llega esta informacién, el area solicitante revisa la mejor opcion,
siempre con el principio de escoger al que ofrezca el precio mas razonable
congruente con el contenido y las facilidades que otorgue, en la praxis, se conocen

de manera especifica a los proveedores y se tiene ya un contacto con ellos de
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manera mas personalizada ya que el INPRFM puede contratar al mismo proveedor
por al menos tres afios seguidos y es asi como se lleva a cabo la definicion de

planes y programas de cursos.

Es muy importante mencionar que el INPRFM no llena los formatos DC 1, 2,30 4
de capacitacion de la STPS, porque para el personal de base no aplica esta
normatividad, y con respecto al personal de confianza, tampoco se llenan, debido a
gue, aunque se sigue con todo lo recomendado por esta institucion no se hace el

llenado, Unicamente aplica este llenado a instituciones privadas.

Después de haber realizado la fase de planeacion y programacién, sigue la fase de
habilitacion, mediante la cual se hace todo lo administrativamente posible por llevar
a cabo el curso, una vez que se tiene el proveedor delimitado, se hace una formal
invitacion a que lleve a cabo el curso, los documentos que solicita el INPRFM para
cumplir con toda la normatividad son: registro de persona moral o fisica ante STPS
y SAT, llenado de formato de datos bancarios y fiscales, estado de cuenta bancario,
credencial oficial del ponente, opinion de cumplimiento positiva, curriculum vitae el
cual debe de cubrir con el perfil de ponente con base en las requisiciones del curso
y al personal que va dirigido, credenciales de certificacion que las personas pueden

dar el curso.

Cuando se ha recabado la informacion del proveedor, de manera interna se llena
un formato de capacitacion, el cual debera de contener los datos del personal que

solicita el curso, todo tramite lo deberan autorizar jefes y directores de area.

Una vez que tengamos todos estos documentos en mano, se pasa al area
Generales y Financieros, los que se encargaran de darle suficiencia presupuestal a
la requisicion, quienes al final de sus procedimientos y si no existe conveniente
alguno en otorgar el dinero necesario, se compromete este dinero por medio de un
contrato y al finalizar las labores académicas, el proveedor debera firmar este

contrato y entregar la factura para que se le pague.

Todo este proceso administrativo se ha descrito de manera general ya que cada

tarea que se mencion6é comprende actividades especificas.
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Continuando con las fases del proceso de capacitacion, encontramos a la
ejecucion, mencionando asi que la puesta en escena es para lo que se ha
trabajado, para el INPRFM es necesario contar con el personal que participa como
ponente totalmente presto y capaz para enfrentarse a los grupos que tenemos para
capacitacion, ya que observando el perfil de nuestro personal, estan muy
especializados en su area de expertise, sin embargo, partiendo de la idea que todo

humano es perfectible, se realizan estos cursos.

La modalidad presencial es laimperante en el area de capacitacion y resulta extrafio
el combinar con la modalidad en linea, asi mismo procuro que el proveedor acuda

a las instalaciones del instituto.

Las habilidades del ponente como se ha mencionado anteriormente, deben de cubrir
entre otras las de liderazgo y empatia, lo que permitira que el papel que juegue
como “poseedor del conocimiento” no sea de manera explicita impositivo o
autoritario, sabemos que la formaciéon especialmente del personal médico suele ser
de esta forma, sin embargo, cuando se habla de educacion en el adulto es menester

romper el estereotipo y pensar en nuevas formas para impartir las ensefianzas.

Una vez que se lleva a cabo el curso, se realizan evaluaciones para medir
diferentes indicadores, las evaluaciones que llevamos a cabo desde el éarea
administrativa son de tipo sumativa, es decir al finalizar la actividad académica, se
mide las habilidades del ponente, el cumplimiento del programa, la calidad del
material audiovisual, en otra evaluacion se encuesta a los participantes sobre su
apreciacion de la calidad de los servicios administrativos entre los que comprenden:
el area de capacitacion, las cajas, los sanitarios; y por ultimo se ha solicitado a partir
de un afio para la actualidad, la evaluacién de conocimientos, en el reglamento de
capacitacion de la Secretaria de Salud, se indica que si el personal acredita
satisfactoriamente el curso obtendra constancia de acreditacion en caso contrario,

podra solicitar su constancia como asistente.

-76 -



Las evaluaciones debo comentar que son documentos creado por psicélogas

formadas en el area clinica con la experiencia en el area administrativa, mi

intervencion como pedagoga en el tema puede crear una mejora al instrumento.

Estatus actual de la capacitacion en el INPRFM

Las intervenciones que se trabajaron en el area de capacitacion desde el enfoque

pedagdgico han sido variadas, he de mencionar que se labora de manera activa,

continua y constante, es decir, cada afio se planeaba, organizaba, ejecutaba y

evaluaban los “proyectos”, el trabajo realizado en esta area comprende ademas del

DNC, mejoras a las evaluaciones de cursos de capacitacion y presenciales,

implementacion de una mejor comunicacion entre areas, formalizacion de eventos

de capacitacion con proveedores que certificaban el aprendizaje.

A continuacion, se muestra un cuadro de la capacitacion antes y ahora:

Etapas de la

capacitacion en el

INPRFM

Posterior a la intervencion del

personal de Pedagogia

Planeacion

Las autoridades, se rednen y se
toman decisiones basadas en las
metas internacionales y
nacionales, con respecto al tema
de formacion, actualizaciéon vy
fortalecimiento del desempefio del

personal que labora en el INPRFM

Las autoridades, se reunen y toman

decisiones basadas en metas
internacionales y nacionales.
Esta etapa sigue el mismo

procedimiento que afios anteriores.

Deteccion de
necesidades de

capacitacion

En esta etapa, se pasaba un
documento impreso, en el cual los
empleados debian “seleccionar’
de la gama de cursos que ahi se

ofrecia, el que mas se acercara a

Posterior a la  intervencion
pedagdgica, se ha logrado que el
personal se integre mas a los
procesos de deteccién de

necesidades de capacitacion, ya que
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lo que se deseaba tomar; en una
etapa posterior, se modifico el
instrumento de levantamiento de
necesidades y por medio de un
Excel, el personal, podia colocar
en mas de una celda el curso que
deseaba tomar; no existe una
retroalimentacion entre la
evaluacion del desempefio y la
capacitacion, y el personal es
enviado a los cursos por decision

de los jefes directos.

en las juntas informativas para usar
el instrumento de necesidades de
capacitacion, acuden mas personas
y no solo el personal administrativo
encargado de hacerlo.

Se ha logrado que el personal
ingrese mas datos de cursos al
instrumento y no solamente los que
por obligacién deben de tomar.

Otro de los indicadores que observé,
de mejora, es que la participacién del
personal aumenta.

Se propone el proyecto de tesina,
para la mejora del proceso de DNC.

Disefno de
programas y

cursos

El disefio de programas y cursos
era realizado completamente por
el proveedor de los cursos y el
area solicitante aceptaba el
contenido, la tarea de la Comision
Central Mixta de Capacitacion era
el de autorizacion del beneficio

(tiempo, dinero o ambas)

El disefio de programas y cursos es
llevado a cabo por areas: Comision
Mixta de

Central Capacitacion

(Direccion de Ensefanza,
Subdireccion de Administracion y
Desarrollo del Personal, Sindicato de
Trabajadores) Proveedor y Area

solicitante.

Se creo el Programa de Soporte Vital

Avanzado.

Planes y

programas

Los planes y programas son
disefiados y programados por el
proveedor y area solicitante; la
Direccion de Ensefianza era

solamente  de logistica vy

Los planes y programas de estudio
son disefiados y organizados por el
proveedor, el &rea solicitante vy
autorizados por la Direccion de
Ensefianza, en conjunto se revisan

los contenidos, materiales y se sigue
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autorizaba aulas, y proporcionaba
las listas de asistencia, materiales.

realizando la parte logistica para

llevar a cabo el curso.

La Direccion de Ensefanza,

habilita el curso, programa
espacios fisicos, realiza acuerdos
con proveedores de servicio,

reproduce el material que

La Direccion de Ensefianza, habilita
el curso, programa espacios fisicos,
realiza acuerdos con proveedores de
servicio y administra su contratacion,

reproduce el material que

Habilitacion
comprende: listas de asistencia, | comprende: listas de asistencia,
material didactico, evaluaciones. | material didactico, evaluaciones y
encuestas de satisfaccion.
La etapa comprende lo mismo que
se hacia anteriormente.
La etapa de ejecucion es llevada a | Al igual que en afios anteriores, la
cabo por el proveedor del servicio | ejecucion va por parte del proveedor
) . o0 el especialista en el tema|o el especialista, es tarea de la
Ejecucion
(personal interno). Direccion de Ensefianza, verificar la
calidad de la actividad de
ensenanza.
Se realizaba una “evaluacion | Se realiza una evaluacion final de
final”, la cual era realmente una | contenidos.
encuesta de satisfaccion de los | Se aplica una evaluaciéon de los
servicios del curso, ya que |servicios académicos (lo que antes
) apuntaba para medir la | era la evaluacion final).
Evaluacion

puntualidad del ponente, la
calidad del material didactico y la

veracidad de contenidos.

Se aplica una encuesta de
satisfaccion, que mide la calidad de
los servicios administrativos vy

fisicos. (aulas, proceso  de

capacitacién, horarios, etc.)
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Capitulo V

Diagnostico de necesidades de capacitacion, instrumento de
mejora

Concepto

Aurora Moyano (2014) expone que el DNC es “el proceso que fortalece los
conocimientos habilidades y actitudes de las personas de una organizacién, a fin de

contribuir en el logro de objetivos de la misma” (p. 31)

Y por su parte, Alejandro Mendoza (1979, cit. En UCECA, 1990) sostiene que las

necesidades de capacitacion son:

“Las carencias que los trabajadores tienen para desarrollar su trabajo de
manera adecuada dentro de la organizacién..., debe ser un estudio
comparativo entre la manera apropiada de trabajar y la manera como

realmente se trabaja.” (p. 11)

Es menester realizar un estudio comparativo entre la situacion real contra la idonea,

con el fin de adquirir las necesidades de capacitacion en la organizacion.
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Mendoza Nufiez, al respecto, enumera lo que se puede y no definir como una

necesidad de capacitacion y lo arroja en el siguiente gréfico.

Qué son las necesidades de

capacitacion

Qué no son las necesidades de

capacitacion

El vinculo entre los objetivos de la

empresay las acciones de capacitacion

Las peticiones de jefes de éarea y

supervisores  por  resolver  sus

problemas, en especial los de su

personal.

Una garantia de que la capacitacion es
la mejor alternativa para un problema
dado.

Las solicitudes de directivos, jefes y
supervisores para que el personal sea

responsable y se interese en el trabajo.

Mendoza, 1990, p. 33

Tipos de necesidades de capacitacion

A continuacién, se mostraran las diferentes perspectivas de cada autor que divide

a las necesidades de capacitacion.

Para la Secretaria del Trabajo y Prevision Social las necesidades de capacitacion

se dividen en tres (STPS, 1991, p.19)

Por su origen

Por su circunstancia

Por la forma en que se

presentan

e Necesidades

individuales.

e Necesidades e Necesidades
organizacionales. presentes. manifiestas.

e Necesidades e Necesidades e Necesidades
departamentales. futuras. encubiertas.
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Para Mendoza (1991) se presenta la division siguiente:

Necesidades manifiestas Necesidades encubiertas

e Evidentes e Para resolver un problema
e Surgen por cambios en la existente.
estructura organizacional, o por e Capacitacion correctiva.
algun cambio tecnolégico. e Actitudes del personal.
e Personas de reciente ingreso e Estilos de liderazgo
e Introduccion de nuevos e Clima organizacional
productos. e Motivacion
e Costumbres
e Cultura de los trabajadores

(p. 37)

Para Boydell en (1971, cit. En Mendoza, 1991)

Organizacionales Departamentales Ocupacionales Personales

Debilidades generales | Afectan a un area|A un puesto en | Necesidad

de la empresa especifica de la | particular especifica del
empresa trabajador
(p.37)

Para Donaldson y Scanell (1971, cit. En Mendoza, 1991), se encuentran
diferenciadas como se muestra a continuacion:

Micronecesidad Macronecesidad

Necesidad de una persona o un grupo | Necesidad de un grupo grande de la

pequefio en una organizacion. organizacion.
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Rodriguez (1990), las divide de la siguiente forma:

Desde el punto de Desde la Desde la perspectiva  De acuerdo con la
vista de su perspectiva de sus raices y necesidad de las
amplitud temporal origenes de los carencias
problemas
e Necesidades de | e Necesidades e Necesidades de |e Necesidad de
la empresa. urgentes. conocimientos, capacitacion
e Necesidades de | e Necesidades a habilidades 0 humanista y
un area. corto plazo. actitudes. técnica.
e Necesidades de| e Necesidades de| e Por carencias en
un trabajador. desarrollo a largo estructuras y
plazo. politicas de la
empresa.

e Por carencias en el
equipo material.

e Por necesidades
en el renglén de
salarios.

(p. 65)

Técnicas para levantamiento del diagnostico de necesidades de
capacitacion

Las técnicas para el levantamiento del DNC, se dividen en directas e indirectas;
las directas hacen referencia a toda la informacién obtenida desde las personas; y

las indirectas se obtienen a través de los documentos.

Técnicas directas

e Entrevista

e Corrillos

e Tormenta de ideas
e Cuestionario

e Taller

e Autoandlisis

e Tarjetas de opinion

e Periodo de actuacion
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e Observacion y analisis de tareas

(Pérez, 2005, p. 48)

‘ Técnicas indirectas

e Evaluacién del desempefio.
e Indices de rotacion.

e Indices de ausentismo.

e Indices de accidentes.

e Indices de comportamiento.

e Seguimiento de personal.

e Analisis y descripcién de puestos.
e Anadlisis de actividades.

e Estudio de seleccion.

e Inventarios de personal.

e Perfiles de puesto.

e Curriculum Vitae.

e Andlisis de equipo.

e Estructura organizacional.
e Relaciones jerarquicas.
e Motivacion institucional.

e Resistencia al cambio.

