
,'\ 
:..:' -· 1 \j 

"UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA 
DE MEXICO 

ESCUELA NACIONAL DE ESTUDIOS PROFESIONALES 

"ARAGON" 

EL PROCESO DE DETECCION DE NECESIDADES 

DE CAPACITACION EN EL SECTOR SALUD 

(UN ANALISIS COMPARATIVO) 

TESIS PROFESIONAL 
QUE PARA OBTENER EL. TITULÓ-DE--~, 

L 1eENe1 AD A ~N p E DA G o G 1 A 
P R E S E~-N T A.~ 

ESPINOSA PEREZ MARIA DE LOURDES 

NIJÑEZ OROZCO MARIA ALFA 

ASESORA: 

Ltc. MARIA DE JEsus SALAZAR MuRo 

SAN JUAN DE ARAGON, ESTADO DE MEXICO. 

TESIS CON 
FALLA 00 ORlGfill 

) 

1988 

\_. 



UNAM – Dirección General de Bibliotecas Tesis 

Digitales Restricciones de uso  

  

DERECHOS RESERVADOS © PROHIBIDA 

SU REPRODUCCIÓN TOTAL O PARCIAL  

Todo el material contenido en esta tesis está 

protegido por la Ley Federal del Derecho de 

Autor (LFDA) de los Estados Unidos 

Mexicanos (México).  

El uso de imágenes, fragmentos de videos, y 

demás material que sea objeto de protección 

de los derechos de autor, será exclusivamente 

para fines educativos e informativos y deberá 

citar la fuente donde la obtuvo mencionando el 

autor o autores. Cualquier uso distinto como el 

lucro, reproducción, edición o modificación, 

será perseguido y sancionado por el respectivo 

titular de los Derechos de Autor.  

 



1 N D 1 CE 

INTRODUCCION 

CAPITULO I 
CONCEPTOS: ENTRENAMIENTO, ADIESTRAMIENTO, CAPACl
TACION, DESARROLLO Y CALlFICACION LABORAL 

CAPITULO II 

Pág. 

10 

ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA CAPAC!TACION . . . . 19 

CAPITULO Il I 
MARCO DE INTERPRETACION CONCEPTUAL . . . . . . . . 27 

CAPITULO IV 
PROCESO DE DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITA--
CION 

CAPITULO 
PROCESO DE DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITA--
CION EN LAS INSTITUCIONES INVESTIGADAS 

CAPITULO VI 
RECONCEPTUALIZACION PARA UNA PROPUESTA PEDAGOGICA 
EN LA DETECCION DE NECESiDADES OE CAPACITACION Ett 

40 

56 

EL SECTOR SALUD . . . . . . . . . . . . . . . . . 14 

CO CLUS O 93 

B B L I O G R A F A 97 



INTRODUCCION 

La capacitación a partir de la revoluciOn industrial, ha 

ocupado un lugar preponderante, como un recurso para lograr el 

desarrollo de las aptitudes de todo ser humano; así como el 

perfeccionamiento y la actualizac16n de acuerdo a los avances 

cientificos y tecnolOgicos de su 6poca. En la actualidad, la 

capacitaci6n es retomada como Wla modalidad cxtrucscolar de --

educación concebida ésta como la forma "por la cual el hombre 

puede intcgr.:irsc al medio que le rodea en constante cvolucí6n, 

apoytindosc en medios institucional, materiales y humanos, dfin

dose en el seno de la socicdad". 1 ) Y porque va dirigida a los 

trabajadores en forma permanente para realizar determinadas ta 

reas en el proceso productivo. Vinculando más estrechamente -

al individuo para que otorgue una mejor respuesta a las neccsi 

dades*) de la empresa. 

Las exigencias económicas, sociales e industriales así -

corno los avances cicnt1ficos y tecnol6gicos orientan al Estado 

a subdividir a los organismos que lo integran en empresas: in-

l) LARA DiLauro, Ma. '!'cresa, e.t al., "Los aspectos económicon 
de la educación pcrmancnt:e •.• " p. "/4. 

*} Entendi6ndose como necesidad todas aquellas carencias en -
una empresa o institución, o deseos que son de vital impor
tancia en la vida <le un individuo, existen en el hombre ne
cesidades reales que son comunes a todas l~s pcrsonns y es
tán íntimamente ligada~ por GU propia naturaleza. Las.nece
sidades sentidas son aquellas ac las que se cstS plenamente 
consciente y puede tratarse de necesidades reales o necesi
dades subjetivas (necesarias para algunos casos específicos). 
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dus~riales, comerciales, financieras y de servicios personales; 

encontrando en ésta filtima al sector salud, que tiene como uno 

de sus objetivos mantener actual.izado al trabajador, pues al -

igual que en otras empresas la capacitación es necesaria en la 

relaci6n laboral y ~sta debe darse con base en la detecciOn de 

necesidades, para el logro de los objetivos y me:t<:i.s planeadas -

tanto por la cmprc!:;a, como por el capucitador y cu.paci tanda, ya 

que los logros obtenidos van .:l. repercutir en beneficio de los -

usuarios a los cuales se dirijan sus acciones. 

Los servicios de salud se clusi fican según su atenci6n: -

en personales y no personales y por su papel especifico en pú-

blicos y privados. Los servicios público~> son las inGtitucio-

nes de seguridad social e insti tucioncs .sanitario as1stenciales, 

las cuales dirigen su atencJ6n u cumpJ.j_r con la~; normas gubcrn~ 

mentales de proporcionar servicios para fomentar, conservar y -

recuperar la salud como un derecho de todos los mexicanos; fun

ción que pertenece a la Secretaría de Salud, los servicios ml!di 

cos del Departamento del Distrito Federal y el S1stema Nacional 

ael Desarrollo Integr.al de la Familia. 

En ~cgw1do luyar están las instituciones de seguridad so

cial basadas en un derecho gremial a la prestaci6n de servicios, 

la salud entre ellos, financiadas por las aportaciones econ6mi

cas de los trabajadores, patrones o el gobierno; dentro de di-

cha!i instituciones encontramos al I.M.s.s., I.S.S.S.T.E., PEMEX 

y la Secrec.ar1a de Marina. Por G.l c.imo están los servicios de -

salud privados, constituidos por individuos o grupos asociados 



que prestan servicios corno negocio, sujeto a las leyes del meE 

cado y aL r~girnen de liore empresa. 

Debido a la magnitud que 1rnplicar!a el estudio de todas 

las instituciones que integran el Sector Salud, se elige en --

forma representativa a los servicios pabl1cos y de ~stos a la 

Secretaria de Salud e Instituto Mexicano del Seguro Social ya 

que en arrba.s encontramos diferencias de tipo econ6mico, de pobl~ 

ci6n que atiende y número de personal adscrito. El iJ.Cccso a 

los servicios de s.:ilud y el tipo de servicios recibidos varían 

en razón de las clases sociales: asi encontramos c;:uc en la Se-

cretar!a de Salud se u.tiende a lu población sin derecho u la -

seguridad social y que no tienen recursos necesarios para los 

servicios privados; en cambio el I. M.S. s. atiende a la pobla--

ci6n afiliada como lo c.on los clcrccnohabient;es (asegurados di

rectos o cotizantcs, a los familiares de los pensionados} _II) 

Conociendo estas caract:erísticas que d1fercncían ambas instit~ 

cienes, nos interesa conocer c6mo lleva cada una el Proceso de 

Deteccicn de Necesidades para l.J. capacitación de su personal -

ya que ambas tienen como objetivo proporcionar servicios ent:rc 

ellos la sulud. 

Por otra parte tamb1~n cabe mencionar, que con base a --

las disposiciones legales de la constituciCn política de los -

Estados Unidos Mexicanos, en el articulo 123 fraccion XIII do!!_ 

II) 
GONZALEZ Cas.:tnova, Pablo. "Salud, Seguridad Soc ... ", pp. -
177-196. 
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de establece: que todas las empresas que proporcionen bienes o 

servicios se comprometan a capacitar a sus trabajadores, de --

acuerdo a los planes y programas vigentes, emanados de la di--

reccif>n general de capaci tac ion y productiv.idad, cte la Secret~ 

ria del Trabajo y Previsión Social. 

La capacitacibn como actividad social, requiere básica--

mente ser planeada con base a la detecci6n de necesidades rea-

les, y que 6stas sean manifestadas por el trabajadur así como 

por la empresa, y<J. que deben ser correspondientes por estar --

sirviendo a algunoB integrantes del sector productivo; de no 

ser así, todo progr;irn,:1 de cnpncitaci6n que se impletncnt:e sin -

considerar ambos factores no alcanzaria las metas para lo cual 

fue planeado. Si la capac.i. taci6n es considerada como un dcrc-

cho laooral por medio del cual el trabajador obtcndr~ los cono 

cimientos necesarios paru elevar su nivel de formaci6n *) e in-

formuci6n (y con ello su nivel de vida), obtener mejor posici6n 

en el campo laboral y proporcionar mejores servicios; es funda-

mental contar cun un sistema que detecte las necesidades reales 

en que vive la población (empresa, ~rabajador y püblico) a la -

cual se va a dirigir y en las cuales van a repercutir los ser-

vicios. 

*) Entendiéndose por formación al dcGcubrimicnto y desarrollo 
de las aptitudes humanas que permitan una vida activa, pro 
ductiva y satisfactoria. A Lravés <le la capacitación, mejO 
rar la cavacidad del individuo para la comprensi6n indivi= 
dual o colectiva de las condiciones de trabajo y las de la 
sociedad. C6~. con la definición de capacitaci6n en el ca 
pítu!o VI, Pag. 74. 
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Cada modo de producción define las cuestiones básicas 
de la economía; qué producir, cómo producir, cuánto,
para quién. La solución de estas necesidades son asi 
mismo peculiares y específicas a cada modo de produc~ 
ción. La respuesta a las necesidades de qué y cómo -
producir, determina las opciones tecnológicas tomadas, 
el papel del conocimiento científico y tccnológ1co en 
la producción, las formas de organización y división 
del trabajo y por tanto los requerimientos de fuerza 
laboral y su perfil de calificdción. IIIJ 

De lo anteriormente citado se señala que en el proceso -

de capacitaci6n se encuentra una etapa esencial que es la de--

tecc16n de necesidades de cnpac1taci6n y que ésta va a estar -

' unida a muchos factores, en donde se involucr.:in a los recursos 

humanos, ccon6micos, físicos, pol1ticos y sociales. 

Para la realización de la prcscni:c investigación, el pr~ 

ceso oe detcccibn de necesidades de capaci tac16n se eligi6 el 

sector salud, ya que éste como organismo empresarial, también 

considera que la capacicaci6n de sus elementos que lo integran 

es una de ] as bases de su fortalecimiento. Otrc oc los moti-

vos de su clccci6n, es que nosotros como integrantes del cqui-

po de trabajo ac una de las insti~uc1ones (I.M.S.S.}, nos in-

teresa conocer c6rno se lleva a cabo la detección de ncccsida-

des de capacitación, y si en otra instit:ución (Secretaria de -

Salud) que al igual que lu primera tiene como objct:ivo propor-

cionar servicios en los uspectos edui::at:i vos, sociales, ccon6mi 

ces y administrativos de la salud; existen aifcrencia y/o sim~ 

litudes en su proceso ce detecciCn de necesidades de capacita-

III) GüMEZ. Campo, Víctor M. "Carácter histórico y sistémico -
de las relaciones entre sistema educativo ••. p. 6. 
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ci6n. 

Como Pedagogas, nos interesa saber si la capacitaci6n es 

llevada a la práctica como un proceso de plancaci6n en la for

mulaci6n de los planes y programas, y si éstos est~n basados -

en las necesidades reales del trabajador, ya que puede existir 

organizaci6n pero no planeación, así mismo conocer si los -

programas de capacitación !Jrctcndcn alcanziJ.r los mismos objet~ 

voa en ambas instituciones o si cada una tiene objetivos dife

rentes cuál es la ruz6n, y finalmente de cate análisis dar una 

propuesta pcdng6gica que perrnitci <JCncralizar el proceso de de

tección de necesidades de capucitaci6n en todas las institucio 

nes que integrun al Sector Salud (J.M.s.s., s_s., r.s.s.s.T.E., 

D. I.F., cte.) . 

Par.:i la realfzaci6n de 1<1 investigación nos apoyaremos -

en el método comparativo, el cual consü;tc en analizar el d::ito 

concreto, y deducir del mismo los elementos constantes, abs--

tractos generales. Es decir pcnnite obtener una relación en-

tre los hechos observados y sistematizar una tendencia natural 

de nuestra mente; y la teorf.a sociopolítica ya que nos permite 

el empleo Ue categor1as de análisis marxistas, entre ellas te

nemos c6mo se concibe la productividad del trabajo, la rela--

ci6n que existe entre educaci6n y el sistema productivo, rela

ciones de explotaci6n, cambio social, clase social y modo de -

producci6n. Catcgorf.as que serán utilizadas para la interpre

taci6n y an~lisis de los diferentes conceptos, t!lcnicas y pro

cedimientos empleados en el sector salud para determinar sus -

necesidades de capacitaci6n, y con la finalidad de enriquecer 



la investigación, ya que existen varios estudios realizados s~ 

bre capacitación empresarial, pero en su mayoría van dirigidos 

al sector industrial, mercantil, bancario entre otros, pero lo 

que a capacitaci6n en el sector salud se ref ierc es escasa la 

informaci6n, por lo que nos inquieta conocer c6mo se cnt§ mane 

jando el proceso de dctccci6n de necesidades y si 6ste consti-

tuye una de las bases en la plancaciún de los programas de ca-

pacitaci6n llevados a cabo. 

La situaciGn actual de la capauitaciSn y el ~tlicGtra-
miento en Mfixico, requiere b&sicamcntc que los proccdi 
mientas que so lleven a cabo para cumplir con los obJ~ 
tivos de los planes de esta materia, sean uniformes y 
adecuados. 85 importante resaltar que la dctccci6n de 
necesidades es un aspecto fundamental pdra que la for
mación profcsiondl cumpla con su finalidad. La reali
dad muestra que cuando no se llevan a cabo acciones -
tendientes a detectar necesidades de capacitaci6n y -
adiestramiento, so suscita el fenómeno de capacitar -
por capacitar tra<luci5ndose en una actividad que ddc-
mSs de no cumplir con su objetivo primordial propicia 
el desperdicio, de recursos y esfuerzos. IV) 

En el primer capítulo hr.:.cemos referencia a los 11 conceptos" 

(Entrenamiento, Adiestramiento, Cupacitaci6n, Desarrollo y Cal~ 

ficaci6n laboral) predominantes en la práctica y su relación --

con el sector productivo, para poder contar con un nntcdeccnte 

que nos permita conocer la evolución de la capacitaci6n y, por

que posteriormente en el capítulo VI se hará una rcconccptuali

zación de "lgunos de ellos a la luz de la Teoría Socioplítica 

de la Educaci6n. El capítulo II contiene las bases legales en 

IY) Gu!a prSctica para la dctccciSn de necesidades de cap~cit~ 
ción y adiestramiento, p. 7. 



que se sustenta el proceso de la capacitaci6n, as! como el suE 

gimiento de la misma en las instituciones investigadas. 

Para poder llevar a cabo un análisis Tc6rico_Metodol6gi

co, e onsideramos 1 necesario en el capítulo III plantear un mar 

co de interprctaci6n conceptual !"'tlra interrelacionar el sector 

salud con el sector productivo y el sector c<lucativo. En el -

desarrollo del cupf.tulo rv con.sidcra.rnoH import.:1ntc conocer la 

informaci6n bibliográfica de los cxp(~rtos que se han dedicado 

al estudio del proceso de capacitación en nuestro paífi. Para 

relacionar lo Lc6rico propuesto por los expertos y la prti.ctica 

llevada en las institucioncn en el capítulo V se señala como -

es llevado "teóricamente" el Proceso de detección de necesida

des de capacitaci6n. Por último en el capítulo VI a través -

del trabajo realizado para la elaboración de los capítulos an

tecedentcr;. obtuvimos los elementos que nos pormitieron selec-

cionar la metodología para la construcción de una propuesta p~ 

dag6gica en la detecci6n de necesidades de capacitacién; con -

base en la investigaci6n participativa; cntendi6ndosc corno in

vestigación participativa en su sentido rnSs gcnérico:todas las 

estrategias en las que la población involucrada participa ac.t_f_ 

va. y c.011.&c..te1ttemeu.te en la toma de. decisiones y en la ejccuci6n 

de una o más fases de un proceso de invcstigaci6n, cuando ha

blamos de activamente es con referencia a una acci6n-funci6n -

activa que implica la modif icaci.6n intcnsional de una realidad 

dada específica. El objetivo final de la participaci6n es in

fluir directa o indirectamente en la transformación de la rea 

lidad social, (El mundo de la realidad es el mundo de la reali-



zaci6n de la verdad; es el mundo en que la verdad no está dada 

y predestinada, ni cst§ calcadn indeleblemente en la concien-

cia humana; es el mundo en el que la verdad deviene}, así como 

la acci6n-rcflexi6n producto de la diulogicidud~ Este proceso 

de investigación participativa ne considera como parte de la -

experiencia educativa que sirve para determinar las necesida

des de la comunidad laboral, y pu.r.:i aumentar la conciencia y -

compromiso dentro de ésta. 
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CAPITULO 
CONCEPTOS i EíffRENAfH ENTO, AD l ESTRAM l ENTO, 

CAPACITACION, DESARROLLO Y CALIFICAC!Oi~ LABORAL 

Para iniciar el presente capítulo creemos necesario acl~ 

rar que la presentaci6n de los términos manejados es con la fi 

nalidad de contar con una base que nos ~·ermita dar a conocer de 

que manera se utilizan los diferentes "conccpton" del proceso -

de la capacitaci6n laboral. Debido a que en las investigacio-

ncs realizadas: hemos encontrado que dicho:• "conceptos" han sido 

codificados y gcneraliz.J.dos a tal grado que en todos los medios 

donde se encuentra el hombre con intereses parn la capaci taci6n 

dichos "conccptos 11 han sido retornados de igual manera, por ello 

trataremos de dar una idea general de lo que se ha venido mane

jando desde que surge la inquietud por la capacitaci6n. 

El fen6meno de la capacitaci6n se ha dado desde que el -

hombre tuvo la necesidad de trasmitir a las nuevas generaciones 

los conocimientos y habilidades que le permitieran conocer el -

manejo y uso de sus instrwuentos de lral>djo para su subsisten-

cla- En su desarrollo histórico el hombre ha presentado dife

rentes facetas en su fonna de vida¡ en cada una de ellas ha re 

cibido influencias externas acordes a la situaci6n econ6mica -

política, social y cultural. Por esto consi<leramos convenien

te hacer menci6h de los cambios sufridos en las relaciones S.9_ 

ciales de trabajo a partir del feudalismo. Pero antes es nec~ 

sario que nos remitamos a esclarecer c6mo se dS el conocimien-
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to en el hombre y por qu~ pensamos que los elementos maneja--

dos corno ºconceptos" no están bien definidos. Si recordamos a 

Karel Kosik, nos indica que, " ..• El pensamiento dialéctico -

distingue, entre representaci6n y concepto de las cosas, y por 

ello entiende no s6lo <los formas y grados de conocimiento de -

la realidad, sino dos cualidades de la praxis humana" . 1 ) Con 

base en lo anteriormente citado encontramos, que el honIDrc ha-

ce uso de su 11 realidad 11 en .i:claci6n Cmicamentc de rcprcsentaci~ 

nes e impresiones llevtindolo iJ. obtener un conocimiento no anal!_ 

tico sino a un conocimiento intuitivo y crr6ncamcnte separa el 

fen61ucnu de la esencia o viceversa, olvidando que ambos deben -

darse para pc.H.lcr cstabloccr un concepto con bü.sc en la concicn-

cia real y no quedar en la9 representaciones o ideología. 

