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INTRODUCCION

La capacitacifén a partir de la revolucitn industrial, ha
ocupado un  lugar preponderante, ¢omo un recurso para lograr el
desarrollo de las aptitudes de todo ser humano; asi como el ——
perfeccionamiento y la actualizacién de acuerdo a los avances
cientf{ficos y tecnolbgicos de su época. En la actualidad, la
capacitacidn es retomada como una modalidad extraescolar de --
educacibn concebida ésta como la forma "por la cual el hombre
puede integrarse al medio que le rodea en constante evolucibn,
apoyindose en medios institucional, materiales y humanos, dan-
dose en el seno de 1la sociedad".l) Y porque va dirigida a los
trabajadores en forma permanente para realizar determinadas ta
reas en el proceso productive. Vinculando mis estrechamente -

al individuo para que otorgue una mejor respuesta a las necesi

*
dades ) de la cmpresa.

Las exigencias econSmicas, socrales e industriales asi -
como los avances cientificos y tecnolt6gicos orientan al Estado

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

1 LARA DiLauro, Ma. Teresa, ef ad., "Los aspectos econdmicos

de la educacibn permanente..." p., V4.
*) Entendiéndose como necesidad todas aquellas carencias en ~-
una empresa o institucidn, o deseos que son de vital impor-
tancia en la vida de un individuo, existen en el hombre ne-
cesidades reales que son comunes a tadas las personas y es-
tan fntimamente tigadas por su propia naturaleza. Las _nece-
sidades sentidas son aquellas ge las que se¢ estd plenamente
consciente y puede tratarse de necesidades reales o necesi-
dades subjetivas (necesarias para algunos casos especificos).



dusi:riales. comerciales, financieras y de servicios personales;
encontrando en ésta Gltima al sector salud, que tiene como uno
de sus objetivos mantener actualizado al trabajador, pues al --
igual que en otras empresas la capacitacibn es necesaria en la
relacifn laboral y &sta debe darse con base en la deteccibn de
necéesidades, para el logro de los objetivos y metas plancadas -
tanto por la empresa, como por el capacitador y capacitando, yva
que los logros obtenidos van a repercutir en beneficio de los -

usuarios a los cuales se dirijan sus acciones.

Los servicios de salud se clasifican segln su atencién: -
en personales y no personales y por su papel especifico en pfi~-
blicos y privados. Los scrvicios pliblicos son las institucio--
nes de sequridad social e institucliones sanitario asistenciales,
las cuales dirigen su atenci6n a cumplir con las normas guberna
mentales de proporcionar servicios para fomentar, conservar y -
recuperar la salud como un derecho de todos los mexicanos; fun-
cibn que pertencce a la Secretarfa de Salud, los servicios médi
cos del Departamento del Distrito Federal y el Sistema Nacional

del Desarrollo Integral de la Familia.

En segundo lugar estdn las instituciones de seguraidad so-
cial basadas en un derecho gremial a la prestacibn de servicios,
la salud entre ellos, financiadas por las aportaciones econbmi-
cas de los trabajadores, patrones 0 el gobierno; dentro de di--
chas instituciones encontramos al I.M.S.S., I1.5.5.S.T.E., PEMEX
y la Secretaria de Marina. Por Gltimo estdn los servicios de -

salud privados, constituidos por individuos o grupos asociados



que prestan servicios como negocio, sujeto-a 1as leyes del. mer

cado Yy ai régimen de lipre empresa.

Debido a la magnitud que implicarfa el estudio de todas
las instituciones que Integran el Sector Salud, se elige en -~
forma representativa a los servicios plblicos y de éstos a la
Secretaria de Salud e Instituto Mexicano del Seguro Social ya
que en arbas encontramos diferencias de tipo econdmico, de pobla
¢idn que atiende y nGmero de personal adscrito. ELl acceso a
los servicios de salud y el tipo de servicios recibidos varian
en razfén de las clases sociales; asl encontramos que en la Se-
cretarfia de Salud se atiende a la poblacibn sin derecho a la -
seguridad social y que no tienen recursos necesarios para los
servicios privados; en cambio el I.M.S.S. atiende a la pobla-~
cidn afiliada como lo son los derecchohabientes (asegurados di-
recros o cotizantes, a los familiares de los ponsionados).II)
Conociendo estas caracteristicas que diferencian ambas institu
ciones, nos interesa conocer cfmo lleva cada una el Proceso de
Deteccion de Necesidades para la capacitacidn de su personal -
ya gque ambas tienen como objetivo proporcionar servicios entre

ellos la salud.

Por otra parte también cabe mencionar, que con base a -—
las disposiciones legales de la constituciodn politica de los -

Estados Unidos Mexicanos, en el articulo 123 fraccion XIII don

1) GONZALEYZ Casanova, Pablae. "Salud, Seguridad Sec...", pp. -

177-196.



de establece: que todas las empresas gque proporcionen bienes o
servicios se comprometan a capacitar a sus trabajadores, de --
acuerdo a los planes y programas vigentes, emanados de la di--
reccibn general de capacitacion y productividad, de la Secreta

ria del Trabajo y Prevision Social.

La capacitacioén como actividad social, requiere bisica--—
mente ser planecada con base a la deteccibén de necesidades rea-
les, y que éstas sean manifestadas por el trabajadur asf como
por la empresa, ya que deben ser correspondientes por estar --
sirviendo a algunos integrantes del sector productive; de no
ser asi, todo programa de capacitacibn que se implemente sin -
considerar ambos factores no alcanzaria las metas para lo cual
fue plancado. S1i la capacitacibn es considerada como un dere-
cho laboral por medio del cual el trabajador obtendrd los cono

)

cimientos necesarios para elevar su nivel de fcrmacién* ¢ in-
formaci6n (y con ello su nivel de vida), obtener mejor posicibn
en el campo laboral y proporcionar mejores servicios; es funda-
mental contar con un sistema que detecte las necesidades reales
en que vive la poblacifn (empresa, trabajador y pGblico) a la -

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

vicios.

M Entendiéndose por formacidén al descubrimiento y desarrollo
de las aptitudes humanas gue permitan una vida activa, pro
ductiva y satisfactoria. A través de la capacitacién, mejo
rar ifa capacidad del individuo para la comprensidn indivi~
dual o colectiva de las condiciones de trabajo y las de la
sociedad. Cf4, con la definicidn de capacitacibn en el ca
pituto Vi, Pag. 74.



Cada modo de produccidn define las cuestiones bisicas
de la economfa; qué producir, cdmo producir, culnto,-

para quién. La solucidn de estas necesidades son asi
mismo peculiarecs y especificas a cada modo de produc-
¢idén. La respuesta a las necesidades de qué y cémo -

producir, determina las opciones tecnol8gicas tomadas,
el papel del conocimiento cientifico y tecnoldgico en
la produccidn, las formas de organizacidn y divisidn
del trabajo y por tanto los requerimientos de fuerza
laboral y su perfil de calificacidn. III)

De lo anteriormente citado se sefiala que en el proceso -
de capacitacidn se encuentra una etapa esencial que ¢s la de--
teccibn de necesidades de capacitacibn y que &sta va a estar -
unida a muchos factores, en donde se involucran a los recursos

humanos, eccondmicos, fisicos, politicos y scciales.

Para la realizacidn de la presente investigacibn, el pro
ceso de deteccidn dc necesidades de capacitacifn se eligib el
sector salud, ya que éste como organismo empresarial, tanbién
considera que la capacicaci6bn de sus elementos que lo integran
es una de las bases de su fortalecimiento. Otrc de los moti-
vos de su eleccidn, es que nosotros como integrantes del equi-
po de trabajo ac una de las insticuclones (I.M.S.S.)}, nos in-
teresa conocer cbmo sc lleva a cabo la deteccidn de necesida-—
des de capacitacibn, y s1 en otra institucibn (Secretarfia de -
Salud) que al iqgual quc la primera tienc como objerivo propox-
cionar serviclos en los aspectos educativos, sociales, ccon6m£
cos y administrativos de la salud; existen aiferencia y/o simi

litudes en su proceso ae deteccidtn de necesidades de capacita-

o GUMEZ Campo, Victor M. "Carlcter histdrico y sistémico -~

de las relaciones entre sistema educativo... p. 6.



cibn.

Como Pedagogas, nos lnteresa saber si la capacitacidn es
llevada a la préctica como un proceso de planeacibn en la for-
mulacibn de los planes y programas, y si &stos estdn basados -
en las necesidades reales del trabajador, ya que puecde existir
organizacién pero no planeaci6n, asi mismo conocer si los --—
programas de capacitacifn pretenden alcanzar los mismos objeti
ves en ambas instituciones o si cada una ticne objetivos dife-
rentes cufl es la razbn, y finalmente de este anflisis dar una
propucsta pedagbgica que permita generalizar el proceso de de-
teccibn de necesidades de capacitacibn en todas las institucio
nes que integran al Sector Salud (I.M.S.S., S.S., 1.S.8.S.T.E.,
D.I.F., ete.).

Para la realizacifn de la investigacifbn nos apoyaremos -
en el mBtodo comparativo, el cual consiste en analizar el dato
concreto, y deducir del mismo los clementos constantes, absg---
tractos generales. Es decir permite obtener una relacifn en--
tre los hechos observados y sistematizar una tendencia natural
de nuestra mente; y la teorfia sociopolitica ya que nos permite
el empleo de categorfias de andlisis marxistas, entre ellas te-
nemos cbmo se concibe la productividad del trabajo, la rela=--
cibn que existe entre educacifn y el sistema productivo, rela-
ciones de explotacibn, cambio social, clase social y modo de -
produccién. Categorias que serdn utilizadas para la interpre-
tacibn y andlisis de los diferentes conceptos, té&cnicas y pro-
cedimientos empleados en el sector salud para determinar sus -

necesidades de capacitaci6n, y con la finalidad de enriquecer



la investigacién, ya que existen varios estudios realizados so
bre capacitacifn empresarial, pero en su mayoria van dirigidos
al sector industrial, mercantil, bancario entre otros, peroc lo
que a capacitacifn en el sector salud se refiere es escasa la

informacién, por lo que nos inquieta conocer cémo se est& mane
jando el proceso de deteccifn de necesidades y si €ste consti-
tuye una de las bases en la plancacidn de los programas de ca-

pacitacién llevados a cabo,

La situacidn actual de la capacitacién y el adiestra--
miento en México, requiere bdsicamente que los procedi
mientos que se lleven a cabo para cumplir con los obje
tivos de los planes de ecsta materia, scan uniformes y
adecuados. Es importante resaltar que la deteccidn de
necesidades cs un aspecto fundamental para gue la for-
macidn profesional cumpla con su finalidad. La reali-
dad muestra que cuando no se llevan a cabo acciones --
tendientes a detectar necesidades de capacitacién y --
adiestramiento, se suscita el fendmeno de capacitar ~-
por capacitar traduciéndose en una actividad que ade--
mis de no cumplir con su objetivo primordial propicia
el desperdicio, de recursos y esfuerzos, IV)

En ¢l primer capitulo hacemos referencia a los "conceptos”
(Entrenamiente, Adiestramiento, Capacitacifn, Desarrollo y call
ficacién laboral) predominantes en la prdctica y su relacién -~
con el sector preoductivo, para poder contar con un antedecente
que nos permita conocer la evolucibn de la capacitacién y, por-
que posteriormente en el capitule VI se hard una reconceptuali-—
zacibn de algunos de ellos a la luz de la Teoria Socioplitica

de la Educacién. E1 capitulo II contiene las bases legales en

v) Gufa prdctica para la deteccifn de necesidades de capacita
cifn y adiestramiento, p. 7.



que se gsustenta el proceso de la capacitacifn, asi como el sur

ginmiento de la misma en las instituciones investigadas.