(Pérez, 2005, p. 54)
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Requisitos para realizar el diagndéstico de necesidades de capacitacion

Bohlander (2009) menciona, que para realizar el DNC, es primordial hacer primero
tres distintos andlisis en torno a esta busqueda de informacion, los mencionados

son: andlisis de la organizacion, de las tareas y de las personas.

“Para asegurar que la capacitacion se da en el momento oportuno y que se enfoca
en los asuntos prioritarios, los gerentes deben enfocar la evaluacion de necesidades

de manera sistematica utilizando los tres diferentes tipos de analisis” (p. 296)

...del ambiente, las estrategias y recursos
A) Andlisis de la para determinar dénde enfatizar la

organizacion capacitacién

B) Analisis de las ...de las actividades que se van a
tareas desempeiniar para determinar los KSA
necesarios

C) Andlisis de las
personas ...del desempefio, conocimiento y

habilidades para determinar quién necesita
capagcitacion

(Bohlander, 2009, p. 296)

Como bien Bohlander nos menciona, el andlisis de la capacitacion se refiere a
realizar un mapeo “del ambiente, de las estrategias y de los recursos de la
organizacion para determinar en donde se debe dar énfasis en la capacitacion”
(Bohlander, 2009, p. 296) mismo que se realiza al interior de la organizacion, el
analisis de ella también tiene que tomar en cuenta las situaciones adversas por las
gue pasoO la misma en afios anteriores y asi evitar que los dafios volviesen a
suceder, en una institucion de salud es necesario que se realicen estos cambios de
mejora a la brevedad; las organizaciones también deben de tener en cuenta en éste
analisis, las novedades tanto en procedimientos, equipos, material, normatividad;
cambios que se realizan eventualmente cada afio y que se van modificando para

conveniencia y mejora de la poblacién durante este periodo.
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“El analisis de la organizacion implica un examen (tecnolégico, financiero y humano)
minucioso de los recursos disponibles para cumplir con los objetivos de la
capacitacion” (Bohlander, 2009, p. 299)

Asi mismo, el autor también nos menciona que “a medida que las organizaciones
mantienen un estricto control de los costos, los presupuestos para la capacitacion a

menudo se reducen” (Bohlander, 2009, p. 299)

Una vez que se realiza el andlisis de la organizacion, Bohlander presenta el analisis
de las tareas, el cual se define como “proceso con el cual se determina el contenido
de un programa de capacitacién basandose en un estudio de las tareas y deberes
implicados en el puesto” (Bohlander, 2009, p. 300)

Las habilidades y conocimientos con los que cuenta cada empleado son
imprescindibles en este proceso, para esta evaluacion, se realizan dos listas de
cotejo la primera de ellas debera contener los conocimientos y habilidades con los
gue utdpicamente cuenta el empleado y la segunda con lo que se logré a partir de
la evaluacion aplicada. La comparativa de ambas listas determinara las

necesidades de formacion de los empleados.

Por dltimo, se menciona al analisis de las personas, es decir la “determinacién de
las personas especificas que necesitan capacitacion” (Bohlander, 2009, p. 300) esto
lograra que se determine especificamente que personas necesitan y cuales no

cierta capacitacion.

En la evaluacion de las personas entra en juego la evaluacion del desemperio,
mediante la cual se veran las areas de oportunidad, en la cual los empleados son
susceptibles a mejorar sus conocimientos y praxis laboral, es importante mencionar
gue si en la evaluacion del desempefio se arroja que el empleado tiene deficiencias
en sus habilidades, el jefe deberd hablar con los subalternos para determinar e
informar sobre las areas de oportunidad, con base en ello, se sugiere que exista la

comunicacion entre sistemas.
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Diagnéstico de necesidades de capacitacion desde el enfoque
sistémico

“Las diferencias del perfil deseable y el perfil real del trabajador” (Moyano, 2014, p.
31), es lo que sefala Aurora Moyano, como el punto clave para realizar el DNC, la
razon por la cual se analizan los perfiles y las personas definir4 el proyecto de

formacioén de la institucion.

Es por ello por lo que, “...se requiere detectar lo que se precisa modificar,
tanto a nivel personal en el trabajador y en las expectativas de los puestos,
como serian cuestiones técnicas o nuevas formas de trabajo, que se
piensen implementar a futuro con el fin de poseer la informacién necesaria

para aprender a aprender” (Moyano, 2014, p. 31)

Los métodos para realizar un DNC, que menciona la autora Moyano y retoma de

Reza, son tres: el reactivo, de frecuencias y comparativo.

El método DNC reactivo corresponde a un sondeo general de las necesidades de
los empleados, ellos mismos indican lo que consideran necesario atender, en este
estudio salen ciertos problemas o sintomas que pueden cubrirse, sin embargo, no
se podria detectar el problema de origen, las ventajas que tiene este diagnostico es:
gue es de facil acceso, requiere poco tiempo para su llenado, es el mas comdn en
las organizaciones, y sobre todo, las personas quedan satisfechas por que se les

capacita en lo que solicitaron.(Moyano, 2014)

El segundo método que los autores proponen es, el de frecuencias, las ventajas de
este modelo son el costo de aplicacion es bajo, el levantamiento es rapido, y al
contrario del anterior, la informacion que se obtiene del mismo es con un nivel mas

detallado.

La ley aplicable en este método es la de Pareto, (80/20) en donde se menciona que,
el veinte por ciento de los problemas de la institucion impactan en el ochenta por
ciento restantes, y desde esta misma logica, si se atienden los problemas de

capacitacion que posee este 20% se atienden las necesidades del otro 80%.
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La manera en la que se realiza este levantamiento es cuando las empresas ya
poseen un catalogo de cursos para impartir, y pasan este catélogo a las areas para
gue los empleados seleccionen de esa gama lo que desean.

El tercer método que la autora describe es el método comparativo, es el método que
recolecta la informacion sobre las necesidades de los empleados de una manera
mas precisa y se realiza como su nombre lo indica, una comparacién del “deber ser”

y lo que realmente se hace.

En cada uno de los métodos ya mencionados es indispensable tomar en cuenta el
modelo puesto-ocupante, lo que tedricamente se refiere a que: en cada institucion
y para cada puesto se describen las caracteristicas idoneas que deberia poseer el
empleado, sin embargo, la realidad en muchos casos dista de la teoria y la utopia

rebasa a la praxis.

Sin bien el empleado debe de cubrir con las funciones que le fueron asignadas,
muchas veces existen areas de oportunidad que con acciones de capacitacion
podemos cubrir, sin embargo, es necesario identificar si por medio de ésta, se puede
resolver el conflicto; en muchos casos la capacitacion no es para resolver

problemas, sino para prevenir que en un futuro estos se llegasen a presentar.

Pero ¢como sabremos cual es el deber ser, contra la realidad del trabajador?,
consultando con la autora Moyano, la interrogante y su solucion se encuentra en la
comparacion de las normas versus los resultados, es decir, la documentacion que
norma el que-hacer de los empleados se encuentra vaciada en el perfil de puestos,
manuales de procedimientos y organizacién, objetivos institucionales, asi como
planes y programas de estudio; todo ello se compara contra las evaluaciones de los
empleados entre las que se encuentran: la de desempefio, evaluacion de los
conocimientos en cursos previos de capacitacion, o la evaluacion periodica que el

jefe del area realice.

El modelo puesto-ocupante, toma en cuenta para su aplicacion algunos elementos
como: recursos materiales, resultados, indices de eficiencia, requerimientos,

ambiente laboral-fisico, medidas de seguridad, cada uno de los cuales son factores
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para que el empleado realice a cabalidad sus funciones y desde el nivel de
cumplimiento de las mismas se podra determinar ¢Qué mas es necesario hacer,
para que se llegue al ideal?, situacion que conlleva a la busqueda interminable de
utdpico.

Para realizar el levantamiento de necesidades de capacitacion, es necesaria la
aplicacion de técnicas y herramientas, con el fin de obtener la informacion, dentro
de las técnicas que aporta la misma autora, encontramos: entrevista, encuesta y

observacion.

Y las herramientas que poseemos como investigadores de las necesidades son:
pruebas de desempefio, cuestionario, descripcion andlisis y perfil de puesto,
evaluacion del desempeiio, conversaciones informales, corrillo, Phillips 66, lista de
verificacion de evaluacion del desempefio, inventario de necesidades, simulacion,
tormenta de ideas, escalas estimativas de desemperio, analisis de tareas por medio
de lista de cotejo, inventario de habilidades, analisis grupales, debate, seminario,

estudio de casos, agenda de discusion.

Cada una de estas técnicas y herramientas, tienen el fin de evaluar al empleado y

descubrir sus areas de oportunidad, manifiestas, asi como encubiertas.

Una vez que se obtiene esta informacién se debe de jerarquizar y sobre todo
organizar, entre la capacitacion que se debe atender de manera inmediata, la
capacitacion especifica para una persona, los problemas que se pueden resolver
por si mismos, la capacitacion que requiere de capacitadores externos, entre otros,
esta jerarquizacion se determina con base en los requerimientos y presupuesto de

cada institucion.

A continuacion, se presentan los pasos, que la autora Moyano ejemplifica mediante
un diagrama de flujo, el cual determina el proceso a seguir para llevar a cabo el

levantamiento de necesidades de capacitacion.

1. Capacitacion anterior

2. El objeto de estudio
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El modelo de investigacion

Las dimensiones del estudio

El enfoque

Operacionalizacion de las dimensiones del estudio
Técnicas de recoleccion de informacién

Seleccidén de la poblacién en estudio

© 0 N o g bk~ Ww

Caracteristicas del personal en que se hara la deteccion

10. Método de trabajo

11.Escenario en que se llevara a cabo la investigacion

12.Disefio de instrumentos para la recoleccién de informacién

13.Procedimiento

14.Prioridades de conocimientos, habilidades o actitudes por atender

15.Cuadro integrador de informacién de areas, personas y necesidades de
capacitacion

16.Problemas identificados que no pueden atenderse por medio de la
capacitacion y posibles areas que pueden intervenir para su solucion

17.Jerarquizacion de las necesidades

18.Programar capacitacion (Moyano, 2014, p. 43)

Una vez que se terminan todos los pasos antes mencionados se cuenta con el

diagnostico de necesidades de capacitacion.

El segundo autor que retomo para explicar el diagnéstico de necesidades de
capacitacion y que se citard para la presentacion del proyecto de tesina es a
Alejandro Mendoza Nufez, de quien retomo su libro “Manual para determinar las

necesidades de capacitacion”.

Mendoza, quien retoma a la Unidad Coordinadora del Empleo, la Capacitacién y el

Adiestramiento, (1979, cit. En Mendoza, 1990) apunta que:

“...al hablar de necesidades de capacitacién y adiestramiento, se puede
decir que estas se refieren a las carencias que los trabajadores tienen para
desarrollar su trabajo de manera adecuada dentro de la organizacion. Por

tanto, la deteccion de necesidades de capacitacion y adiestramiento debe
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ser un estudio comparativo entre la manera apropiada de trabajar y la

manera como realmente se trabaja”. (p. 31)

Volvemos nuevamente con la idea de comparar la situacion real en la que se
encuentra el empleado, contra la situacién ideal que se requiere. Ambos autores,
tanto Moyano como Nufiez coinciden que es mediante este estudio comparativo que
se puede llegar a conocer que se debe implantar como capacitacion en las

instituciones.

Queda estipulado que lo que digan los directivos en cuanto a necesidad de
capacitacion, no siempre cuenta como tal, en cambio, se puede resolver mediante

la aplicacion de otras soluciones al tema.

El procedimiento para llevar a cabo el levantamiento del DNC en una institucion es

el siguiente y consta de siete etapas.

1) Situacion idonea

2) Seleccidn de areas criticas

3) Especificacion de evidencias en el area critica

4) Obtencioén de la descripcion del puesto o de la lista de tareas

5) Seleccion de técnicas y elaboracion de instrumentos de investigacion
6) Aplicacion de técnicas del DNC

7) Andlisis de la informacion

En la primera etapa se determina la situacion ideal y se compara contra la situacion
idénea, los datos de la situacion ideal se conocen mediante el analisis y estudio de:
los recursos materiales, actividades, requerimientos, entre otros; por otro lado, la
situacion real se conoce mediante la sintesis los resultados que han arrojado las

evaluaciones de empleados.

La segunda etapa corresponde a la identificacion de las areas criticas que requieren
capacitacion, mediante el analisis de la informacion presentada en la etapa anterior,
se identifica que areas de la institucion requieren capacitacion y el nivel de
exigencia, se jerarquiza mediante los indicadores de la institucion como son:

cantidad en pérdidas de recursos, la identificacién de cuellos de botella para realizar
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las actividades, asi como identificacion de tareas que no se podran cumplir en el

futuro.

La tercera etapa es la referente a la especificacion de evidencias en el area critica,
una vez que se haya detectado el area a la cual se va a prestar atencién, se tienen
que determinar procesos para obtener mas informacion de esta misma, la
informacion recabada deberd de ser de manera cuantificable y es posible la

aplicacion de instrumentos para conocer las necesidades del area en cuestion.

La cuarta etapa es la obtencién de la descripcion del puesto o de la lista de tareas,
consiste en realizar o investigar las tareas y funciones principales de los empleados
a capacitar. Esta descripcion del puesto se extrae en la practica real del area de

recursos humanos.

La quinta etapa corresponde a la seleccion de técnicas y elaboracion de
instrumentos de investigacion, donde se seleccionara la técnica que se adecue
mejor al area seleccionada, la técnica se definird con base en los siguientes
criterios: numero de participantes, nivel jerarquico, nivel de escolaridad, puesto que
ocupan, conocimientos y habilidades del que investiga (encargado del

levantamiento del DNC) caracteristicas de las técnicas.