Es decir que los diferentes 11 conceptos 11 manejados corno -

tal en el proceso histórico de la capacitaci611 y desarrollo --

del ser humano implican un doble sentido y dependiendo de los 

intereses perseguidos es corno se le va otorgando un diferente 

significado. 

En el feudalismo se percibe la necesidad de trasmitir -

conocimientos para la adquisición de hanilidades y destrezas -

en los determinados oficios. En esta época se constituyen las 

corporaciones o gremios formados por individuos de una misma -

profesi6n u oficio que vienen a reglament~r las condiciones o 

características del trabajo tales como: la jornada, el salario 

y los niveles jerdrquicus, comu un producto de entrenamiento. 

l) KOSIK, Karcl. V.tal~cLica de lo Conc11.e.to, p. 25. 
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Entcndillndose como entrenamiento, a toda aquella acción encaro.!:_ 

nada a la realizaci6n de actividades espec1ficas en un ~rea -

de trabajo que no requiere necesariamente la utilización de -

procesos DEntales complejos, por ello se utilizan como practi

ca o ejercicio de un aprendizaje. 

La revoluci6n industrial con sus avan~es cicntificos y -

~ecnolÓgicos constituye un factor decisivo en la industria 

pu~s so inicia la utilización de maquinaria pura acelerar la 

productividad y il lu vez obtener produc~os de mejor calidad, -

en mayor cantidad y en un mínimo de tiempo y esfuerzo {uno de 

los principio!l de la adrninü:;traci6n). El uso Je la maquinaria 

dtí como consecuencia el requerimiento de personal ndicsi::rado -

con la finalidad de incrementar la eficiencia en la producci6n, 

a trav6s de habilidades, experiencias o ;;ipti tutlc.s en el traba

jador, utilizando codos los elementos que integran el recurso 

humano, talcG como: conocimicntoG, cxpcr1cncius y capacidades. 

La complejidad de las labores y el crecimiento de las áreas -

provocó que se estudiara nuevas formas de administ:raci6n, 11~ 

mando a estos cst:udios la administraci6n cicnt:!fica. Hacemos 

referencid a la administrac16n, ya que esta ciencia fue una -

de las primeras que uport6 sus conocim1cntos al sistema capi

talista, pe.rmi.t:.iendo u trdV~5 de sllli pru1c1pios e.sta.Llecer w1 

control sobre la ejecución directa del t:rabajo y señala la ne 

cesidad de planear hasta el m~s mínimo detalle de los movi--

micntos del traba]ador en el acto de l~ producci6n. Como se 

puede ver generar productividad implica coordinar adocuad3me~ 

te los recursos humanos, f1s1cos, materiales y econ6rnicos con 
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que actUan en un determinado con~ex~o social y econ6mico. Por 

lo anteriormente mencionado observamos que en manos de quienes 

se encontraba la organización y direcci6n ~e toda empresa fue

ra de servicio o a~ productos era de ia adminis~raci6n; por lo 

~anta quien detectaba las deficiencias o las carencias de los 

trabajadores en la "calidad" de sus servicios o en sus produc

tos eran dirigentes administrativos, por ello surge la necesi

dad de planear e implementar programas que ayudaran lll trabaj~ 

dar a desa1:rollar sus aptitudes que les permitiera mejora.e sus 

condiciones en el trübajo y as:L e levar la productividad. 

Por lo que se concluye que la adminis tr:aci6n tiene un rol 

importante parü el sostenJ_micnto del sistema a través de la ca 

pacitación laboral, ya que desde feclrns anteriores {revoluci6n 

industrial, década de los setentas) y en la actualidad conti-

nua viéndose el proceso de cupu.citaciún con miras administra.ti 

vas. 

Hasta el momento se han realizado una serie oc estudios -

e investigaciones sobre la cupacitaci6n y el adiestramiento, -

pero cabe considerar que aGn no se hn. realizado lo concernien

te a una conceptualizacibn mtis formal de dichos términos, por 

lo que es conveniente comenzar por hacer mcnci6n de los "con-

ceptos" que se tienen hasta últimas fechas. 

En primer término la Ley Federal <lel •rrabajo, capitulo -

III Bis, que ~rata de la capacitac16n y el adiestramiento de 

los trabujadores, en el artículo 153-F, señala que: la capac! 

taci6n y el adiestramiento deber~n tener por objeto: 
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I) Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habi 
lictadcs del trabajador en su actividad, así como propor 
cionarlc informac16n ooDre la aplicaci6n de La nueva 
tecnología en ella, 

II) Preparar al trabajador para ocupar una vacante o 
puesto de nueva creac16n, 

III) Prevenir riesgos de trabajo, 
IV) Incrementar la producti.victad y 
V) En general mejorar las aptitudes del trabajador. 

2
) 

Tomando en cuenta lo nnterior identificamos que los t~E. 

minos empleado~ actuc:ilmcntc .son muncjados corno sin6nimos (ca-

paci t:ac16n y adiestramiento} , para los fines de este cap1tulo 

se mane]arán L.w definiciones c;on base .:i la intormac.ión Obt:e-

nida de varias fuentes bibliogrtíficas donde definen: adicstr~ 

miento como la acción destinada .:i dcnarrollar las habilidades 

y destrezas del trabajador implantados a través de modelos r!_ 

gidos e inflexibles con el propúsito de incrementar la efi---

ciencia en su puesto de trubnJo. 

La capacitaci6n es considerada como el proceso dinámico 

encaminado a desarrollar las apti~udcs del trabajador con la 

finalidad de prepararlo pdra desempeñar eficientemente los --

aspectos t~cnicos en su ~rea de trabajo. 

L'omo se puede notar loo cnunciadus prcscntü.dos prctcn--

den ser representativos de lo habitualmente manejado, pero 

a!in no existe una adecuada precisi6n de dichos términos lo 

cual haga visible y m:ls objetiva su distinc16n. 

En la actualidad se empieza a considerar el recurso hu-

2 > Ley Federal del Trabajo. Ve la capac.-<.taci6n lj adi~~.tll.amie!!_ 
miento de .f.o~ vi.abajado!f.U, p. 56-A. 
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mano como el elemento m&s importante de toda empresa, ya que 

~ste es el que puede realizar cambios y proponer alternativaP 

para que la empresa optimice sus dcmfis recursos, por ello es 

i1ecesario no olvidar las características que lo integran como 

son sus conocimientos, experiencias, apt1 tudcs, capacidades -

físicas y mentales, emociones, vocación e intereses; para - -

"otorgarle lli oportunidad de Uesarrollo'', cons1dcrando a éste: 

como la evoluci6n de las posibil1dndcs ae crecimiento, 
de promoción ctc una persona, o de una idea en un senti
do, ampl.io y gcnt!.ral c.s lu. planeación de la nti.lización 
del potencial de un individuo ai ofrecerle oportunida-
dcs lJ.J.ra !.iU cr~.!c1miento personal. 3) 

Para el logro de los: Ob]ctivos y metas del trabaJador y 

la empr~sa los cuales repercutir~n en loB usuarios finalidad 

que se pretende alcanzar en la actualidad. 

Administrativamente la Cilpaci tacJ6n y el adiestrmnient:o 

est~n ligados estrechamente a la conccpci6n e importancia que 

se dt:! a los recurso~ humanos en el ucsarrollo de la empresa, 

la intencionalidad de las inversiones en capacitaci6n y adics 

tramiento se establece en funci6n de reducir los cost:os de --

operaci6n, para lo que se hace accionea destinadas a mejorar 

los conocimientos, las actitudes y las habilidades; se conGta-

tan el aprendizaje, se estudia su aplicaciOn al trabajo y zc 

cuentan los resultado~ obtenidos4 En primera instanc~a lo --

que plantea es incrementar las utilidades mediante la reduc--

ci6n de costo:; de producción, la d1sminuci6n de pt;rdida de ma 

J) GHAIG, L. Rooert. Ve6an~ollo, p. 430. 
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teriales y de tiempos perdidos. 4> 

Por todo lo anterior podemos considerar que desde el 

punto de vista administrativo; la detecci6n de necesidades de 

capacitaci6n se dirige principalmente a la sa~isfacci6n de ne 

cesidades de la empresa,* como el aumento de la produccividad 

pasando por illto las neccs1.dades propias del trabajador; por 

otra parte i:ambién podemos mencionar que algunas empresas Cm_! 

camente "cumplen" con el proc.:cso de capucit:.u.ci6n por que l!ste 

es un requisito legal, un derecho de todo trabajador. 

La capacituci6n produce no s6io w1a cspecializaci6n de 

las tareds, sino t~i6n una división del trabajo y difcrcn-

ciaci6n de los trabajadores y relaciones de dominaci6n-subor-

dinaciOn. La organización del trabaJO introduce principios -

ordeuadorcs y el propietario o representante de lo::; medios --

de producciOn, recurre a diversos medios para imponer sus in-

tereses y organizar las tareas a fin de obtener el máximo ren 

dimiento. 

Por lo tanto es necesario dar a conocer c6rno se concep-

tualiza calificaciOn laboral. Entendi~ndo a ~sta como, "la -

opcracion completa de determinación del valor de un trabaje -

individual en una organización, con relación a los demas ~ra

bajos en .ta misma". 5 ) Necesaria para determinar ocupaciones 

4 > GONZALE:C. de .La Rosa, Jesús, 1'-t.&e.tlo Je !Uta. me.l.odo.logl.a, p.26. 

*} El proceso de detección de necesidades de capacitación do
minante que maneja11 las empresas se revisa e11 el capitulo 
IV, pag. 42. 

S) PERI::GO, Lu1gi y Ricarai Ricardo. Ca.Uó.<.c.a.c..i.6'11 de la/J pue.6-
.toh, p. 4U. 
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y tareas despu~s de un proceso de capacitaci6n y desarrollo. 

Debido a que nuestro objeto de estudio escá delimitado 

a la detecci6n de necesidades de capacitación consideramos -

necesario definir qu~ se enciende por necesidad y diagn6sti-

ca con la finalidad de cspeci ficar exactamente a que nos va-

rnos a referir inicialmente cuando hablemos de uno y de et.Lo. 

"En ld medida en que el lenguaje común y ciertos uso5 cspc--

c1alizados de las palabras comunes constituyen el principal 

vehiculo de las representaciones comunes de la sociedad, una 

critica logi.ca y lcxiculúgi<...:.:i del lenguu.jc común surge como 

el paso previo m~s indispensable par~ la claboracion concro

ld.da de Lis nociones cientfficas 11
• G) 

Tal definición sólo puede venir al té.r.:mino de la cien--

cia lo que vamos a hacer inicialmente estr1 destinaao cxclusi-

vamente a emprender lu invc.sLigaci6n, a determinar a la cosa 

que ha de estudiarse, sin hacer anticipaciones acerca de lofi 

resultado del estudio. 7 ) Alfonso Silicco cons.Ldcra el término 

necesidad de capacitación "como aquellas carencias en los co-

nacimientos o habilidades que bloquean o impiden el desarro-

llo de las putencialidades del individuo y la eticacia en el 

desempeño de su trabaJ0 11
• B) 

En el proceso de la capaci.taci6n la detección de nace-

G) BORDIEU, Pierre, etaL. La ~uptu~a, p. 28. 
71 Ibid., p. 135. 

e) SILICEO, Alfonso. Como dc..te.1tmittaJt nc.ce.~.idacle~ de ca.pa.c-da.
ci6tt, p. 59. 
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sidades debe ser tomado como punto de partida ya que a partir 

de estas encontramos que: se elaboran los programas de capac~ 

taci6n, permiten tomar decisiones al respecto, implementaci6n 

de técnicas y que lu formaci6n profesional cumpla su finali-

dad etc., para iden~ificar dichus necesidades es necesario -

auxiliarse de métodos específicos entre los cuales uncontra-

mos el diagnóstico el Cltal se define como: la evaluación de -

una situación dada, juicio emitido sobLc un hccno y su conju:!._ 

to de cicunstancius. Más cstrictamcnl:.c hace referencia al m~ 

todo por el que se trasladan y comparan hechos conocidos con 

otros desconocidos para describir rnc<liantc esta comparaci6n -

rasgos distintivos anomalfas o funciones deterioradas. 

El objet:.ivo de haber realizado la prescntaci6n de todos 

los términos antes dcscr1 tos es con la finalidad de tener b,1-

ses y de aclarar que debido a que la gencralizaci6n que exis

te en el manejo del proceso de capacitaci6n en todas las ins

tituciones que integran el sector salud, son utilizadas de la 

misma manera pues su base fundamental parte de lo emanado de 

la Ley Federal del Trabajo y de su reglamentacibn en la Seer~ 

tar1a del Trabajo y Previsi6n Social. Adem§o.s de que no exis

te en ninguna institución un trabaJO reconocido que permita -

fundamentar teóricamente lo ya expuesto. 
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CAPITULO II 
ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA CAPACITAC!ON 

2.l Bases Legales 

2.2 Surgimiento de la Capacitación en el Seccor salud: 

Ins~ituto Mexicano del Seguro Social (I.M.S.S.J 

Secrecar1a de Salud (S.S.) 

Instituto de Seguridad Social al ::iervicio de los -

Trabajadores del Estado (I.s.s.S.'l'.E.) 

Sistema ae Desarrollo Integral de la Familia 

\D. I. F.) 

En este capitulo trata.reinos de rescatar los sucesos ma.s 

relevantes que han permitido que la <..:apacitac16r. obtenga un -

mayor grado de 11 interés '1 por ld parte empresarial en benef1ciu 

de los trabdjadores, ya que con los adelantos tecnol6gicos a -

ra!z de la revoluci6n industrial se han manifestado diversos -

cambios al grado de llcvaL a la capac1taci6n al rango de norma 

constitucional. 

Es necesario mencionar que no se llevará a cabo un an§li 

sis riguroso de lo que se establece legalmente en cada uno de 

los artículos manejados ya. que el ob)etivo primordial es el de 

dar a conocer un panorama general de los cambios legales que -

se han presentado a trav~s del cicmpo en que la capacitaci6n -

ha constituido uno de los ºderechos consti"t.ucionales de todo -

trabajador". 

Para los diversos sectores interesados en la productivi-
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dad del pa1s: gobierno, empresarios y trabajadores resul~a es

pecialmente importante estudiar cu~l es el impacto que la cap~ 

citaciOn puede tener. 

En el campo del adiestramienco y la capacitaci6n la le-

gislaci6n mexicana tiene valiosos antecedentes, en el contrato 

de aprcnd1zaJe que contemplaba la Ley Federal del Trabajo de 

1931. Desafortunadamente, la mala aplicaci6n del mencionado 

contrato provoc6 tierios problemas, tules corno la cxplotacion -

de menores y adultos bajo el pretexto de estar sujetos a un p~ 

riodo de aprcnd1za]e, ya ~ue entonce~ lü ley, contemplaba la -

posibilidad de que el aprendiz recibiera un salario n~nor al -

m!nirno cuando estaba sujeto al período de cnscnanza. En la -

Ley Federal del •rrabajo de 1931 igual que en la v.1gente de 

1970, antes de su reforma de abril de 1978, se consider6 a la 

capaci tacibn co~no tm beneficio para los trabajadores. Sin em

bargo tanto por falta de normtls reglamentarias y la necesidad 

de hacer de la capaci taci6n un instrumento de cambio, 6sta nll!!. 

ca llego a convertirse en un proce5o permanente de ~upcraci6n 

del trabajador y del trabajo. 

La vision del gobierno de México de aumentar la produc

ci6n y la productividad por medio de la organizaci6n y la ca

paci Laci6n diO pauta para que se reformara la constituci6n p~ 

11tica del pa1s en diciembre de 1977, elevando la capacita--

ci6n al rango de norma constitucional. En conE;ecuencia, se -

reformo la Ley Federal del Trabajo, cstu.blcci~ndose el servi

cio nacional del empleo, capacitaci6n y adiestramiento, depe~ 

dience de la ~ecrctar1a del Trabajo y Previsi6n Social; de la 
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cual emanan normas para aprobar los planes y programas de cap~ 

citaci6n, as1 como autorizar, registrar y supervisar a las en

tidades capacitadoras y llevar el registro de constancias de -

habilidades laborales con la coord1naci6n de la Secretaria de 

Educaci6n Pttblica y entidades federativas. 

Las reformns legales est:.tblecidas conceden a la prannci6n 

a la organización y a la vigilancia de la capacitaci6n el valor 

de in-c.erés social, como a ln jornddél y al stildrio, ubican a la 

capacitaci6n dentro de las condiciones generales del t.rab.:?Jo. -

La Ley f'ederdl del Tr.:i.bc.i.jo scf1'1101 como objccivos de la capacit:.~ 

c16n y el adiestramiento propurci.onarles u los i.:rabajadores co

nocimi~ntos y habilidadc~ que los actual.lec y los perfeccione p~ 

ra ocupar vacantes y puestos de nueva creacion, par.:i incrcITEn

tar la productividad y prevenirlos contra riesgos de trabaju. 

Es conveniente de5tacar la nccc~idu.d de los propbsit:os -

fundamentclles de la capacitacion ya que ésta debe satisfacer -

los intereses nacionales, sociales, cmprcsc1rialcs y del propio 

t:rabajador vinculanoo en forma permanente tales prop6sitos con 

los efectos positivos de la capacitación. 

En efecto es necesario que ul mismo tiempo que la capac!_ 

taciOn se orienta a la formación profesional para el trabajo, 

le haga cobrar cunc1en~ia al trabajaoor oc su propio valor, de 

la impon:.ancia de los scrv1c.1.os que prest:a al público, la ero-

presa a la que sirve y de la naturaleza y el objeto social de 

6sta, para que su organizaci6n y su tuncionamiento puedan ga-

rantizar los servicios que presta. En otras palabras creemos 
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que la capacitacíen debe permitir en prim~ra instancia la fur 

maci6n del trabajador y de la empresa, para influir después -

en la acción social de ambos. 

La re1ación cn~rc capacicación y trabajo queda formal 
mente c5cab1ccitla en l~ ley y auquiore un Lugar prcpan= 
aerantc¡ es dentro de la jornada labord~ cuando deben -
efectuarse los planes y programas oo capacitacib1). 51 
so aomite la cxccpci6n ~cr5 bJsicainuntc en funci6n de -
no sacrificar In productividad. 9) 

<..:on b.:i.sc a lo anterior lu. Ley Pudcra] del Trabajo hace -

notar que los result:.ados de lu capacitación ttperm1ten el a!3ce!!. 

so y la certificación de las llabilidudcs 1aborulcs"~ 

PeL·o no atiende a lu form...i en que el trabajador pueda --

ser beneficiario de·los resultados obtenidos por el incremento 

de la productividad. 

2.2 SurgJ.miento de la capaciti1ci6n en el Sector Salud: 

Instituto Mexicano del Segura Social (I.H.S.:;.) 

Secretar!a de Salud {S.S.) 

Insci tu to de Seguridad Social al Servicio de los 

Trabajddores del Estada (I.S.S.S.T.E.) 

Sist:t.!mu. de Desarrollo Intt:grtJl de la Fami.liu 

(D.I.F.) 