Para poder llevar a cabo un andlisis Te6rico_Metodol6gi-
co, c onsideramos !'necesario en el capftulo III plantear un mar
co de interpretacién conceptual nara interrelacionar el scctor
salud con el sector productivo y el sector educativo. En el -
desarrollo del capitulo IV congiderames importante conhocer la
informacién bibliogrifica de los expertos que se han dedicado
al estudio del proceso de capacitacifn en nuestro pais. Para
relacionar lo tedrico propuesto por los expertos y la préctlca
llevada en las instituciones en el capitulo V se sefala como -
es llevado "tebricamente® el Proceso de deteccién de necesida-
des de capacitacidn. Por Gltimo en el capitulo VI a través --
del trabajo realizado para la elaboracidn de¢ los capftulos an-
tecedentes obtuvimos los elementos que nos permitieron selec-—-
cionar la metodologfa para la construccibfn de una propuesta pe
dagégica en la deteccién de necesidades de capacitacién; con -
base en la investigacifn participativa; entendifndose como in-
vestigacién participativa en su sentido mis genérico, todas las
estrategias en las qgue la poblacién involucrada participa actdf
va y condcientemente en la toma de decisiones y en la ejecucifn
de una o mis fases de un proceso de investigacifn. Cuando ha-
blamos de activamente es con referencia a una accién-funciln -
actiya que implica la modificacifn intensional de una realidad
dada especifica. FEl objetivo final de la participaci6én es in-
fluir directa o indirectamente en la transformacifn de la rea

lidad social, (E1 nundo de la realidad es el mundo de la reali-



zaclén de la verdad; es el mundo en que la verdad no esti dada
y predestinada, ni estd calcada indeleblemente en la concien-—
cia humana; es el mundo en el que la verdad deviene), asi como
la accifn-reflexién producto de la dialogicidad. Este proceso
de investigacibn participativa se considera como parte de la -
experiencia educativa gque sirve para determinar las necesida-
des de la comunidad laboral, y para aumentar la conciencia y -

compromiso dentro de 8sta. .
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CAPITULO I
CONCEPTOS:  ENTRENAMIENTO, ADLESTRAMIENTO,
CAPACITACION, DESARROLLQ Y CALIFICACION LABORAL

Para iniciar el presente capituloc creemos necesario acla
rar que la presentacién de los t8rminos mancjados es con la fi
nalidad de contar con una base que nos nermita dar a conocer de
que manera sc¢ utilizan los diferentes "conceptos" del proceso -
de la capacitacibédn laboral. Debido a que en las investigacio--
nes realizadas;hemos encontrado que dichos "conceptos™ han sido
codificados y generalizados a tal grado que en todos los medios
donde se encuentra el hombre con intereses para la capacitaci6n
dichos "conceptos”™ han sido rectomados de igual manera, por ello
trataremos de dar una idea general de lo que sc ha venido mane-

jando desde que surge la inguietud por la capacitacidn.

El fenfmeno de la capacitacién se ha dado desde que el —--
hombre tuve la necesidad de trasmitir a las nuevas generaciones
los conocimientos y habilidades que le permitieran conocer el -
manejo y uso de sus instrumentos de Lrabajo para su subsisten-—
cia. En su desarrollo his£6rico el hombre ha presentado dife-
renteg facetas en su forma de vida; en cada una de ellas ha re
cibido influencias externas acordes a la situacidn econdémica -
politica, social y cultural. Por esto consideramos convenien—
te hacer mencifh. de los camblos sufridos en las relaciones so
ciales de trabajo a partir del feudalismo. Pero antes es nece

sario que nos remitamos a esclarecer cbmo se df el conocimien—
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to en el hombre y por qué pensamos que los elementos maneja-—-
dos como "conceptos" no estén bién definidos. Si recordamos a
Karel Kosik, nos indica que, "... El pensamiento dialéctico --
distingue, entre representacibn y concepto de las cosas, y por
ello entiende no s6lo dos formas y grados de conocimiento de -

1)

la realidad, sino dos cualidades de la praxis humana". con
base en lo anteriormente citado encontramos, que el hombre ha-
ce uso de su "realidad" en relacibn Gnicamente de representacio
nes e impresiones llevindolo a obtener un ccnocimiento no anall
tico sinc a un conocimiento intuitivo y crr6neamente separa el
fen6uwenu de la esencia o viceversa, olvidando que ambos deben -

darse para poder establecer un concepto con base en la concien-

cia real y no gquedar en las representaciones o ideologia.

Es decir que los diferentes "conceptos" manejados como -
tal en el proceso histbrico de la capacitacibu y desarrollo -~
del ser humano implican un doble sentido y dependiendo de los
intereses perseguidos e¢s como se le va otorgando un diferente

significado,

En el feudalismo se percibe la necesidad de trasmitir -
conocimientos para la adgquisicibn de habilidades y destrezas -
en los determinados oficios. En esta época se conatituyen las
corporaciones o gremios formados por individuos de una misma -
profesi6én u oficio que vienen a reglamentar las condiciones o
caracter{sticas del trabajo tales como: la jornada, el salario

y los niveles jerirquicus, como un producto de entrenamiento.

L)Y xosik, Karel. Dialfetica de £Lo Concreto, p. 25,
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Entendiéndose como entrenamiento, a toda aquella accibn encém£
nada a la realizacibn de actividades eapecificas en un area.—
de trabajo que no requiere necesariamente la utilizacibn de -~
procesos mentales complejos, por ello se utilizan como pricti-

ca o ejercicio de un aprendizaje.

La revolucib6n industrial con sus avances cientificos y -~
tecnolégxcos constatuye un factor decisivo en la indusctria -~ -
pués se inicia la utilizaci6n de maquinaria para acelerar la
productividad y a la vez obtener productos de mejor calidad, -
en mayor cancidad y en un minimo de tiempo y esfuerzo {uno de
los principios de la administracifn). E1 uso de la maguinaria
di como consecucncia el requerimiento de personal adiestrado -~
con la finalidad de incrementar la eficiencia en la produccitn,
a través de habilidades, experiencias o aptitudes en el traba-
jador, utilizando rvodos los elementos que integran el recurso
humano, tales como: conocimientos, experiencias y capacidades.
La complejidad de las labores y el crecimiento de las &reas -
provocé que se estudiara nuevas formas de administracibn, Lla
mando a estos esctudios la administracibn ciencifica. Hacemos
referencia a la administracibn, ya que esta ciencia fue una -
de las primeras que aport® sus conocimientos al sistema capi-
talista, permiciendo a través de sus principios establecer un
control sobre la ejecuci6n directa del trabajo y sefala la ne
cesidad de planear hasta el mi@s minimo detalle de los movi---
mientos del trabajador en el acto de la produccibn. Como se
puede ver generar productividad implica coordinar adecuadamen

te los recursos humanos, fisicos, materiales y econbmicos con
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que act@an en un determinado contexvo social y econbmico. Por
lo anteriormente méncionado observamos que en manos de quienes
se encontraba la organizacién y direcci6n de roda empresa fue-
ra de servicio o de productos era de ta adminiscracién; por lo
ctanto quien detectaba las deficiencias o las carencias de los

trabajadores en la "calidad" de sus servicios o en sus produc-
tos eran dirigentes administratives, por elleo surge la necesi-
dad de planear e implementar programas que ayudaran al trabaja
dor a desarrollar sus aptitudes que les permitiera mejorar sus

condiciones en el trabajo y asif elevar la productividad.

Por lo que se concluye que la administracién tiene un rol
importante para el sostenimiento del sistema a través de la ca
pacitacién laboral, ya que desde fechas anteriores {(revolucibn
industrial, década de los setentas) y en la actualidad conti--
nua viéndose el proceso de capacitacidn con miras administrati

vas.

Hasta el momento sc¢ han realizado una serie de estudios -
e investigaciones sobre la capacitacién y el adiestramiento, -
pero cabe considerar que afin no se ha realizado lo concernien~
te a una conceptualizacitn méds formal de dichos términos, por
Lo que es convenlente comenzar por hacer mencibn de los "con--

ceptos" que se tienen hasta Gltimas fechas.

En primer t8rmino la Ley Pederal del Trabajo, capltulo -
III Bis, que trata de la capacitacibén y el adiestramiento de
los trabajadores, en el arctfeculo 153-F, sefiala que: la capacl

taci6n y el adiestramienco deberin tener por objeto:
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I} Actualizar y perxrfeccionar los conocimientos y habi
lidades del trabajador en su actividad, asi como prcpoz
cionarle informacién sobre la aplicacidn de ia nueva —--
tecnologia en ella,

II) Preparar al trapajador para ocupar una vacante o
puesto de nueva creacién,

III)} Prevenir riesgos de trabajo,

I1V) Incrementar la productividad y 2)

V) En gencral mejorar las aptitudes del trabajaaor.

Tomando en cucnta lo anterior identificamos que los ter
minos empleados actualmente son mancjados como sinBnimos (ca=-
pacicacibn y adiestramiento), para los fines de este capitule
se manejardn las definiciocnes con base o la informacidn obte-
nida de varias fuentes bibliogrdficas donde definen: adiestra
miento comoc la accibn destinada a desarrollar las habilidades
y destrezas del trabajador implantados a través de modelos rf
gidos e inflexibles con el prop6sito de incrementar la efi---—

ciencila en su puesto de trabajo.

La capacitacién es considerada como el proceso dinfémico
encaminado a desarrollar las apticudes del trabajador con la
finalidad de prepararlo para desempenar eficientemente los --

aspectos t&cnicos en su drea de trabajo.

Como se puede notar los enunciados presentados preten--
den ser representativos de lo habitualmente manejado, pero --
afin no existe una adecuada precisifn de dichos términos lo --

cual haga visible y mds objetiva su distincibn.

En la actualidad se empieza a considerar el recurso hu-

2) Ley Federal dei Trabajo. De La capacttacifn ¢ adiesframien

miento de Los tnabajadones, p. 56-A.
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mano como el elemento mds importante de toda empresa, ya que
&ste as el que puede realizar camblos y proponer alternativas
para que la empresa optimice sus demis recursos, por ello cs
necesario no clvidar las caracterfsticas que lo incegran como
son sus conocimientos, experiencias, aptitudes, capacidades -
fisicas y mencales, emociones, vocacibn e intereses:; para - -

"otorgarle la oportunidad de desarrollo", considerando a &ste:

como la evolucidn ae las posibilidades ae crecimiento,
de promocidn de una persona, o de una idea en un senti-
do, ampiic y general es la planeacidn de la utilizacidn
deli potencial de un individuc at ofrecerle oportunida--
des para su crecimiento personal. 3)

Para el logro de los objetivos y metas del trabajador y
la emprtsa los cuales repercutirin en los usuarios finalidad

que se pretende alcanzar en la actualidad.