Hay que recordar que las opiniones y sugerencias tanto de directivos como
empleados son utiles para la conformacion del DNC, por esta razén, Mendoza
resalta la importancia de aplicar “dos técnicas: una para investigar directamente a
los trabajadores, y la otra para que su jefe inmediato proporcione su punto de vista

sobre las necesidades de sus subordinados” (1979, cit. En Mendoza, 1990, p. 63)

La sexta etapa consiste en llevar a cabo la aplicacion de las necesidades de
capacitacion, la técnica con sus herramientas seleccionadas seran las encargadas

de recabar los datos para los que fueron disefiadas y aplicadas.

Y por ultimo se realiza el analisis de la informacioén, las herramientas como la
entrevista y la encuesta arrojaran informacién general sobre el tema, es necesario

que el investigador al realizarlas tenga conocimiento de que es lo que se quiere
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conocer y no se pierda el objetivo principal del instrumento; las herramientas como
lista de verificacion o inventario de habilidades arrojaran datos que se deberan de

analizar cuantitativamente.

A manera de conclusién de este capitulo, resumo que los dos enfoques previamente
descritos son una guia practica que el investigador puede seguir para realizar el
levantamiento del DNC, cada autor aporta al tema y desde el cual el aplicador
utilizar4 el que mas le convenga a su institucién, organizacion y caracteristicas

personales.

Estos dos enfoques previamente descritos, nos aportan de manera general los
pasos para el levantamiento de un DNC en cualquier institucion, para lo cual, es
menester mencionar que, para el INPRFM, se siguen algunos de las precisiones
antes mencionadas con sus respectivas areas de oportunidad, los cuales son

posibles corregir y perfeccionar para su adecuado funcionamiento.
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Introduccién

El documento a continuacion presentado obedece a la iniciativa de realizar mejoras al area institucional de capacitacion,
dentro de lo que comprende el proceso de capacitacién, la fase de diagndéstico de necesidades presenta areas de
oportunidad que tienen la posibilidad de ser resueltas mediante la planeacién, y aplicacién de este proyecto.

Se realiza el presente desde una perspectiva interdisciplinaria, imperando la Pedagogia, como ciencia social encargada de

estudiar el proceso de ensefianza-aprendizaje, y derivado del mismo proponer los cambios y mejoras.

El proyecto contiene la teoria que sustenta la practica laboral, asi como un acercamiento a la realidad social por la que

atraviesa la capacitacion desde lo internacional y nacional.

De la misma manera, se muestra el instrumento y sus resultados para obtener el diagnéstico de la situacion del INPRFM

en cuanto a diagndstico de necesidades de capacitacion.

Derivando asi a la planeacion futura y a la propuesta de las acciones que se piensan, mejoraran el levantamiento de

necesidades, y asi devendra la mejora al sistema de capacitacion.
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Presentacion

El proyecto se propone para su aplicacion en el Instituto Nacional de Psiquiatria Ramén de la Fuente Mufiiz en la Direccion
de Ensefianza-Departamento de Educacién Continua que tiene a su cargo la Unidad de Educacién Continua para el
personal médico, paramédico, afin e investigador; para ser llevado a la practica en todas las areas clinicas, administrativas
y de investigacion en el INPRFM.

Objetivos

Mejorar las estrategias, métodos, procedimientos, asi como los instrumentos para el levantamiento actualizado de las

necesidades de capacitacion del personal de la rama médica, paramédica, afin e investigador

Objetivos especificos

e Sensibilizar al personal sobre la importancia que tiene su participacion en el DNC.

e Difundir informacion relevante sobre el DNC (objetivos, metas reuniones)

e Conocer las opiniones del personal operativo; sugerencias e inquietudes sobre el DNC.

e Conocer las opiniones del personal directivo y mandos medios: sugerencias e inquietudes sobre el DNC.

e Evaluar el impacto que tuvo el proyecto de mejora en el area.
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Definicion de la propuesta

Problema/causa o aspecto a

mejorar

Objetivos

Metas comprometidas

Estrategias de levantamiento del
DNC

Actualizar y modificar los instrumentos
de levantamiento del DNC

Actualizacion de los instrumentos del
DNC

Sensibilizar al personal sobre la
importancia que tiene su participacion
en el DNC

Sensibilizacion del personal sobre la
importancia del DNC

Difundir informacion relevante sobre el
DNC (objetivos, metas reuniones)

Difusion de informacién sobre DNC

Conocer las opiniones del personal
operativo: sugerencias e inquietudes
sobre el DNC.

Encuestas a personal operativo

Conocer las opiniones del personal
directivo y mandos medios:
sugerencias e inquietudes sobre el
DNC.

Entrevistas al personal directivo y de
mandos medios

Evaluar el impacto que tuvo el
proyecto en la mejora del area.

Evaluacion y retroalimentacién del

proyecto
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Perspectiva interdisciplinaria

Diagnéstico de necesidades de capacitacidon bajo un enfoque sistémico, desde una perspectiva interdisciplinaria abordamos
y retomamos conceptos que diferentes areas nos aportan al campo semantico, entre las que destacan: pedagogia y

administracion.

El proyecto se enmarca en estas dos principales ciencias de las cuales retomamos los principales y mas grandes temas:

la capacitacion y el enfoque sistematico.

Capacitacion, teorizada desde la pedagogia es, el proceso de formacién continua para adquirir o actualizar los

conocimientos, habilidades y aptitudes.

El enfoque sistémico se retoma desde la teoria de sistemas y se adapta para abordar temas de educacion e institucionales,
de tal forma que, en el INPRFM, se trabaja en colaboracion con todas las areas y asi lograr las metas especificas y

generales de la institucion.

El area de capacitacion del INPRFM es de caracter transversal, es decir que todas las areas tienen asuntos relacionados
con capacitacion, para la propuesta actual se sugiere que sea una Licenciada en Pedagogia, en conjunto con especialistas

en el area de administracion y procesos, que trabajemos en conjunto para llevar la habilitacion del mismo.

De manera institucional el equipo de trabajo indispensable para la habilitacién del presente es: la Direccion de Ensefianza

y Subdireccion de Administracion y Desarrollo de Personal en colaboracion con el area de Gestion de Calidad.
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Contexto en el que se desarrolla el proyecto

El presente proyecto se propone para su aplicacién en el Instituto Nacional de Psiquiatria Ramoén de la Fuente Mufiiz,
Direccién de Ensefianza, Unidad de Educacién Continua para el personal de la rama médica, paramédica, afin e

investigador, asi como en todas las Direcciones que comprende el Instituto.

La situacion actual de la capacitacion vista desde los organismos internacionales, la UNESCO, cita “Desde el Tercer
Congreso Internacional sobre la Educacion y la Formacion Técnica y Profesional (EFTP) que tuvo lugar en Shanghai, en
2012, la EFTP ha cobrado impulso y ha ganado Ila atencion de todo el mundo.” (En:
http://es.unesco.org/themes/competencias-trabajo-y-vida) mediante la elaboracion de la Agenda de Educacion 2030,
elaborada por este y otros organismos entre los que destacan: la UNICEF, el Banco Mundial la UNFPA, el PNUD, ONU
mujeres y el ACNUR, trabajan en colaboracion para lograr los objetivos de acceso y adquisicion de resultados de
aprendizaje y la eliminacion de las desigualdades de género, asi como la atencién del desarrollo de competencias técnicas

y profesionales.

La UNESCO ha creado una estrategia para la “Ensefianza y Formacion Técnica y Profesional (2021-2016) que promueve
y fomenta el espiritu empresarial de los jovenes, asi como la promocion de los enfoques de colaboracion y fortalecimiento
de la capacidad. (En: http://lunesdoc.unesco.org/images/0024/002452/245239s.pdf)

En el ambito nacional, la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, realiza el comunicado, donde menciona que la Direccion

General de Capacitacion, Adiestramiento y Productividad Laboral ofrece un programa de capacitacion a distancia para
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trabajadores (PROCADIST) mediante la habilitacion de un aula virtual que ofrece diversos cursos; de la misma manera se
ofrecieron a los estados de la republica, actividades académicas, con el tema de empleabilidad.

Los numeralia es la siguiente: tres mil ochocientos siete trabajadores se capacitaron en el programa PROCADIST, mil
setecientos setenta y cinco en el Programa FAM y setecientos setenta y cinco con cursos de Productividad y Empleabilidad.
(20 minutos, en: http://www.20minutos.com.mx/noticia/279090/0/autoridad-laboral-continua-con-capacitacion-gratuita-
para-trabajadores/)

Sobre la misma tematica se presenta otro articulo encontrado, mencionando que la pagina web creada en octubre del 2016
ha recibido mas de cinco mil visitas y entre octubre del afio pasado hasta el 31 de agosto del actual, hubo 56,123 consultas
entre las cuales figuran nacionales e internacionales. (Pulso laboral, en: http://www.elpulsolaboral.com.mx/mercado-

laboral/11727/presume-stps-capacitacion-en-linea-a-trabajadores)

La STPS, en su pagina web ofrece diferentes programas de capacitacion en distintas areas del quehacer humano, por

ejemplo, el comercio, vivienda, contrataciones publicas, entre otros.

A medida que se desarrolla la historia de la capacitacion, cambia e innova sus procesos y procedimientos, como todo

proceso de ensefianza-aprendizaje, transforma a su praxis y a la vez a su entorno.

Se ha decidido que el proyecto se realice en el INPRFM, ya que al ser parte del equipo de trabajo de este, me percaté de
la existencia de areas de oportunidad en el area, problemas internos que se pueden resolver desde la aplicacion de medidas
gue mejoren el rendimiento y sistematizacién de los procesos en el area, el proyecto retomarda el proceso de deteccion de
necesidades, debido a que, es desde las raices de cada proceso de capacitacidon que podremos realizar cambios que

logren un impacto significativo.
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Fundamentos y metodologia

El proyecto se propone para el encargado de la capacitacion en conjunto con todas las areas del Instituto.

La aplicacion se propone para su implementacion con tres grupos, el primero deberé ser el grupo control, el segundo grupo
correspondera al personal de la rama médica, paramédica, afin e investigador, y una vez que se tengan los resultados de
la evaluacion en ambos grupos, la aplicacion se realizaria con el grupo tres que corresponde al personal administrativo.

Los tres grupos son los que conforman toda la poblacion del Instituto.

Los tipos de necesidades se dividiran primeramente en: micro y macro necesidad; las necesidades micro son las que
solamente una persona o grupo pequefio de empleados reporta, la macro necesidad correspondera a las que una cantidad
considerable de empleados por area, reportan. Esto permitira que se organicen los cursos de manera individual (por medio
de la propia solicitud personal de cada empleado cuando sea el tiempo) y los cursos grupales (de los cuales el area de

capacitacion debera programar).

Una vez que se tengan definidas estas necesidades, seguira la division desde la estructura de la Secretaria del Trabajo y

Prevision Social, lo cual sera:
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Por su origen Por su circunstancia Por la forma en que se presentan

e Necesidades e Necesidades presentes. ¢ Necesidades manifiestas.
organizacionales. ¢ Necesidades futuras. ¢ Necesidades encubiertas.

e Necesidades
departamentales.

e Necesidades individuales.

La metodologia sera de corte mixto, es decir cualitativo y cuantitativo, mediante la aplicacion de instrumentos para

levantar el Diagnéstico de Necesidades.

Técnicas directas Técnicas indirectas

e Entrevista e Cuestionario
e Tormenta de ideas e Evaluacion del desempefiio
o Taller e Andlisis y descripcion del puesto.
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Posteriormente se requiere de la implementacion del siguiente plan de mejora:

Meta de mejora

Objetivo

Linea de accién
(actividades)

Responsable (Nombre
y cargo)

Dirigido a:

Fechade
inicioy
término

Materiales

Evaluacién

Actualizacién de los instrumentos
del DNC

Actualizar y modificar los
instrumentos de
levantamiento del DNC

Técnica: Revisién
bibliogréfica

Revision de propuesta

Sensibilizacion  del  personal
sobre la importancia del DNC

Sensibilizar al personal sobre
la importancia que tiene su
participacion en el DNC y
diversas  actividades de
capacitacion

e Técnica de taller-

expositiva

Angélica Aranza Carrillo

Unidad de Educacion
Continua para el
personal médico,
paramédico, afin e
investigador

Difusién de informacién sobre
DNC

Difundir informacion relevante
sobre el DNC (objetivos,
metas reuniones)

* Elaboracion de
campafia para fomentar
la participacion
institucional en el DNC.

e Envio de
masivos.

correos

* Elaboracién de video
para colocarse  en
pagina institucional y
difundirse en.

Angélica Aranza Carrillo

Unidad de Educacion
Continua para el
personal médico,
paramédico, afin e
investigador

Departamento de
Disefio Audiovisual y
Difusién Académica

Area de TIC

Personal de la rama médica,
paramédica, afin e
investigador

Encuestas a personal operativo

Conocer las opiniones,
sugerencias e inquietudes
sobre el DNC, que tiene el
personal operativo.

Reunién  con  personal
operativo, para solicitar se
llene la encuesta disefiada.

Angélica Aranza Carrillo

Unidad de Educacion
Continua para el
personal médico,
paramédico, afin e
investigador.

Personal de la rama médica,
paramédica, afin e
investigador, especificamente
personal operativo.

Entrevistas personales directivo y
de mandos medios

Conocer opiniones,
sugerencias e inquietudes
sobre el DNC, que tiene el
personal directivo y de
mandos medios

Reunién con el personal
seleccionado previamente,
mandos medios y
directivos.

Angélica Aranza Carrillo

Unidad de Educacion
Continua para el
personal médico,
paramédico, afin e
investigador.

Personal de la rama médica,
paramédica, afin e
investigador, especificamente
personal de mandos medios y
directivos.

Evaluacién y retroalimentacién
del proyecto

Evaluar y analizar los
resultados obtenidos de la
implementacién del proyecto

Lectura e interpretacion de

resultados de las
encuestas, entrevistas,
difusion, platicas
informativas.

Angélica Aranza Carrillo

Unidad de Educacién
Continua para el
personal médico,
paramédico, afin e
investigador.