Para dar ini<..:io dl presente apartado priuieramcnte dare

mos a conocer al lector cúmo esta conscituido el sector salud 

y posl:.eriormcnte como surgi6 la capaci.tuciún en cada una. 

9 > GON~ALEZ, de la rtosa Jcuús, D~scño de una Metodología, p. 
16. 
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La seguridad social en MéAicu en ~u mas amplio signific~ 

do, representa el cunjunto de esfuerzos encdminados a pro~eger 

ld vida y los bienes de subsistencia, substituyendo conscicnt:.~ 

mente la r~spunsabilidad individual por la r~spunsabili<lad co

lectiva, mediante la::; aci.:ioues de tuda la ciudadan:í.a courdJ.na

da::; a través de sus estructuras gubcrnament<..tlc~. Lo se9uridad 

social surgió a fines del siglo pu~ado como elemento de media

ci6n política, :t6rmula pilra el mantenimiento y reproducción de 

las clases trabaj udoras. Por tanto posee, en sus modalidades 

la naturaleza de un instrumcnco po11tico, idcol6gico y econ6m.f_ 

ca del Estaao que plantea la a.nul;:1ciDn de las contrndiccJ.ones 

de clase existentes en uné.i sociedad capitalisr.a por la v1a dt! 

la gest16n bipartitu o tL·ipu.rtita de scrvJ..cios de bienestar -

social, por. ello debe concebirse como un instrumento pnra pr~ 

l:.eger y apoyar al m~ximo posible la salud, la alimcntacion y 

la t!ducaci6n de sus trabajadores. Los origenes de la seguri

dad social pueden rcmoncarsc en la rcformct agr~ria y en la 1~ 

gislaci6n laboral de la constit:uci6n de 1917, ambas fruto del 

movimiento revolucionario y cscablcccn las bases que fundame~ 

tun el sistema de seguridad social que aún prevalece en el -

pais. Tambi~n es consideraoo como un instrumento híbrido pues 

beneficia a algW1os grupos asalariados que han ejercido presi~ 

nes pol1t1cas importantes, qu~ son cstrat6gicas en la produc

ción o claves en la esl:.ruct:ura del poaer; dá tambH:m pro-cec--

ci6n social y relativa sequridad económica a grupos desampara

dos, por otro lado con~ticuye una alianza de clases antagbni-

cas, y finalmente puede cunsider~rsele cuma una estrategia pa-
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ra mantener la capacidad productiva de la fuerza de trabajo. 

Este sistema ha evolucionado desde los primeros esfuerzos r~ 

pre~entados por las casas de prcvisi6n y la direcciún de pe~ 

sienes civiles hastn los actuales institutos de seguridad s~ 

cial, como lo son el Instituto Mexicano del Seguro bOcial, -

el InBtituto de Seguridad Social al Scrviciu de los Trabaju

dores d.el Estado, y otr<1s or:ganizacione!.:> similares. 

El sist~ma de seguridad sucidl pretende un enfoque .int::_ 

grar al bienestar· del trabaj~dor y su familia. 

Considera tanto la atenci6n ..i la!..i ncc.;csidadcs b5.sicas -

en materia de salud couo a las de capacitaci6n. Adem5s gar~ 

tiza la protec..:ci6n del trabajador y su familia. 

En el contexto nacional la capacitación es considerada 

como una aportación para disminuir el sub-empleo, para sopor

tar el crecimiento indu~trial y la in.ovación tecnológica. y p~ 

ra garantizar mejores niveles de productividad la que hace 

que la capacitación para entrar al trabajo y el trabu.jo mismo, 

adquiera objetivos tan cspcc:í.fico5 como los planteados en la 

ley. Disminuir los accidentes de tr.::ibajo, apoyar el asccntio, 

incremencar la eficien~ia y en ello la productividad. 

La Cdpacitdcion en el área del ~ector Sdlud constituye 

una de sus metas mfü.; importantes pues a través de ésta se in 

cremc.nta la productividad y el "bienestar de los trabajado-

res y los usuarios". 

La capacitación en el Sector Salud surge como una más -

de las prestaciones otorgadas al trabajador a trav~s de la se 
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quridad social y corno polttica de los Estados Unidos Mexica--

nos. 

Todas las instituciones cuentan con un comit~ mixto que 

que es el que mantiene 11 coori.linaci6n" con la Secrctar!a del -

Trabajo y Previsión Social, siendo ústa la que se encarga de 

la vigilancia de que loa programas y planes se cumplan, así -

como aprobar y disponer que se hc.tgan la~ 11 modificaciones" pe E_ 

tinentes o rechazar segtín el caso, los mencionados planes y -

programas que no "cumplan" con lu estipulado por la Secrei:.arfa. 

Asimismo cabe mencionar que los objetivos de capacita--

ción y adiestramiento, en el sector ::;alud tienen los mismos -

tines: 

Aumentar la productividad como meta primordial 

"Mejorar" las condiciones de vida del trabajador 

"Modificar" lü conducta del trabajador 

Orientarlo hacia la "honestidad, l.tbc.rtad y justicia" 

Promover la ocupación activa 

Habilitarlo en el saber hacer 

Apoyar el sistema cscalafonario 

Integrar al individuo a la organización y funcionamiento 

de la insti tuci6n 

Facilitar la obtención de mayor rendimiento del trabaja

dor. 

Brindar mejores servicios a los usuarios 

Mejorar los ingresos económicos del traoajdCor 

De una u otra manera los objetivos que se plantean son i!!. 

crementar las utilidades mediante la reducción de costos de Pl'.2 
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ducci6n, la disminución de p6rdidas de materiales y de tiem-

pos entre otras cosas, en primera instancia. Se busca que -

exista un buen clima de trabajo, que el trabajador se sienta 

mán preparado, conozca mejor su puesto y sus funciones como -

un medio para lograr los objetivos cconDmicos. 

Si partirnos de que nuestra sociedad depende b&sicamcntc 

do la productividad es necesario que todas las inst1tucionos 

que cuidan el equilibrio de la mü;ma manera se preocupen de 

aportar los sistcmls de enseñanza que hagan de sus trabajado-

res ~eres capuces y productivo~ econ6micil y socialmente; para 

lograr estos objetivos es ncccaario contar con per~onal inte

resado en su trabajo, ul 1gual que preparado humana y túcnic~ 

mente para lo que es necesario que toda empresa sea cual sea 

su naturaleza debe contar con programas de capacita1..:i6u perro~ 

nentes, sin olvidar que deben estar ba.sados en las necesida-

des del trabajador, empresa y usuarios. 
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CAPITULO 111 
MARCO DE INTERPRETACION CONCEPTUAL 

Interrelación del Sector Salud con el Sector Productivo 

y el Sector Educcttivo. 

3.1 P<oductividad 

3.2 Modo de Producción 

3.2.1 Divisiún del Trabajo 

3.2.2 Relaciones Sociales de Producción 

3.2.3 Clases Sociales 

3.2.3.1 Movilidad Social 

3.3 Educación y Estru~tura Económica. 

Para la elaboraciún de c5te capitulo nos apoyaremos en -

la teor1a sociopolitica, ya que ~sta noli permitirá trasladar--

nos de Wl pensamiento abstr.:icto hacia un conocimiento real, --

con el empleo de catcgor1au de an5lisis marxista¡ categorias,-

que nos pcrm1tirfin explicarnos la rcluci6n existente entre el 

Sector Salud, Productivo y Educativo. Partiendo del concepto 

de que: 

Las caractor!9ticas que aaumcn actualmence c11 una so
ciedad daoa las relaciones entre educación y productivi 
ctad son la oxprcsibn temporal de un largo proceso histg 
rico, y sistémico, de iucna, contracticción y conílicto
cntrc los intereses de grupos y c1ascs sociales antag6-
nicos. 10) 

LO) GOMt::Z, Campo, víctor M., "Relaciones entre cctucación y -
es true •.• ", Rcvi~ta oe la Educaci6n Superior No. 41, p. -
19. 



28 

De principio hay que considerar que el sistema cconOnu.co 

mexi.cano est5 clasificado e:n sectores: Sector primario o agr1-

cola y pecuario; Sector secundario o industrial y ~cccor ter--

ciario o de servicios, en la üctualidad se contempla un sector 

que podr1a considerarse como cuaternario u de la informaci6n -

estadistica que participa de las prop1edadcc del secundario y 

dl:!l terciario pero que adcm5.s incluye aspect:.OD de lu. educací6n 

inforrnaci6n, comunicactón, invcr;tigac.l.Ga, Cl:.C., lo que permite 

el desarrollo ccunúmico de lll1 país. Dicha St!Ctori:¿ac16n res--

pon de a los objcti vos y cstrategi;::is que persiguen el IroJOrct---

miento de los niveles de bienestar de l.:1 poblüci6n, con base -

en su participaci6n orgdnizadu y l<l plena utilizaci6n de los -

.recursos materiales, financi.eror. con el propósito Ue fortalc--

cer la naciún.* 

Retornando la ubicaci6n .sectorial se enct~entra al sector 

salud.** En el sector terciario o de SCLVi~ios teniendo como 

Para ampliar la informucibn referente a la sectorización, 
remítase al "Plan Nnc1ona1 de Desarrollo 1903-1908''. 

Sector Salud es l<l conformac16n de institucionos pre~tado
ras de servicios para la salud, como resultado de la cvol~ 
ción hiscórica y del desarrollo ccon6mico del país. Las -
instituciones que conforman el sector salud son: s.s. (Se
cretaría de SaludJ, D.I .F. {.Sist:.cma Nacional del uc::.arro-
llo integral de la Familia}; b&t:.as se encargan de propor-
cionar servicios a la población abierta y el fortalecim1c~ 
to para loe niveles ue lu infraestructura principalmcnte,
estados y municipio~ que lo requieran. I.S.S.S.T.E. (Inst~ 
tuto de seguridad social al Servicio de ios Trabajadores -
del Er>taao), I. H~ S.s. (Instit:uto Mexicano dol Seguro So--
cial) Proporcionan atcncibn a la poblaci6n dcrechol1abience 
de la seguridad social. 
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finalidad mejorar el nLvel de salud, dar mayor cobertura, co~ 

tribuir al bienestar y alcanzar mejores niveles de vida de la 

poblaci.6n. Finalidades con miras a 11 conservar 11 el estado ar-

mOnico bio-psicosocial" del individuo que solicite sus serví-

cios y sea reincorporado lo mds pi:onto posible al sector pro-

ductivo. 

Currt;!sponde ahora explicar que el secta.e salud tiene una -

interrelaciún con el óecto~ p4oduetlvo como integrante de la 

econorn1a del país, por lo qu~ necesita, que sus elementos 

(trabajadores) que lo integran participen ~n las funcion~s g~ 

nerales cJe é::ite. Colaborundo en el muntenimicnto, restaura--

ci6n y reproducción de la fuerza de trabajo; apoyando según -

lo dicten las políticas del mismo, participa en la expropia--

ciún a~ la ~alud de la clase trabajadora y en la ideologiza--

ci6n que de la salud hace la clase capitalista. 

En el proceso del trabajo la ilctividad del hombre consi-

gue, vali6ndose del instrumento correspondiente, transformar 

el objeto sobre que versa el trabajo con arLcglo que al que -

perseguido este proceso desemboca y se extingue en el produc-

to. Su producto es un valor de uso, una materia dispuesta -

por la naturaleza y adaptada a las necesidades humanas median 

te un c'unbio de prima. ll) 

En el sector salud la productividad es considerada en -

relación con la (.;antidad de población que recibe servicios -

ll) MARX, Karl. El eapital, p. 130, 137. 
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en un tiempo determinado en los diferentes niveles de atención: 

preventivos, curativos y de rehabilitación;*** y, desde el --

pwito de vista administrativo la productividad se dirige hacia 

~1 fomento de la investigación acciones de promoci6n, educa---

ci6n para la salud y desarrollo del recurso humano. 

Retomando nuestro objeto <le estudio (Proceso de Detección 

de Necesidades de Cap2.citaci6n en el Sector Salud), vernos que 

en ld actualidad el acelerado crecimiento de la tecnología as1 

como los avances cicnt:í.fico;; ~e m.:mi1:i(!::>t.:l.n como una mayor ne-

cesidad de capacitación basada en una complejidad creciente en 

las oper.::icioncs comprenUidas en el procc:.;u <lel trabajo. 

El fenómeno educativo constituye un t.:Omponente que va a 

determinar el comportamiento de otros f actorcs que conforman -

una sociedad. Engels dice, que un modo de producci6n compren-

de diversos niveles o instancias, lo econ6mico, polí.tico, ideo 

16gico y teórico. Al LCferirnos al aspecto econónúco, se esta 

blece ::;cgún la teor.1a de la funcionalidad técnica.**** Que la 

Niveles de atcncion. La urganizaci6n Mundial de la Salud 
\0.H.S.} y la Oficina ~anitaria Panameric:ana lO.S.P.) han 
idcn&ificado trc~ niveles de atcnci6n, que son compati-
blcs con el sistema de sctlud antc3 mcncio11ajo y con la -
proLlem5.tic.i <le Galud del p~í:.. 

Funcionalidad T6cnica. La teoría de la funcionalidad t6c
nica de la educación eo aquella que mantiene las relacio
nes entre cuucacién y csLructura ccon6mica, incerlta abar
car no sólo el funcionamiento del mercado de trabajo o -
ias relaciones entre educaci6n e ingresos, sino adcm5s -
otras dimensiones de mayor importancia como el papel deJ. 
proceso cie11tffico y ~ecnol691co en desarrollo, en la ed~ 
cación y en el trabajo, y las políticas generales de des~ 
rrollo educativo; por lo tanto ne ~e asigna al sistema -
educativo el papel de proveedor do un importante factor -
de producción: el recurso humano; ya que la productividad 
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educaciún favorece el rendimiento del factor trabajo contrib~ 

yendo activamente a la producción incrementando la productiv.:!:_ 

dad, 

En ténninos generales cada modo de producci6n define las 

cuestiones básicas de la economia. Las necesidades de capac.!:_ 

taci6n que surgen en el momento de la concepción son diferen-

tes de las del momento de la ejecuci6n. Por lo tanto, no se 

trata s6lo de decir que las innovaciones provocan nuevas ncc~ 

sidades de capacitación sino que se debe identificar l.J. natu-

raleza cspec1fic.:i de 1.:1 demanda. Pc:-o el intcré:.; por incrc--

mentar la productividad del trabujo es propio del capital, de 

ah1 el interés por mantener ul trab.:tjador continuamente en pr~ 

ceso de capacitación "pues a mayor capacitación mayor produc-

ción" dando como resultado una capucitaci6n alienada.***** 

Por lo tanto en el sector salud la capaci taci6n aparece -

como una tarea especifica para asegurar un rr.cjor rendimiento 

de la fuerza de trabajo a trav6s del modo de producción impe-

..• dcpcz1<lc fundarncntdlmentc de la capacitaci6n ocupacional; 
conocimiencos, hdbil1dadcs t6c11icas y capacidad para -
aprender. 

EntiGndase por dlie11~ciC11 C(>1nu el tipo g~11ecal de las s~ 
tuacior1eo del sujcco ab9olucizado que se ha dado un mun
do propio un mundo for1nni, rcc11azando por cndu lo verda
dero, concrcco y sus c:<igcncias. Por alienución en defi
nitiva el Jiombrc 9c pierde a sí mismo, se <lcsadapta, se 
proyecta hacia irrcaliJJdcs conpcnsa~orias. La alicna--
ción es un modo cxistcnciul, un compromiso, una ma11era.. -
de vivir y de existir; es la r..anera de hacerse 1nautént.!_ 
..:o cr~dnJo~;e un mundo imI:Jropio; es la LJ.CC1Jt.1Cl.Ón de C!,;-
tructuras y supercstruccuras que le sucan de sl; es un -
desajuste enero las relaciones de propiedad o do proauc
ci6n con las fuerzas de producci6n. 
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rante (capitalista). El modo de p4oducci6n implica determin~ 

do desarrollo de las fuerzas productivas y determinadas rela

ciones de producción y de int:.ercam.oio. 

Cousiderando que todo fenúmeno social depende de un mo

de de producción dct:.erminunte {buse económica}, es necesario 

explicar cómo se refleja d.Lcho modo en el sector salud; ya -

que cada modo de producción define las bases de la cconom1a. 

La respuesta a las necesidades de qué y cúmo producir deter~ 

na las opciones tccnol6gicas tomadus, el papel del conocim1c!!. 

to científico y tecnológico en la producción, las forma8 de -

organización y divi!-3i6n del trabajo / y por lo tanto lo~; requE:. 

rimicntos de fuerza laboral y su perfil <le calificaci6n. En 

el sector sulud la d..i..viA-l6n del -Uutbajo se deriva del carácter 

especifico del trabajo hwnano; encontrando una división del -

trabajo inducida por el proceso capitalista. En el 5rea de -

salud encontramos una división del trabajo como técnico y pro

fesional {mtSdicos, enfermeras, trabajo social, admini!ltrativo, 

mantenimiento, conservación y servicios generales}. 

Este proceso ha allguiLido su forma ntás pertcccionada en 

la producción capitalista moderna en la cual la ciencia (pro

fesional) convertida en modo de producci6n, es utilizada como 

medio de racionalizaci6n, ~anta de los instrumentos producti

vos, como de ln divisi6n del trabajo, hasta el pW1to de haber 

reducido a la mayoría de la fuerza laboral a un papel produc

tivo simple, parcial e innecesario. 

Asi encontramos que en el sector salud la divisi6n del 
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trabajo tiene como finalidad un enfoque capitalista al divi

dir las actividades en manuales, técnicas y profesionales, -

especificas an cada una de las áreas o ramas que integran el 

equipo multidisciplinario; en cuanto a su participación para 

reincorporar a la fuerza laboral al campo productivo. Las -

cuales tienen asignadas valoraciones diferentes b5sicarnt!nte 

en función a su uportaci6n al proceso productivo, por la in

terre.iac16n que guurdan con el mantenimiento, reparaciún y -

reproducción de la fuerza de trabajo. 

Retomando nuevamente nuestro objeto de estudio considc 

ramos que la tlivisJón del trabaju en !..!l sector salud contri

buye a que se reproduzcan las diferencias del modo capitali:!_ 

ta de producción a travéG de la~ diversas jcrarqu1as en que 

clasifica a los trabu.jadores. Dependiendo del silio gue oc~ 

pen dentro del proceso productivo se lleva a cabo un proceso 

de capacitación para mantener el sistema capitalista a tra-

v~s de la división del trabajo intelectual y manual teniendo 

cada uno de ellos que cwnplir funciones asignadas sin tornar

en cuenta si esta capacitación permite el desarrollo del tra 

bajador y la Síl.t.isfacci6n de los usu.J.rios. 

Por lo tanto este proceso de 11 capacitaci6n 11 lleva al -

trabajador a la mecanización y automatizaci6n que le impiden 

"ver sus propias necesidades" peru que "participa en la sa-

tisfacci6n de la organización donde vende su fuerza de trab~ 

jo". 