Administrativamente la capacitacién y el adiestramiento
estdn ligados estrechamente a la concepcifn e importancia que
se dé a los recursos humanos en el aesarrollo de la empresa,
la intencionalidad de las inversiones en capacitacibn y adies
tramiento se establece en funcitn de reducir los costos de --
operacibn, para lo que se hace acciones destinadas a mejorar
los conocimientos, las actitudes y las hab:ilidades; se consta-
tan el aprendizaje, se estudia su aplicacion al trabajo y se
cuentan los resultados obtenidos. En primera instancia lo --
que plantea es incrementar las utilidades mediante la reduc--~

cibn de costos de producci6n, la disminucién de p€rdida de ma

3 GRAIG, L. Ropert. Desaarolfo, p. 430.
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‘teriales Y de:tiempos perdldos.d)

Por todo lo anterior podemos considerar que desde el ~~
punto de vista admnistrativo; la deteccién de necesidades de
capacitacibn se dirige principalmente a la sacisfaccibn de ne
cesidades de la empresa,* como el aumento de la productividad
pasando por alto las necesidades propias del trabajador; por
otra parte también podemos mencionar que algunas empresas Gni
camente “cumplen" con el proceso de capacitaci6n por que éste

es un requisito legal, un derecho de todo trabajadox.

La capacitacibn produce no s6io una especializacidn de
las tareas, sino tambifn una divisi6bn del trabajo y diferen--
ciacitn de los trabajadores y relaciones de dominacién-subor-
dinacidn. La organizacibn del trabajo introduce principios -
ordenadores y cl propiectario o representante de los medios --
de produccibn, recurre a diversos medios para imponer sus in-
tereses y organizar las tareas a fin de obtener el miximo ren

dimiento.

Por lo tanto es necesario dar a convcer c6mo se concep-
tualiza calificacidon laboral. Entendiendo a &sta como, "la -
operacion completa de determinacién del valor de un trabajo -
individual en una organizacibn, con relacibn a los demas tra-

5
bajos en ta mlsma".d) Necesaria para determinar ocupaciones

4) GONZALEz de ia Rosa, Jesis, Diseiio de una mexodologla, p.26.
* s s
) El proceso de deteccidn de necesidades de capacitacibn do-
minante que manejan las empresas se revisa en el capitulo

Iv, pag. 42.

51 PEREGO, Lulgi y Ricardi Ricardo. Cafiftcacibn de Los pues-
Los, p. 4u0.
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y tareas después de un proceso de capacitacibn y desarrollo.

Debido a que nuestro objeto de estudio escd delimitado
a la deteccibn de necesidades de capacitacitn consideramos -
necesario definir qué se entiende por necesidad y diagnbsti-
co con la finalidad de especificar exactamente a que nos va-
mos a referir inicialmente cuando hablemos de uno y de otro.
"En la medida en que el lenguaje comlGn y CLertos usos espe——
cializados de las palabras comunes constltuyen el principal
vehiculo de las representaciones comunes de la sociedad, una
critica logica y lexicolGgica del lenguaje comfin surge como
el paso previo mis indispensable para la claboracion contro-

6

lada de las nociones cientfficas™.

Tal definiecibn sblo puede venir al término de la cien--
cia lo que vamos a hacer inicialmente esth destinaco exclusi-
vamente a emprender la investigacifin, a determinar a la cosa
que ha de estudiarse, sin hacer anticipaciones acerca de los

n Alfonsc Siliceo considera el término

resultado del estudio.
necesidad de capacitacibn "como aguellas carencias en los co-
nocimientos o habilidades que bloguean o impiden el desarro-
llo de‘las putencialidades del individuo y la eficacia en el

desempefo de su trabajo".m

En el proceso de la capacitaci6tn la deteccifn de nece-

8 BompIEU, Prerre, etal. La huptura, p. 28.
n 1bid., p. 135.
8)

SILICEO, Alfonso. Como deteaminan neces.idades de capaceta-
edlbn, p. 59.
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sidades debe ser tomado como punto de partida ya gue a partir
de estas encontramos que: se elaboran los programas de capaci
tacibn, permiten tomar decisiones al respecto, implementacifn
de técunicas y que la formacibn profesional cumpla su finali--
dad etc., para identificar dichas necesidades es nccesario --
auxiliarse de métodos especificos entre los cuales encontra--
mos el diagnbstico el cual se define como: la evaluacidn de -
una situacidn dada, juicio emitido sobre un hecho y su conjun
to de cicunstancias. M&s estrictamente hace referencia al mé
todo por el que se trasladan y comparan hechos conocidos con

otros desconocidos para describir mediante ¢sta comparacibn -

rasgos distintivos anomalias o funciones deterioradas,

El objevivo de haber realizado la presentacifn de todos
los t&rminos antes descritos es con la finalidad de tener ba-
ses y de aclarar que debido a que la generalizacibn que exis-
te en el manejo del proceszo de capacitacibn en todas las ins-
tituciones que integran el sector salud, son utilaizadas de la
misma manera pues su base fundamental parte de lo emanado de
la Ley Federal del Trabajo y de su reglamentacibn en la Secre
tarfa del Trabajo y Previsibn Social. adem&s de que no exis-—
te en ninguna institucién up trabajo reconccado que permita -

fundamentar tebricamente lo ya expuesto.
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CAPITULG 11
ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA CAPACITACION

2.1 Bases Legales

2.2 Surgimiento de la Capacitacibn en el Sector salud:
Inscituto Mexicano del Seguro Social (I.M.S.S.)
Secretaria de Salud (§5.S.)
Instituco de Seguridad Social al servicio de los -
Trabajadores del Estado (1.5.5.S.7.E.}
Sistema ae Desarrolloc Integral de la Familia - - =

(D. I. F.)

En este capitulo trataremvs de rescatar los sucesos mas
relevantes que han permitido gque la vapacitacifn obtenga un -
mayor grado de “"interés” por la parte empresarial en beneficio
de los trabajadores, ya que con los adelantos tecnolfgicos a -
rafz de la revoluci6n industrial se han manifestado diversos -
cambios al grado de llevar a la capacitacibn al rango de norma

constitucional.

Es necesario mencionar que no se llevard a cabo un ana&li
sis riguroso de lo que se establece legalmente en cada uno de
los articulos manejados ya que el objetivo primordial es el de
dar a conocer un panorama general de los cambios legales que -
se han presentado a través del tiempo en que la capacitacibn -
ha constituido uno de los "derechos constitucionales de todo -

trabajador".

Para los diversos sectores lnteresados en la productivi-
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dad del pafs: gobierno, empresarios y trabajadoréé‘résulta es—
pecialmente importante estudiar cuil es el impacto que la capa

citacion puede tener.

En el campo del adiestramiento y la capacitacifn la le-—
gislacibn mexicana tiene valiosos antecedentes, en el contrato
de aprendizaje que contemplaba la Ley Federal del Trabajo de -~
1931. Desafortunadamente, la mala aplicaci6n del mencionado --
contrato provoct serios problemas, tales como la explotacidon -
de menores y adultos bajo el preotexto de estar sujetos a un pe
riodo de aprendizaje, ya que cntonces la ley, contemplaba la -
posibilidad de que el aprendiz reeibiera un salario menor al -~
minimo cuando estaba sujeto al periodo de ensenanza. En la -=
Ley Federal del Trabajo de 1931 igual que en la vaigente de - -
1970, antes de su reforma de abril de 1978, se considerS a la
capacitacibn como un beneficio para los trabajadores. Sin em=-
bargo tanto por falta de normas reglamentarias y la necesidad
de hacer de la capacitacifn un inscrumento de cambioc, ésta nun
ca llego a convertirse en un proceso permanente de superacidn

del trabajador y del trabajo.

La visitn del goblerno de México de aumentar la produc-
c16n y la productividad por‘mcdio de la organizacién y la ca-
pacitacién di6 pauta para que se reformara la constitucibn po
litica del pais en diciembre de 1977, elevando la capacita---
cibn al rango de norma constitucional. En consecuencia, se -'
reformb la Ley Federal del Trabajo, estableciéndose cl servi-
cio nacional del empleo, capacitacibn y adiestramiento, depen

diente de la secrctaria del Trabajo y Previsibn Social; de la
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cual emanan normas para aprohar los planes y programas de capa
citacibn, asi como autorizar, registrar y supervisar a las en-
tidades capacitadoras y llevar el regqistro de constanclas de -
habilidades laborales con la coordinacifn de la Secretaria de

Educacidn PUblica y entidades federativas.

Las reformas legales establecidas conceden a la promoci®én
a la organizacidén v a la vigilancia de la capacitacitn el valor
de interés social, como a la jornada y al salario, ubican a la
capacitacitn dentrc de las condiciones generales del trabajo. -
La Ley Federal del Trabajo sechinla como objecivos de la capacita
c1bn y el adiestramiento propurcionarles a los trabajadores co-
nocimientos y habilidades qgue los actualice v los perfcccione pa
ra ocupar vacantes y pucstos de nueva creacion, para incremen-

tar la productividad y prevenirlos contra riesgos de trabajo.

Es conveniente destacar la nccesidad de los propdsitos -
fundamentales de la capacitacidon ya qgue ésta debe satisfacer -
los intereses nacionales, sociales, empresariales y del propio
trabajador vinculanco en forma permanente tales propfsitos con

los efectos positivos de la capacitacifn.

En efecto es necesario que al mismo tiempo que la capaci
tacitn se orienta a la formacién profesional para el trabajo,
le haga cobrar cunciencia al trabajacor ae su propio valor, de
la importancia de los scrvicios que presca al pblico, la em—-
presa a la que sirve y de la naturaleza y el objeto sccial de
Gsta, para que Su organizacibn y su funcionamiento puedan ga--

rantizar los servicios que presta. En otras palabras creemos
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que la capacitacitn debe permitir en primera instancia la for
macrbn del trabajadoxr y de la empresa, para influir después -

en la accibn social de ambos.

La reiacidén enctre capacicacidn y trabajo queda formal
mente cstabiecida en la ley y adquiere un fugar prepon:
aerante; o5 dentro de Lla jornada taborai cguandeo deben ~
efectuarse los plances y programas dec capacitacidbn. 5i
s@¢ aamite la excepceidn serd bdsicamente en funcidn de -~
no sacrificar 1a productividad. 2)

Con base a lo anterior la Ley Fuderal del wrrabajo hace -~
notar que los resultados de la capacitacién "permiten el ascen

so y la certificacién de las habilidades laborales”.

Pero no aticende a la forma en gue ¢l trabajador pueda ~-
ser beneficiario de -los resultados obtenidos por el incremento

de la productividad.

2.2 Surgimientu de la capacitacifn en el Sector Salud:
Instituto Mexicano del Seguro Sccial (L.M.S.s5.)
Secretaria de Salud (S5.5.)