Personal de la rama médica,
paramédica, afin e
investigador

Bibliografia: Autoevaluacion, resumen de cada aspecto de
. Alejandro Mendoza Nufiez DNC de cada autor.
. Aurora Moyano Gonzalez
. Jaime Grados Proyecto de mejora y distintas etapas
. Alfonso Siliceo Aguilar
01 sesion
mensual Aula, cafién. Computadora, presentacion Registro de asistencia y cuestionarios de
Duracién de de contenido, sefialador, sillas, mesas. conocimientos.
cada sesion:
45 minutos
Carteles, medios audiovisuales, correos Numero de correos enviados semanalmente
institucionales, ~ computadora, papel,
impresoras, software para elaboracion de
carteles, software para envio de correos.
Encuesta, papel, impresora, plumas Revision y andlisis de los datos obtenidos.
Tiempo en el
que se
aplique la
propuesta

Guion de entrevista, grabadora, oficina,
reproductor de audios.

Revisién y andlisis de los datos adquiridos

Instrumentos
aprobados.

previamente llenados y

Resultados del proyecto.
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Técnicas e instrumentos

A continuacion, se enlistaran y describiran las técnicas e instrumentos necesarios para levantar las necesidades de
capacitacion en el INPRFM, se organizan por orden de aparicion.

-Entrevista Semi-Estructurada-
Descripcion
La entrevista es una forma estructurada de comunicacion interpersonal, tiene por objeto obtener informacion merced
a la cual se toman ciertas decisiones (1985, cit. En Grados, 2005).
Poblacién ala que va dirigida
Personal mandos medios y superiores.
Aplicador
Responsable de la Unidad de capacitacidon para el personal de la rama médica, paramédica, afin e investigador.
Tiempo requerido
Reunion de trabajo aproximadamente 30 a 45 minutos.
Material necesario

Cuaderno, boligrafos, grabadora de audio e imagen.
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Procedimiento de estructuracion:

1. Derivado del diagnéstico situacional de las encuestas y talleres con el personal operativo, se realizara el
instrumento de entrevista semi-estructurada.

2. Solicitar reunion de trabajo para aplicacion de entrevista con los mandos medios y superiores que accedan a
la misma.

3. Preparar el instrumento y el material requerido en la sesion.
Procedimiento de aplicacion

1. Confirmar cita de entrevista

2. Presentacion del aplicador, encuadre de sesion explicando los objetivos que se tienen al realizar este tipo de
técnica.

3. Solicitar la autorizacion para grabar video o audio, en caso de no acceder, se debera de anotar al tiempo que
se contestan las preguntas, de manera fisica (cuaderno o computadora).
Plantear las preguntas que se han definido previamente y contestar en caso de que asi se requiera.

Realizar un resumen de lo acontecido en la reunion y agradecer el tiempo e informacion brindados.
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Evaluacion

Los indicadores para medir que se han determinado para este tipo de técnica es el nimero de entrevistas que se

realicen en determinado tiempo.

De manera cualitativa se definiran las categorias de analisis que se detecten en cada respuesta.
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Guion de Entrevista

INSTRUCCIONES: Contestar a las preguntas que el entrevistador realizara, de manera clara y precisa.
En caso de requerirse, se solicitara la grabacion de la misma en formato de audio o video.

Se agradece de antemano su apoyo para la aplicacion de la entrevista, lo que fomentara la mejora en el area de
capacitacion y por consecuente en la que usted se encuentre suscrito.

Nombre:

Afos de labor en el INPRFM:

Puesto que ocupa:

¢, Qué piensa sobre la capacitacion del INPRFM?

¢, Cudl es su opinion sobre el Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion?

¢, Qué metodologia sigue para levantar el DNC, con su grupo de colaboradores?

¢, Qué mejoras propondria para levantar el DNC?

¢, Hace participe a su personal en las decisiones que se toman en su area sobre capacitacion?

aprwnhpeE
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-Técnica de lluvia de ideas-
Descripcion

Es una herramienta de trabajo grupal que facilita el surgimiento de nuevas ideas sobre un tema o problema
determinado. La lluvia de ideas es una técnica de grupo para generar ideas originales en un ambiente relajado.
(Fundacion UTAPO, 2018, en: https://historialimagen.files.wordpress.com/2015/06/4-manual-de-estrategias-
didc3alcticas-educacic3b3n-superior.pdf)

Poblaciéon ala que va dirigida

15 a 25 personas, personal convocado para asistir a las sesiones informativas, “se recomiendan que todas ellas
desemperfien el mismo puesto” (Mendoza, 1990, p. 116)

Aplicador

Responsable de la Unidad de capacitacion para el personal de la rama médica, paramédica, afin e investigador, tendra
gue tener las habilidades necesarias para dinamica de grupo.

Tiempo requerido

15 a 45 minutos

Material necesario

Aula, pintarrén y plumones, computadora, cafidn, software para presentar hoja de escritura.
Procedimiento de estructuracion:

1. Planear la sesion de lluvia de ideas.
2. Formular preguntas y posibles respuestas en torno al tema a debatir.
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Procedimiento de aplicacion

Bienvenida y encuadre de la sesion.

Andamiaje.

Realizar pregunta que detone el tema.

Solicitar la participacion de los asistentes.

Anotar las respuestas y realizar retroalimentacion.

Generar debate encausado al tema principal, siempre cuidando la cordialidad y el respeto entre participantes.
Cerrar debate y exponer ideas principales y acuerdos hechos.

8. Evaluacion

Noas~M®DDE

Evaluacion
Los indicadores que se deberan evaluar en esta técnica son:

e Lista de asistencia a la sesion.
e Numero de preguntas realizadas.
e Acuerdos concluidos.

Ventajas

La técnica de lluvia de ideas proporciona informacion vasta sobre el tema de necesidades de capacitacion, en especial
sobre las problematicas de los asistentes que tienen en torno a la tematica y genera la participacion de los asistentes.

Desventajas

“En muchos casos, las informaciones que genera son meras opiniones y deseos, mas que datos objetivos”’(Mendoza,
1990, p. 116)°

5 Lo que en el presente caso permite, conocer la situacion actual de la capacitacién y el DNC en el Instituto y de ahi partir para mejorar
ciertas probleméaticas encontradas.
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-Técnica de taller-expositiva-

Descripcion

“Es una actividad en la cual un grupo homogéneo se reune para identificar y analizar problemas poniendo en

practica sus conocimientos, habilidades y actitudes, para obtener un objetivo especifico”®

Poblaciéon ala que va dirigida

Personal operativo del INPRFM, todas las areas clinicas, administrativas y de investigacion

Aplicador

Unidad de Capacitacion para el personal de la rama médica, paramédica, afin e investigacion.
Tiempo requerido

45 minutos

Material necesario

Aula acondicionada que cuente con mesas, sillas, ventilacion.

Pintarron, plumones, borrador.

Computadora, cafién, cable VGA que conecte la computadora con el cafion

6 Pérez, M. (2005). Procedimientos para detectar necesidades de capacitacién. Una propuesta (Tesina de licenciatura). Universidad Nacional Auténoma de
México, Facultad de Estudios Iztacala. Estado de México. pp. 52



Presentacion de diapositivas
Procedimiento de estructuracion

1. Se programa la fecha en la que se impartira el taller sobre Diagndstico de Necesidades de Capacitacion.
2. Se prepara el material que se va a abordar en las sesiones.

3. Se difunde, mediante correo electronico y carteles, la fecha de realizacion de las sesiones.

4. Revisar el material que se encuentre correcto, con palabras comprensibles para toda la poblacion.

Procedimiento de aplicacion

Llegar a la sesion 15 minutos previos al inicio e instalar el equipo para reproducir el material didactico.
Presentacion de los ponentes y encuadre grupal
Presentacion del tema eje.

Espacio de preguntas y respuestas posterior a cada blogue de sentido.

a b~ 0N PRE

Espacio de preguntas y respuestas al finalizar la presentacion.
Evaluacion

Evaluacion inicial mediante preguntas sobre el tema

Evaluacion intermedia, mediante observacién y participacion de los participantes

Evaluacion final con el uso de un cuestionario cerrado de conocimientos.
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-Cuestionario abierto-
Descripcion

El sujeto por investigar responde varias preguntas planteadas previamente por escrito por el investigador, se
desarrollara la respuesta mediante la escritura en ciertas lineas.

El cuestionario de preguntas abiertas “exigen respuestas amplias de los sujetos” (Mendoza, 1990, p. 81), lo que
generara que los resultados obtenidos sean de tipo cualitativo.

Poblacién ala que va dirigida

Personal operativo del INPRFM, todas las areas clinicas, administrativas y de investigacion
Aplicador

Unidad de Capacitacion para el personal de la rama médica, parameédica, afin e investigacion.
Tiempo requerido

30 minutos

Material necesario

Cuestionario previamente disefiado, impreso y reproducido.

Procedimiento de estructuracion

Las preguntas deberan de ir enfocadas a los temas que se necesitan y requieren saber, en el presente caso se
deberan de expondran preguntas enfocadas a la capacitacion y sobre sus necesidades expresas, asi como las quejas
y sugerencias que se tienen al respecto del mismo.

Se debera de utilizar lenguaje claro y preciso.
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Procedimiento de aplicacion

1. Posterior a la reproduccién de ejemplares, se distribuyen a las areas clinicas, de administrativos y de
investigacion, las cuales deberan de contestar con sus propias palabras e ideas lo plasmado en los
documentos.

2. Se solicitard que lo llenen y que posteriormente se tomaran sus comentarios para la mejora continua del area
de capacitacion.

3. Leer las instrucciones del cuestionario

4. Una vez que los participantes concluyan con cada ejercicio, agradecer el tiempo otorgado a la actividad

5. Recoger los documentos

Evaluacion

Vaciar los resultados en programa estadistico para su comprension e interpretacion.
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Ramon DE La Fuente Musiz

Cuestionario sobre Capacitacion

El presente documento, es un cuestionario el cual no tiene alguna calificacion, sin embargo, su opinién es muy
importante ya que permitird mejorar las acciones que se realizan en la Unidad de Capacitacion, para la cual presto
mis servicios profesionales.

Instrucciones: Por favor, responda las siguientes preguntas.
Mujer: Hombre:
Afos de servicio en el Instituto:

1.- Mencione el objetivo de la Capacitacion

2.- ¢, Como identificaria usted, las necesidades de capacitacion del personal?

3.- Mencione el impacto que tiene en su area, el que usted se encuentre capacitado para cumplir con sus funciones

4.- Mencione la razén por la cual algunos comparieros (as) no se capacitan en las actividades que competen a su
area.

5.- Mencione de qué forma su opinion es tomada en cuenta para acudir a algin evento de Capacitacion.
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6.- ¢ Quién determina los eventos de Capacitacion a los que asistira a lo largo del afio?

7.- ¢ Conoce usted el instrumento de Diagndstico de Necesidades de Capacitacion?
Si () No ()

En caso de no conocerlo indicar la razén

8.- ¢ Qué mejoras sugiere para detectar sus necesidades de capacitacion?

9.- ¢ Qué mejoras tendria en su desempefio, el calendarizar correctamente su capacitacion?

Gracias por su apoyo y colaboracion.
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Financiamiento

El financiamiento que se requiere para llevar a cabo la realizacion del proyecto:

e Recursos humanos: Responsable de la unidad de capacitacion que habilite el proyecto y autorizacion de las

areas involucradas en el proceso, tiempo de reuniones con los medios mandos y superiores.

e Recursos materiales: Computadora con software de paqueteria de office, hojas de papel para la aplicacion de

cuestionarios, impresora, aula, pintarrén, cafion, laptop, acceso a internet.

e Recursos financieros: Pago de honorarios del responsable que realizara el proceso de deteccién de

necesidades de capacitacion.
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Seguimiento

Para evaluar

Eficiencia

la eficiencia del

proyecto se debera de contar con lo

siguiente:

Entrega de DNC en tiempo
de

recibidas en la

determinado, nuamero
encuestas
fecha determinada contra
de

recibidas fuera de la fecha

namero encuestas

limite.
de

entregadas contra numero de

NUmero encuestas

encuestas resueltas.
de

realizadas a los jefes de area.

NUmero entrevistas

Para evaluar

Indicadores
Efectividad

la efectividad del

Impacto

El impacto del proyecto se medira

proyecto se debera de contar con lo mediante:

siguiente:

Entrega de DNC
de

capacitadas en el tema.

Numero personas

Tiempo de aplicacion
Registros de asistencia a las
sesiones de capacitacion.
Numero de DNC entregados
en tiempo y forma.
Calendarizacion del DNC en
tiempo y forma.

Satisfaccion del personal con
el resultado de la capacitacion

anual.
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Escalamiento

Fecha
Fechade inicio de
inicio
real

Fechade
término
planeada

planeada

Fecha de
término
real

Avances y/o resultados por etapas

Primera etapa:
Ventana de oportunidad
(definicion del problema)

Primera etapa:
Determinacion del problema

Segunda etapa:
Definicién de propuestas y
plan de accién

Tercera etapa: Ejecucion de
acciones

Cuarta etapa:
Seguimiento

Término del proyecto

Para llenarse en la implementacion del proyecto

Se ha definido el area de oportunidad.

Se ha determinado con base en la
aplicacion de instrumento de recoleccion
de datos, las categorias de andlisis para
empezar con la propuesta del proyecto.

Se han definido las propuestas y el plan
que se desea seguir por cada etapa del
proyecto.

Se ha aplicado la primer y segunda etapa
de la planeacion y propuesta de mejora,
se ejecutara el plan.

Los resultados extraidos de las técnicas
se analizaran.

Se evaluard el impacto de las acciones de
informacién y fomento al conocimiento del
area de capacitacion.

Se analiza y propone mejoras para la
aplicacion del DNC del afio entrante.
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Comunicacion de resultados

Concluyendo la aplicacién del proyecto se entregaran los resultados a la Direccién de Ensefianza y posterior a la
Subdireccion de Recursos Humanos, asi como a todas las Direcciones participantes de la deteccion de necesidades
de capacitacion, mediante un reporte de los cursos que se llevaran a cabo por area, asi como los cursos grupales e
individuales que requeriran el apoyo econémico institucional.