La división del trabajo se deriva del car&cter especi

fico del trabajo humano, el hombre crea formas de organiza--
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ci6n y de especialización en los oficios que ejecuta, como --

consecuencia de que su trabajo es un trabajo social, es decir, 

desarrollado en y a través de la sociedad. Por ésto, en toda 

sociedad existe una división del trabajo, la cual es el víncu 

lo fundamental entre los hombres. 12 ) Lu división del trubajo 

como consecuencia crea 1:.eiac.-i.011l~h de pf(odac.c.i,6n entre aquellos 

que coordinan e imponen esta divisi6n del trabajo que son los 

admi.nistradorcs de los medios de producción y/o sus represen-

tantes y aquellos que vunden su fuerza de trabajo a través 

del salario dando as1 un.:i serie de relaciones sub-alternas en 

las diferentes rarnu.s que ca1forman el sector salud. Dicha ---

subordinuci6n la consideran necesaria debido a la amplitud de 

funciones requeridas para mantener y reproducir el sistema, -

apoy~ndosc on el pro ce.so de la capaci taci6n ya que permite la 

parcializaci6n de funciones y actividades que convenga a la -

eficiencia y productividad dentro del proceso completo de aten 

ci6n a la salud. La atención que se Lrinda es otorgada de tal 

manera que la responsabilidad se sustente en w1 equipo de tra-

bajo (multidisciplinario} que debe desarrollar actividades en 

serie, fragmentadas y especializadas a tal grado que cuando -

uno de los integrantes no cumple con la función para la que -

fue asignado puede poner en peligro el sistema productivo ya 

quf:! la tuerza ele trabajo no es reincorporada oportunamente; -

para evitar esos riesgos el capitalista establece sistemas --

12) 
LATAPI, Pablo. et. aL. 
55. 

Soc.i.olog.(a de una p1Lo6e~.i611, p. -
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organizacionales entre sus trabajadores que lo re9rescntan, 

originando j erarquizaciones que dan cor110 resul taao las el.a.- -

he& ~oeiale& dentro de la instituci6n, donde actGan como - -

fuerzas contrarias en lucha entre los administradores o r>0--

seedores de los medios de producci6n y los que sólo poseen -

su fuerza de tra.bajo¡ también podc."!los decir que en esta relE!. 

ci6n se observan contradicciones que van a permitir una je-

rarquizaci6n; mot• iLldr.td ,~o c.i.al, que en el sector salud es d~ 

da por medio de cxfunencs de sclccci6n y oposici6n entre los 

misrnos trabajadores de las diferentes áreas, lo cual d.!í como 

resultado las clases soci¿tlcs al interior del 5mbito de tra-

bajo: l\sí encontramos personal dirigente y personal dirigi-

do como suborc1.inado~. Lsta j1.~rarquiz.:ici6n es considerada n,t;:_ 

cesaria dentro de la organizaci6n para mantener la divisi6n 

del trabajo seg(1n el puesto que se está 11 destinado 11 a OCU!Jar 

con el fin de a5egurar la continuidad ese "?rivilcgio 11 se e~ 

tableccn diferencias de orden permanente tanto en la distri-

buci6n de funciones como en la de r~com9cnsas sociales que -

van a determinar las condiciones de trabajo, jerarquías ocu-

pacionales y diferencias salariales que 9retendcn el "mejor~ 

miento de la vida del tr.:ibajador" y por ende "la movilidad -

social 11 .****** 

La movilidad social debe ser considerada en el ámbito 
del sector salud como el lugar que puede o no ocupar 
el trabajador dentro de su &rea, es decir el trabaja
dor durante el desarrollo de sus actividades y funcio 
nes competentes a su categoría podrá disponer de las
''oportunidadcs'' otorgadas por la instituci6n donde -
presta sus servicios para concursar por la plaza va--
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El an~lisis hist6rico de las diversas formas asumidas por 

la división del trabajo bajo el modo de producción capitalista 

nos dá un fen6mcno muy especifico para poder interpretar y com-

prender la relación del sistema educativo con el sistema produ~ 

tivo, considerando en que ambos se dan en instituciones base de 

todo estado. El estado se centra en torno a la relación de las 

clases dominantes y las dominadas. El estado tiene la tarea de 

satisfacer lüs necesidades b1sicas del ca!'ital al :)roporcionar 

el flujo necesario de trabajadores, conocimientos, destrezas y 

valores para la rcproducci6n de la fuerza de trabajo. Pero al 

mismo tiempo, el estado tiene la tarea de ganarse el concenti--

miento de las clases dominadas con la finolidad de obtener sus 

propios fines políticos recurriendo a tres tipos cspec1ficos de 

resultados: econ6mico {movilidad social), ideológico {derechos 

democráticos) y el psicológico (la felicidad). 

Para llevar a cabo la relaci6n entre ambos sistemas (edu-

cativo y productivo) nos auxiliamos de la teorín ~ociopol~tica 

ya que nos permite emplear los elementos catcg6ricos que hasta 

el momento se han venido manejando. 

En el sistema capitalista, las características entre las 

relaciones de producci6n para comprender la r elación entre el 

sistema productivo y educativo son: en primer lugar recordar -

que la poblaci6n no posee los bienes de producci6n raz6n por -

... cante inmediata n su categoría actual, siempre y -
cuando cumpla con los requisitos preestnblecidos como -
lo son: Tener una capacitación acreditada, requisitos -
de calificación y clasificación laboral. 
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la cuál se ve obligada a vender su fuerza de trabajo teniendo 

~sta Gltima que cumplir como requisito un proceso de acredita 

ci6n educativa, dando como consecuencia que pase a un crite-

rio de selección y exclusión para destinarle un puesto u ocu-

paci6n por lo tanto se hace necesario una organización jcr~r-

quica de los puestos de trabajo, decisiones sociopolf Licas d~ 

rivadas de la naturaleza de las relaciones sociales de produ~ 

ción dominante, pero cabe aclarar que no es el sistema educa-

tivo quién determina el volwncn de empleo generado en la eco-

nomia, ni su distribución sectorial. El perfil curricular --

tinicarnente 11 aumenta 11 las probabilid.:i.de!; de tener acceso a de-

terminadas ocupaciones. Su papel principal es el facilitar 

la selecci6n social de la fuerza de trabajo, es decir, permi-

te llevar a cabo una jerarquizuci6n en el proceso del trabajo; 

ya que otorga la facilidad de que los dueños de la producción 

definan con miras sociopolíticcts una división social del tra-

bajo como lo son: "separación entre trabajo manual e intelcc-

tual, segmentación ocupacional, :'"ragrnentaci6n y simplifica---

ci6n creciente de la fucrzu laboral, etc. 

Con lo nnteriormente citado podemos e:<presar que el sis 

tema educativo cumple con uno de los prop6sitos para lo cuál 

fue creado como institución, servir ~orno infraestructura para 

la continuaci~n del sistema. 

En ~ate contexto, la educaci6n formal de la ft1erza la 
boral desempcfia cada Ve¿ m~s ur1 pctvel i11stitucional, e~ 
decir, sirve de criterio de selecci6n de los candidatos 
par~-t los diversos segmentos e.e estructura ocupacional. !3) 

lJ) GOMEZ Campo, VÍ(;tor M., Op. c..l.t., P• 25. 
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Otro elemento que se retoma de la teor1a sociopol1tica 

es la segmentación laboral ya que ésta, es llevada a cabo en 

relaciOn con la planeaci6n educativa; esto nos permite anal! 

zar la sociedad formada por la continua lucha entre las fueE_ 

Zéis antag6nicas que gcncEan los grandes grupos en conflicto 

provocados por la homogeneidad o heterogeneidad de los mere~ 

dos de trabaJo, así como, la estructura ocupucional y su di

ferenciación jcr5.rquic<J. y el papel de acrcditución educativa 

entre otros. 

La segmentación laboral r.:idica en que el mercado de tra 

bajo no es homogéneo para todos los individuos sino que irnpl.!_ 

ca una cstructura.ci6n ::.icndo ést.:i. desigual y dividen la cs--

tructura ocupacional jerárquicamente; esta jerarquizaci6n es 

determinada en niv1.ücs: tru.bu.jo intelectual (conccpci6n y ge~ 

ti6n de producción), trabajo manual (ejecución de la produc

ci6n) y trabajo técnico-.:i.dministrativo. Estos niveles cstttn 

diferenciados entre sí en términos de salario, prestaciones ~ 

sociales, condiciones de trabajo, grado de autonom1a y respo~ 

sabilidad laboral, asf como los requisitos educativos que en 

cierta forma son los que van a actuar como burrera .:i la posi

bilidad de movilidad ocupacional entre los niveles indicados. 

Los adminisLradorcs Gordon Reich y Edwards en 1973 clas~ 

fican el mercado de trabajo en tres segmentos principales: el 

primario independiente, que requl.er<::· i.lltos niveles de cduca-

ci6n, y está dirigido hacia ocupaciones de direcci6n, concep

ci6n y gestión de la producci6n consideradas cuma creativas, 

aut6nomas y de rcsponsab1lidad. El segmento primario subord! 
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nado encaminado hacia aquellas ocupaciones administrativas --

con tareas especificas. Estas ocupaciones pueden ser consid~ 

radas como subordinadas con respecto al segmento nnterior y -

exigen del trabajador respeto por autoridad y jerarquías, 

aceptación de su rol a desempeñar. Finalmente el segmento --

secundario implica cc.;upd.Cioncs y trabdjOs manuillcs no califi 

cadas. Para este segmento consitlcrrunos que la capacitación -

laboral no está basada fundamentalmente en las necesidades es 

pecíficas del trabajador y los conocimientos requeridos para 

el trü.bajo gue desempeña, asimismo se requiere "concientizarº 

al trabajador para que acepte las normas de disciplina, de la 

organización jcr:5.rquica. 

El sector salud ha enfocado su proceso de capacitación 

a los segmentos anteriormente descritos por lo que podemos -

inferir que el sistema cdUCl\tivo es aubordinado a lils dcma.n-

das del mercado de trabajo, las cuales consideran como los ob 

jetivos del progreso técnico y de los requisi.tos de la produ~ 

ci6n raz6n por la cual la capacitación es retomada como un -

elemento de productividad sin tomar en cuenta las necesidades 

del trabajador y de los usuarios. 

El estado se .J.propia, entrena y legitima, a los inte
lectu~lcs que fungen cooo expertos en la concepci6n Y -
producci6n de conocimientos escolares y que en Gltima -
instancia funcionan para separar el conoci1nicnto tanto 
del trabajo mu.nual como del con5umo popular: la separ!!. 
ci6n de saber y poder. 14) 

4 l A· Giroux, lienry. Teo4~a4 de la ~ep~odt1ce.i61t y ta ~e~~atcn 
e.la c.11 .e.a nueva ~oc.lo.tug.i!t de lll e.du..c.a.c..i6n, un analisis -
crítico, p. 54. 
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CAPITULO IV 

PROCESO DE DETECC!Ofl DE N!::CESIDP.DES DE CAPAC!TfüOM 

4.1. Qué es necesidad de capacitación. 

4.1.1. Tipos de neccsidadc~. 

4.1 .. 2. Métodos y técnicas para la Detección de Nece

sidades de Capacitación. 

4. 2 .. Funciones del proceso de dctccci6n de necesidades de 

capacitación. 

Antes de iniciar el desarrollo de este capítulo es preciso 

aclarar que el contenido trabajado fue obtenido a través de la -

revisi6n de varias fuentes bibliográficas•, para poder dar a con~ 

cer lo recomendado por 11 cxpcrtos en la materia" de como realizar. 

el proceso de dctccci6n de necesidades de capacitación, con el -

fin de llevar a cabo en el siguiente capítulo una comparaci6n de 

lo tc6rico y de la práctica cotidiana dominante en las instit~ -

cienes investigadas (Secretaría de Salud, Instituto Mexicano del 

Seguro Social) del sector salud. 

También es conveniente aclarar que toda la bibliografía 

consultada hace referencia al sector empresarial, productivo, lo 

cual es tomado como base, ya que no existen aportaciones al sec

tor salud cspccíf icarncntc. 

Para poder examinar a fondo si existen o no diferencias e~ 

tre la teoría y lo que realizan en la práctica las instituciones 

investigadas es necesario aclarar lo que definen por necesidad: 
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Tom H. Boydel define que la palabra necesidad "implica que algo 

falta; que hay una limitaci6n en una parte" •15 ) 

Por otro lado la u.e.E.e.A. "señala como la carencia o a~ 

sencia de algún elemento para el funcionamiento eficiente de un 

sistema 11
• 

16 ) 

Howard C. Warron formula acepciones m~s elaboradas de 1 --

término necesidad. La define corno el estado del sujeto plen~ -

mente concientc o apenas percibido como desagradable originado 

por la ausencia de algQn elemento o factor, que puede ser pode-

roso o débil derivado del r..cdio ambiente o del estado uctu.:il --

del sujeto y que va a representar un desequilibrio pura su vida, 

bienestar o modo de conducta habitual que obstaculiza el funcio 

namiento eficiente de un sistemG. l?) 

Después de haber citndo lo que existe de necesidad es ne-

cesario dar .:i conocer como la. U.C.E.C.l\. y Tom IL Eoydcll defi-

nen necesidad de cupacitación: 

u.e.E.e.A. 1~ define como las carencias que los trabaja 
dores tienen para dcsarr~llar su trabajo de manera adccui 
da de11tro de la organi2aci6n, por su parte Tom 11. BoydclI 
agrega que dicha~ carencias pucde11 ser satisfechas media~ 
te una capacit;¡,ción sistcm5t:ica. 18) 

15) MENDOZA, ~Gficz, A., i1a11ttaC pa~a cfctc~1n{11ah nece~idadeh de -
c.apacLtac..l6n, p. 17. 
Remitase a la bibliografia. 

16) u.e.E.e.A., Guía técnica para la detección de necesidades -
de capacitación y adiestrami0nto en la pequcfia y mediana cm 
presa, México, S.T.P.S., 1979, pp. 10-11. 

17) MENDOZA, NÚi1cz, l\., Op. c.Lt., p. 19. 

1 al o p. eH. , p. 1 9. 
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Como se puede notar los autores citados s6lo consideran al 

trabajador como un "engrane" de la maquinaria que constituye una 

gran empresa y el único objetivo que se persigue es que se repr~ 

duzca un sistema que en muchas ocasiones ni se conoce, se olvidan 

de que el trabajo es un proceso que invade todo el ser del hom-

bre; "por que el trab.:ijo es el medio de la realización humana y 

es en él donde se centran y adquiere su significado la mayor pa~ 

te de las necesidades 11
• lCJ) 

Por lo tanto es conveniente no olvidar que la naturaleza y 

magnitud de las necesidades difieren de individuo a individuo y 

de empresa a empresa por ello determinamos que éstas deben detec 

tarse no únicamente como fin de "mejorar" el proceso de ejec~ -

ci6n de un trabajo y que es necesario rcfl cxionar que las ncccs:!:_ 

dades de capacitación son hechos complejos, sujetos a la influe!!. 

cia de diversas determinantes como lo GOn: la empresa, en este -

caso sector salud; en que su productividad no se d5. por porcent~ 

jcs de productos clabor~<los para ponerlos en proceso de circula-

ción sino que radica en el porcentaje de servicios en calidad --

otorgados a la fuerza trabajadora para su rcincorporaci6n al se~ 

tor productivo en 11 optimas condiciones de saludº. El propio tr~ 

bajador que como ya se mencionó en lineas anteriores sus necesi-

dudes de capucitaci6n son individuales y por lo tar.to éstas deben 

de detcctarscles como unidad biopsicosocial sin omitir que la pr~ 

paración ocupacional del trabajador del sector salud es variable, 

19} MARX, Karl y Engols, Federico. Ob1t.a6 e.6C.O!J.i.da.6, p. 175. 



43 

además de que existen ramas y categor!as diferentes en las que -

estSn distribuidos los trabajadores "de acuerdo a su nivel acad~ 

micoº .. As! mismo es conveniente conocer las necesidades de aten-

ci6n que requiere el usuario (dercchohahientc o cliente)**, ya -

que dependiendo de ellas será un elemento más entre otror; para -

la planeaci6n de los planes y programas de capacitaci6n del tra-

bajador del sector salud, u.demás de que: 

Los problcman de salud, rl acceso diferencial de lapo
blaci6n a los servicios sanitarios asistenciales y el gra
do de protccci6n social de los J1abilante5 gon indicadorcs
dcl bienestar que expresan la siluaci6n general del país. 
20) 

Con base en lo anterior se está dando a conocer que no de-

be hablarse de nccesidud de~ capacitación específicamente como la 

carencia de habilidades, conocimientos y/o destrezas para. el de-

sempeño de un trabajo, sino que implicü .:i.lgo más que eso en el -

sector salurJ, por lo que estas necesidades deben detectarse des-

de diferentes perspectivas entre ellas: lo social, pol!tico, ec~ 

n6mico y pedagógico sin perder de vista que para definir nccesi-

dad de capacitación en el sector salud se debe considerar la 

'.gran variedad de funciones que el sector tiene a su cargo***, 

así como lo que se entiende por salud y enfermedad****. De lo 

cual versa la propuesta expuesta al final. 

Derechohahientc, ea la persona que recibe proutaciones en -
dinero, especie y servicios de una institución de seguridad 
social. 

20) LOPEZ, Acuña, Daniel. ''S¡¡lud, seguridad Social y nutrición" 
México, Hoy. J?· 177. 
Remitasc al canítulo III. 
salud segfin la· O.M.S. es el estado de completo bienestar del 
individuo biopcicosocial y no s6lo ausencia de enfermedad. 
Enfermedad, es el desequilibrio biopsicosocial del individuo. 
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4.1.l Tipos de Necesidades. 

Continuando can la revisión bibliográfica el proceso de 

detecci6n de necesidades de capacitación, encontrarnos, que 

existe un apartado denominado como tipos de necesidades, por 

lo que creemos conveniente retomarlo y recurriendo a lo mane-

jada por los 11 expcrtos" en la materia dar .:i. conocer lo "rece-

mendable 11 por ellos. 

As1 observ.:iros que Mendozn NGñcz
21

) en 1971 aporta una 

primera clasificación de necesidades, dividiéndolas en man1-

fiestas ":l cncubiert<ts. Lzis ncccsidatles manifiestas según e~ 

te autor son bastante evidentes y surgen por alguna roodific~ 

ci6n de tipo organizacional o bien por la movilidad del pcr-

sonal; ademSs infiere que deben consiocrarsc cou~ necesidades 

manifiestas al personal de nuevo ingreso, métodos de traUajo 

y procedimientos. Por necesidades encubiertas considera que 

se dan en los trabajadores que ocupan normalmente sus pues--

tos y presentan problemas de desempeño, derivados oe la fal-

ta u obsolescencia de conocimientos, habilidades o aptitudes. 

Agrega, que este tipo de necesidades presentan comunrr.cnte r!:_ 

sistencic:i tanto de lor; trabajadores como directivos y super-

visores. 

Por su parte 'l'om 11. Boyde1122 ) en el mismo año d:i a e~ 

nacer Wla segw1da clasificaci6n, agrup~ndolas en necesidades 

organizacionales, ocupacionales e individuales y departament~ 

21) Mt.NDvZA Núñez, op. eit., p. 37. 

ZZ) Op. c.t.t., p. 38, 
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les. Las necesidades de tipo organi•acional se dan según -

Bodell cuando existen debilidades generales y en su present~ 

ciún se involucra a la empresa, equipo, procedimientos y po-

11ticas. Por necesidades ocupacionales, el mismo autor indi-

ca que deben considerarse a las referentes a un puesto en --

particular, a las necesidades de tipo personal las ubica con 

respecto a ca.da trabajador. Y por G.lt.imu, a las necesidades 

departarr.entales indica que son las que afectan un ~rea irnpo::_ 

tante de la empresa, lUímcse división, gerencia, departamen

to o sección. 