Inscituto de Seguridad Social al Sersvicio de lous
Trabajadores del Estado (I.5.5.5.7T.E.)
sistema de Desarrollo Integral de la Familia ~

(D.I.F.)
Para dar inicio al presente apartado primeramente dare-
mos a convecer al lector cimo esta constituido el sector salud

y posteriormente como surgib la capacitaciin en cada una,

9} GONZALEZ, de la rosa Jesds, Disefio de una Metodologia, p.
18.
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ﬂa‘seguridad social en México en su mas amplio significa
ao, representa el cunjunto de esfuerzos encaminados a proveger
la vida y los bienes de subsistencia, substituyendo conscience
mente la respunsabilidad individual por la respounsabilidad co-
lectiva, mediante las acviones de toda la ciudadania coordina-
das a través de sus estructuras gubernamentaeles. La sequridad
social surgi6 a fines del siglo pasado como clemento de media-
cidn politica, tbrmula para el mantenimiento y reproduccitn de
las clases trabajadoras. Por tanto posce, en sus wmodalidades
la naturaleza de un instxumento politico, ideolbgico y econbmi
co del Estaao gque plantea la anulacion de las contradicciones
de clase existentes en una sociedad capitalisca por la via de
la gestifn bipartita o tripartita de servicios de bienestar -
soclal, por ello debe conceblrse como un Instrumento para pro
teger y apoyar al maximo posible la salud, la alimentacion y
la educacién de sus trabajadores. Los origenes de la sequrai-
dad social pueden remoncarsc en la reforma agraria y en la le
gislacibn laboral de la constivucién de 1917, ambas fruto del
movimiento revolucionario y escablecen las bases que fundamen
tan el sistema de seguridad social que atGn prevalece en el --
pafs. También es consideracc como un instrumento hibrido pues
beneficia a algunos grupos asalariados que han ejercido presio
nes politicas importantes, que son gstratégicas en la produc-
cibn o claves en la estructura del poaer; di también protec---
cibn social y relativa seguridad econSmica a grupos desampara-
dos, por otro lado consticuye una alianza de clases antagbni--

cas, v finalmente puede cunsiderdrsele cumo 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 re
presentados por las casas de previsidn y la direccidn de pen
siones civiles hasta los actuales institutos de seguridad so
cial, como lo son el Instituto Mexicano del Seguro social, -
el Instituto de Seguridad Social al Serviciuv de los Trabaja~

dores del Estado, y otras organizaciones similares.

El sistema de seguridad sucial pretende un enfoque inte

grar al bienestar  del trabajador y su familia.

Considera tanto la atencibn a las necesidades bésicas —
en materia de salud como a las de capacitacibn. Ademis garan

tiza la proteccidn del trabajador y su familia.

En el contexto nacional la capacitacibn es considerada
como una aportacidn para disminuir el sub-empleo, para sopor-
tar el crecimiento industrial y la inovacibm tecnolbgica y pa
ra garantizar mejores niveles de productividad lo que hace --
que la capacitacifn para entrar al trabajo y ¢l trabajo mismo,
adquiera objetivos tan especificos como los planteados en la
ley. Disminuir los accidentes de‘trabajo, apoyar el ascenso,

incrementar la eficiencvia y en ellv la productividad.

La capacitacion en el drea del sector salud constituye
una de sus metas mis importantes pues a través de ésta se in
crementa la productividad y el "bienestar de los trabajado--

res y los usuarios®.

La capacitacifn en el Sector Salud surge como una mis -

de las prestacivnes otorgadas al trabajador a través de la se
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guridad social y como politica de los Estados Unidos Mexica-=-

nos.

Todas las instituciones cuentan con un comité& mixto que
que es el gue mantienc "coordinacidn" con la Secretaria del -
Trabajo y Previsibn Social, siendo &¢sta la que se encarga de
la vigilancia de que los programas y planes se cumplan, asi -
como aprobar y disponer que se hagan las "modificaciones" per
tinentes o rechazar segln el caso, los mencionados planes y -

programas que no "cumplan' con lo estipulado por la Secrecaria.

Asimismo cabe mencionar que los objetivos de capacita--
c16n y adiestramiento, en ¢l sector salud tienen los mismos -

tines:

Aumentar la productividad como meta primordial
"Mejoxar" las condiciones de vida del trabajador
"Modificar" la conducta del trabajador

Orientarlo hacia la "honestidad, libertad y justicia"”
Promover la ocupacién activa

Habilitarlo en el saber hacer

Apoyar el sistema escalafonario

Integrar al individuo a la organizacibn y funcionamiento

de la institucibn

Facilitar la obtencibn de mayor rendimiento del trabaja-
dor.

Brindar mejores servicios a los usuarios

Mejorar los ingresos cconbmicos del travajadox

De una u otra manera los objetivos que se plantean son in

crementar las utilidades mediante la reduccibn de costos de pro
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ducecibn, la disminucibn de pérdidas de wateriales y de tiem--
pos entre otras cosas, en primera instancia. Se busca que ~~
exista un buen clima de trabajo, que el trabajador se sienta
mis preparado, conozca mejor su puesto y sus funciones como ~

un medio para lograr los objerivos ceconbmicos.

Si partimos de que nuestra sociedad depende basicamente
de la productividad es necesario que todas las instituciones
que cuidan el equilibrio de la misma manera se preocupen de
aportar los sistemas de ensefanza que hagan de sus trabajado--~
res seres capaces y productivos cconémica y socialmente; para
lograr estos objetivos es necesario contar con personal inte-~
resado en su trabajo, al iqual que preparado humana y técnica
mente parxa lo gue e¢s necesario que teda empresa sea cual sea
su naturaleza debe contar con programas de capacitaciGu perma
nenies, sin clvidar que deben estar basados en las necesida--

des del trabajador, empresa y usuarios.
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CAPITULD 11
MARCO DE INTERPRETACION CONCEPTUAL

Interrelacidn del Sector Salud con el Sector Productavo
y &l Sector Educativo.

3.1 Productividad
3.2 Modo de Produccibn

3.2.1 Divisidn del Trabajo

3.2.2 Relaciones Sociales de Producciln

3.2.3 Clases Sociales

3.2.3.1 Movilidad Social

3.3 Educacién y Estructura Econbmica.

Para la elaboraciin de este capitulo nos apoyaremos en =
la teoria sociopolitica, ya que &sta nos permitiri trasladar--
nos de un pensamiento abstracto hacia un conocimiento real, --
con el empleo de categorias de anflisis marxista; categorias,-—
que nos permitirfin explicarnos la relacibn existente entre el
Sector Salud, Productivo y Educativo. Partiendo del concepto

de que:

Las caracteristicas que asumen actualmente en una so-
ciedad dada las relaciones entre educacidn y productivi
dad son la expresibn temporal de un largo proceso histd
rico, y sistémico, de 1tucha, contragiccibn y conflicto
entre los intereses de grupos y clases sociales ancagd-
nicos. 1Q)

10) GOMEZ, Campo, victor M., "Relaciones entre educacidén y --
estruc...”, Revista de la Fducacifn Superior No. 41, p. -
1g.
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De principio hay que considerar que el sistema econSmico
mexicano estd clasificado en sectores: Sector primario o agri-
cola y pecuario; Sector secundario ¢ industrial y Sector ter--
ciario o de servicios, en la actualidad sc contempla un sector
que podria considerarse como cuaternario o de la informacién -
estadistica que parrvicipa de las propiedades del secundario y
del terciario pero que ademds incluye aspecrtos de la educacitbn
informacidn, comunicaci6n, investigacibn, ecvc., lo que permite
el desarroullo ecunbmico de un pais. Dicha sectorizacibn res--
ponde a los objetivos y estrategias que persiguen el mejora---
miento de los niveles de bienestar de la poblacifn, con base -~
en su participacifn orgunizada y la plena utilizacibn de los -
recursos materiales, financieros con el propGsito de fortale--—

cer la nacidn.*

Retomando la ubicacibn sectorial se enctentra al sector

salud.** En el sector terciario o de servicios teniendo como

Para ampliar la informacibn referente a la sccrorizacidn,
remftase al "Plan Nacional dec Desarrollo 1983-1988",

Sector Salud es la conformacién de instituciones prestado-
ras de servicios para la salud, como resultado de la evolyu
cx1on hiscdrica y del desarxollo cconfmico del pafs. Las ~
instituciones que conforman el sector salud son: S§.5. (Se-
cretaria de Saludj, D.I.F. (Sisctema Nacional del pesarro--
llo 1ntegral de la Familia)}; éstas se encargan de propor--
cionar servicios a la poblacifn abierca y ¢l fortalecimien
to para los niveles ae la infracstructura praincipalmente,-
estados y municipios que lo requieran. 1.5.5.5.T.E. (Inst)
tuto de Seguridad social al Servicio de los trabajadores -
del Estaao), I.HM.S.S. (Instituto Mexicano del Seguro So-~-
cial) Proporcionan atencién a la poblacién derechohabiente
de la scguridad social.
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finalidad mejorar el nivel de salud, dar mayor cobertura, con
t;iﬁuir al bienestar y alcanzar mejores niveles de vida de la
poblécxén. Finalidades con miras a “conservar" el estado ar-
ménico bio-psicosocial® del individuo que solicite sus servi-
cilos y sea reincorporado lo mas pronto posible al sector pro-

ductivo.

Curresponde ahora explicar que el sector salud tiene una -~
interrelaciOn con el secton preductivo como integrante de la
economia del pais, por lo gue necesita, que sus elementos - -
(trabajadores) que lo integran participen en las funciones ge
nerales de €ste. Colaborando vn ¢l mantenimiento, restaura--
cidn y reproduccidén de la fuerza de trabajo; apoyando segn -
lo dicten las politicas del mismo, participa en la expropia--
cidn de la salud de la clase trabajadora y en la ideologiza--

cibn que de la salud hace la clase capitalista.

En el proceso del trabajo la actividad del hombre consi-
gue, valiéndose del instrumento correspondiente, transformar
el objeto sobre que versa el trabajo con ar:eglo 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 cambio de prima.ln

En el sector salud la productividad es considerada en -

relaci6n con la cantidad de poblacibn que recibe servicios -

1 MARX, Karl. ELl capital, p. 130, 137.
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en un tiempo determinado en los diferentes niveles de atenci6én:
preventivos; curativos y de rehabilitacibn;#*** y, desde el --
punto de vista administrativo la productividad se dirige hacia
el fomento de la investigacién acciones de promocifn, educa~--

cién para la salud y desarrollo del recurso humano.

Retomande nuestro objeto de estudio (Proceso de Deteccibn
de Necesidades de Capzcitacién en el Sector Salud), vemos que
en la actualidad el acelerado crecimiento de la tecnologfa asi
como los avances cientificos se maniticstan como una mayor ne~
cesidad de capacitacifn basada en una complejidad creciente en

las operaciones comprendidas en el proceso del trabajo.

El fenbmeno educativo constituye un componente gue va a
determinar el comportamiento de otros factores que conforman =~
una sociedad. Engels dice, que un modo de produccifn compren-—
de diversos niveles o instancias, lo econbmico, politico, ideo
légaco y tebrico. Al referirnos al aspecto econdmico, se esta

blece segln la teorfa de la funcionalidad técnica.**** Que la

e Niveles de atencion. La vrganizacidn Mundial de la Salud
§0.M4.5.) ¥ la Oficina sanitaria Panamericana (0.S.P.) han
idencificado tres niveles de atencibn, que Son compati--
bles con el sistema de salud antes mencionado y con la ==
problemdtica de salud del pafs.

wk k&

Funcionalidad Técnica. La teorfa de la funcionalidad téc-
nica de la educacidn es aguella que mantiene las relacio=-
nes entre ecaucacidn y estxuctura ccvondmica, intenta abar-
car no sélo el funcionamiento del mercado de trabajo o =-=-
rLas relaciones entre educacién e ingresos, sino adems --
otras dimensiones de mayor importancia como ¢l papel del

proceso cient{fico y tecnoldgico en desarrollo, en la edu
cacién y en el trabajo, y las politicas generales de dasa
rrollo educativo; por lo tanto se le asigna al sistema --
educativo el papel de proveedor de un importante factor -
de produccibn: el recurso humano; ya que la productividad
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educacidn favorece el rendimiento del factor trabajo.contribu
yendo activamente a la produccién incrementando la productivi

dad.