También se entregara la evaluacion que cada area posee sobre capacitacion y las mejoras que se pueden aplicar en
cada una de ellas.

El tercer documento que se reportara es el presupuesto para capacitacion y su calendarizacion anual.

Conclusiones

La propuesta del proyecto deriva de la identificacion de la problematica presentada en todas las areas del instituto, se
conoce de manera verbal los comentarios y opiniones que se tiene sobre capacitacion, para reforzarlos se realizé la
encuesta antes presentada, que refleja que ciertamente el INPRFM posee areas de oportunidad con respecto al tema

capacitacion, los cuales se pueden subsanar y resolver mediante la implantacion y habilitacion de soluciones.

Se ha propuesto una serie de actividades que pueden poner un alto a la situacion actual y mejorar el proceso de

capacitacion, especifico el diagndstico de necesidades en el instituto.

A patrtir de la aplicacion del mismo se evaluara su impacto en la poblacion interna y se propondran mejoras al mismo

proceso.
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Conclusiones generales

La pedagogia es la ciencia social que estudia los fenébmenos educativos, y permite
el trabajo colaborativo con otras ciencias del saber humano, entre las disciplinas
con las que trabaja se encuentran: la psicologia, sociologia, derecho y
administracién entre otras; esta Ultima permite al pedagogo a estudiar el fenébmeno
de ensefanza-aprendizaje en entornos inmersos en empresas, instituciones

gubernamentales como es el presente caso.

Desde esta trinchera del conocimiento es que se propuso la tesina que se presenta,
abordando las teorias de Administracion, asi como de la Pedagogia todo lo anterior

visto desde la lupa del enfoque sistémico.

Permitiendo abordar la tematica desde la teoria de sistemas, pedagodgica y
administrativa, nutriendo asi la estructuracion de la propuesta a trabajar en el

Instituto Nacional de Psiquiatria Ramén de la Fuente Muiiiz.

Concluyo a su vez, que la capacitacion es un proceso primordial en las
organizaciones, que permite entre tanto; el mejoramiento del ser humano como
recurso humano y de manera personal, permitiendo asi la adquisicién de valores,
conocimientos, competencias, habilidades y herramientas que le permiten seguir
siendo un buen elemento en el mercado laboral y de la misma manera facilita su

acceso a mejores oportunidades laborales y de crecimiento intelectual-personal.

A su vez, es obligacion de los mandos superiores y jefes el proporcionar los medios
para capacitar a sus empleados, que devendra en un beneficio para ellos mismos y
para el crecimiento y estabilidad de la empresa, ademas que cumplen con lo citado

en las normas y reglamentos nacionales e institucionales.

Es también tarea imprescindible de cada uno de los empleados el mantener esta
capacitacion vigente, cumpliendo lo normado bajo la ley y brindado para la persona

y a la institucion beneficios en todos los niveles; personal e institucional.
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De la misma forma me permito mencionar que el proyecto de mejora propuesto se
ha realizado gracias a la revisién bibliografica, asesoria de mis profesores, y sobre
todo debido a la experiencia que se ha adquirido en el area laboral, que fue la
justificacién del inicio y del fin del documento a continuacion presentado.

Puedo concluir esta primera seccion, afirmando que es responsabilidad de nuestras
autoridades gubernamentales nacionales e internacionales el mejorar la normativa
y los tratados; aportar mayores recursos a la educacion y a la capacitacion desde
las empresas reguladoras.

ACIERTOS

La elaboracion de la tesina permitio la teorizacion de todos los conceptos que
conllevan el proceso de capacitacion y principalmente el de Diagndstico de
Necesidades de Capacitacion.

Permiti6 conocer la realidad de nuestra capacitacion en el Instituto Nacional de
Psiquiatria y sobre todo y lo mas importante (justificacion de la realizacion del
proyecto), me dio el acceso a conocer el sentir de la poblacién de nuestro Instituto
con respecto a este tema, sin duda, es un camino largo que recorrer, pero con
propuestas y con la aplicacion de mi proyecto de mejora, aporto mi saber

pedagogico a la institucion.

Se da a conocer por medio de la tesina, el trabajo pedagdgico realizado en el
INPRFM, todos los objetivos planteados se cumplieron a cabalidad, se analizaron
desde el enfoque sistémico las actividades pedagdgicas relacionadas a los
procesos realizados en capacitacion, se definié la propuesta pedagodgica para

mejorar el proceso de levantamiento de necesidades de capacitacion.
COMPLICACIONES

Las complicaciones que aparecieron en el desarrollo de la tesina pertenecen a
distintas variables entre ellas contemplamos los recursos humanos, materiales y

financieros.
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e Recursos humanos:

Se observa la falta de interés, a pesar de que el personal disfruta de todas las
facilidades para capacitarse, existe una minoria que se rehdsa a dar cumplimiento,
el menosprecio de las actividades planeadas, falta de comunicacion entre el
personal diverso, la sobrecarga de trabajo que genera cansancio Yy
despreocupacion.

Trabas administrativas, en otras palabras, la burocracia como sistema de trabajo en
la mayoria de las areas para poder obtener los recursos necesarios y completar las
tareas que, por sencillas al parecer, se hacen largas al llenar papeletas y completar

procesos “necesarios” y cubriendo con la mascara “normativa-institucional”.

Otra complicacion a nivel recurso humano se encuentra en la apatia de los
trabajadores al solicitar su apoyo para el llenado de encuestas, las cuales utilizo
como instrumento para conocer los puntos de vista que el personal tiene de la
capacitacion; asi mismo encontramos la falta de compromiso con otras areas de

accion, asi como la falta de compafierismo.
e Recursos materiales:

Dentro de los recursos materiales no se encuentran grandes dificultades, ya que,
por lo contrario, cubren el 100% de requerimientos, basados en la reglamentacion

gue se debe seguir con Proteccion Civil.

Probablemente las mejoras que se apliquen a las areas para formacién sean las
siguientes: mayor cantidad de aulas para la realizacién de los cursos que en muchos
casos para el personal médico implica la utilizacion de areas para realizar practicas

con equipo médico, maniquies, entre otros.

Dentro de las mejoras de las aulas se encuentra la ventilacion, la actualizacion de
estas en inteligentes, lo que se traduce a conexiones de cada silla con acceso a luz

eléctrica e internet, acceso al caidn desde cada asiento.
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El mejoramiento del servicio de café en los recesos, que sea a tiempo y suficiente

para los alumnos.

Otras de las complicaciones que se encuentran al momento de realizar la tesina,
fueron las copias que se entregaron para que contestaran el instrumento de
investigacion, del 100% de encuestas entregadas, Unicamente se recibieron de
vuelta el 50% de las mismas, o que me hace expresar el punto anterior sobre la
falta de interés por parte de los empleados cuando se habla del tema capacitacion.

e Recursos Financieros:

Y acerca de los recursos financieros encuentro la escasez de recursos econémicos
para llevar en su totalidad toda la capacitacion deseada, asi como la burocratizacion
en el proceso de capacitacion.
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Anexos
Anexo 1 DC-1

SUBSECRETARIA DE INCLUSION LABORAL DIRECCION GENERAL DE CAPACITACION
CONSTITUCION DE LA COMISION MIXTA DE CAPACITACION, ADIESTRAMIENTO YPRODUCTIVIDAD

Formato DC-1 INFORME SOBRE LA CONSTITUCION DE LA COMISION MIXTA DE CAPACITACION,ADIESTRAMIENTO Y
PRODUCTIVIDAD

SECAETARIA DEL TRABAID
¥ PREVISION SOCIAL

DATOS DE LA EMPRESA

Nombre o razén social (En caso de persona fisica, anotar apellido paterno, apellido materno y nombre(s)

Registro Federal de Contribuyentes con homoclave (SHCP) Registro patronal del I.M.S.S. (Una letra o nimero y 10 digitos)

Clave Unica de Registro de Poblacién. - En caso de persona fisica *

Calle No. Exterior No. Interior Colonia

Cadigo postal (5 digitos) Entidad federativa Municipio o delegacion politica
Localidad Teléfono(s)

Actividad o giro principal Numero de trabajadores de la empresa

DATOS DE LA COMISION MIXTA DE CAPACITACION, ADIESTRAMIENTO Y PRODUCTIVIDAD

NUmero de establecimientos en que rige 1 NUmero total de integrantes Fecha d Afo Mes Dia
echa de

Los datos se proporcionan bajo protesta de decir verdad, apercibidos de la responsabilidad en que incurre todo aquél que no se
conduce con verdad.

constitucion

Nombre y firma del patrén o representante legal de la empresa Lugar y fecha de elaboracion de este informe

Afio Mes Dia

NOTAS E INSTRUCCIONES

1 Asentar en el reverso de esta forma el domicilio completo, R.F.C. y registro del I.M.S.S., de los establecimientos adicionales en donde rige la comision. Si el reverso del formato
no es suficiente para relacionar los establecimientos, puede reproducirlo cuantas veces sea necesario.

- Llenar un formato por cada comisién mixta que exista en la empresa.
- Llenar a maquina o con letra de molde.

- Llenar el formato y conservarlo en los registros internos de la empresa, junto con la documentacién de la integracién y funcionamiento de la comisién mixta y las actividades
durante los Ultimos doce meses.



*

Datos no obligatorios

NuUmeroconsecutivo

Domicilio (Anotar el domicilio conforme a los
datossolicitados en el anverso de este formato, para cada
unode los establecimientos adicionales)

R.F.C. con
homoclave(SHCP)

Registro patronaldel
I.LM.S.S.

DC-1 ANVERSO

Consultas sobre el tramite llamar a la Direccion General de Capacitacion al Teléfono 2000-5126 o realizar la consulta al correo electronico

registro@stps.gob.mx

DC-1 REVERSO



Anexo 2 DC-2

SUBSECRETARIA DE INCLUSION LABORAL DIRECCION GENERAL DE CAPACITACIONELABORACION DE PLANES Y PROGRAMAS
DE CAPACITACION, ADIESTRAMIENTO YPRODUCTIVIDAD Formato DC-2 ELABORACION DEL PLAN Y PROGRAMAS DE
CAPACITACION,ADIESTRAMIENTO Y PRODUCTIVIDAD

SECAETAALG DEL TAAEAID
PRV O S00C1A

DATOS DE LA EMPRESA

Nombre o razén social (En caso de persona fisica, anotar apellido paterno, apellido materno y nombre(s))

Registro Federal de Contribuyentes con homoclave Registro patronal del .M.S.S. (Una letra o un nimero y 10 digitos)

Clave Unica de Registro de Poblacién. - En caso de persona fisica *

Calle No. Exterior No. Interior Colonia
Cadigo postal Entidad federativa Municipio o delegacion politica
Localidad Teléfono (s)

Correo electronico* Fax*

Actividad o giro principal

Numero de trabajadores considerados en el Total Mujeres* Hombres*
Plan

INFORMACION SOBRE EL PLAN Y PROGRAMAS DE CAPACITACION, ADIESTRAMIENTO Y PRODUCTIVIDAD

Objetivos del plan de capacitacion Sefalar del 1 al 5 en donde 1 es el mas Modalidad de la capacitacién Marcar con una X la modalidad
importante correspondiente

Actualizar y perfeccionar conocimientos y habilidades y
proporcionar informacién de nuevas tecnologias

Prevenir riesgos de trabajo

Plan y programas especificos de la empresa
Incrementar la productividad yprog P P

Mejorar el nivel educativo Plan y programas comunes de un grupo de empresas
Preparar para ocupar vacantes o puestos de nueva creacion

Sistema general de una rama de actividad econdmica

NUmero de establecimientos en los que rige el plan|Periodo de vigencia del plan (No debera exceder de dos afios)
contando

el sefialado anteriormente1 | | | |

NUmero de etapas del plan al

[1 7] | |

Los datos se proporcionan bajo protesta de decir verdad, apercibido de la responsabilidad en que incurre todo aquel que no se conduce con verdad.

Nombre y firma del patrén o representante legal de la empresa Lugar y fecha
de elaboracién de este informe




NOTAS E INSTRUCCIONES

Asentar en el reverso de este formato el domicilio completo, R.F.C. y registro del I.M.S.S. de los establecimientos adicionales en los que rigen el plan y los programas. Si el
reverso del formato no es suficiente para relacionar los establecimientos, puede reproducirlo cuantas veces sea necesario.

Llenar el formato y conservarlo en los registros internos de la empresa, junto con el nombre y objetivos de los programas o cursos de capacitacion, los contenidos de éstos, los
puestos de trabajo a los que estan dirigidos; asi como el procedimiento de seleccién utilizado para capacitar a los trabajadores de un mismo puesto y categoria. Asimismo, las
acciones a realizar con respecto a los temas de productividad.

Llenar a maquina o con letra de molde.

Datos no obligatorios
DC-2 ANVERSO

ESTABLECIMIENTOS EN LOS QUE RIGE EL PLAN Y PROGRAMAS DE CAPACITACION, ADIESTRAMIENTO
YPRODUCTIVIDAD

Domicilio (Anotar el domicilio conforme a los .
NUmeroconsecutivo| datossolicitados en el anverso de este formato, para cada homF;géséFSoI:CP) Reglstlr?\)/lpéatgonaldel
unode los establecimientos adicionales) T

Consultas sobre el tramite llamar a la Direccion General de Capacitaciéon al Teléfono 2000-5126 o realizar la consulta al correo electronico
registro@stps.gob.mx
DC-2 REVERSO



Anexo 3 DC-3

En este egpacio la empresa puads imprmic su logolipo v, en su ¢aso, tambien se pusda smgrmir ¢ el agente capacitador extemo,

FORMATO DC-3
CONSTANCIA DE COMPETENCIAS O DE HABILIDADES LABORALES

‘Nambre (Anater epalide paterna, aplido materma y nombre (5]

Clave Unize de Registro da Pablagién Orupacion expsaifics (Cataloge Nesioral de Ocupaciones) *
Pussto®

Reqisto Federal de Confribuyeres con homoclees (BHCP)

-:rrnbra del cursg

Durazion en horas Pekada da Ao Mes Dia Ao Mes Dia

ot oof | | [ ]| || [« []]

Area lamalica dal curso @

Mornbre del agente capaailador o STPS ¥

Los datos ge asientan en egata consiancia bajo protesta de decir verdad, apercibidos de |3 responsabilidad en gue incurre toda
agquel que no se conduce con verdad,
Instructor o fdor Fatrén o rapresendanie legal & Reprassntantz de los trabajedores &
Mombre y firma Mombre y firma Morbre y fima
INSTRUCCIONES

- Llenar a méguina o con lera da malde.