Una última clasificación, descrita en 197g por Donulson 

y Scdnne1123 ), ~n donde ambos refieren que las necesidades -

de capacitación se dividen en micronecesioad y macronecesidad: 

dS.ndose las primeras en und persona o pol.Jlación muy pequeña, 

y las macroneccsidadcs so dan en un grupo grande de empleados; 

frecucntemcnt:c en la poblaci6n complota de la misma clasifica 

ción ocupdcional o bien si lu crnprcs.:i cambia una po11tica o -

adopta Wl procedi:nicnto universalmente moditicado. 

Cuma se puede notar, analizando un poco en detalle la -

clasificaci6n de tipos <le necesid~<lcs de capacitdci6n, las --

cuales pretende ser "representativas" de lo habitualmente ma-

nejado inferimos en primer lugar que; los autores consultados 

coincid~n en la clasificaci6n ya descrita y ninguno de ellos 

profundiza en su propia clasificaci6n, ni hacen referencia a 

las necesidades propias del trabajador o como individuo, ni -

2 3) Loe. e.lt. 
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al trabajador como individuo social es decir, son exclusivas 

para el beneficio de la empresa. Para ellos " ••• la produc-

tividad depende fundamentalmente de la capacitación ocupaci~ 

nal, conocimientos, habilidades t~cnicas, capacidad para --

apreuder11 .. 24 ) 

Por lo que consideramos que esta clasificación de cipus 

de necesidades no satisfacen en la totalidad el diagn6stico 

esperado para determinar si es preciso o no la capacitación 

del trabajador. En segundo lugar, tan~i6n cabe mencionar que 

esta clasificnci6n ele necesidades son exclusivas para el tra-

bajador ya que ninguno de los autores consulta<.lot;; hace rcfc--

rencias a las necesidades del usuario olvidando el papel tan 

impor~antc que desempeña éste, ya que es uno de los elementos 

de mayor relevancia pues el conocer sus propiüs necesidades -

como usuario de los nervícios de salud otorgados, sirven de -

pauta para la <letección de las ~reas cun Ucfil!icuciu.s que pr~ 

senta el trabajador. 

Como se ha podido demostrar a través de estu an~lisis -

vemos que es preciso llevar a cabo un diagn6stico de necesid~ 

des tanto de la empresa como trabajador y usuario; es decir -

abarcar la totalidad. Donde totalidad significa: 11 rcalidad -

como un todo estructurado y dialéctico, en el cual puede ser 

comprendido racionalmente cualquier hccho 11
• 

25 ) Por lo tanto -

24) 

25) 

GOMI::Z Campo, víctor M. "Relaciones entre educación y es
"t.ruc ... 11

, Revista de la educación Superior 41, p. 13. 

KOSI~, K.:i.rel. V.ialér..t:.ica de f.o c.oneJte.to, p. 55. 
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es necesario que para elaborar un diagnóstico de necesidades -

de capacitación no olvidar que las necesidades no existen ais-

ladamente sino que se encuentran íntimamente relacionadas con 

los elementos de la organización social y los individuos que -

le integran. 

4.1.2 Métodos y Técnicas para la Detección de Necesida 

des de Capacitación. 

Antes ele entrar en materia respecto a los m~todos y tl?~ 

nicas que se manejan en el proceso de detección de necesida--

des de capacitación dominante, abordaremos qu6 se entiende --

por método y qué por t6cnica, por que se advierte m1a confu--

si6n en la bibliografía consultada y los autores revisados: en 

capacitación ya que dichos t6rminos son manejados como sinóni 

mos y por que posteriormente en el capítulo VI se hará una re 

conceptualizac~ón que nos permita establecer la diferencia 

entre un L6rmino y otro y además por que es uno da los objet! 

vos que prctendC! ld prcs<.-mtc invcstigoci6n paru formularlos -

en el ámbito concreto del sector salud. 

La causa de la multiplicidad de sentidos que le d& al 
c.~rmino m6todo reo1dc, blsicamentc en que se usa para -
designar diversos procedimientos situ~dos a muy distin
tos niveles a difercntc5 grados de abatracción, o al mo 
uo como influye 0n lns etapas m59 o menos concretas dc7 
proceso ne invc:.:;tir¡ación cnpírica. 26) 

Mét:.odo. 
En el bC.llLi.do á..t..C.o.:i66.ic.o: es el nivel más alto de abs-
tLacciGn y designa los proccdirnicnc.os 16gicos, inheren
tes a e.oda investigación científica y, por tanto, inde
pendiente de todo contenido cune reto, que debe seguir -
el invest1gaaor para obtener l~ verdad y verificarla. 

26 ) ALONSO J. Antonio, Metodologla, p. 11. 
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Como a.ctltud c.011c.1t.eta óJ<.en-te al objeto: en este nivel -
dicca los modos concretos de organizar la invcstigac16n 
de una manera precisa y completa. 
Como tenta.t.lva. de expUca.Uón: esta explicación se re-
fierc mas amenos a dctcrmindda posicibn filos6fica y -
cuma cal influye en las etapas de la investigación. 
Y Ugado a un ámb.i..to paltLlc.ula11.: en este nivel el méto
do se refiere a un dominio específico e implica una ma
nera propia de actuar. 27) 

El nivel del mG:todo no tiene nada. en común con el de las 

técnicas. Las t6cni~as non procedimientos claros y precisos, 

fctctibles de ser aplicadas y adaptadas .:il fenómeno o problema 

en estudio y son susceptibles de emplearse las veces necesa-

rias. 28) Las técnicas se scleccionar5n según los objetivos -

que se pretenden .:ilc.:.inz.:ir y de .:i.cuerJ.o al método con que el -

investigador trabaje. 

Con base a lo anterior rescatamos la importancia de de-

finir qu~ es método y t6cnica como punto de partida para po--

der señalar las deficiencias encontradas en el manejo de di--

chas términos, y así poder presentar los m~~odos y las t6cni-

cas tradicionales utilizados por las empresas, el sector sa--

lud entre ellas para la detección de necesidades de capacita-

ci6n. 

En éstas la detocci6n de necesidades constl. tuye u:i as--

pecto fundamental para la plancaci6n de los programas de cap~ 

citación, por lo qut.! cuentan con diversos 11 m6todos y t~cnicas 11 

para determinar necesidades y hacer diagn6sticos "adecuados". 

27 ) Op. Ct.t •• p. 12. 
28) 

GRAWlTZ, Madolci11c, 
sociales'', p. 13. 

1'M6todos y T~cnicas de las ciencias 
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La direcci6n de capacitación de la U.C.E.C.A.*****, ha -

considerado conveniente elaborar una metodologia para la de-

tecci6n de necesidades de capacitación en la que se plantea -

un sistema que descubra las discrepancias entre lo que se ha-

ce y lo que debe hacerse. 

El procedimiento de determinación de necesidades de ca 

pacitaci6n se integra por una serie de funciones y activida--

des relacionadas entre sí con un objetivo común; porque la 

capacitaci6n e::; considerada como un subsiGtcma del sistema da 

administración de recursos hwnanos, de donde la capacitación 

recibe lineamiento:J normativos, tccnologí.a educativa, inform~ 

ci6u, necesidades ele capuci tac.i.ón y adiestramiento, pl.:mes y 

programas, normas, etc. (insumos) para procesarlos y conver--

tirlos en un producto que satinfaga por un lado el "cumplí--

.uniento" de la Ley Federal del •rrabajo y los 11 derccho!; 11 de --

los ~rabajadores y por otro contar con personal capacitado -

para lo que la emprestl necesita; por que a la empresa le in-

teresa contar con un trabajador que tenga mucha habilidad en 

su trabajo y que además sus actitudes sean óptimas para el -

logro de sus objetivos. 

Por su parte Alfonso Siliceo, Ma. Eugenia Gonz~lez de 

Nova, Juan Bosco L6pez Rodríguez y Alejandro Mendoza Nú---

ñez,****** consideran que la determinación de necesidades -

U.C.E.C.A. Unidad Coordinadora del Empleo Capac1ta-
c1Ón y Adiestramiento. 
Para ampliar la información consultar bibliografía. 
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es el punto de partida para la elaboración de cualquier pro--

grama de capacitación, asimismo que para conocer las áreas 

deficitarias debe realizarse una cuidadosa •1 inves tigaci6n" a 

través de una "metodologf.a" y "técnicas" m§.s recomendables 

para obtener los datos que sustenten el desarrollo de dichos 

programas de adiestrainiento. 

l\ continua.ci6n mencionamos los "m6toc1os 11 tradicionales 

utilizados en la determinación de necesidadc~, pura rcVüiar-

los con rclaci6n a lo dicho anteriormente. 

29) 

l. An5lisi~ de elementos orga11iz~cionalcs 
2. An&lisis de problema~. 
J. An~llsis uc equipo 
4. Anblisis de actividadcG 
S. Anblisis de comportam1cnto 
6. Evaluacion aul trabajo 

Primero. el an51isis do los clcmcntoo organiz,1cionaleS 
se real1za cuando en la organizdci6n exiscc11 11micacio 
nes que pucuen alterar el buen funcionamiento ae 1~ o? 
qanizaci6n C!ite 1nGtodo permite conocer algunas fuen~e; 
formales que pueden J~r ciaves para aetcctar necesida
des. 
segundo, el an~lisis de problemas puede in1ciarse con 
base en un problema opcraciorial, para ello debc11 plan
tearse la9 siguientes preguntas lqu~? por quS? quiin? 
cu5ndo? c6mo? y dundc?, pnra conocer las causas y los 
efe ecos. 
Tercero, anJlisis de equipo cuando la empresa adquiere 
e incroaucc un nuevo equipo o modifica ci ya existente 
surge la necesidad de capacicar tanto a los crabajaao
res como a los supervisores. 
cuarto, a11ál1sis de actividades porque en todo proceso 
u oporaci&n, el orden de las acciv1daac~ acbc gdrdnti
=ar una mayor productiviaad con un mínimo esfuerzo. 
Quince, el a1151isis del comportamiento en toda organi
zación permite conocer la cxintencia de actitudes que 
entorpezcan el funcionamiento o el logro de los obje
civos. 
sexco, la ''evaiuaci6n" ael trabajo e§ const~nte por -
parce <le quiéu supervisa. 29) 

Guía para la dcterminaci6n de necesiaades de capacitaci6n 
(i.M.S.b. y S.S.). 
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Una vez que se ha explicado la "metodología" (t~cnicas ro! 

tricas) o primera fase del proceso de detecci6n de necesidades 

de capacitación, es necesario dar a conocer los elementos que -

constituyen la segunda fase o sclcccibn, diseño y aplicación -

de técnicas que faciliten la bGsqueda de informaci6n. Las téc 

nicas ~iencn como finalidad recabar las necesidades de capaci

taciOn mediante prococlimientos simplc!:i como una entrevista - -

hasta un complejo proceso de investigación para sistematizar -

la planeación de las acciones ele cdpacitaci6n dsi como dcter-

minados contenidos y definir los objetivos guc se protendcn al

canzar. 

S 1 número de cécnicas es muy amplio y la selección de -

~s tas va a depender de las características de la instituciOn, 

dependencia y población en estudio! 

Pura la selección de las t6cnicao rccomiondan la ut1 liza 

ci6n de los mouclos mns comunes que son: entrevinLa (indivi-

dual y de equipo), observac.l6n, aplic.1ci6n de cuestiunarios, -

aplicaciún de evaluaciones y prueoas; encuestas, listas de ve

rificación, inventario de habilidades, pruebas de desempeño; 

evaluación de méritos, comit€s, y técnicas de tarjetas. Es -

evidente que las t&cnica.s señaladas 8on L.1.s m:ls frecuentemente 

utilizadas, consideramos que no son las mejores, ni son de es 

caso valor aunque son muy similares entre s1 son usadao con -

finalidades distintas. 

Como se pudo revisar en el contenido anteriormente desa

rrollado existe uso indiscriminado entre lo que es ml!todo y -

técnica ya ambos tl5rminos son considerados como sinónimos y no 
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se hace la aclaraci6u en ningún momento por los autores cansu!, 

tados el por qué de 6sta. Por otro lado se puede ver que el -

utilizar dichos elementos como procedimientos para la dotec--

ciOn de necesidades de capacitación, dejan al capacitador en -

una etapa meramente t6cnica ya que los "m6to<los y técnicas 11 
--

tan comunmente emplü:ados son a consideración nuestr.:i demasia--

do r1gidos y pre-establecidos evitando la participación dire9_ 

ta del trabajador y se Hmitan tan sólo a recoger información 

encubierta que otorgue bcnctic10 a los intereses de la empre-

Sd, de doudc sólo se estudian lo-8 aspectos y condicíones del 

trabajo, la utilidad individual de cada trabajador y la canti:c 

dad de los servicios que proporciona ¿ll usuario. Consideran 

las escalas de utiliaud dc~dc un pWlto de vista predominante-

mente cuantitativo sin considerar que el enfoque cuantitativo 

aplicado a evaluacioncn técnicas de investigaci6n de necesid~ 

des proporciona información mal definida. 

La mQdida y los instrumentos de medici6I1 y en 9c11cral 
todU!i las operaciones de l.:i práctica soc.i.ológica, dcr;<le 
la elaboración de los cuestionarios y la codificación -
hasta el análisis estadístico, son otras tantas teorías 
en acto, en calidad de procedimientos de construcci6n, 
conscie11tes o inconscientes da los hechos y do las rola 
cioncs entre los )1cchos. -

Al llamar metodología como a menudo se ll~ce a lo que 
no es sino un decálogo de preceptos tecnológicos, se -
encamotoa la cuestión metodológica propinmcntc dicha la 
de la opción entra las t&cnicas lm6tricas o no} rcfcren 
te~ a la significación epi~tamol6gic~ del tr~tamicnto ~ 
que las técnicas cscogidan hacen experimentar al objeto 
y a la significaci6n te6rica de los problemas que se -
quieren plantear al objeto al cual so las aplica. JO) 

JO) uORuIEU e~ al. El 06~C~O del Soe~6logo, p. 59-úO. 
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4.2 Funcion~s del Proceso de Detección de Necesidades -

de Capacitaci6n. 

En este apartado pretendemos rescatar las funciones del 

proceso de la detección de necesidades de capacitación. Resca 

tamos l:i importancia de abordarlo yu que no existe nada escri

to espe:c:ificu.mcntc en lo que se refiere a óste y consideramos 

al igual que los autores consultados que lu detección <le nece

sidades de capacitación es el punto fundamental del proceso de 

la capacJ.tación y adcmti.s por que nos permitirt"l tener una base 

para la propuc3ta que prctcnlicrnos. 

Como se sabe la forma tradicional de capacitu.ción se 11~ 

va a cabo a trav6s del cambio de infonnaci6n entre una persona 

con "expericnciu. 11 con otra que 11 carcce 11 de ella; pero ¿ha.sta -

que punto podemos decir que se llcv6 a cabo el proceso de ca-

paci tación?, ¿en base a qu6 se di6?, ¿por qui<!n fue solicitado? 

¿la capacituci6n dada otorgo algún bencfic~o al capacitado? -

¿que tan "útil" fué?, ¿cuáles t6cnicas y procedimientos fueron 

empleados? 

Existen en si gran variedad de cuestionamientos que uno 

puedo plantearse, de ahí la inquietud de conocer las funciones 

del proceso de detección de necesidades de cap.:lcitaci6n. 

La determinaci6n de necesidades es la etapa fundamental 

del proceso de capacitación y va a determinar la coherencia -

en todo el proceso para elaborar o seleccionar las acciones -

procedentes en la planeaci6n. Dichas funciones en el sistema 

capitalista están encaminadas hacia la empresa, los conteni--
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dos, ~1 persunal que tendr~ a su cargo el proceso de capacit~ 

ci6n, los trabajadores y los usuarios, quienes van a fungir -

como sensores de las deficiencias que presenta el trabajador 

al otorgar un servicio. 

Para la empresa por que la elevación de la productividad 

requiere un incremento en los cunocimientos y los habilidades 

de los trabajadores. Es decir 11 se busca asignar un trabajador 

a cada tarea parcial. Las tareas parciales tienden a ser sim 

ples, repetitivas y no requieren calificación superior a la_.. -

adquirida u travt.!s de la experienciaº. 31 ) Por que las relaci~ 

ncs sociales al interior <le las unidades productivas así como 

la tccnologia empleada determina tanto los roles como los ni-

veles de conocim1enco de los trabajadores lo que condiciona -

el poder y las dccisionc!l t6cnica::; y ad.ministra"Civas, .:rnf co-

mo la remuneración económica y el nivel jcrtirquico de los tra 

bajadores. 

LOs Contenidos. Por que los conocimientos que se refi~ 

ren van a estar en función a los avances científicos y tecno-

lógicos de la sociedad por una parte, por otra se considera -

la división del trabajo por que Gsta es quien va a dar la di-

ferencia entre trabaJO calificado y no calificado. Ya que la 

incorporaci6n de los conocimientos t~cnicos al proceso produ~ 

tivo se hace por medio de la calificación, formación y entre-

31) LADARCA, Guillermo. ''Para una tcoria de la acumulaci6n -
capitalista en Am6rica Latina'', p. 76. 
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namiento de los trabajadores. La formación y calificación c~ 

bra significado al considerar el carácter subordinado que asu 

men los individuos en ~1 proceso productivo. Lo que nos rem~ 

ce a la apropiaci6n individual de un "saber hacer" es la far 

ma que tiene el aparato productivo de apropiarse de la fuerza 

productiva htunana. 

Hacia los responsables del proceso, por que de detec--

ci6n de necesidades de capdcitación mucho se habla pero poco 

se realiza, por esto nuestra intensi6n de que los responsa-

bles del proceso de capacitación planeen sus programas con -

base a las necesidades reales de los trabajadores y los usu~ 

rios por que en la interacci6n entre éstos se detectarrtn las 

deficiencias o necesidades relacionadas con el trabajo. 



56 

CAPITULO V 
PROCESO DE DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION EN 

LAS INSTITUCIONES INVESTIGADAS 

5.1. Instituto Mexicano del Seguro Social (I.M.S.S.) 

5.2. Secretaria de Salud (S.S.) 

5.3. A manera de conclusi6n. 

Para el desarrollo del presente capítulo nos uuxiliarnos del 

m~todo comparativo, por ser éste uno de los procedimientos que -

apoya las comparaciones, adcmSs de su utilización en todas las -

fases de una investigación. El comparar nos puede llevar a una-

analogía superficial o al análisis de los elementos de una estruc 

tura ya sea en forma cuantitiativu o cualitativa según sea el ca 

so. 

Para.el objetivo de nuestra investigaci6n se rcaliz6 en --

primera instancia, rccubar la totalidad de la informaci6n, anali 

zando y rescatando los aspectos m~s relevantes del proceso de de 

tecci6n de necesidades en cada institución investigada: Insbitu-

to Mexicano del Seguro Social y la Secretaria de Salud* con el -

fin de comparar lo que se maneja en el aspecto te6rico, f!S decir, 

lo recomendable por los expertos en la materia y lo que es real-

Rcmitase a los motivos de sc1ccción de umbas instituciones en 
la introducción. 
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mente llevado en la práctica; teniendo como referencia en ambos 

casos el aspecto te6rico, ya que en ambas instituciones la in -

formación fué obtenida del análisis documental de reglamentos, -

manuales y programas con que cuentan para la claboraci6n de dc

tecci6n de necesidades de capacitación. 