En t&rminos generales cada modo de produccién define las
cuestiones bisicas de la economia. Las necesidades de capaci
tacifén que surgen en el momento de la concepcibn son diferen-
tes de las del momento de la ejecucibn. Por lo tanto, no se
trata s6élo de decix gue las innovaciones provocan nuevas nece
sidades de capacitacién sino que se debe identificar la natu-
raleza especifica de la demanda. Pero el interés por incre--
mentar la productividad del trabajo es propio del capital, de
ahi el interés por mantener al trabajador continuamente en pro
ceso de capacitacifGn "pues a mayor capacitacién mayor produc-

cién" dando como resultado una capacitacién aliecnada. **¥x#

Por lo tanto en el sector salud la capacitacién aparece -
como una tarea especifica para asegurar un mejor rendimiento

de la fuerza de trabajo a través del modo de produccifn impe-

...depende fundamentalmente de la capacitacifn ocupacional;
conocimientos, habilidades técnicas y capacidaa para =--
aprender.

wxk ok
Entiéndase por alienacidn cowo el tipo general de las si

tuacioneo del sujeto absolutizado que se ha dado un mun-
do propie un mundo formal, rechazande por ende lo verda-
dero, concreto y sus exigencias. Por alienacidn en defi-
nitiva el hombre se pierde a sI mismo, se desadapta, se
proyecta hacia irrecalidades compensatorias. La aliena---
c16n es un modo existencial, un compromiso, una manera -
de vivir y de existir; es la manera de hacerse znauténti
co credndose un mundo impropio; es la aceptacidn de es--
tructuras y superestructuras que le sacan de si: es un -
desajuste encre las relaciones de propiedad o de proauc-
cidn con las fuerzas de produccidn.
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rante (capitalista). E£ modo de produceifn implica determina
do desarrollo de las fuerzas productivas y determinadas rela-

ciones de produccibn y de invercameio.

Cousiderando que todo fendmeno social depende de un mo-
de de produccibn determinante {base econbmica), es necesario
explicar c¢6mo se refleja dicho modo en el sector salud; ya --
que cada modo de produccifén define las bases de la economia.
La respuesta a las necesidades de qué y cOmo producir determi
na las opeiones tecnolbgicas tomadas, el papel del conocimien
to cientifico y tecnolbgico en la produccidn, las formas de -
organizacidn y divisidn del trabajo, y por lo tanto los reque
rimientos de fuerza laboral y su perfil de calificaci6bn. En
el sector salud la di{visién del trabajo se deriva del caricter
especifico del trabajo humano; encontrando una divisidn del -
trabajo inducida por el proceso capitalista. En el 8rea de -
salud encontramos una divisifén del trabajo como técnico y pro-
fesional {(médicos, enfermeras, trabajo social, administrativo,
mantenimiento, conservacibn y servicios generales).

Este proceso ha adquirido su forma més perteccionada en
la produccibn capitalista moderna en la cual la ciencia (pro=-
fesional) convertida en modo de produccién, es utilizada como
medio de racionalizacién, tanto de los instrumentos producti-
vos, como de la divisién del trabajo, hasta el punto de haber
reducido a la mayoria de la fuarza laboral a un papel produc-

tivo simple, parcial ¢ innecesario.

Asi encontramos que en el sector salud la divisién del



33

trabajé tiene como finalidad un enfoque capitalista al divi-
dir las actividades en manuales, técnicas y profesionales, -
especificas an cada una de las &reas o ramas gque integran el
equipo multardisciplinario; en cuanto a su participacibn para
reincorporar a la fuerza laboral al campo productive. Las -
cuales tienen asignadas valoraciones diferentes bsicamente
en funcibn a su aportacién al proceso productive, por la in-~
terreiacién que guardan con cl mantenimiento, reparaciln y -

reproduccibn de la fuerza de trabajo.

Retomando nuevamente nuestro objeto de estudio conside
ramos que la divisidn del trabaju cn el sector salud contri-
buye a que se reproduzcan las diferencias del modo capitalis
ta de produccibn a través de las diversas jerarquias en gue
clasifica a los trabajadores. Dependiendo del sitio que ocu
pen dentro del proceso productivo se lleva a cabo un proceso
de capacitacidn para mantener cl sistema capitalista a tra--
vés de la divisidn del trabajo intelectual y manual teniendo
cada uno de ellos gue cumplir funciones asignadas sin tomar-
en cuenta si esta capacitacifn permite el desarrollo del tra

bajador y la satisfacci6n de los usuarios.

Por lo tanto este proceso de "capacitacibn" lleva al -
trabajador a la mecanizacifn y automatizacibén que le impiden
"ver sus propias necesidades" perov que "participa en la sa--
tisfaccibn de la organizacibn donde vende su fuerza de traba
jo".

La divisibn del trabajo se deriva del carlcter especi-

fico del trabajo humano, el hombre crea formas de organiza--
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cién y de especializacibn en los oficios gue ejecuta, como --—
consecuencia de que su trabajo es un trabajo social, es decir,
desarrollado en y a través de la sociedad. Por &sto, en toda

sociedad existe una divisitn del trabajo, la cual es el vincu

2)

lo fundamental entre los hombres..l La divisibn del trabajo
como consecuencia crea nrcfaciones de produced{dn entre aquellos
que coordinan e imponen esta divisibn del trabajo gque son los
administradores de los medios de produccifbn y/o sus represen-
tantes y aquellos gue venden su fuerza de trabajo a través --
del salario dando asi una serie de relaciones sub-alternas en
las diferentes ramas que canforman el sector salud. Dicha ~--
subordinacidn la consideran necesaria debido a la amplitud de
funciones requeridas para mantener y reproducir el sistema, -
apoydndose en el proceso de la capacitaciébn ya que permite la
parcializacibébn de funciones y actividades gue convenga a la -
eficiencia y productividad dentro del proceso completo de aten
eifn a la salud. La atencibn que se brinda es otorgada de tal
manera que la responsabilidad se sustente en un equipo de tra-
bajo (multidisciplinario) que debe desarrollar actividades en
sexie, fragmentadas y especializadas a tal grado que cuando -
uno de los integrantes no cumple con la funcidn para la que -
fue asignado puede poner en peligro el sistema productivo ya
que la fuerza de trabajo no es reincorporada oportunamente; -

para evitar esos riesgos el capitalista establece sgistemas -~

) LATAPI, Pablo. e¢f. al. Socdologdla de una profesdén, p. -

55.
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organizacionales entre sus trabajadores gque lo representan,
originando jerarquizaciones que dan como resultado las cla--
408 s0ciales dentro de la institucibn, donde actlGan como - —
fuerzas contrarias en lucha entre los administradores o po--—
seedores de los medios de produccidn y los gue s6lo poseen -
su fuerza de trabajo; también podemos decir que en esta rela
cién se observan contradicciones que van a permitir una je-
rarquizacibn; mov<{{{dad social, que en el sector salud es da
da por medio de ex&nmencs dec seleccibn y oposicibén entre los

mismos trabajadores de las diferentes dreas, lo cual di como

resultado las clases sociales al interior del 4dmbito de tra-

bajo: Asi encontramos personal dirigente y personal dirigi-
de como subordinades. IDsta jerarquizacifn es considerada ne
cesaria dentro de la organizacibén para mantener la divisibn

del trabajo seglin el puesto que se est8 "destinado" a ocumar
con el fin de asegurar la continuidad ese "privilegio" se es
tablecen diferencias de orden permanente tanto en la distri-
bucién de funciones como en la de recompensas sociales que ~
van a determinar las ¢ondiciones de trabajo, jerarquias ocu-
pacionales y diferencias salariales gue oretenden el "mejora
miento de la vida del trabajador” y por ende "la movilidad -

sociall, *wkkk*

Ak Rk AR PR
La movilidad social debe ser considerada en el ambito

del sector salud como el lugar gue puede © ne ocupar
el trabajador dentro de su drea, es decir el trabaja-
dor durante el desarrollo de sus actividades y funcio
nes competentes a su categoria podrd disponer de las
"oportunidades” otorgadas por la institucidn donde =--
presta sus servicios para concursar por la plaza va--
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El anilisis hist6rico de las diversas formas asumidas por
la divisi6n del trabajo bajo el modo de produccién capitalista
nos d4i un fenSmeno muy especifico para poder interpretar y com-~
prender la relacidn del sistema educativo con el sistema produc
tive, considerando en que ambeos se dan en instituciones base de
todo estado. El estado se centra en torno a la relacién de las
clases dominantes y lasg dominadas. El estado tiene la tarea de
satisfacer las necesidades biisicas del capital al proporcionar
el flujo necesario de trabajadores, conocimientos, destrezas Yy
valores para la rcproduccién 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 finalidad de obtener sus
propios fines politicos recurriendo a tres tipos especificos de
resultados: econfmico {(movilidad social), ideolbgico (derechos

democrdticos) y el psicol6gico (la felicidad).

Para llevar a cabo la relacién entre ambos sistcnas (edu-—
cativo y productivo) nos auxiliamos de la teoria sociopolitica
ya gue nos permite emplecar los elemecntos categSricos que hasta

el momento se han venido manejando.

En el sistema capitalista, las caracteristicas entre las
relaciones de produccién para comprender lar elacifn entre el
sistema& productivo y educativo son: en primer lugar recordar -

que la poblaci6n no posee los bienes de produccién razén por -

... cante inmediata a su categoria actual, siempre y =--
cuando cumpla con los requisitos preestablecidos como -
1o son: Tener una capacitacidén acreditada, requisitos -
de calificacidn y clasificacién laboral.
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la cudl se ve obligada a vender su fuerza de trabajo teniendo
ésta ﬁlfima que cumplir como requisito un proceso de acredita
cibn educativa, dando como consecuencia que pase a un crite--
ric de seleccibu y exclusi6én para destinarle un puesto u ocu-
pacibn por lo tante se hace necesario una organizacibn jerdar-
quica de los puestos de trabajo, decisiones sociopoliticas de
rivadas de la naturaleza de las relaciones sociales de produc
cibn dominante, pero cabe aclarar gue no es el sistema educa-
tivo quién determina el volumen de empleco generado en la eco-
nomia, ni su distribucibn sectorial. El perfil curricular --
Gnicamente "aumenta” las probabilidades de tener acceso a de-
terminadas ocupaciones. Su papel principal es el facilitar

la seleccibn social de la fuecxrza de trabajo, es decir, permi-
te llevar a cabo una jerarquizacibn en el proceso del trabajo;
ya gue otorga la facilidad de que los duefios de la produccién
definan con miras gociopolfticas una divisién social del tra-
bajo como lo son: "separacibn entre trabajo manual e intelec-
tual, segmentacibn ocupacional, fraguentaci6n y simplifica---

cibn creciente de la fuerza laboral, etc.