= Deberd entregarse of frabajader denlna de los verte dias hibiles siguienbes al lermino del curso de capacitacion aprobado
T Las #reas y subdreas ccupsoonales del Catdogs Nacanal e Doupaciones s2 encuentran daponikes en e reverss de egle fomalo 'y &n |a paging waw sips. oot no
2 Las areas bemdficas de los cursos se ancuertran disponibles en el reversa de esta formals v en la paging www.sips.pob.my
¥ Gursas impartidees por ¢l drea competenie de la Secrelaria def Trabajo ¥ Previsian Sodal
4 Para empiesas oon menes de 51 rabajadores. Para empresas con mds de 30 rabejacares frmana &l regresantante o2 palran anle la Comaibn mina de capacilackin
adiestremeento y produchvidad.
¥ Sol para empresas con mas da 50 fabajadores.
® Dl 1 edligedario

De-3
ANVERSD



CLAVE DEL
AREASUBARER
a1
u1a
nz
s

oz
2z
L]

U=

03
b3z
ozz
wid

i3]
us4

Uai
057
(-3
1]

CLAYVE DEL
ARER

HEHEE

CLAVEE Y DENOMINACIONES DE AREAS ¥ SUBAREAE DEL CATALOGD NACIONAL DE OCUPACIONES

CLAVE DEL
DENOMINACIGH AREASUBARED DEMOMINACIKIN
Cuttan, cnianza y aprovechamenio 05 Transparte
AOCURER Y HEZURTS LR FRITRAAND
FARTEGET L FAulobanspers
HEsoa ¥ aomacuiun s Bemen
i d fartima y Tasal
Esfracoan v suminstne iR Hermoos de apayo
Explamacion
Estracizin ar Provsen de tenes y serats
Hefmacion y benelicio ara Comercis
Hrowsacn oe erenga Wi AEmenacion y hospedaje
FIRAERCN J0 A0 s TET
urd Lsepaite v espammenio
COnSrULEEn ars Sarices pETiCnans
Plansaoen ¥ descson de ctras are Feparacsn de frlizukn de ieg densaliog § pensorsl
Edficacsn ¥ urbanizacsn ary umpieza
Arabada ars Servieo postal y mensageria
RSN i MRSl
s iaezbon y soporie admnmsinlno
lsznaegia [ICR] Hoiga, Danca ¥ segures
TARLANSA W ARG N
Elecincidad o83 Senacios legales
Ekcirinica
Infematicn o Dahkxd y profecodn snoal
| S ECOMUNICasones LR BENCIES MG
Hrocesas Indusmaes Ak MESDECHOn SANEINA Y G Tl oL
s ECT R R
Hroessameenio ¥ labnmeen A Hreleecion de enes o peronas
Mwsirabag ro o
Tinlakes 19 Comunsasan
Amencos v bebidas 121 Fubiaocn
IEXTIRE Y Prandas D& Wakhr LT RN, CIN, 10 ERION Y DEAT0
[EFTPTITY- TR s IR IEELAGC AIESCE
HIodusios qUmKns S laduceon & mispreecn angasica
Prigdueion sabalcas. y o8 s y gasicn 105 Pulricidpd, propaganda y ielesorss plslicas
Productos slécneas i slgdronins
Froduchos impresos " Desarrofio y exi=nsion del conocimienio
11 Il
1Mz Ensefianzs
15 Urtusioen culural

CLAVES ¥ DENOMINACICNES DEL CATALOGO DE AREAS TEMATICAS DE LOS CURSOS

DENOMINACIGH FL::L“L CEHCMINACION
Fred il Qaiera o L e
Henaios TR LheddiohG pankaral v Tamilu
Adminitracen, onasisad y economia B0 Usn o becnologlas du i@ nfonmation § Convanicacn
G s ] Famisamsion sasis

Manterimenla ¥ raparacon

(-3
REVERSC



Anexo 4 DC-4

Listas de constancias de competencias o habilidades laborales

Registro federal de contribuyentes con homoclave Periodo de vigencia del plan (no deberd exceder de 2 ‘
(SHCP) afios)

Del AAA  al D M AA
b Im [a |: b [Im |na
Clave Unica de Registro de Poblacion CURP (en caso Numero de establecimientos considerados en la
de persona fisica) *. lista:

Denominacién o
razén social:

Registro
patronal del
IMSS:




Los datos se proporcionan bajo protesta de decir verdad, apercibidos de la
responsabilidad en que incurre todo aquel que no se conduce con verdad

o | Innn
D MM A
Nombre y firma solicitante o representante  Lugar y fecha de elaboracion de este
legal informe Fecha de la solicitud

Notas e

instruc

ciones:

- Llenar a maquina o

con letra de molde

- Escribir arriba de cada digito de la homoclave del Registro Federal de Contribuyentes la palabra nimero. Ejemplos:

nimero 0, nUmero 1, nUmero 2, etc.

- Entregar el formato ala autoridad laboral solamente en original. En su caso, puede presentar una copia si

requiere que se le acuse de recibo.

- La empresa o patron debera conservar copia de las constancias reportadas en la o las listas de constancias presentadas ante la
autoridad laboral en el formato DC-4 durante el dltimo afio.

- Las empresas deberan adjuntar la informacién de los trabajadores y de cada constancia de competencias o de habilidades laborales
entregada a los trabajadores capacitados.

- Lafalta de informacién en los datos opcionales, no sera motivo para negar la

presentacion respectiva.

- Consultas sobre el tramite Ilamar a la Direcciéon General de Capacitacién, Adiestramiento y Productividad

Laboral al teléfono 2000-5200

* Datos
no
obligatori
0s.

De conformidad con los articulos 4y 69-M fraccién V de la Ley Federal de Procedimiento Administrativo, los formatos para
solicitar tramites y servicios deberan publicarse en el Diario Oficial de la Federacién (DOF)



Anexo 5 DC-4trabajadores

DD MM AAAA

Nivel maximo de estudios Documento Instituciéon
terminados probatorio educativa
0 3 . tlit 4 1
‘bachillerat ‘n ) ‘ot ‘)l]blic
. aestria ul
‘ Ninguno o] o ro a
‘ 1 4 Carrera U - 2 . 2 .
. . P specialid ertifi rivad
primaria Técnica
ad cado a
2 5 8 3
secunda ‘Iicenciatur ‘10ctora ‘ .
. dipl
ria a do




O:
: ‘extern
t interno

DD MM AAAA

1 actualizar y perfeccionar conocimientos y

1
‘ presenci habilidades y proporcionar informacién de
al nuevas tecnologias
2en 2 prevenir
linea ‘riesgos de
trabajo
3 .
mixt 3 incrementar la
a productividad
4 mejorar el
nivel educativo
5 preparar para ocupar vacantes o
puestos de nueva creacion
Notas e
instrucciones



- Llenar a maquina o con

letra de molde

- Entregar el formato ala autoridad laboral

solamente en original

- El Catalogo Nacional de Ocupaciones se encuentra disponible en el reverso de la segunda parte del

formato DC-4y en la pagina www.stps.gob.mx

- El catalogo de areas tematicas se encuentra disponible en el reverso de la segunda parte del

formato DC-4y en la pagina www.stps.gob.mx

- En caso de que el trabajador haya recibido mas de una constancia de competencias o de habilidades laborales, debera proporcionar del
apartado "Datos del trabajador” Gnicamente su nombrey los datos de capacitacion las veces que sean necesario en el formato DC-4
(segunda parte), asi como en su caso, los datos que requiera actualizar.

- Lafalta de informacion en los datos opcionales, no sera motivo para negar la
presentacion respectiva.

* Datos no
obligatorios



http://www.stps.gob.mx/
http://www.stps.gob.mx/

Anexo 6 formato individual de capacitacion del Instituto Nacional de Psiquiatria

B
[EET IET R YT I ST TRy
Frannnan e e e Diwmca| o vka Adrairdeiracion - Direccion do Ensohanza
Aubdirescaon du ScninkEiaalbi ¥ Deasrralle do Personal - Daparammndn da Edicacian Saitlie
Arap da Cepnciineldn = Lnims 08 Eclucealan Cantinua par ol brea ke ¥ o,

SOLICITUD DE CAPACITACIGN INDIVIELAL
Este formgle diddd sér ieguisiads sdto por varaand de base i confimesn
L Trarnite esta sclcitud cos 30 dies previo sl inicis del sventa
L. Para sepudimiznto al estatus de B soliciue comuniquese 3 las extesrslones 3117 para personal adminkstraiive & 5435 poea
personal midico, paamd@ico o sfin
L Al térmeino ded cvenio o phiigatorks grewentar ol ofiginal y copis do la ooast sncln o doumento probetoric dbienide

. CALEWDMOE N A R Tl B R O

HELRIN LA R5AAL TE L.'.D}!.'I!ENEI-NI-F-I KA E - i % -
WAL G111 # U] & 1 L AL w ¥ L] & 0

INETRUCCIDMES: Lea culdadagarunie y aooio cada und de los datos que s e solicean,

| BELICITLE PR THEWITE O L, 5400 RICEIRG EQUCITUID PARS TRAMITE EN LA
OF ABRIMISTRACION ¥ DESARRLA b L iEEifik aF FianfonTs,
PERSEHAL, PELICMAL AOWIRIETRGT W0 PERATIAL W1 DIEC), PARAMEDICD ' SRR
FOLIO CAF:
Fecha de aiaboradion:
E Datos del Tras|ator{a]
Moiwlre Carrolata;
Mo, d= Fmplesdo. Cateparfal | i | s | iCafianta
Erg o2 adse peien: zxbens &
Comen & ct-dnico Herur e
Inetitucional Labsaral

[aira disl Evenito

k T — I

Py : Dut0s 64 I Instinuckdn sede del eveato

hembee de B |
g e

. Tz e
Lagar: Fe aa jul - m“_._imri; ,._
Wizdalidoc: | *resenclz | b Didenela | 1 i an er hores:
- __ﬂpwu salicitada | T | ) 1 Horariz: "% Costa | i Lonbidne: & =
2-En gase de sal icttar costa angte is eantidad con v induido y prosents [unto con asta seliciied un estade de mentd o
lggumento con 13 CLAGE INTERBANCAMA. '




AU |

wnr

RatkloneL et b Direec ke de Ad ministracion -Dirses 140 da Ensananzz

_ Subdirecclin da Adminleiracion y Desarrolio da Prrsanal =Dopartaments de Sdaceslin Conliug

Areq e Capacitacian - Unload de Eduzacidn Condlnua para ul Poremt iailica v Afin,

Bepefido'del evanto para el arplasds v para el listito

;J’Irmas-a-n:il fecha de recapcian v antiega.

Feecha de recepcidn: Fecha de racepcian:
Horakre ¥ firna Mambrzytrmra bambirs ¥ Hrna
Saleitants = lefe Iner rainte Lirectars ansirestar
Fecha de eniraga: Fecha de enirega:

=L CTJEES TAIAMITADLS ER LA SLBDIRICD SN 07 ALK INISTEAD ON ¥ OCSSRESLLD DE FEISORALY®

SLbrlrectors de &cm niszecd dnoy Dircotore de Administms on
Desereolla da Persoral.

=AEOLS TURES TREVITARAY EY LA DIGECCTIM 22 ERSERARLA

lafe e Deperte mento de Educacise Direc:ar da Tnsafiznza
Canznoa |




Anexo 7  Solicitud de capacitacion grupal del Instituto Nacional de Psiquiatria

b SALLD |

T o v O X s i P e aa
Moo . i ML
e Direcclan da ddminlziraciin - Direscidn de Ensshanza
Subdiracekan do Adminisiracifa y Desarrolia de Peracnal — Deparramants do Edugacion Contitus
Ares de Gapac#aclén = Unidad de Emeackn Coutinua pire o Araa Madica v Afls

SOLICITUD DE CAPACITACION GRUPAL
Ester formgin deberd soe reauisiiods soio por pessanal de bose y confiamen

1, Tramite esta solicled can 30 dias pravio al inicio ded evento,

4 Para segulmbento al estatus de la solicited comuniguesn 2 las extenslones 5197 para personal adminlstrative & 5995 para
personal médice, paramedicn o afia,

A, Al términe dul evenio es ghifgatorke presentar el original y copla de f constancia o documanta prabatario obtenldo,

INSTRUCCIONES: Laa cuidadosamente v anoba e un o de los dates que 52 le sollchian,

AOUOTUR PAILA TRAMITE EN LA SUBCIRECCION | SOLICITUD FARS TRADMITE Ef LA
OF AL INIETEAZIAN ¥ DEIARROLLS OE Lo BCEION D2 LS TavEa,
FERSONAL, PERSON AL ADRINISTAATIVG, FEREQN. WED O, MaR ANMEDECD ' AR .
Fedha de alaboraclon: | AT A
(B Se=  —or
Ara de adseripeldn: |
e L L et ; Correa electrdnlen H= Base
Mafih re Complets da Trabajadar Lt S ubriea : - . S
'_ Ll Lomp S aac Trabajador. f ; [nstEtuelanal C=Conf
L Py i .“lflEltﬂidErE'u'!rltﬂ e Hoen,
Rofmbre del Evento: |
Daias de lainstltueldn sede del mrento
fornbie de |3 Insttucién |
Tokai da
ar: ; ;
Lug Facha (s] = das:
Petcnlal il Preserpig! @ | same 1] Jararicn e boras
I Apoye solicitado | Tlampo % Horars; FE et 1) centidaz: & |

2" Engazg do solichar costo anote la cantidad con 1WA incluido y presente (unte sen eeta selisliue un gstade de cuent) o
datumeanto con la CLABE INTERBANCARIA.




e SALUD |

W Rl i e el
Eovviemwr e bees e dloio:
Dilrecaolde da Adminlstracldn - Direcelén de Enganarma
Subdireccion & Sdininistiecidn y Desarrollo de Peracnal - Dopariamaentn de Educacian Canii s
Area e Capaciiacion = Unidad de Educacion Sonlinua cara ol Sraw Madics w A%

Benefitlo del evento para of umhleadn_frﬁ ra ol Institwba

Firmas con lg_i_:l_m da recepelén v BnEregd,

Fecha de recepcian Freeda de recepelan
Wesrnitzres y Firma Mambre y Flrma
lefa lnmediato Director o 2ulidivestor de drea,
Fachado entrega . Fecha de endreps

SHSOLICITJDES TRAMITADAS TN LA SURD RECTION DT ADMINSTRAC ON Y DE3ARAOLLC CE PERSONALS*

subdirectora de Admlnistracidn &y Dirzctora de Ad micistracian
Desacrallo de Persanal.