En el campo de .Ca )01unctc..l611 de recursos humanos han surgi_ 

do diversos temas a investigar, entre otros: la importancia que 

actividades como la ca.pacitaci6n y el adiestramiento de los tra 

bajadores tiene para el incremento de la productividad y el. •de 

sarrollo biopsicosocial 11 del individuo. Es por ello que cum -

pliendo con otro de los objetivos de nuestra investigación, cl

de dar a conocer como se lleva el proceso de dctccci6n de nece

sidades de capacitación en las instituciones en estudio, nos -

llcv6 como se mencionó en parrafos anteriores a emplear el m6t~ 

do comparativo, para tener una aproximaci6n de las condiciones

y características específicas del proceso a seguir en la deter

minación de necesidades de capacitaci6n en el sector salud. 

As!, a partir del método comparativo en primer lugar dar~ 

mos a conocer cuál es el proceso a seguir en la detccci6n de n!:_ 

cesidades de capacitdción t3n el Institulo Mexicano del Seguro -

Social, posteriormente el de la Secretaría de Salud y por últ!_ 

roo se elaborar5n las conclusiones donde se resaltai:án las dife

rencias y similitudes. Para posteriormente fundamentar la pro

puesta que se viene estructurantlo a lo largo de la presente in

vestigaci6n y que cubrirá la tesis ~rincipal. 
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5.1. Instituto Mexicano del Seguro Social. 

Al analizar la informaci6n obtenida nos permitió conocer:-

que el Instituto Mexicano del Seguro Social y la comuniaad labo-

ral representada por el sindicato nacional de trabajadores del -

Seguro Social, consideran ambas partes lo esencial de la capaci-

taci6n y adiestramiento de los trabajadores por lo que es consi-

derada como cláusula del contrato colectivo de trabajo, además -

de estar 11 dando cumplimiento" a la fracción XITI del apartado --

"A 11 del artículo 123 de la Constituci6n Político de los Estados-

Unidos Mexicanos, la fracci6n XV del .:irtículo 132 y el ca!JÍtulo-

III bis artículo 152-A Lle la lc·y fcdcr.:il del trabajo. 

As! mismo, tier1cn un3 ~ropia conccptt1aliznci6n de lo que -

es la capacitaci6n definiéndola corno la "acción destinada a des~ 

rrollar las aptitudes del trabajador, con el propósito de prepa-

rarlo para desempeñar eficientemente una unidod de trabajo espe

cifica e impersonal". 32 ) 

tos: 

Consideran t:ambi6n cuatro tipos de capacitación siendo es-

u) Capacitación a personal de nuevo ingreso, q'.lC compren 
de la enseñanza sobre conceptos generales de la doctrina,~ 
organizaci6n y funcionamiento del instituto y del sindica
to, ordenamientos legales que rigen sus relaciones, así co 
rno los conocimicr1Lon bSsico& da la oper.:ici6n de las Srca~~ 
de trabajo l1ücid donde vayan orientados. 

U) Capacitación y adieslr •. unicnto en el Lrabajo, que com
prende la enseñanza sobre conocimientos t5cnicos e instru
mentales necesarios, asL como los procedimientos, métodos-

32) Reglamento de capacitación y adiestramiento (IMSS) ,p. 4. 
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y sistema de trabajo en la categoría y adscripción que tic 
ne encomendadas el personal a capacitat.·. -

e) Capacitaci6n y adiestramiento promociona! a plazas es 
calafonarias, que comprende la enseñanza sobre conocimicn::
tos técnicos e instrumentales necesarios así como los pro
cedimientos, métodos y sintomas de trabajo en nuevas cate
gorías a desempeñar. 

d) Capacitación y adiestramiento para cambio de rama.33) 

De estos cuatro ti.pos de cupacitación, la capacitaci6n y 

adiestramiento en el trabajo se programa con base cr1 ~ncccsida 

des reales individuales" de acuerdo a lus prioridades inztituci~ 

nales y es instrumentada a ~ravés del programa general de cada -

puesto, previamente rclJ:i strE'ldo ,1,ntc L1 secretaría del trabajo y-

previsi6n social. Este tipo de capacitaci6n se formula seme~ -

tralmente, remitiéndose a la Jefatura de servicios de desarrollo 

de recursos hurn~mos, u la comí sión nacional mixta de capacit~ --

ci6n y adiestramiento y a la jefatura de enseñanza e invcstig~ -

ci6n. I1as acciones de capucit.:tción se programan e imparten con-

instructores registrados ante la Secretaría del Tratajo y Preví-

si6n Social adoptando las modalidades de enseñanza progra~ada en 

aula y sistema abierto. cabe mencionar tambi6:n que de acuerdo -

al tipo de capacitaci6n a impartir son las materias contenidas -

en los planes y programas: 

l. Materias administrativas-norm<itivas para c6nocimicnto -

de los trabajadores de conceptos generales sobre doctrina, orga-

nizaci6n y funcionamiento del Instituto y del Sindicato y orden~ 

33) 1b,/.d., p. 5. 
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mientas legales que rigen sus relaciones; 2. Materias técnicas,-

profesionales o de adiestramiento específico, para mejorar la --

productividad en el desempeño de sus actividade~ contractuales,-

conocimientos t6cnicos e instrumentales necesarios, proccdirnien-

tos , métodos y sistemas de trabajo, así como para prevenir rie.:! 

gas de tra.bajo y, J. Materias de relaciones humanas, comprendic!!_ 

do conocimientos básicos sobre 6tica, psicología social, rclaci~ 

ncs públicas "1 comunicaci6n. Todo con un fin, mantener el trato 

con los usuarios o dcrechohabicntes y con sus compañeros de tra-

bajo, vinculándolo:::; a lu doctrina y fines de la seguridad socJ.:il. 

Para el logro de lo anteriormente descrito existe w1a com~ 

si6n nacional o subcomisi6n mixta de capacitaci6n y adicstramic~ 

to integrada por tres representantes 9ropictarios y tres suplen-

tes por parte del instituto e igual número de representantes por 

parte del sindicato; teniendo como función, entre otras: el de -

implementar instrumentos que permitan obtener un diagnóstico que 

determine las neccsidndes de capacitaci6n de sus trabajadores, -

contando para ello con una guia prfictica del proceso a seguir: -

en primer lugar definen que es para ellos determinación de nece-

sidades de capacitaci6n, en segundo lugar clasifican las necesi-

dadas de capacitación, en tercer t6rmino recomiendan cinco m6to-

dos para su determinación, como lo son: a) Análisis de elementos 

organizacionales, b) Anfilisis de problemas, e) Análisis de equi-

po, d) Análisis de actividadeG, e) llnálisic de comportamiento y, 

f) Evaluación del trabajo**. Para poner en práctica alguno de -

Remitase a la bibliografía consultada para ampliar la infor
mación. 
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los métodos, se auxilian de diversas técnicas ya sea em9leando -

solo una de ellas o combinándolas. Las técnicas más usadas son: 

la entrevista, observación, inventario de habilidades, talleres, 

cuestionarios y autoanálisis. 

Como último elemento de este proceso es la elaboraci6n del 

diagnóstico de la unidad sujeta a estudio considcr5ndolo como ele 

mento básico. 

5.2. Secretaría de Salud. 

Para la secretaría de salud. La capacitación y adiestr~ -

miento como ?receso de cnseñanzu en el sistema de desarrollo de

rccursos hwnanos para la salud incluye .J.l personal médico, para.

médico como al de apoyo t6cnico y administrativo. 

Para su cjecuci6n la Sccretar1a <le Salud tiene establee~ -

dos organos específicos, en la Dubsecrctaría de regulación sani

taria y desarrollo como en la oficialía mayor, abarcando todas -

las posibilidades de capacitación y adiestramiento para c1 desa

rrollo del personal. 

Las unidades operativas de dczarrollo de personal cstan -

constituidas por la dirccci6n general de enseñanza, la escuela -

de salud pública de México y el centro de capacitaci6n de desa -

rrollo de recursos humanos de la secretaria de salud. F.stas ins 

tituciones a travós de sus programas deben proporcionar capacit~ 

ci6n inductiva, formativa y cscalafonaria a todo el personal. 

Respondiendo a los prop6sitos del programa nacional de sa

lud se han considerado acciones encaminadas a la investigaci6n y 

enseñanza de los problemas fundamentales de· la salud con la fina 
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lidad de fortalecer las unidades de atención m~dica así como ra

cionalizar el uso de capacidad y recursos para proteger y bri~ -

dar servicios de óptima calidad a la población. 

Como base para el desarrollo del personal se establecen: -

a) Enseñanza formativa. 

b) Cüpacitaci6n y adiestramiento. 

En ambos casos Ge cuenta con expertos de las instituciones 

especializadas en enseñanza e invcstigaci6n en salud quienes apoE_ 

tan elementos y propuestas que redundan en el mejor desempeño de 

la cnscñan7.a.. 

La enseñanza es un proceso bien programado y Uelimitado i~ 

dispensable para la formación y desarrollo de los recursos huma

nos que debcran operar el sistema de salud para ello cstablcccn

las siguientes acciones. 

a) La enseñanza formativa que es una actividad de mcdiano

y largo plazo, basada en programas de las instituciones educati

vas que tienen como propósito la formación de personal en las di 

ferentes disciplinas a~ la salud. 

b} La capacitación o adiest.ramicnto, que constituyen acti

vidades generalmente de corta duraci6n, cuyo prop6sito es lograr 

una mejor adecuación de los recursos humanos que ya trabajan en

el sector. 

En el análisis de la operatividad de los planes y progr~ -

mas de enseñanza del área de salud existen diversos grados de e~ 

pacitaci6n del recurso humano. La fonnaci6n de recursos humanos 

para la salud está condicionada por múltiples factores, entre --
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los cuales destacan! la evoluci6n del concepto salud; las naces! 

dades cambiantes de la comunidad; el retraso en la incorporación 

de avances en ciencia y tecnolog!a que produce riesgo del traba

jador. 

Bajo el marco vigente del articulo 123 de la Constituci6n

Pol1tica de los Estados Unidos Mexicanos, la fracción XV del ar

ticulo 132 y el capítulo tercero bis de l;:i Ley Federal del •rrab::!_ 

jo y del de capacitación y desarrollo de los recursos humanos de 

la secretaría Ue ualud, Ja coordinnci6n técnica y las W1idadcs -

operativas responsables de capacitnci6n, integran el programa de 

capacitaci6n y adiestramiento que se requiere parn satisf accr 

las necesidades de la institución primeramente, posterior ]as de 

recurso humano y finalmente del sistema de capacitaci6n. Dicho

programa también incluye la capacitación dirigida al personal de 

nuevo ingreso o capacitaci6n inductiva con la finalidad de ca~ -

cicntizarlo sobre la importancia de su participación. Además se 

'contempla la capacitaci6n formativa del ~ersonal técnico, médico, 

paramédico y de las demás áreas para lo cual la secretaría de sa 

lud se ha proyectado la formación de directivos que garanticen -

una administración cf icientc y de elevada calidad de los serví -

cios. 

Para que tanto los diferentes organismos alcancen sus obj§:. 

tivos en lo que a capacitaci6n se rc·fierc es de gran importancia 

que sus acciones se basen en la detección de necesidades tanto -

de la empresa, trabajadores y usuarios. 
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Por tal razón nos limitares a reproducir la información o~ 

tenida de las entrevistas, así como los documentos proporcion~ -

dos por los organismos con que la secretaría de salud cuenta. -

Posteriormente analizaremos los procesos a la luz de la pro!?nes

ta de detccci6n de necesidades de caDacitación r.ue se diseño. 

La dctecci6n de necesidades de capacitaci611 es concebida -

por la secretaría de salud como la primera etapa del proceso de

capacitaci6n, por ello se realiza a través de las niguientes eta 

pas. 

l. Análisis preliminar. 

2. Selección, diseño y aplicaci6n de t€cnicas e instrumen-

tos. 

3. Diagnóstico. 

La etapa de análisis preliminar consiste en el estudio de

la organización y funcionamiento del área sujeta a investigación. 

Así mismo se requiere el análisis del personal, analizando en -

forma general las aptitudes y actitudes del mismo. Análisis de -

la organizaci6n y funcionamiento de la secretaría, conocer la or 

ganización por 5.rcas de compcl:.cncia, conocer los objetivos y po-

11ticas de la dependencia; y conocer los recursos humanos, finan 

cieros, físicos y tccnol6gicos. 

La segunda etapa. Selección, diseño y aplicación de técni

cas e instrumento.:; fundamentada en la selecci6n de las técnicas

id6neas y en el diseño de instrumentos que satisfagan las necea~ 

dades específicas del personal y la dependencia. 
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La última etapa o de diagnóstico, una vez que se conocen -

las deficiencias y las áreas afectadas, se puede determinar de -

que manera se abordará la problemática, asi como de que m~todos

rnedios y recursos se requerir~ para solucionarla, se planteará -

el proceso de capacitací6n atendiendo a los aeñalamientos del -

sistema de administración y desarrollo de personal. 

Para que se alcancen los objetivos de lo anteriormente se

ñalado se emplean los siguientes instrumentos: Cddula S.C.D. F.I 

1981, Cédula S.C.D. F.II 1981. Con estas cédulas se pretende d~ 

terminar necesidades de capacitaci6n especifica y tipo de capac~ 

taci6n necesaria, así como el recurso humano del que se puede -

disponer para la ejecución de los programas de capacitaci6n. Ll~ 

vando también una tarjeta Rardex para control de cursos acredit~ 

dos por cada participante.*** 

*** Ver anexos. 



55 

66 

COHJ':'J~ H.l.CH•::,o. J\ll':"O :iJ~ c.1.1•1.::r:ACIO~ 
1' tit::J..ili:>L:.O 

---------
2_!;!:¿:-;0ª'!.'~!'''' 

------

C
~!~ie=_J"v"~'º'"r" "• '""""'",-'· 
Ll'.>. c:c10.1.oo:.:.H!•Tr u.s 1usrn~ccio?.i:.s U•"l't!. i.t cO:;¡t:-;.u: lL rr.r.:::!•:rr. ccr:;no:wnc: 
J.) LA .u uc;:::c:-i ri;..;,. N:f.!:! . .:rn. Ct"t.".;':'JOJU.>;10 ;:.r.;i,. 1:;:H '•f::~.t.L. 

B) St Jl.~'l'.í!: ... ;'.:. c..~:; J.;. Ct'Wi'JC..-.1.r!O :.:.l L!.1::1.~JlO cr ... i..t,r..• fJt t\f1?.1Jf. 

C} LE li~i1·~s .1.n:~.rA"!f.::·Tl: co:i"!'f;.TAR TúJ.lS U:i i'i\l.:<:i·•: ... ~ <;:lli :it rommL.l.I•. 

--------

~
'QL<":--'C';-'-'¡ --------~ 
~·!-:~~te .. --,----- --¡¡.1nl;;:i:; ------------~ 
A.DO 1:1111:0 Ot !::>:::;1IO$; ___ ----·--------- Ul.i.Di o __ ¡ 

A~O;; -------------- --·- ----------
.. ' 

_lAfJOumulli:::J' _____ ---------------C-_[_J_l::-I-_·1_. 
c.uco (flli.!.'.i'O): ____________ 1.1;-:-zc~·1tJH ?!i l:.l. 

c:,'hGO: 

LCOt.L!.S J..!:Tl\'llJADt;!', u; i'kLSLl<:'J.rl ltAYCil DU'lC!,;L':rn rJ..!'..A l:l. :·~.'.:~1:rr.f;o Dl'. .su 

CJ.n.:01 -------------- ----·------~----·-

--------------------------·-----------
non c;u!:1 ______________________________ -· ------

--------·-------- - ----------------------



67 

L~l1 /; f'l .::·:::."O ~H OüZE:l'/.\l·O cci: c:;s-;,1.cu1.;ci::1 L4 CA.PA<::J:"lCJC:I l !lt.:;;.i;r>:Lto O::L 

t'i.:i!.",,'o,\i,/ -----·--------------- ·---------- ------

---------------
l!.t <::'..l~":'Ai'I,\ P1f':Ic:?;.J Cl'..l',.'.l l/151':c:."C1Nl 
OC CAHCJ ll.Cl0fi1 " D "ºº 
H.:i ,'J,: 'i!::'.1$~ --------·-------------------

A.Dl!'.i.-, t..!:I. a>!:r.:;c?1.:.L c~:1 ;.;. i:;r:r. t:s:EJ c~·::.i;.,!l:::;;·r ;·.·:.: n~:-.c:;;./, i'r.;,;,ur:.:.~:. l !:~e;,;;;: 

Pllr. .... :v.:, i'A.íU rz.;or:.u. LA f..'lCJi::.cu [.'I .iiJ ARJ:A ¡,¿; l.T4rlAJO 

----------------------

----------

·---º'-------
-----------·-----·------



68 

COKlTC 111c:o1rAL tl.lJ10 :.i; ::J.t-J.:~:::J.Cl'* 

! J>&:Ulf.~f.!Ci. 

[

[)· .... ,L·"·""· J '2:".'~~~·"°'~~----------J 
Lf.~ t~.;;a.:c.;(.!;:;.,1. JA!. Il·-Tfó~.::.CI!.!-::S Jl;l'U:S 11:; tc~;;¡;~:A~ ti, T.~r::rr•Tl. Clll:!iT>f".';;:Jt;: 

l) LA Al'L1CAClC~ OtL rsi:swa.: Ct:i!;:':CttiJ.iiIO :.na :~:H'l!DC.U.. 
t<) !.& l:rCCHJl.!i;;ll. ¡;_:a: ~:L Cl't:Sl!t".'IHlO !;Zl Li'..[,'i,1.!jO COfl Lcrh.A. rr. ~~'i.C.t. 

C) l'!: ;,C>G.:.HC•;; r;r;r.:oJ..r:r~n; cc:i:r.;;·;.:.a Tco1...:; u:; ?;.::-;:;•;:1.:; ,e:: .:;;,: n;¡::1n.1.u. 

-------------------------·-·-·-·-



69 

" ,,.-l ) ( ) 

L~N G,trC Tt!US7 ---------·-----------

--.. ---~---~--- 1 

c;~cr,1..a POR su cc: . .1.to1uc1o:t 

-----~ ------ OE _____ 1~1. 



70 
Tftf\JCTA n/;\r1.:;.: r:mr. c.:..·. íH::L C:f Ci.H~·ns 

:.t.CHELJti··~llJ~ ron c-~ni\ Pt;iCT!f;li·;·,,\~j[ 

---------------------

D
llrllD•1D 

CDNTllO~:E CUílSDS AC::05 

l\H:Ll;-llJU Pl\l ¡;¡¡¡;¡¡. l<f'ELLllJD !·\¡; rrnr;~o-~N-m-1~= .. R=E~°(~S~)-

EDAD ESTADO CIVIL·---------

PUE~TO QU~ DESrnPE~A. _______ . ___ TEL; 

HORHRIO DE TRA8AJO. _______________ _ 

DOMICILIO Pl'.fHJCULAR TEL: 

L-------d 
A N ·V E íl 5 O 

------·-------------·----
C:UílSJS i1Ci1EDIT~DOS .. 

r10:16RE DEL CURSO LUGl\fl FECHA 

r-------------+---·---_,_,1---------

1------------1--------------- --
-------------!----·--- ----------:-··· 

, ____________ ¡ ________ ---------

------ ------
llEVEllSD 



71 

5.3. A manera de conclusi6n. 

En el curso de este capítulo tratamos de señalar la "meto-

dolog!a 11 que las instituciones investigadas emplean para la de -

terminaci6n de necesidades de capacitación. 