Con lo anteriormente citado podemos expresar gue el sis
tema educative cumple con uno de los propbsitos para lo cudl
fue creado como institucidn, servir como infraestructura para
la continuaci6n del sistema.

En este contexto, la educacidn formal de la fuerza la
boral desempefia cada ves mds un papel institucional, es

decir, sirve de criterio de seleccibn de los candidatos
para los diversos scgmentos ce cstructura ocupacionat. 13)

13) GOMEZ Campo, Victor M., op. cdt., p. 25.
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" Otro elemento que se retoma de la teoria sociopolitica
es la segmentacifn laboral ya que &sta, es llevada a cabo en
relacibén con la planeacién educativa; esto nos permite anali
zar la sociedad formada por la continua lucha entre las fuer
zas antagbnicas que generan los grandes grupos en conflicto
provocados por la homogeneidad o heterogeneidad de leos merca
dos de trabajo, asi como, la estructura cocupacional y su di-
ferenciaci6n jerarquica y el papel de acreditacién cducativa

entre otros.

La segmentacibn laboral radica en que el mercado de tra
bajo no es homogéneo para todos los individuos sino que impli
ca una estructuracibn siende &sta desigual y dividen la es---
tructura ocupacional jerfrquicamente; csta jerarquizacidn es
determinada en niveles: trabajo intelectual (concepcibn y ges
ti6bn de produccidn), trabajo manual {ejecucién de la produc-
cibn) y trabajo técnico-administrativo. Estos niveles estén
diferenciados entre si en términos de salario, prestaciones -
sociales, condiciones de trabajo, grado de autonomia y respon
sabilidad laboral, asf como los requisitos educativoes que en
cierta forma son los que van a actuar como barrera a la posi-

bilidad de movilidad ocupacional entre los niveles indicados.

Los administradores Gordon Reich y Edwards en 1973 clasi
fican el mercado de trabajo en tres segmentos principales: cl
primario independiente, que requierc altos niveles de educa--
cibn, y estd dirigido hacia ocupaciones de direccidn, concep-
cibén y gestidn de la produccibn consideradas como creativas,

autbnomas y de responsabilidad. El segmento primario subordi
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nado encaminado hacia aquellas ocupaciones administrativas -—-
con tareas especificas. Estas ocupaciones pueden ser conside
radas como subordinadas con respecto al segmento anterior y -
exigen del trebajador respeto por autoridad y jerarquias, - -
aceptacidn de su rol a desempefiar. Finalmmente el segmento --
secundaric implica ccupaciones y trabajos manuales no califi
cados. Para este segmento consideramos gue la capacitacifn -
laboral no estd basada fundamentalmente en las necesidades es
pecificas del trabajador y los conocimientos requeridos para

el trabajo que desempefia, asimismo se requiere “"concientizar®
al trabajador para que acepte las normas de disciplina, de la

organizacibn jerdrguica.

El sector salud ha enfocado su proceso de capacitacidn
a los segmentos anteriormente descritos por lo que podemos -
inferir que el sistema educativeo es subordinado a las deman-
das del mercado de trabajo, las cuales consideran como los ob
jetivos del progreso técnico y de los requisitos de la produc
cién razbn por la cual la capacitacitn es retomada como un --
elemento de productividad sin tomar en cuenta las necesidades

del trabajador y de los usuarios.

£l estado se apropia, entrena y legitima, a los inte-
lectuales gue fungen como expertos en la concepcibn y -
produccién de conocimientos escolares y que en dltima -
instancia funcionan para separar el conocimicnto tanto
del trabajo manual como del consumo popular: la separa
cidn de saber y poder. 14)

4 A. Giroux, Henry. Teoriad de La aeproduccidn y La nesasten

cia en fa nuweva Soelologfa de £a educacdbn, un analisis -7
critico, p. 54.
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CAPITULO IV
PROCESO DE DETECCIOM DE NECESIDADES DE CAPACITACION

4.1. Qué es necesidad de capacitacibn.
4.1.1. Tipos de necesidades.
4.1.2. Mdtodos y técnicas para la Deteccidn de Nece-
sidades de Capacitacidn.
4.2. Funciones del proceso de deteccidn de necesidades de

capacitacibén.

Antes de iniciar el desarrollo de este capitulo es preciso
aclarar que el contenido trabajado fue obtenido a través de la -
revisibn de varias fuentes bibliogréficas®, para poder dar a cono
cer lo recomendado por "expertos en la materia" de como realizar
el proceso de deteccién de necesidades de capacitacifin, con el -
fin de llevar a cabo en el siguiente capitulo una comparacién de
lo tebrico y de la practica cotidiana dominante en las institu -
ciones investigadas (Secretarfa de Salud, Instituto Mexicano del

Sequro Social) del sector salud.

También ecs conveniente aclarar gue toda la bibliografia --
consultada hace referencia al sector empresarial, productivo, lo
cual es tomado como base, ya que no existen aportaciones al sec-

tor salud especificamente.
Para poder examinar a fondo si existen o no diferencias en

tre la teoria y lo que realizan en la prictica las instituciones

investigadas es necesaric aclarar lo que definen por necesidad:



a1

Tom H. Baydel define que la palabra'necesidadbﬁimﬁlica que algo
falta; que hay una limitacién en una éarte“.ls)

Por otro lado la U.C.E.C.A. “"seflala como la carencia o au

sencia de algln elemento para el funcionamiento eficiente de un
sistema". 16)

Howard C. Warren formula acepciones mis elaboradas del -~
t&rmino necesidad. La define como el estado del sujeto plena -
mente conciente o apenas percibido como desagradable originado
por la ausencia de algfin elemento o factor, que puede ser pode-
roso o dfbil derivado del medio ambicnte o del estado actual -~
del sujeto y que va a representar un desequilibrio para su vida,

bienestar o modo de conducta habitual que obstaculiza el funcig

namiento eficiente de un sistema. 17

Después de haber citado lo que existe de necesidad es ne-
cesario dar a conocer como la U.C.E.C.A. y Tom H. Boydell defi~

nen necesidad de capacitacidn:

U.C.E.C.A. La define como las carencias que los trabaja
dores tienen para desarrnllar su trabajo de manera adecua
da dentro de la organizacidn, por su parte Tom H. Boydell
agrega que dichas carencias pueden ser satisfechas median
te una capacitacidon sistemdtica. 18)

15) MENDOZA, Néaez, A., danual para detemminar necesidades de -
capacitacibén, p. 17.

Remitase a la bibliografia.

16) U.C.E.C.A., Guia técnica para la deteccidn de necesidades -
de capacitacidn y adiestramiento en la pequefia y mediana em
presa, México, S.T.P.S., 1979, pp. 10-11,

17) MENDOZA, HNifiez, aA., op. citl., p. 18.

18) op. cdt., p. 19.
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Como se puede notar los autores citados s8lo consideran al
trabajador como un "engrane" de la maquinaria que constituye una
gran empresa y el (nico objetivo que se persigue e@s que se repro
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 trabajo es cl medio de la realizacién humana y
es en €l donde se centran y adquiere su significado la mayor par

te de las necesidades”. 19

Por lo tanto e¢s convenicnte no olvidar que la naturaleza y
magnitud de las necesidades difieren de individue a individuo y
de empresa a empresa por cllo determinamos que Sstas deben detec
tarse no (nicamente como fin de “mejorar” el proceso de ejecu -
cifn de un trabajo y que es necesario rcflexionar que las nccesi
dades de capacitacidn son hechos complejos, sujetos a la influen
cia de diversas determinantes como lo son: la empresa, en este -
caso sector salud; en que su productividad no se di por porcenta
jes de productos claborados para ponerlos en proceso de circula-
cidn sino que radica en el porcentaje de scrvicios en calidad --
otorgados a la fuerza trabajadora para su reincorporacién al sec
tor productivo en "optimas condiciones de salud”. El propio tra
bajador que como ya se menciond en lineas anteriores sus necesi-
dades de capacitacidn son individuales y por lo tarto Gstas deben
de detectarseles como unidad biopsicosocial sin omitir que la pre

paracidén ocupacional del trabajador del sector salud es variable,

19} MARX, Karl y Engels, Federico. 0Obras escegidas, p. 175.
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ademas de que existen ramas y categorias diferentes en las que -
estén distribuidos los trabajadores "de acuerdo a su nivel acadf
mico". Asf{ mismo es conveniente conocer las necesidades de aten-
cifn que requiere el usuario (derechohabiente o cliente)**, ya -~
que dependiendo de ellas seri un elemento m&s entre otros para -~
la planeacifn de los planes y programas de capacitacidn del tra-

bajador del sector salud, ademéds de que:

Los problemas de salud, el acceso difercncial de la po-
blacidn a los servicios sanitarios asistenciales y el gra-
do de proteccidn social de los habitantes son indicadores-
del bienestar que exprecsan la situacidn general del pais.
20)

Con base en lo anterior se est& dando a conocer que no de-
be hablarse de necesidad de capacitacidn especificamente como la
carencia de habilidades, conocimientos y/o destrezas para cl de-
sempefio de un trabajo, sino que implica algo mds que esoc en el -
sector salud, por lo gue estas necesidades deben detectarse des-
de diferentes perspectivas entre ellas: lo social, politico, eco
némico y pedagdgico sin perder de vista que para definir necesi-
dad de capacitacidn en el sector salud se debe considerar la --
gran variedad de funciones que el sector tiene a su cargo®***, -
asi como lo gue se entiende por salud y enfermedad****. De lo -~

cual versa la propuesta expuesta al final.

* . bDerechohabiente, es la persona que recibe prestaciones en -
dinero, especie y servicios de una ihstitucidén de seguridad
social.

20) LOPEZ, Acufa, Daniel. "Salud, Seguridad Social y nutricién”

México, Hoy., p. 177.

*%+ pemitasc al Capitulo IIZI.

#%#+ 5alud segln la 0.M.S. es cl estado de completo bienestar del
individuoc biopsicosocial y no sélo ausencia de enfermedad.
Enfermedad, es el descquilibrio biopsicosocial del individuo.
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4.,1.1 Tipos de Necesidades.

Continuando con la revisi6n bibliogréifica el proceso de
deteccibn de necesidades de capacitacibn, encontrxamos, gque —-
existe un apartado denominado como tipos de necesidades, por
lo que creemos conveniente retomarlo y recurriends a le mane-
jado por los "expertos" en la materia dar a conocer lo "reco-
mendable" por elios.

21 en 1971 aporta una

Asi observamos gue Mendoza NGhez
primera clasificaci6tn de necesidades, divididndolas en mani-
fiestas y cncubiertas. Las necesidades manifiestas segln es
te auror son bastante evidentes y surgen por alguna modifica
cibn de tipo organizacional © bien por la movilidad del per-
sonal; ademis infiere que deben considerarse como necesidades
manifiestas al personal de nuevo ingreso, métodos de trabajo
y procedimientos. Por necesidades encubiertas considera que
se dan en los trabajadores que ocupan normalmentc sus pues--—
tos y presentan problemas de desempefio, derivados ae la fal-
ta u obsolescencia de conocimientos, habilidades o aptitudes.
Agrega, que este tipo de necesidades presentan comunmente re
sistencia tanto de los trabajadores como directivos y super—
visores.