2 =

FHEOLICITUDES TRAMITADAS EX LA CIRECCION BEEMSEHANZA®®

lefe de Dapartamento de Educacior [Mreelor de Znsedenza
Toitivia,




Anexo 08- Instrumento de Diagndstico de necesidades de capacitacion del Instituto Nacional

de Psiquiatria
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Anexo 09- Encuestas con el personal operativo

Boe i almy e

%ﬁ Cwestionario sakre Capaciiacidn el

Fi presants dozamano. es on gusstonans e gual no jlers algung califizacion, sn
crnbargo, 5U opinion =5 muy irpetante ya e peeroilica msjaee s acticnss que
sa radlizan =n la Uniiad e Capactacdn, go o ocual prosio mis sanecios
profasicnales .

sl i orms: Por fFeor, re2ponds las g0 enmtes praguntas,
Mujer oo Herrbra:
Anns de servic o en 2linstiinio 5 reaxa?

1.- Para uslel, pquia e Capacisazion?
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.- Menciane de qué faorma y 2n qué grado 5U opinidn as tomada en cuenta para
acudir & algon evenio de Capacitackia
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£OUiEn desemmina los evantor de Capacitacion a los que va a esisinr?
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10.- Mencione los baeficios gue a parir de la Capactacion reciada, ha lograda
an 54 draa da trabajo.
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Cuestionare sobre Capacitacion ..,.,HH., NI. i

P
El presente dosumsnto, es uq cuestionario <] cual no fiens alguna calificagidn, sn
embargo, su opinidn es my impoedante ya gque permiticd mejorar las acciones gue
sa realizan en la Unidad ce Capacitacidn, para la oual presto mis sonicios
prafesicnakss.

Instruccianes: Por favor, responda kas siguientes preguntas.
hu er: _ Hombra: &
Ancs do servinio en g Institufo: ?.-ﬂ

1.- Para usted. ;qué es Capactacidn?
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2.~ Para ustad, jqud ez Educaciin Conlirus?
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3.- Para usted, ,;[”.xué es un Diagnastica de Mecessidades de Capaciiacian?
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4.~ Mencione el impacts que tena en su area, el que usled esté capacitad> para
cumplir con suz funciores,
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§.- Mencione la razdn por la cual algunes compalaos (as) no se capasilan an las
actividades que competan 2 &L area.
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B.- £ De qué forns usted oo abora para la Capacitacian de nusstra Institucion?
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= Menciare de que forna y en qué geado su opinidn es lamada en cuenta para
acudir a algor eveno de Capasitazion,

8 - gGQuién determina los eventos de Capacitasion 3 los oue va a asistir?

10.- Mencione los beneficics qua a partic da |8 Capacitazion ssibida, ha lcgrade
BN 81 arad de trabajo.

(Sracas par su apayva Y calaharasian.




Crestiohars sobre Capacitacion ._ﬂ.,, 4.. .HW._,..__

El presente documerts, o un cuestionarnio ol eual no tiere algune calficacion, sin
embarga, su opinidn @5 muy impoerants ya que permitra mejorar [32 accicnes guc
g2 rgalizan &n la Unidad de Capacitazion, para la sual prasto mis somizios
profesionalas.

Inslruesionzs: Por favor, respenda las siguientes prequnsas
MiLjer: >-;’ Horrbre
ANos de servicio en al Instiula

1.- Para Lsted, joué es Capecitacian?
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2.- Para usted, fqud os Educacian Contirua?

) - )
Flywizr (i ||’rr:n.i;rmrl'.’-! TR N A L W | s T plocei dades de
_tarfualizaneh L : -

a.- Para usled, 4G es an Diagnadstico de Neczsidaces de Uapanizan an?
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4.- Manzione sl irpasls que tiene en su drea, el gue usied ssbé capacitads para
cumplic cor sus funciones.
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.- Mencione la razon par la cual algunos compadieios (as) no 5& capacitan an las
actvidades que compelen a su d7ea.
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g.- D& que fora usted colahara para la Cagaciacian de nuastra Instifucion?
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.- Manziors de que forme v 81 oud grado su opinian es tomada en cuenta para
azudir a algdn everto de Capacitacidr.,

| " ! ,

Frikas e mr Il-: ety 2 e ge o Al LT L2 T P At

B~ pQuEn deternina los eventes ez Capacitacidn 2 los que va a asiztir?
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To- A0us fan frecuents acade a los eventos de Capactazion?

Tome gp fres yered 5f 9848

11.- Mancione los bena’icios gua a padir o la Capacitacion recibida, ha lbgrarn
an 20 drea da rragajo.
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Gracias por sU apoye v ocolaboracian.




Coestionaio sobre Capasiacidn M

R i TR

Cl preserte dosuments, &5 un cuestionario =f cual no tiene alguna calificacion, sin
ambarga, su opinién 23 muy impartante ya gue permitizd maejorer las 2cciones que
a8 rzalizan en la Unidad de Capacitacion, para la cual preste mis servicios
arofesionales.

Instryccicnes: Por lavar, respenda las siguientss pregunias.

mujer: y’; i Harbsre

Afos do servieia en el Instiita: {4

1.- Pare usted, ;qué es Caperitacion?
|

uflp_m;,_LL}md'v" Algle. e gutiad ;,-mr"f.:lgm' restlHadets

2.- Pa~a usted, ;qué es Educasion Continua?
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3.- Pa‘s ugted, Qs es un Diagnést co de Mocesidades de Cepacitacién?

- Lo ¢y ' | i | | L . :
L i) pstandts o g wal %o didodun las diHeiacg r'_a.lmhft‘l.a
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4.- Menciena el impacte que tienz en su érea, el que usted esté capachado para
curnpl r can auz fuciones

Lei #H0d el S oy ”JL i, U ricel b caaeddx
ek g 1% weceiiAdada Jo) Vbl cifedoigs o Mrosea

8- Mancione [a razdn por la cual algunas compafieos (as) no se capacilan en las
actividades gue cempeten a su area,
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8. iDe quéforma usted colabara para la Capacitasian ds nusstra Instituzion T
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7.~ Menciona o2 gué fonna v en gué grada su opinion ez tomada en cuenta para
acucir a algin evento de Gapacitacitn.

L_:ljil“ ; .f,u-"‘-fl. b sals f L |'*11 P o N P Aty i cen A
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B~ 00 tan frecuenls acuda & los evenlos de Capactacien?
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10.- Menciohe los beneficlas cue a parir de la Capactacian reciokla, ha lagrado
an su area da trabajo.
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(Sracias por sU apoya ¥ calaboracian,




ey Cuestionario solre Capacitacion B G N

B e B W, g

El prezenta decumanto, &3 un cusstionario ¢! cual no iane alguna calificagian sin
einbarge. su cpinion es mMuy importante ya gue permctica majzrar las acciones gue
g0 realzan en la Unidad de Capacitacién, pora a cual preste mia servicina
profesicnales.

Inatruccicnos: Por faves, responda as sigu entes precuntos,

-
[

Rl . Hombra:
Anas de servicia en el Instiiio:
1.- Para usted, jqué es Capacitacidr 7

{ ) e o 2 .
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2 - Para uated, ;qué ez Educacidn Calinua?
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.- Fara usted, $Oue es un Diagnostics de Neresidades de Cagacitacidn?
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4.- Manciona el impacto cue ticne on su érea, el que usted esté capacitado para
cumplir cen gus funsicnes.
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3.- Mancione la razie por la cuzl a qunas compatieros (as) no sa capashan en las
aclividades que compelen a su draa,
e '
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.- 4 De gue forma usled calabora para la Capactacidn e nuesire Insttucion
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- Mencone oe que forma v en que graclo su cpinidn a2 tormada en suenta para
acydir & algun evanto de Capacitacidn
’ # i oA

o -,)‘i Pl ., Ldedpn Fa) e A T P e

8- Ig_lf.:l_lirén cetarmira los gventos da Ceparnitacicn a (oz que va a osistir?
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0 - ¢ Liue tan fresusnle aoude a los eventas de Capasitaciin?
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10.- Menccaa log banaficlag que a parlic de |a Capacilacidy recibida, Fa logrado

B 50 area ce treba o
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Cuegsiivnario sobre Capacifacian M..E. r ...E.. .Hn —
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Cl presenta dosumante, 85 un cusstionar o &l cual no tene alguna cal ticacion, sin
amaarga, 2u oRinion es muoy impartante ya cue penilita mejorar a3 aceianes que
s reafizan en 8 Unidad da Capacitacion, para |3 cual prestc mis seqvicics
profesionales.

Instruccionas: P favor, responds Igs siguientzs preguntas.

Mujer: _ Hombra: éi

Afioz da servicio en el Institats: 7 tf

1.- Para usted, ;qué e Capacitacidn?

A _ i i
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2. F"a.r“a ustad, Joauéd as Edueaclsn Cantinua?
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5.- Para usted, 4 Qué ee un Dizgnastics de Meoesidares de Lﬁpﬂcltﬂ"lﬂﬂ':’
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4.- Menclone el impaclo que Gang en su drea. el gues usted esté capacitsla paa
cumplic con sus fuiciones
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f.- Mencione [a razan per la zual algunos compafiecs (as) ro 2o capacilan en las
actividades que competen a sU Area,
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7.~ Mencione de que forma y en queé grada su opinidn es tomada sn cuants para
acudir a algon svanin da Capacitazion.
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2. AUdian determing laa eventos de Capacitaciin a los gua va 8 asistir?
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9.- 4 Que tan frecuerts acuda a los eventas de Capacitaciin?
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10.- Menciore los bancficios que a partir de la Copacitac &n rocibida, ha lagrado

ar &L Ared da trabajo.
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Graciaz par sug apava y colabaragion,
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!:t,:ﬁi-? Cuestlonario sobre Capacifacidn o M ;

i Koot S
El prazcrls cooumanto, as un cuest onario 2l gua’ no tiene alguna calilicac &0, sin
embargo, su opinidn &8s muy mpartante ye que permitird mejorar las accionos qaa
g0 raal zan en la Undad de Capacilacion, para @ cual prosto mis sordcios
profesionalas.

[nstrugeicnes: Par faves, raspanda las 8 guiertes preguntas.

MITRETR 4 Humirs:
e
Anes de servics en el Insfitio; &

1.- Para usted, ;que es Capactacion?
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2.- Para ustad, jqué es Educagion Coqlinua?
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3.- Para usied, 4 0ué es un Diagnost oo de Necasiiades de Capascitacian?
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4.- Manciona & impacio cus fena or su drea. el que usted esié capacitado para
I:Llr‘niplil cen sus funcicnes,
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3.- Mancione la razdr por la cuzl 8 gunes companerss (33) no ge capachan en las
actividades que compelen 4 su draa.
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6.- LPe que forma usled calanora para la Capacits cidn de nuestrs |nstitucian?
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7= Mencione do cué forma v an gué g-ado g0 opinian es tomada en ouenta para

acLclr a algun evants de Capac lacidn, |
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B.- iQuidn detarmma log avanios de C--EIFIE?I[B-..-I{IFI a las que va a asistir?
f W )
%X .ﬂ-"' P, OopeEiranckoks (e A'i-»t--:fﬁ" T e
L . | T T oy . S
Fws oaceT o ".»: Ok l'-*':.*-:--f e e L-"‘_'u’:*'-a-ﬂ'-‘:!_':- v

B.- JOUE fan frecuente acudde a los eventos de Calactacidn?
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10.- Mercione los beraficios que a partir de la Cagacitasian rechida, ha logrado
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;%&zﬁ Clastioratlo sobre Canacifacion Bl

El prezente documenta, a2 un eusslionanz el cual no fiene alguna calificacian, sin
ambargo, s opinian as muy importania ya qua penniti-a majorar las accionaes qua
ga realzan en la Unidad de Capacitacidn, para la cual prasto mis servicios
profesionales,

neTrucCicnes: Por favor, rogpanda las sigaiaqiea preguates.
1 THT = Hombie: |.-"'F.

Afios de senvicla an el Instiita 5 e

1.- Para ustad, 4qué es Capaszitacian?

F
Encocuwond B SO TR orRn S RErmiemcin. s CukAPLat o
PRI, LASTE SR i, T s CHEALS AT L

2,- Para uated. jqué ez Cducacian Sontinua?
£ Ok AUCTALOATS mtiawm
T RN A LT RS, e, TRSSLEIITe T s aoreRny

3.- Para ustad, ) Dié es un Diagnostico de Mecesidades de Capacilacidn?

m*umﬁwm =

TR ;ﬁ.am B AP qhmjﬁwmﬂwu
4.- Menciane &l impacte que tenz en su drea. el gue usled es:é capacitado pa‘a

cumplir ean sus furciores.

et WOIAEIE o e CTWET g ESh SeE TR

.- Mencione la razén por la cual algunes ¢ompaieos (33) ro se capacitan en las
actividades gue competen a su area.

£ S ﬁﬂawm‘iﬁmm VAT, AR T
& gue forma usted oo abora para la Capacitacian de ruaste Institucion?