En ambas la detccci6n de necesidades a~ ~apacitaci6n re~ -

panden únicamente al "cumplimiento" de las normas que por ley se 

les asigna a todas las empresas¡ y que los programas tanto para-

detección de necesidades de cupacitaci6n como para la capacit~ -

ción propiamente dicha, ne concretan únicamente .;:i reproducir los 

lineamientos emanados por la instituci6n normativa (Secretaría -

del Trabajo y Previsión Social) . Lineamientos qua responden al-

predominio ideol6gico de normas y valores que determinan el pro

ceso de producci6n. 

Concluímos que en ambas instituciones el proceso de dctec-

ci6n de necesidades que aplican es el mismo y las lleva a otoE -

gar un adiestramiento Girnple, hasta rutinario; tom~ndolo como una 

regla general; pasando por alto qua la capacitaci6n de la fuerza 

de trabajo* es necesariamente diversa. Para capacitar a la fue!. 

za de trabajo es necesaria Wla determinada capacitaci6n acorde -

a las necesidades reales objetivas del trabajador ya que a través 

de dicha capacitación es probable que el hombre, por primera vez 

sienta su actividad como un objetivo en su vida. 

Fuerza de Trübajo, debe entenderse como la esencia de las ca
pacidades físicas y mentales, que existen en la matorialidad
y personalidad de una persona viva. (Capital I). 
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La supuesta consideraci6n de las necesidades sociales de -

capacitaci6n, son deducidas a partir de una necesidad econ6mica, 

social, pol1tica y empresarial, es decir la posibilidad de capa-

citar a la fuerza trabajadora cst~ garantizada hasta que la i~ -

versión y el rendimiento del otorgamiento de las posibilidades -

de capacitaci6n no sobrepase una determinada mngnitud normativa. 

Consideramos también que la "capacitaci6n" otorgada por ambas --

instituciones es seleccionada al tipo de trabajador con la fina-

lidad de superar la contradicci6n de 11 cnpacitar al mismo tiempo-

al que sabe y al ignorante" creando con ésto el reforzamiento ca 

pitalista: división del trabajo al espccif icar las diversas t~ -

reas de acuerdo a su grado de preparaci6n, distribuir las respo~ 

sabilidades y la creación de nivelen jcrü.rquicog, a fin de condi 

cionar al trabajador sin dificultad. 

Y los instrumentos que dominantcmente se utilizan para la-

detección de necesidades de capacitaci6n constituyen un elemento 

rutinizado y rígido que m~s que permitir que el individuo a su -

libre albedrío manifieste sus necesidades reales, se encuadra a

una serie de respuestaa pre-determinadas en donde las condici~ -

nes est§n dadas y el trabajador conteste lo que se le marca en -

las opciones enlistadas en los instrumentos utilizados para tal-

fin. 

Tales t6cnicas responden a la concepci6n neutral de la -
sociedad humana que profesa el empirismo, lo que muestra -
que las técnicas ~an inocentes como el muestreo aleatorio-
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pueden reducir completamente a la nada el objeto de la in 
vestigación. 34) 

También concluímos que ambas instituciones llevan a cabo-

el proceso de dctecci6n de necesidades con el fin de tener en -

cierto momento el control de los trabajadores, ya que a trav6s-

de la supuesta selección de contenidos propuestos por los trab~ 

jadores en los instrumentos aplicados en la detecci6n de nccesi 

dadcs de capacitaci6n tratan de satisfacerle la necesidad de e~ 

nacimiento para el desempeño de su trabajo. Pero más bien pen-

sarnas que es un modo de alienar al trabajador a través de los -

contenidos reales que se manejan en la capacitaci6n. 

34) ALONSO, José Antonio. /Jetodolog.ta. p. 137. 
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CAPITULO VI 
RECONCEPTUALIZACION PARA UNA P~OPUESTA PEDAGOGICA 

EN LA DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION 
EN EL SECTOR SALUD 

Como lo mencionamos al inicio de la investigación en este

capitulo reconstruiremos los conceptos: Cnpacitaci6n, Adicstr~ -

miento, Desarrollo y Necesidad; con base a la teoría sociopolít! 

ca de la educación para poder establecer las diferencias entre -

lo tradicionalmente manejado y lo propuesto y trabajado con di_ -

cha teoría., con el fin de hacer una propuesta pedag6gica para el 

campo de formnci6n de recursos humilnos u través df~ la capacit~ -

ci6n. 

Para los fines que se persiguen en la propuesta, desde cl

punto de vista pedag6gico, se trata de formar al trabajador-edu

cando para que en su praxis social trate de conocerse y conocer

al mundo, de aceptarse y aceptar su realidad, de modificarse y -

modificar su realidad. Y en lo did~ctico, como el proceso por -

el cual se le enfrenta con su potencial de vitalidad en los a~ -

pectas teórico y prSctico de la inteligencia, disponibilidad ha

cia los otros y compromiso social, en este sentido el conocimie~ 

to no se dft de una manera contemplativa sino a través de una ac

ción y participaci6n. 

Por lo que ca.pa.c.l.tac..l6n debe entenderse como: la adqu.i...lli:_ -

c.l6tt de co11oc.ún.ée11.to~ .te611..lco-p11.tfct.lcoJ más allá del ojercicio -

repetitivo de una funci6n o actividad; así cama el dominio del -

proceso en todas sus partes que le permita al individuo partici

par activamente en la concepci6n de su trabajo y el producto, --
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conjuntando trabajo material y trabajo intelectual, porque la 

vinculación del trabajo con la instrucción es la relación que 

existe entre la práctica y el materialismo diálectico: la ins- -

trucci6n corresponde al aspecto te6rico, al pensamiento; y la -

práctica a las u.ce iones en sí. 11 El trabajo es factor que actua-

sobre la naturaleza exterior y la transforma, transforma también 

su propia naturulcza desarrollando las facultades 11 JS) 

Permite la manifestaci6n de desarrollo de las fuerzas psi-

quicas y físicas latente.G en el hombre en formaci6n. 

Mientras que el adiestramiento c.s considerado en su for.ma-

tradicional corno, el ejercicio repetitivo de unLl actividad dctcr 

minada, causa de la enejcnaci6n del hombre por el trabajo; no le 

exige esfuerzo del pensamiento sino s61o requiere esfuerzo muse~ 

lar, actividad física, por lo que en un momento determinado lle-

ga a constituirse en una molestia para el trabajador. Por lo --

que consideramos que el ad-le..&..tll.am--le.nto con bnse a la teor1a soci~ 

politica de la educación debe de6Ltti1tae como La ettaeftauza de co-

noc.lm-lento.ti pol-itéc11-lc.06 que permitan al trabajador-educando Vi!!, 

cular la raz6n del ¿por qu6?, ¿para quó?, ¿con qué?, etc., ev! -

tando asi su mecanización y automatización que los lleva tínic!'!_ -

mente a la ulilateralidad y d.i.vü.i.61t del ,t.\abajo ("la división -

del trabajo comienza realmente a partir del momento en que apar~ 

ce una división del trabajo f1sico e intelectual") JG): sino por 

35) FERMOSO, E., Pasiano. Teo~la de la educaci6n, p. 43. 

36) SUCHODOLSKI' Bogdan' T eolt.Za Maitx.ü ta de La Edu.caci611, p. 67. 
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el contrario debe concientizarse al individuo que el conocirnien-

to humano es un proceso dial~ctico y que la reducción de su cam-

po de actividad conduce a un trabajo especializado y cuanto m~s-

especializado sea el trabajo del individuo, más estrecha será el 

Srea de conocimientos, limitando su desarrollo. El desarrollo -

del individuo pretende detener o disminuir parcialmente tal div! 

si6n de trabajo, ya que 6:sta impide que el individuo sea crít.f. -

ca e inovador, llevandolo a la hipertrofia y atrofia, es decir,-

unos padecen por el exceso de formuci6n intelectual y abstr.'lcta, 

mientras que los otros desfallecen bajo el peso de trabajo rnec5.

nico embruteccdorarnente f'.í.sico. 37 ) Por ello pensamos que al tr~ 

bajador en lugar de capacitarlo o adiestrarlo como trudiciona! -

mente se hace debe pasar por un proceso de desarrollo conjuntan-

do trabajo intelectual-tr.:ibajo físico. "Por9ue to<lo pensamiento 

tiene que desembocar en la actividad productiva de los hombres.-

El hombre conoce al mundo para dominarlo en la pr5ctica, para -

transformarlo y satisfacer sus necesidadcs 11
•

38 ) 

El hombre avanz3 irresistiblemente en la inveotignci6n -
de la verdad y una y otra vez encuentra en ~u actividad -
nuevas necesidades, choca con lo desconocido, lo todavía -
no explorado. 

Así se mantiene el conocimiento humano como un proceso -
de desarrollo que avanza y asciende permanentemente, impul 
sado por la multitud de contradicciones frente a las cua ~ 
les de encuentra el hombre que inexorablemente exigen sÜ -

37) Op. cLt., p. 130. 
38) TOMACl!EWSKI, Karlhcin. V.ldác.t.lc.a genellat, P• 40. 
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resolución y que Ue inmediato 9encrañ nuevas contradiccio
nes 39), las cuales pueden resolverse si el individuo está 
desarrollado integramente. 

Para Marx su teoría de la cducaci6n gira en torno al traba 

jo e indica que es precisamente en él donde el hombre manifiesta 

sus necesidades, de ahí que las necesidades del hombre deben ser 

consideradüs como algo fundamental especialmente cuando se habla 

de la necesidad de desarrollo o de realizaci6n; ya que ésta man! 

fiesta algo caractcristico sólo del ser humano: el querer dar a-

la propia existencia una dimenci6n o un encause de acuc:rdo con -

ciertos ideales o aspiraciones propias, que vun más allá del me-

ro deseo de reconocimiento. Estos ideales y aspiraciones const!_ 

tuyen la meta de lo que la persona desea ser; non algo así como-

su propia filosofía de la vida y una continua fuente de super~ -

ci6n. Este proceso o acto de s1 mismo parte de sus necesidades-

humanas y que se concreta con la satisfacción de las mismas. Por 

ello debe basarse en la cxpresi6n concreta de las necesidades -

en el :imbito de una praxis común dirigida a la transformaci6n y, 

por tanto, a la satisfacci6n de esas necesidades. Para ello es-

necesario que el trabajador-educando reconstruya su presencia --

real en su medio laboral y el significado de esa presencia, con-

tra la sugerencia de la ideología. 

Hasta aqui, el desarrollo de la investigaci6n muestra to -

dos 11qucllos procesos sociales, políticos y econ6rnicos, que ayu-

39) Ib.id, p. 41. 
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dan a realizar una interpretación analítica de las característi

cas y objetivos del proceso de detección de necesidades de capa

citaci6n, objeto de estudio, para el cual se utiliz6 el método -

comparativo a trav6s de una rcvisi6n documental abordada desde -

la perspectiva que proporciona el materialismo histórico, ya que 

en la medida en que el análisis dialéctico de un fenómeno nos -

permite comprenderlo en sí mismo y en sus relaciones, ncs~s P9.. -

siblc en el mismo análisis descubrir el conocimiento de una Lca

lidad concretu, la cual existe independientemente de nuestra con 

ciencia y de la cual nuestro pensamiento trata de apropiarse co

mo su objeto. Por ello con base en los con(::cptos manejados ant~ 

riorrnente nos permitimos elaborar la siguiente propuesta pedagó

gica para el proceso de detección de necesidades de capacitación. 

Hablar de una propuesta pedagógica, e~ hablar de lit necesi 

dad de construir nuevos m(!todos, t6cnicas y contenidos producto

del hombre y para el hombre; de una teoría surgida de la praxis

cotidiana del trabajo que permita concebir a la realidad y a la

vez generar una capacit3ci6n-cducación acorde con las nccesid~ -

des propias del trabajador-educando. Así pues, proponernos util! 

zar un modelo de de . .te.c.c.i.611. de. uece.&.idade~ de capacitación que -

parta de las siguientes premisas. 

1) Solamente el diSlogo, que implica el pensar crítico, es 

capaz también de generarlo. 

2) El hombre es un ser de comunicación, de ahi que necesi

te del otro para entablar un diálogo, es decir, tiene el derecho 
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a pronunciar su palabra. 40 > 

3) La investigaci6n es un proceso permanente y dial~ctico-

porque debe ligar la tcorl'.a a le. práctica y a partir del conoci-

miento de la realidad concreta y de la práctica, mejorar la teo

ría conocida y lu metodología empleada. 41 ) 

4) Todo grupo tiene capacidad de evaluarse a sí mismo, ev~ 

luar a cada uno de sus integrantes y evaluar su entorno circuns

tancial. 42) La evaluación grupol es cualitativamente nupcrior a 

la individual de cualquiera de los integrantes del grupo. 

5) 'l'odo grupo tiene capacidad de evaluar la metodología em 

pleada. 

La autoevaluaci6n como coherencia del m~todo participativo 

y entendiendo ~sta coma: un proceso din5mico que nos pennita pr~ 

porcionar una visi6n clara de los errores para corregirlo, de los 

obstáculos para superarlos y de los aciertos para mejorarlos; 

adern~s la cvaluaci6n no debe constituir un s6lo momento en el pr~ 

ceso de la invcstigaci6n sino por el contrario, debe ser aplica-

da en cada una de sus fases. La evaluaci6n participativa como -

práctica social es punto de partida y de llegada en el proceso -

de investigación participativa ya que permite la transformación, 

40) FREIRE, Paulo. La plt<tXÜ edtLea.t.lva, p. 06. 
41) YOPO, P., Boris, /.!etodolog.fo de. 1'.a .lnve6t.lgacl6n pa1tt.lc..lpa.t:f_ 

va., p. 21. 
42) GARCIA, Angulo, Salvador. ''Hacia un modelo participativo de

capacitación. C.E.N.A.P.R.O. 
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construcciones te6ricas, por medio de las cuales el hombre en su 

proceso de conocimiento, intenta arrancar la esenciél de un feni5-

meno. 

La metodología propuesta es con base a la investigaci6n -

participativa*. Ya que 6sta implica unn sustitución radical de

la organizaci6n y metodología que ha caracterizado al proceso de 

detección de necesidades de capacitaci6n. Con ella se pretcnde

involucrar al trabajador, empresa y usuarios en que sean ellos -

mismoa los que manifiesten qué tipo de necesidades deben ser cu

biertas y cutilcs pueden rc:::;olvcrsc, si r.o c·n su totalidad sj. re

duciendo su número de incidencias, a través de programas de cap~ 

citaci6n elaborado con fines reales, críticos y prácticos; que -

permitan obtener, un conocimiento que el mismo trabajador-educa~ 

do va descubriendo como producto do su propio trabajo de invest.!_ 

gaci6n. La participaci6n directa y concreta es fundamental pues 

de lo que se trata es de aportar y percibir una realidad. 

La investigaci6n participativa es un rn6todo de trabajo ed~ 

cativo, que pretende romper e inovar r,ustancialmcnte un conjunto 

de t6cnicas tradicionales que han imperado fuertemente en el :irn

bito y quehacer de la capacitaci6n. 

Se hace ya demasiado evidente la existencia de un esquema

de trabajo basado en una relaci6n vertical y poco participati~a, 

Consulte esquema al final del capítulo. 
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en donde no cabe la reflexión critica de una realidad social co~ 

creta. La creatividad y el diálogo analitico, aspectos fundame~ 

tales de un proceso educativo renovador, se encuentran así ausen 

tes con lo cual se coloca a los trabajadores educandos no impar-

tando su edad, condición social, sexo, etc., en una situaci6n de 

pasividad pasando solo a ser receptores de un conocimiento está-

tico y acritico (lógica del capit~l). 

Lo anterior lo podcmoG cjcm:plificar con un pensamiento fi

los6fico de FROMM; para quien 1.:1. educaci6n debe estar siempre --

presente y a.ctiva. Fronun exprc!;<l que: 

El hecho de que tcndomoo primordialmente a la utilidad -
de nuestros ciudadano~ para los íincs de la maquinaria so
cial y no su desenvolvimiento humano, se manificnta en que 
consideramos necesaria la instrucción hasta los 20 años. -
lpor qué la ~ociedad ha de sentirae responsable únicamente 
de la educaci6n do los nifio~ y no de la ac loo adultos de
todas las edades? 43) 

Por supuesto que es una afirrnaci6n bastante precisa que d~ 

ber1a ser considerada muy scrinmcnte en todo el sentido proyect~ 

vo que posee. Es por ello que nosotros considerarnos a la inveh-

.t.lgac.l611 pall.t.ic.lpa.t.lva coma el med.lo me.toclol6gú.o que va a perm.!_ 

tir el diálogo y 6stc el di.u.gn6stico de necesidades de capacita-

ción para evitar el trabajo alienado y por el contrario ~CLt.l4n<t

cell una nece~.tdad pell4anal, evitando asi la imposición que lleve 

a la escisión inicial entre la propia praxis objetiva y las pro-

43) FROMM, Erich., Psico.n.nálisis de la sociedad •.. , p. 285. 
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pias necesidades. La satisfacci6n de dichas necesidades será un 

aprendizaje que educa por ser fruto de una elecci6n personal, y-

por tanto de una 6tica, que ha madurado dentro de un proceso de-

la reconstrucci6n de sí mismos. 

En t~rminos generales se puede decir que la investigaci6n-

participativa es "una propuesta mctodo16gicu, insertada en una -

estrategia de acci6n dcf inida, que involucra a los bcnef iciarios 

de la misma en la producción de conocimientos 11
•

44 ) De manera 

muy sintética 11 invcstigaci6n participativa es una combinaci6n de 

investigación, educación-aprendizaje y acción". '1S) Por lo t.:mto 

la invcstigaci6n participativa es unn búsqueda de alternativos -

metodol6gicas para la investigaci6n en el campo de las ciencias-

sociales y de la cducaci6n ya que nos permite preservar el carác 

ter de la totalidad completa de la realidad, asegura la relación 

teoria-práctica generando un conoc~1.micnto transformador en bcmc-

ficio de la sociedad y además supera, dentro de una conccpci6n -

dinfunica de su quehacer científico, la dicotomía sujeto-objeto,-

es decir la rclaci6n somctedor-sometido, permitiendo un aprendí-

zaje colectivo profundo, veraz y crítico de la realidad que les-

permita actuar en pro del establecimiento de relaciones de igual 

dad y sat:f.sfacci6n de sus necesidades como: trabajo, vivienda, -

-- salud y educaci6n, etc. 46 > 

44} SHUTTER, Anton, de., Investigación participativa, C.R.E.F.A. 
L., p. 242. 

45) Ib.ld., p. 243. 
46) YOPO, P., Boris. Metodología de la invcstigaci6n particip~ -

tiva. p. 39-40. 
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La investigaci6n participativa es la producci6n de conoci

mientos sobre las relaciones dialécticas que se manifiestan en -

la realidad social, es decir, entre las estructuras objetivas -

por lo que se propone en la primera etapa del proceso tres nive

les de investigaci6n para los fines de eGta propuesta y son: 

a) Nivel global o macro, considerando como tul a todo el -

sector .óa.lud, o po!t .{.nht..i.tuci6n. Este nivel global es necesario 

para ln investigación de las evidencias generales que permitan -

el inicio del proceso como una puesta en común de experiencias y 

opiniones generales, y a le. vez este nivel global puede servir 

también de marco de referencia o de integración para los niveles 

micro y sectorial. 

b) El nivel sectorial corresponde a l.:i 01t9a.11.iza.c..i6n de. la.