) en el mismo afic d& a co

Por su parte Tom iH. Boydell22
nocer una segunda clasificacibn, agrupindolas en necesidades

organizacionales, ocupacicnales e individuales y departamenta

2D MENDUZA niifiez, op. cdit., p. 37.

22) op. cit., p. 38.
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les. .Las necesrdades de tipo organizacional se dan seglin ~-
Bodell cuando existen debilidades generales y en su presenta
cibn se involucra a la empresa, eguipo, procedimientos y po-
liticas. 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 cada trabajador. Y por Gleimo, a las necesidades
departamentales indica que son las que afectan un drea impor
tante de la empresa, lldmese divisidn, gerencia, departamen-
to o seccibn.

Una filtima clasificacién, descrita en 1979 por Donalson

23), en donde ambos rcfieren que las necesidades --

y Scannell
de capacitacifn se dividen en micronecesicad y macronecesidad:
déndose las primeras en unda persona o poblacin muy pequefa,

y las macronecesidades se dan en un grupo grande de empleados;
frecuentemence en la poblacibn completa de la misma clasifica

cidn ocupacional o bien si la empresa cambia una politica o -

adopta un procedimiento universalmente moditicado.

Como se puede notar, analizando un poco en detalle la -
clasificacion de tipos de necesidades de capacitacibn, las --
cuales pretende ser "representativas" de lo habitualmente ma-
nejado inferimos en primer lugar gue; los autores consultados
coinciden en la clasificacidn ya descrita y ninguno de ellos
profundiza en su propia clasificacibn, ni hacen referencia a

las necesidades propias del trabajador o como individuo, ni -

23) Loc, edZ.
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al trabajador como individuo social es decir, son exclusivas
para el heneficio de la empresa. Para ellos "...la produc=-~
tividad depende fundamentalmente de la capacitacidn ocupacio
nal, conocimientos, habilidades técnicas, capacidad para ~--

apreuder".24)

Por lo que consideramos que esta clasificacibén de cipus
de necesidades no satisfacen en la totalidad el diagn&stico
esperado para determinar si es preciso o no la capacitacibn
del trabajador. En segundo lugar, tanbi&n cabe mencionar que
esta clasificacién de necesidades son exclusivas para el tra-
bajador ya que ninguno de los autores consultados hace refo--
rencias a las necesidades del usuario olvidando el papel tan
importante que desemperia éste, ya que es uno de los elementos
de mayor relevancia pues el conocer sus propias necesidades -
como usuario de los servicios de salud otorgados, sirven de -
pauta para la deteccidn de las dreas con deficiencias que pre
senta el trabajador.

Como se ha podido demostrar a través de este andlisis -
vemos que es precisco llevar a cabo un diagnGstico de necesida
des tanto de la empresa como trabajador y usuario; es decir -
abarcar la totalidad. Donde totalidad significa: "realidad -

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

comprendido racionalmente cualquier hecho”.®®) por 1o tanto -

24) GOMEZ .Campo, Victor M. "Relaciones entre educacidn y es-
truc...", Revista de la Educacidén Superior 41, p. 13,

25)

KosIk, Karel. Dialéctica de £o conchreto, p. 55.
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es necesario que para elaborar un diagnbstico de necesidades -
‘de capacitacitn no olvidar que las necesidades no existen ais-
ladamente sino que se encuentran Intimamente relacionadas con
los elementos de la organizacifn social y los individuos que -

le integran.

4.1.2 MEtodos y Téenicas para la Deteccibn de Necesida

des de Capacitaci®n.

Antes de entrar en materia respecto a los métodos y téc
nicas que se manejan en ¢l proceso de deteccifn de necesida--
des de capacitacién dominante, abordaremos qué se entiende -~
por método y qué por téenica, por que se advierte una confu--
sibn en la bibliografia consultada y los autores revisados en
capacitacifn ya que dichos términes son manejados como sindni
mos y por que posteriormente en el capftulo VI se hard una re
conceptualizacidn que nos pexmita establecer la diferencia --
entre un término y otro y ademds por gue es uno de los objeti
vOos gue pretende lda presente investigacién para formularlos -

en el 4mbito councreto del sector salud.

La causa de la multiplicidad de sentidos que le d4a al
término método reside, bdsicamente en gue se usa para -
designar aiversos procedimientos situados a muy distin-
tos niveles a diferentes grados de abstraccién, o al mo
do comt influye en las etapas mis o menos concretas del
procesa ae¢ investigacidn cmpirica. 26

Método.
En ¢l sentide falosbglco: es el nivel mas alto de abs--
traccidn y designa los proccdimientos 18gicos, inheren-
tes a toda investigacidn cientifica y, por tanto, 1inde=-
pendiente de todo contenido councreto, que debe seguir -
el investigador para obtener la verdad y verificarla.

26) nLonso 3. Antonio, Metodofogfa, p. 11.
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Como actitud concneta frente af objeto: en este nivel -
dicta los modos concretos de organizar la investigacién
de una manera precisa y compleca.

Como Zentativa de explficacién: esta explicacidn se re--
fiere mas omenos a determinada posicion filos&éfica y -~
como tal influye en las etapas de la investigacidn.

vy Ligado a un dmbilo parnticufan: en este nivel el méto-
do se refiere a un dominio especifico e implica una ma-
nera propia de actuar. 27)

El nivel del método no tiene nada en comGn con el de las
técnicas. Las técnicas son procedimientos claros y precisos,
factibles de ser aplicadas y adaptadas al fenfmeno o problema
en estudio y son susceptibles de emplearse las veces necesa--
rias.ze) Las técnicas se seleccionardn seglin los objetivos -
gue se pretenden alcanzar y de acuerdo al método con gue el -

investigador trabaje.

Con base a lo anterior rescatamos la importancia de de-
finir qué es método y técnica como punto de partida para po--
der sefialar las deficienclas encontradas en el manejo de di--
chos términos, y asi poder presentar los métodos y las técni-
cas tradicionales utilizados por las empresas, el sector sa--
lud entre ellas para la deteccidn de necesidades de capacita-
cibn.

En éstas la deteccién de necesidades constituye un as--
pecto fundamental para la planeacibén de los programas de capa
citacién, por lo que cuentan con diversos "m&todos y técnicas”

para determinar necesidades y hacer diagn6sticos "adecuados".

27)
28)

Op. ced., p. 12.
GRAW1TZ, Madeleine, "Métodos y Técnicas de las ciencias
soclales”, p. 13.
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La direccitn de capacitacifn de la U.C.E.C.A.*****%, hg -
considerado conveniente elaborar una metodologfa para la de—-
teccién de necesidades de capacitacidn en la que se plantea -
un sistema que descubra las discrepancias entre lo que se ha-

ce y lo que debe hacerse.

£l procedimiento de determinacifn de necesidades de ca
pacitacifn se integra por una serie de funciones y activida--
des relacionadas entre si con un objetivo comin; porque la --
capacitacibn es considerada como un subsistema del sistema de
administraci6n de recursos humanos, de donde la capacitacibn
recibe lineamientos normativos, tecnologfa educativa, informa
cibn, necesidades de capacitacadn y adiestramiento, planes y
programas, normas, etc. {(insumos) para procesarlos y conver—-
tirleos en un producto quec satisfaga por un lado el "cumpli--
.miento"™ de la Ley Federal del Trabajo y los "derechos" de -~
los ctrabajadores y por otro contar con personal capacitado -
para lo gque la empresa necesita; por gque a la empresa le in-
teresa contar con un trabajador que tenga mucha habilidad en
su trabajo y que ademds sus actitudes sean 6ptimas para el -

logro de sus objetivos.

Por su parte Alfonso Siliceo, Ma. Eugenia Gonzdlez de
Nova, Juan Bosco L&pez Rodriguez y Alejandro Mendoza NG=--

flez,****** consideran que la determinaci6n de necesidades -

**4x4 Uy _C.E.C.A. Unidad Coordinadora del Empleo Capacita--
¢126n y Adiestramiento.
*%#=%x para ampliar la informacién consultar bibliografia.
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es el punto de partida para la elaboraci®n de cualquier pro--
grama de capacitacifn, asimismo que para conocer las dreas --
deficitarias debe realizarse una cuidadosa "investigaci6n" a
través de una "metodologia" y "té&cnicas" mis recomendables -~
para obtencr los datos que sustenten el desarrollo de dichos

programas de adiestramiento.

A continuacién mencionamos los "métodos" tradicionales
utilizados en la determinaci6n de necesidades, para revisar-

los con relacién a lo dicho anteriormente.

1. Andlisis de elementos organizacionales

2. Analisis de problemas.

3. Andalisis ace equipo

4. Analisis de actividades

5. Analisis de comportamicnco

6. Evaluaclon acl trabajoe
pPrimero. el andlisis de los clementos organizacionales
se realiza cuando en la organizacidn existen limictacio
nes que pueden alterar el buen funcionamiento ae 1lu or
ganizacibn este mékodo permite conocer algunas fuentes
formales gue pucden dar ciaves para detectar necesida-
des.
segundo, ¢l andlisis de problemas puede iniciarse con
base en un problema operacacnal, para ellic deben plan-
tearse las siguientes preguntas <qué? por qué? quién?
cudndo? c¢&mo? y donde?, para conocer las causas y los
efectos.
Tercero, andlisis de equipo cuande la empresa adquiere
e introauce un nuevo equipo o modifica e+ ya existente
surge la necesidad de capaclicar tanto a tos trabajado-
res como a los supervisores.
Cuarto, andlisis de actaividades porque en todo proceso
u operacidon, el orden de las actividades debe garanti-
=ar una mayor productivigad con un minimoc esfuerzo.
Quinto, el auwdlisis del comportamiento en toda organi-
zacidn permite conocer la existencia de actitudes que
entorpezcan el funcionamiento o el logro de los obje~
tivus.
Sexto, la "evaiuacidn" ael travajo es constante por --
parte de gquién supervisa. 29)

29 - . - N P
) Guia para la determinacidn de necesiaades de capacitacidn

(L.M.8S.5. y 5.8.).
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Una vez que se ha explicado la "metodologia" (técnicas m€
- tricas) o primera fase del proceso de deteccidn de necesidades
de capacitacifn, es necesario dar a conocer los elementos que -
constituyen la segunda fase © seleccion, disefio y aplicacibn -
de técnicas que faciliten la bGsqueda de informaci6n. Las tec
nicas cienen comeo finalidad recabar las nccesidades de capaci-
tacidn mediante procedimientos simples como una entrevista - -
hasta un complejo proceso de investigacifn para sistematizar -
la planeacidén de las acciones de cdapacitacibn asi como deter—-—
minados contenidos y definix los objetivos gue se protenden al-

canzar.

%1 nfimero de técnicas es muy amplio y la selecci6n de --
éstas va a depender de las caracteristicas de la instituci®n,

dependencia y poblacibén en estudio!

Para la seleccién de las técnicas recomivondan la utiliza
cibn de los mouelos mas comunes que son: entrevisca (indivi--
dual y de equipo), observacifn, aplicacién de cuestiunarios, -
aplicacidén de evaluaciones y pruebas; encuestas, listas de ve-
rificaci6bn, inventario de habilidades, pruebas de desempeiio;
evaluacién de méritos, comités, y técnicas de tarjetas. Es -
evidente que las técnicas seflaladas son las mas frecuentemente
utilizadas, consideramos gque no son las mejores, ni son de es
caso valor aunque son muy similares entre si son usadas con -
finalidades distintas.