J- [Mencione 42 qus lerma v en qué grado su opndn &5 tomads en cuerla para
acudir a algin avanls de Cepacitacion,

e Eoies RESTETOORA, 10 UL (RO e WO

H.- ¢ Quign determina los evantos de Capasitacidn a les que va a asistir?

d- £ QUE tan frecuents aoude 8 25 eventos de Capacliacian?

10~ Menciohe os beretcios que a parir de la Capacitacion recibida, ha logrado
an sl Area de frabajn.

TS G VESATR. e, TLEn TR S S TAETTIIROS, b La e

{3racias por su anoyo v colaboracicn.
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Cuastlonaria sobra Capacilacion e crnline Blcopn ficd

Tuar. o
El pragante docamento, es un cuestionano al cual ne tisne alguna calficacidn, sin
embargs, U 02inidn es muy importants ya que parmitra mejorar las acc anes .6
82 realizan en la Unidad dz Cepacitacidn, pera la cus| presto mis samvicizs
profesionalos

Instruccionzs: Por faver, responda las siguiontes praguntas,

A

Mujer:  Hombre:
Afes de sarvicio en al et A % - D

1.- Para usted, ,qué s Canacitacian?

- 1 ¥
. e La T
i T O B P e TR o £h g SN - L . B o R G RSP - ST N =y

b "-"_4."\.'.-'.-\. -\.-'u'-'-. Sowm Horw Ty pm ey L [ o BT e
Wl BT g oy "I-'{'_—\"Jr.l:'l'|_x, i
2.- Para usled, pqueé es Educe l.:irhrll.l.‘,unilnua’r'

,:' 1

"".*:-.-:"d'\-.-'-'w-.;‘;--u.._- i - L, N T .Y (s ) owd ot o g [

= R T e o T PR T T *'k"-...r-..'-"q__ iu':'.n.',_.'.,ﬁ-

3. Para usted, , [ud es un Diagnostica de Mecasidadas de Capacitacion?

L - !
1 J A | Fig (e o -

"'-':--.-I"-"‘"-'"--- R S T SR B e R TS SRR TR - R Y "“*-\'-\..l-a-_ = =
- " - ——
T [ e
l.'; SR N eoem WD LA o % =] _-':'- -.-'__“"‘"‘x 1." .cl o NS S G, Sy IE . S I.‘:.. o
"' R =y M o .;‘\- Y 1, WL, ) e TE l\f' IR R T e 5"1_ g owaddt @ ek e opa T

4. M@-nmnne el impacta que tiens en sU:drea, el que usled estd capacitado para
sumplir gon sus funcionss.

5 : L] L . -
— % AFava ., o g Vaye o calts W A A S LRk oy T
- 5 - T \ y - 0
= '||. s el o oy Tk L Shoi
! ; = = 3 N

5.~ Menclone |4 razon par la cual algJnos comaaferas (as) no so capacitan en los
actividades que competen a su drea.

-~ - 3 i '

'._'}ﬁ &-.:; e g By ::--\.-:--l\lh_:- R N - N SR - R N L WP - S e O -
i T il O = | £ {5 o & e T e R T R - e <l e )

—Ii—" ) I:

%~ LDe qué forma ustad colabors pata la Dapaciacion de nuestra Instiucion?

’ a ; e
L T gt o, e . o R T T I I s R S LS R, O R

» o = T L2 L R PP eOT e
}r' T ey W ?r ;_;-"' | R T S N e O = Flw g T ]

-

_,..-"'ra.-"'.-...:"-.-:-.,'_-. '\-\.-".'-_\'._.-""‘:: A T T i




7~ Maonzlona de qué forma v en qué grado su ainidn es tamada en cuenta aara
acudir a algon avents de Capacitacion.

oot - L TR it . A aE iy o PE T R T ER L T e Y
e . T T = -y -m !
[l — a e e o | . = "-.;_ a3
_—— L1 o == TR TE_WPE

.- L OUE determina los eventos de Capacitacian a las gua va a asistir?

8.- ;0ue tan facuents acLda a los sventos da Capasitacion?

I..I 1 -
S e Y ll'r B T T . S
LY

10, WMenciono los baneficias qua a partir de la Capacitacién recibida, ha lograda
an su araa da tranajo.

- o '." .
[ e R T .{ - T T el 5 T i-'-""-. T F oA T Sl Bty Mo A kT
R P s n LY 2 1 -
R T - " e e S T
: 7 - g ; v
e R MY et Ty e Ao T Ell-.x e T

Grawizas por su eooyo ¥ selaboracien,
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"‘*"Eﬁji’:’--f Cuesfiongno sohee Canaciiacidn Bt o

El pragante documento, @g un cuastionario gl cual no fieng alguna calif gacian. ein
Brabaigo, su apiniin es nuy impotianta ya gue parmitird majorar a5 acclones que

g2 redlizan en e Undad de Capacitasian, para @ cual presto mis servicios
profesivna e,

Irstrucclones: Por favor, responda a3 siguiemes preguntas.
Muger: " Homhre:
Aftos de servizio en &) [nsfit.aio;

1.- Para usted. ;qué 25 Capactaciér?
- 5l o
Bt oo [meed de '.-.,,-_m-l.lt.a_',!._-'r'_;:_-"; cnbin i za :_]:"1, T puade e by batis

bR s v Ghans ®rait puer s my e e snloer hpiols ve g de

¢.- Para usted, jq.é =5 Educacian Continua?

e ; ; ] . ] ! .

B b lo edencadn gue e lnrp  condndn i alt ra 2y
- r =

sibroy wnhisal RN il

d.- Para uztad, ;Gué es un Clagndsticon de Nacasidades de Capaciacian?

7| : | Y ! -, . [,
; t-‘.‘;__}.-.‘i ~J'::f'.r ;b .-'!r.’-{n."-' AP CEa A T L T .-_.-.-»,-_nl'l'ﬂ' P T X -c_‘l'lf__ B g AT BT =

) i / .
IR St |'rq.l,.|"-" falb l\'.-'\:aEI ] =

4.~ Merciona el impacts gLe fiene en su drea, el gus used esté capacitado para
cumplir con sus funcianes.

" ! = ¥ - ‘l:'
g Lr::lﬂ.-',.'s. b open  fEiens eds :‘-Jasf'ﬂ'lﬁ o O ] gt —stmeas
.I I |.r\. T
& s enc BAGS

5.- Mencione la razdn por la cual algunos sompafiores (@s) ne se capaci:an on las

activinades qua competan a su drea.
: .f-' ! f:w I:-'.:" | P A .'{.":' |_; g & . I - Ii." 154 II,-' Apat e
L SN T S LW O T W LAY 2, A L

[
Tey
R T . e . . o, ;
.!-'-: ; I i III.'I-.q_ s I| S Ipri"__.,g_. .,.-:,Jl)‘_.ll:':"' k) _lg'll-l A T l"':".-ﬁ"l:-\.f." AR e "?ﬁ'{l"ﬁri‘ JJ.J.'-'.-':"-:"I
nsEsdde ff £ LM AT ET £ KV
g 4 De qué foma usted colabora para a Capac tacidn de ruasira Insfitacion?
h]
I ' !

£ . - < =+ 1 oo Bt i
—loppiertieade (68 (€0 g midadleral e conpomiaging gt
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Fe Menziong de que fonma y er gue arada su opinidn es tamada en cuenta cam
acudic a algdn avaqio da Capacitacion,
) | L

I ; F i
_i"'.r'_l‘.*_,'.s-} LT ey kel (R prapd b b elpiince draaastad M

g+ i Juign determina los avantas de Capacllacion 8 los ques va a asistir?

= o ", ek
i ‘! efe v L';T,'.;_L.‘." TR I B _ -

8- L0 tan teanante acude a los eventos da Capagitacion?

SO F =S R A P .

10.- Mecione los bensficios que a partir de 'a Capacltasién racibida, ha logrado
En 30 area cs trabajo.

P It | I i
i [ N N L O Y T e I By I:’_.::._. » gl I.-"q'.': .:I ol s VI |.:Z| IR

{Graciaz por au apayo ¥ colabaracion




Cusstionarie sobre Cagagifgeion M.

¥ Taareps L deie
El presente documente, 83 un cuastionario @l cua ne tiene alguna calficacion, sin
embargo. su opinién & muy impartants ya gue perm tird majosar las gcciones qua
ze raalizan en la Unidad de Capacitacion, para la cual presto mis 2enizios
profesionales.

Inslruceines: Por favar, respenda las siguientes preguntas.

Wjer: g Hombra

A708 de gervicio en ol Instituta:

1.- Parg usted, ¢ qué as Capecitacian?

o : 4
Fis LAl o afdgeies. Perias 0 fFD
’ i ¥ wt

Z-Pay usted, ¢qué es Educazion Continua?

Y
=

£ - i ' ;
Pl L L e e -\..'I'-:l o

3.~ Para usted, L0 a5 un Diagnostion de Mecegidades de Capacitacion?

r y 4 II' ) ]
‘ﬂﬁ-. f::: ¥ FWE 50 Moo Sy ./I Frem, prigne Tf e .'IIF‘:. 'II'J«’- Fi el -
. LY

v
- § - -
P05 i gaats apses @w Eus b beows,

&

4 - Mancione el impacio que tiens en su area, el que usled asid capaciado para
curplT con sus fuaciones

i

- .": l"ﬁ - Fu o e
; A;:'ﬂf"fﬂ’ cfe  Aeamerddad (sl Fprilael

— L o

&.- Mencione la razén por lo cuel alguoa corpar eroa (g3) no se capacitan an las
actvidaoes gue compaten a su area,

e e -

'-—"—‘J‘i kg '.-:.:'}' e | .'ll{b'-l' q!l"."' i |'I'E. l-"Ill" g7 gL _‘-"'.-.\l' i F iy [ .I'-I‘,"u. TR
: EiL s : et s
sy pezepe 5o, S B fiase Suf. #
e A

B.« o0 qué forna Lsted colabara para la Capacilaciin de nusslia InsElueiang

'I g i _.l' B E .
flieis frgede @ oo TURReS g Coges g fee g P e

s
Lo g g




- Mencioae da qué forma y an qué grade su opinidn es tomada en suenta para
acudir a algdn evenlo da Sapaacian,

# F s r ;
Atk i o B e s pal e e e i il Pt

= :,.l"'"'l:" v

i

' ™~ 'S
Al FrEs ol FLI T

5. ¢ Quign doterming fos avantas de Capactasion a los que va a asisir?

L4

e o Fr meetindD yp eipad  pae gl
B et 3 ey ey

{_.-'I

H- 5 Qué tan frecuante acude a las eventos ce Capacitacian?

- oo i
HHC f} 7 .-:.."I-J,,.'?_l":""i?"-r' ot SR e ST .

10.- Mencions los bensficios que a partic de la Capacitacion recibida. ha logrado
en U area de trabaja.

Lot R A s i 3 =
At Beb, f::r--.--.-' B @S S S ot diea
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Gracias par sU apoyo Y calabaracian,
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El prasarta documantc, €3 un cuestiotance ol cual ne bena alguna calficacién, sin
embarga, su opinién 25 muy Impartanta yva gue permiti-d majo-ar las ecciones qua
g2 redlizan en la Unidad de Capacitacidn, gara 8 cual prasta mis genvicios
profesionales.

Cuestionarlo sobra Capacliiacion

Instraccionas: Por favar, reeponda [as siguisntss pragunias

T
Mujer _ w7 Hombre

Ahos da sarviciz an al Institubs: c&';

1.- Para usted, ;gua es Capecitacion?
PRy ] -l'. i
VNour, opreviclew nedod i docles

[ i, g plEy A
] i

2.+ Fara usted, joud es Educazidn Canlinua?

5 i
:_I'-"-' ke e e

= |I-_ .,__

]
o Pl R | g 0 R L= . - L AT L sl
1

o O St 1

3.- Fara ugtec, 4 0ue s3 un Ciagnost oo 92 Necezidades de Capacitacion?

%

' |
t'_-.-'-'h -:a'-m..-a.r-.l':‘x_., e VPR (- .-:"-.EJ'_, . l"‘-_: i L; . el mE A e
__!,'.ar_.-_-..:.-'_"' Y k. N P A R T ey '\,"\-W!.::’j- v |'A. 2 i-_ e Lo, e ﬁl'r gt E'l-.-"'\l-
| ¥ ]

4 - Menrclone el moacio que tiene 21 =u area, el gua veted esté capacitado para
aumplir nan sus funcionas.,
r‘l- 1 . 1' .
; '-::I_,'_-[:'\. Il',-\.\m L". B ek e I!..,..E l"-._"._!-'\-\._n.-\.\,\Ih T '\-"\-\.""“'“_H'\,'-""\-I l'- Gt
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5.~ Mencicna la razdn par la cual alounos companeros (as) no se capacitan en las
actividades que compsten a su area.

e = i
’I'--;: \L*I'l'“- e '}"'.:'-:'E‘vﬂ-.i"'l'-?t- e v H"'x'?_- e 2 S S,

=N IE.‘--\{F-‘ b ~rw'.. o a\n LS et oy

3.- L0a que farmra usted colabora para la Capacitacion de nuestra Institucion?




7= Menciona de oud forma y en gué grade su apinian 22 fomaca an cuanta para
acudir a algin evento ce Capaciacdn
-y r
=3 | pvnen e [ Ty, Ry L!.g i-_r__:_;.'!\__n_ :
O I'\. Craty '-.;:_. -.-::-n_:'} Llets -:|I'—"i' i Lt e .--"'!'l.-i'_ S i o Loy
L

8.- AQuién ceterming los eventos de Casacitasion a ins que va a asistir?

}--I'a.';. Yo e Bz, c;!li 4ol I"l: el

8 - LA tan frecusnte acuce a log avenlos de Capacitacian?

Iy "1-:' Fas, B

10.- Mencionz los banaficice que & partir e la Capocitacidn rezibida, ha logreds
BN a0 Area de trakajo.

T CeenGea@yT ey v S uelen oy Wb

oy e

Gracias por sL apoye ¥ colaboraciin,
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