.Ú1h.t.i.tuc.l611; una investigación sectorial permite situar algún d~ 

partamento o S.rca de la organizaci6n y nos lleva esencialmente a 

una investigación de tipo intcrdisciplinario para la selecci6n -

de ~reas críticas. 

c) Nivel micro, este nivel es con referencia a las eviden

cias específicas que esten originando la situación de investiga

ci6n, nos lleva a la búsqueda de la necesidad, permite la int~ -

riorizaci6n y comprensi6n de la realidad en una forma crítica y

activa; permitiendo la conjugación de teoría y práctica. 

Como se puede observar, la investigaci6n participativa es

la producci6n de conocimientos sobre las relaciones dialécticas

que se manifiestan en la realidad social, es decir, entre las es 

tructuras objetivas (a nivel macro y micro) , este proceso de in

vestigaci6n "involucra a la comunidad o a la poblaci6n en todo -
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el proyecto de investigaci6n, desde la formulaci6n del problema

hasta la interpretación de los descubrimientos y la discusi6n de 

las soluciones 11
s

47 ) Investigar en este contexto, significa pro-

blernatizar, cuestionar la realidad, para descubrir, a partir de-

un trabajo grupal, las condiciones sociales reales formativas de 

la idiosincrania u. fin de lograr una conciencia crítica que pcr-

mita la integración del hombre (ser de relaciones, que no sol~ -

mente cstS en el mundo, sino con el mundo, con lil realidad) . 

El proceso de investigación pa.rticip.J.tiva se basa en una -

integración del diálogo, invcGtigación y análisis en el cual los 

investigados .:1sí como los investigadores son parte del proceso.-

Porque la existencia humana no puede ser mud.::i. o silenciosa, por-

que los hombres no se hacen en silencio sino en la palabra, en -

el trabajo, en la acci6n y reflexi6n. No hay palabra verdadera-

que no sea una uni6n inquebrantable entre ucci6n y reflexi6n y,

por ende que no sea praxis. ·lB) 

Para entender mejor el sentido de la investigación partic! 

pativa, es necesario precisar qué se entiende por metodología, -

ya que en la práctica es común observar que a menudo se confun -

den los términos m6todo y metodología, y éstos a su vez con téc-

nica. 

47) SCHUTTER, op. c.f.:t., p. 246. 
48) FREIRE, Paulo. Pedagog¡a del apk~m.f.do. p. 99. 
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Las técnicas son instrumentos que permiten oporacionali -
zar un método, como ejemplo, la encuesta participativa, !a
dinámica de grupos, descodificación, cte. 

El método es un camino ordenado lógicamente, un conjunto
de modulas o de pasos conducentes hacia un objetivo detormi 
nado. -

Motodologia en la interrrolaci6n existente entre marco -
teórico, el método y el objeto, os decir esta interrrelación 
nos dará el conocimiento Ue la realidad. 49) 

Lo cual se puede graficar de la manera siguiente.SO) 

'"'"'° TEOfüO 1 ~ 

I 1 000~0 
~-ME-.T-OD-0~, / 

En donde el marco teórico sería la conjunción de los eleme~ 

tos investigados para obtener un diagnóstico de necesidades de ca 

pacitación, el método, el diálogo y el objetivo, el proceso de ca 

pacitación-educaci6n. 

En la investigación participativa se pueden utilizar dif~ -

rentes técnicas e instrumentos; no obstante, su sclccci6n y e~ -

pleo debe hacerse cuidadosamente y bajo criterios mctodol6gicos -

- propios, y para los fines de esta propuesta se plantea la sigu! -

49) YOPO, P., Boris. Op.C~~., p. 35. 
SO) lb.ld.,p. 36. 
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ente metodolog1a** que permita conocer la realidad del trabaj~ -

dar-educando, con el fin de obtener la programación capacitadora 

y para ello es necesario el método del diálogo, que permita a -

los sujetos (empresa-trabajador-usuarios) enfrentar juntos una -

transformación del mismo objeto social. Porque el diálogo como

ya ne mcncion6 permite la reflexión y acci6n de los sujetos para 

que éstos ~articipen unidos en el alcance de su realidad. S6lo

el diálogo, que implica el pensar crítico es capaz también de g~ 

nerarlo. Sin él, no huy comunicGci6n y sin ésta no hay cduc~ -

ci6n. La educación es diálogo y ésta debe iniciarse antes, en -

la etapa de prcparaci6n progr<:?m~tica. Un !Jrogrnma de capacit~ -

ci6n-educaci6n no es algo que deba ser hecho solamente por uno -

de los polos interesados en él. Si así fuera se rompería la di~ 

logicidad de la educación y se caería en la concepción ºbancaria 

de la educación". El progrilll\a tiene que ser elaborado con lapa~ 

ticípaci6n de ambos. De ahí la necesidad que tienen los educ~ -

dores, que se reconocen en la situaci6n pedagógica co1110 educado

res y que reconocen a los trabajadores-educandos también corno -

educadores-trabajadores, al detectar la temfitica significativa -

de estos 61timos. 

A partir del reconocimiento de esta temática es que se pu~ 

de elaborar el programa; de esta manera el contenido programfiti

co de la educaci6n no es una donaci6n, un conjunto de informes -

que deben ser 11 depositados 11 en el trabajador-educando sino la de 

consúltese el esquema para la metodología. 
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voluci6n organizada y sistematizada de los individuos (trabajador 

-educando) de aquello a lo cual ellos aspiran a saber más. 

El diálogo debe permitir el encuentro de los hombres, ya --

que es un acto creador y como tal debe ser considerado en el pro-

ceso de detección de necesidades de capacitaci6n; ya que, median-

te el diálogo se rcaliza.rti un proceso de dü;cusi.6n y de toma de -

desiciones entre los trabajadores-educandos y empresa quicnc$ a -

través de un an5lisis decidirán la metodología que permita llevar 

el proceso de invcstignci6n, porque la investigación participati-

va no busca describir las c<'.lracterística.s de las necesidades de -

los trabuj<J.dorc~; sino conjuntar y g<:?ncr<lr los conocimientos nccc-

sarios para definir las acciones de transformaci6n idóneas para -

lograr un desarrollo integral del individuo. 

Las técnicas a seguir en esta metodología de invc!3tigación

participativa; son las técnicas básicas de la invcstigaci6n tc.mti

tica de Freire que son: reducción, codificaci6n y dcscodificaci6n 

a las cuales agregamos en primer lugar a la observaci6n partiCiP!!_ 

ti va. 

Observaci6n participativa: esta técnica propicia que el tr~ 

bajador-educando conozc.:i Gu realidad en formci objcti.va y sistem~

tica, detecte causas y efectos de los problcm.:is y len recursos de 

que dispone para resolverlos porque: 

Cada una de las cosas en la que el hombre concentra su mi 
rada, su atención, su acción o valoración, emerge de un to:= 
do que la circunda y que el hombre percibe como transfondo-
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indeterminado, o como una conexión imaginaria, obscuramente 
intuida. 51) 

Reducción: la técnica de reducci6n consiste en el análisis-

de lo observado y recogido con la participaci6n de los especíali~ 

tas y el trabajador-educando, y cada uno desde su especialidad, -

configura las unidades del a?rcndizajc que luego generarán los -

programas en sí: en esta t6.cnica existen dos momentos en el círcu 

lo de investigaci6n: 

a) Un momento de critica interna en donde el equipo de i~ -

vestigación, somete al conjunto de n.cce~;itladcs .:i uno. crítica cien 

tífica y disciplinada para detectar el vc:üor funcional del progr~ 

ma. 

b) Un momento de critica externa por el cual se confieren -

los primeros resultados con voluntarios del futuro grupo de trab~ 

jadores-educandos que analizar~n la inforrnaci6n seleccionada en -

reuniones de t.:illcrcs de invcstigaci6n, hasta que se delimitan --

los ejes centrales de un programa pedag6gico. 

Codificiaci6n: ésta consiste en la representación de una -

situaci6n 9 problema exigtcncial mediante un instrumento preesta-

blccido. Con esta t~cnica se enfrenta al objeto cognoscente a un 

sujeto cognoscente, es decir se estfi dando el momento de percibir 

la realidad pero en un momento mediatizador. 

Descodificaci6n: es la interacci6n entre lo abstracto y lo-

51) KOSIK, Karcl. Dialéctica de lo concreto. p. 43. 
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concreto, que implica un reconocimiento del sujeto en el objeto y 

del objeto con la situaci6n en que esta el sujeto, permitiendo la 

superaci6n de la abstracci6n con la perccpci6n crítica de lo con-

creta: esta t~cnica pcnnitc descomponer en sus partes más simples 

el conocimiento real, permitiendo el reconocimiento de la situa -

ci6n que antes era una simple percepción. 

En todas las ctapaz (de la <lcscodif icución) 04tarán los -
hombres exteriorizando su visión del mundo, su forma de pen 
sarlo, su perccpci6n fatalista do ln ''situaci6n l!mitc'' o ~ 
la porccpción estática o diná~ica de la realidad y en l~ e~ 
presión de esta forma fatalista de pensar el mundo, do pen
sarlo din¡mica o ust&ticnmc11Lo, en la manera co1no rcaliza11-
su enfrentamiento con el mundo, se encuentran envueltos sus 
''ternas generadores''. 52) 

Es preciso aclarar que la presentación de estas técnicas se 

hizo por separado por cuestiones didácticas y analiticas pero no-

se dan por separado, sino por el contrario existe una interacci6n 

dialéctica entre ellas. Y la selecci6n de 6stas se raaliz6 con -

base en la investigaci6n pcdag6qica de Frcirc ya que nos aporta -

elementos muy valiosos para la propuesta que estarnos manejando, y 

si lo que se pretende es la participaci6n del trabajador-educando 

estas ti>cnicas l<) permiten ya que lo integran a la participaci6n

directa de su capacitaci6n-educaci6n. 

En la e.tapa 11 de esta propuesta se hace referencia a la -

ejecuci6n de la metodologia ya explicada (aplicaci6n del m6todo y 

52) FREIRE, Paulo. op. c.(.t.., p. 126. 
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t~cnica). Porque a travós de ellos se describen la naturaleza de 

las necesidades, se señalan los factores condicionantes y por me

dio de un anfilisis de la informaci6n recabada se dé el diagnósti

co de necesidades de capacitaci6n y con base en él, planear los -

programas pedagógicos que sustenten la realidad del trabajador- -

educando, lo que redundará en beneficio del mismo, empresa y usua 

ríos. 

En la. te1t.ce.1ta. y úl.U.ma. e.tapa se propone la evaluaci6n part!_ 

cipativa en cada una de las etapas del proceso, para proponer e~ 

bias, detectar fallas, aportar conocimientos, etc., la evaluación 

permite la praxis, es <lccir orienta a un momento dial6ctico y por 

ser una propuesta con base en la investiga:i6n participativa su -

evaluaci6n también debe ser participativa. 

Esta propuesta queda abierta a nuevas aportaciones, avances, 

críticas, etc., no cstfi cerrada en su enfoque ni en sus plante~ -

mientas, ni pretende descalificar otras; simplemente pretende ser 

un elemento de reflexión que nos lleve a la discusión critica y -

creativa. 
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PROCESO PARA ELABORAR UN DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE 

CAPACITACION CON BASE EN LA I~VESTIGACION PARTICIPATIVA 

l. ETAPA DE: 

1) Investig1c16n 

DIALOGO 
(Acci6n y teflexi6n) 

2) Discusi6n y Decisi6n 

2.1 Selección de m~to 
dolog1a y ~==-

II. ETAPA DE EJECUCION 

l. Aplicaci6n del m6to 
do participativo -

2. Análisis de la in-
formaci6n 

NIVELES: 
1.1 Global o Macro 

(evidencias generales) 

l. 2 Sectorial 
( selecc16n de áreas criticas) 

l. 3 Micro 
(evidencias espec1ficas1 

2 .1. 1 Obscrvaci6n partici-
pativa 

2.1.2 Redu<0ci6n 

2.1.3 Cudificaci6n 

2.1.4 Descodificaci6n 

l 
- Describir la naturaleza de -

las necesidades* 
- Señalar los factores condi-

cionances 
- Dar alternativas de soluci6n 

3. Diagn6stico de nccc ~=----------'' sida des 

3.1 Informe del Dia51. 
nústico 

III. ETAPA DE EVALUACION** 

Planear programas de capaci
taci6n acordes al diagn6seico. 

Naturaleza de las necesidades: de la institución, ctcl USUilrio, del traba
jador, laboral y de aprendizaje. 

supervisar el desarrollo del programa, rendir informi1ci6n, seguinuento del 
trabajador-educando, evaluación del proceso. 
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NOTA: 

Como se puede notar el título de partida de la tesis nos -

estfi anteponiendo una postura ideológica de tipo funcionalista;

pero s6lo a trav~s del transcurso de la investigación y hasta --

que se cuestiona y construye el objeto de estudio es cuando nos-

percatarnos de dicha situaci6n, situación que tratamos de recons-

truir al cambiar de sentido mediante una reconceptualizaci6n de-

los términos mu.ncjados. En nuestra opini6n lo que se pretende -

es que se considere un nuevo .proceso de elaboración de planes y

programas de capacitaci6n para formar trabajadores concientes 

del por qué y para qué de dicha capacitación y porque: 

"La tecnología m¡s avanzada es incapaz de producir rosul 
tados hasta tanto sea asimilada por loo trabajadores, y -
cuanto mSs complejo y caro sea el cqui1)0 lccnol6gico, roaa
fficil resulta estropearlo que usarlo correctamente'', 

O lo que es lo mismo, que los avances científicos y tecno-

16gicos no bastan para que la producci6n aumente;el incremento -

sólo puede lograrse con el trabajo del hombre, una fuerza de tra 

bajo educada. 
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CONCLUSIONES 

La presente investigaci6n se realiz6 con la finalidad de -

analizar la diferencia que existe entre lo teórico y la práctica

llevada a cabo para la detección de necesidades de capacitación -

en el Sector Salud y posterior a este anSlisis, elaborar una pro

puesta pedagógica que permita la rcflcxfón y u.cci6n con bases 

cient1f icas de algo nuevo en lo que a detccci6n de necesidades de 

capacitaci6n se refiere, por lo quo concluimos en primer lugar 

que los términos manejados como "conceptos" de capacitación y 

adiestramiento en lus instituciones investigadas, son la prSctica 

de lo dominante y éctos son rctomaL::os de fuentes hibliogr:ificas -

que estudian el proceso de capacitaci6n en empresas que proporci~ 

nan productos, olvidando la diferencia que existe en la elabor~ -

ci6n de un producto y el otorgamiento de un servicio que más que

darse en serie y cantidad debe darse en forma individualizada y -

en calidad. 

La base funclamental de dichos "conceptosº está constituido

por la rcglarnentaci6n en la Secretaría del Trabajo y Previsión S~ 

cial; organismo gubernamental que se encarga de la ejecusi6n de -

lo estipulado en la constituc:ión política de los Estados Unidos -

Mexicanos y la Ley Federal del Trabajo. 

La capacitación tiene sus bases en lineamientos legales y -

debe interesar tanto a las autoridades pGblicas como a las priva

das incluso al mismo trabajador; por ello todos deben integrarse

estrechamente para buscar la solución de los problemas de capaci

taci6n que se les presente. 
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Asi mismo que la administraci6n de empresas continúa sien

do la base piramidal de la capacitación y que ésta se dirige fu~ 

damentalmente a la satisfacción de las necesidades de la empresa, 

tomando al trabajador como un instrwncnto satisfactor de necesi

dades de la empresa. 

Si lo que se busca con la capacitación es mejorar las con

diciones del trabajador, la producción y los servicios que se -

prestan, es importante conocer que el trabajador no es unicamen

te actividad en la producci6n; sino que es un ser social que PªE 

ticipa en todas la5 actividades do la vida en sociedad y esta re 

laci6n ejerce una influencia en el conocimiento humano. 

La formaci6n de recursos humanos para la atención de la sa 

lud y la investigaci6n de la misma deben estar acordes con las -

demandas, necesidades y aspiraciones de salud de todos los comp~ 

nentes de las colectividades, ya que la capacitaci6n y el adies

tramiento en el trabajo tienen influencia en la calidad de los -

servicios otorgados. 

Para que la capacitaci6n no sea un escape del trabajador -

de su 5rca de trabajo es de gran importancia que se haga una 

"perfecta" detecci.6n de necesidades y se asegure que los candid~ 

tos posean aptitudes mínimas para los aspectos en los que se les 

vaya a capacitar. 

La capacitación debe basarse principalmente en las necesi

dades reales del trabajador educando, porque a partir de la de -

tecci6n de necesidades es como se podrá establecer un sistema de 

capacitaci6n que forme actitudes favorables al interGs del trab~ 
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jador, empresa y sociedad en general. 

Cuando la empresa proporciona servicios los resultados de

ben ser valorados mediante la productividad del elemento humano

y en la calidad de los servicios que estcn prestando, mediante -

la programación de la capacitaci6n, señalando necesidades, nive

les de servicio, niveles de capaciti:1ci6n, tipo ·1 operaci6n de -

los cursos, así como el número que deben programarse y su perio

dicidad. 

Pensamos que los problemas de capacitación pueden resolvc!. 

se mejor al interior de cada WLa de las áreas de trabajo y con -

la participaci6n activa de cada uno de los trabajadores integra~ 

tes del equipo de trabajo, únicamente contando con la guía, ase

soría y apoyo de un sistema bien conformado de capacitaci6n, cl

cu51 debe supervisar el desarrollo de los programas, evaluar sus 

resultados y vigilar la adecuada utilización de los recursos hu

manos capacitados; tomando en cuenta el análisis de experiencias 

personales y grupales que permita la integraci6n del equipo de -

trabajo, es decir, los trabajadores pueden ser capaces de anali

zar qu6 es lo que pasa y les 9ermite enfrentar con sentido críti 

co los hechos y sucesos, y tI!lÍ poder resolverlos. 

El conocimiento del hombre depende de su actividad en ln -

producci6n, porque en 6sta es donde el hombre va comprendiendo -

los fen6menos, las propiedades, las leyes de la naturaleza, as1-

es como descubre las relaciones entro sus semejantes, porque a -

trav~s de estas relaciones satisfacen sus necesiriadcs. Y la ca

pacitaci6n permite la relación del trabajo con el hombre y del -
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hombre con el trabajo d~ndose la interacción teoría-pr~ctica. 

Consideramos que el desconocimiento así como la falta del

di§logo no permite que los trabajadores educandos accedan de ma

nera conciontc a su propia transformación. Si la tecnología y -

sus procesos cstan en constante cambio, el hombre debe siempre -

integrarse a esos cambios para evitar permanecer en un solo mo -

mento de la vida. 

En la capacitación se requiere de instrumentos y criterios 

uniformes, por lo tanto, es importante establecer procedimientos 

que apoyen su organizaci6n y desarrollo. Uno de estos proccd~ -

mientas es la elaboración del diagnóstico de necesidades con ba

se en la investigaci6n participativa. Su diseño y operación de

ben estar enfocados a estructuras Y organizar todas las activid~ 

des de enseñanza-aprendizaje con el objeto de cubrir las necesi

dades de los trabajadores, usuarios y empresa; es por esto que -

consideramos que en el sector salud, antes de estructurar progr~ 

mas de capacitaci6n, debe detectar las áreas deficitarias, iden

tificar y jerarquizar las deficiencias, para poder proporcionar

los conocimientos requeridos. 

Con la propuesta se pretende evitar la capacitación mecan.!. 

cista y no social por el empleo de procedimientos tecno-metodol~ 

gicos no IÍtiles, ya que no proporcionan la realidad al dar pará

metros subjetivos, porque las sensaciones s6lo resuelven el pro

blema de la apariencia y s6lo la teoria el de la esencia. 
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