Como se pudo revisar en el cuntenido anteriormente desa-
rrollado existe uso indiscrimipado entre lo que es método y -

técnica ya ambos términos son considerados como sinfnimos y no
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se hace la aclaracifn en pingn momento por los autores consul
tadés el por gqué de &sta. Por otro lado se puede ver gue el -
utilizar dichos elementos como procedimientos para la detec—--
cion de necesidades de capacitacidn, dejan al capacitador en -
una etapa meramente técnica ya que los "métodos y técnicas" -~
tan comunmente empleados son a consideracifn nuestra demasia--
do rigados y pre~establecidos evitando la participacifn direc
ta del trabajador y se limitan tan s6lo a recoger informacitn
encubierta que otorgue bepeticio a los intereses de la empre-
s«, de donde s6lo se estudian los aspectos y condiciones del
trabajo, la utilidad individual de cada trabajador y la canti
dad de los servicios que proporciona al usuario. Consideran
las escalas de utilidad desde un punto de vista predominante-
mente cuantitativo sin considerar gque el enfogue cuantitativo
aplicado a evaluaciones técnicas de investigacibn de necesida

des proporciona informacién mal definida.

La medida y los instrumentos de medicidn y en general
todas las operaciones de la prictica socioldgica, desde
la elaboracidén de los cuestionarios y la codificacién -
hasta el andlisis estadistico, son otras tantas teorias
en acto, en calidad de procedimientos de construccidn,
conscientes o inconscicntes de los hechos y de las rela
ciones entre los hechos.

Al llamar metodologia como a menudo se hace a lo que
no es sino un decilogo de preceptos tecnoldgices, se --
encamotea la cuestidn metodolbgica propiamente dicha la
dec la opcidn entre las técnicas (mftricas o no) referen
tes a la significacibn epistemolégica del tratamiento -
que las técnicas escogidas hacen experimentar al objete
y a la significacidn tebrica de los problemas que se =~
quleren plantcar al objeto al cual se las aplica. 30)

30) yorutey ¢t al. EL oficeo del Sociblego, p. 53-6O.
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4.2 Funciones del Proceso de Deteccidn de Necesidades -

de Capacitacibn.

En este apartado pretendemos rescatar las funciones del
proceso de la deteccibn de necesidades de capacitacifn. Resca
tamos la importancia de abordarlo ya gue no existe nada escri-
to especificamente en lo que se refiere a 6ste y consideramos
al igual que los autores consultados que la detececibn de nece-
sidades de capacitacibn es el punto fundamental del proceso de
la capacitacién y ademds por que nos permitirf tener una base

para la propuesta ¢ue pretendenos.

Como se sabe la forma tradicional de capacitacibn se llgﬁ
va a cabo a través del cambio de informacién entre una persona
con "experiencia® con otra que "carece" de ella; pero ¢chasta -
que punto podemos decir que se llevé a cabo el proceso de ca--
pacitacibn?, ¢en base a qué se di6?, ¢por quin fue solicitado?
lla capacitacibn dada otorgd algln beneficio al capacitado? --
dque tan "Gtil" fué?, cculles téenicas y procedimientos fueron

empleados?

Existen en si gran variedad de cuestionamientos que uno
puede plantearse, de ahi la inquietud de conocer las funciones

del proceso de detecci6bn de necesidades de capacitacibn.

La determinaci6n de necesidades es la etapa fundamental
del proceso de capacitacién y va a determinar la coherencia -
en todo el proceso para elaborar o selecciovnar las acciones -
procedentes en la planeacién. Dichas funciones en el sistema

capitalista estd&n encaminadas hacia la empresa, los conteni--~
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dos, el personal que tendrd a su cargo el proceso de capacita
cién, 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 elevacibn de la productividad
regquiere un incremento en los conocimientos y las habilidades
de los trabajadores. Es decir "se busca asignar un trabajador
a cada tarca parcial. Las tareas parciales tienden a ser sim
ples, repetitivas y no requieren calificacidn superior a la’ -
adquirida a través de la experiencia".3l) Por gue las relacio
nes sociales al interior de las unidades productivas asi como
la tecnologia empleada determina tanto los roles como los ni-~
veles de conocimiento de los trabajadores lo que condiciona -
el poder y las decisiones técnicas y administracivas, asi co-
mo la remuneracibén econfmica y el nivel jer&rquico de los tra

bajadores.

Los Contenidos. Por que los conocimientos que se refie
ren van a estar en funcibn a los avances cientificos y tecno-
16gicos de la sociedad por una parte, por otra se considera -
la divisi6n del trabajo por que ésta es quien va a dar la di~
ferencia entre trabajo calificado y no calificado., Ya que la
incorporaci6n de los conocimientos técnicos al proceso produc

tivo se hace por medio de la calificaci6n, formacidn y entre-

3 LABARCA, Guillermo. “Para una teoria de la acumulacidn -

capitalista en Am@rica Latina", p. 76.
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namiento de los trabajadores. La formacibn y calificacibn co
bra significado al considerar el cardcter subordinado que asu
men los individuos en ¢l proceso productivo. Lo que nos remi
ve a la apropiacibn individual de un "saber hacer" es la for
ma que tiene el aparaco productivo de apropiarse de la fuerza

productiva humana.

Hacia los responsables del proceso, por que de detec~--
cibén de necesidades de capacitacién mucho sec habla pero poco
se realiza, por esto nuestra intensidn de que los responsa--
bles del procesc de capacitacifn planeen sus programas con -
base a las necesidades reales de los trabajadores y los usua
rios por que en la interaccifn entre 6stos se detectarin las

deficiencias o necesidades relacionadas con el trabajo.
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CAPITULO V
PROCESO DE DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION EN
LAS INSTITUCIONES INVESTIGADAS

5.1, Instituto Mexicanec del Seguro Social (I.M.S.S.)
5.2, Secretaria de Salud (5.S.)

5.3. A manera de conclusibn.

Para el desarrollo del presente capitulo nos auxiliamos del
método comparativo, por ser €ste uno de los procedimientos que -
apoya las comparaciones, ademds de su utilizacidn en todas las -
fases de una investigacifn. El comparar nos puede llevar a una-
analogia superficial o al anflisis de los elementos de una estruc
tura ya sea en forma cuantitiativa o cualitativa segfn sea el ca

80.

Para el objetivo de nuestra investigacidn se realizd en -~
primera instancia, recabar la totalidad de la informacifn, anali
zando y rescatando los aspectos mds relevantes del proceso de de
teccibn de necesidades en cada institucién investigada: Instdtu-
to Mexicano del Sequro Social y la Secretaria de Salud* con el -
fin de comparar lo que se maneja en el aspecto tebrico, es decir,

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

* Remitase a los motivos de scleccidn de ambas institucicnes en
la introduccidn.
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mente llevado en la préctica; teniendo como referencia en ambos
casos el aspecto tebrico, ya que en ambas instituciones la in -
formacidén fué obtenida del andlisis documental de reglamentos,-
manuales y programas con que cuentan vara la claboracién de de-

tecciébn de necesidades de capacitacién.

Eﬁ el campo de {a {eamaci{fn de recursos humanos han surgi
do diversos temas a investigar, entre otros: la importancia que
actividades como la capacitacibém y el adiestramiento de los tra
bajadores tienc para el incremento de la productividad y el "de
sarrollc biopsicosocial” del individuo. Es por ello que cum —-
pliendo con otro de los objetivos de nuestra investigacibn, el-
de dar a conocer como se lleva cl proceso de deteccién de nece-
sidades de capacitacidn en las instituciones en estudio, nos ——
llevdé como se menciond en parrafos anteriores a emplear el méto
do comparativo, para tener una aproximacifén de las condiciones~
y caracteristicas especificas del proceso a seguir en la deter-

minacién de necesidades de capacitacién en el sector salud.

Asi, a partir del método comparativo en primer lugar dare
mos a conocer cudl es el proceso a seguir en la deteccién de ne
casidades de capacitacidn en el Instituto Mexicano del Seguro -
Social, posteriormente el de la Secretaria de Salud y pvor Qlti
mo se elaborarin las conclusiones donde se resaltardn las dife-
rencias y similitudes. Para posteriormente fundamentar la pro-
puesta que se viene estructurando a lo largo de la presente in-

vestigacidn y que cubrird la tesis principal.
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-5.1. Instituto:Mexicano del Seguro Social.

Ai énalizar la informacién obtenida nos permitidé conocer:-
que el inétituto Mexicano del Seguro Social y la comunidad labo-~
‘fél representada por el sindicato nacional de trabajadores del -
Seguro Social, consideran ambas partes lo esencial de la capaci-
tacién y adiestramiento de los trabajadores por lo que es consi~
derada como cl&usula del contrato colectivo de trabajo, ademds -
de estar "dando cumplimiento" a la fraccidén XITI del apartado --
"A" del articulo 123 de la Constitucifn Politica de los Estados-
Unidos Mexicanos, la fraccién XV del articulo 132 y el capitulo-

III bis artfculo 152-a de la ley federal del trabajo.

Asi mismo, tiecnen una propia conceptualizacién de lo que -
es la capacitacifn definiéndola como la “accifn destinada a desa
rrollar las aptitudes del trabajador, con el propdsito de prepa-

rarlo para descmpeiiar eficientemente una unidad de trabajo espe-

cifica e impersonal".3n

Consideran también cuatro tipos de capacitacién siendo es-

tos:

a) Capacitacién a personal de¢ nuevo ingreso, guc compren
de la ensefianza sobre conceptos generales de la doctrina,-
organizacidn y funcionamiento del instituto y del sindica=-
to, ordenamientos legales que rigen sus relaciones, asi co
mo los conocimiecntos basicos de la cperacidn de las Arecas-
de trabajo hacia donde vayan orientados.

b) Capacitacién y adieslramiento en ¢l trabajo, que com-
prende la ensefianza sobre conocimientos técnicos ¢ instru-
mentales necesarios, asi como los procedimientos, métodos-

32) Reglamento de capacitacidn y adiestramiento (IMSS),p. 4.
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y sistema de trabajo en la categoria y adscripcidén gue tie
ne encomendadas el personal a capacitar. -

¢} Capacitacién y adiestramiento promocional a plazas es
calafonarias, que comprende la ensefianza sobre conocimien-—
tos t@cnicos e instrumentales necesarios asi como los pro-
cedimientos, métodos y sistemas de trabajo en nuevas cate-
gorias a desempefiar.

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

De estos cuatro tipos de capacitacidn, la capacitacién y -
adiestramiento en ¢l trabajo sc programa con base ern "necesida ~
des reales individuales" de acuerdo a las prioridades institucio
nales y es instrumentada a través del programa general de cada -
puesto, previamente reqgistrado ante la sccretarfa del trabajo y-—
previsibn social. Este tipo de capacitacién se formula semeg -—
tralmente, remitiéndose a la Jefatura de servicios de desarrollo
de recursos humanos, a la comisidén nacional mixta de capacita --
cibn y adiestramiento y a la jefatura de ensefianza e investiga -
cibn. Las acciones de capacitacidn se programan e imparten con—
instructores registrados ante la Secretaria del Tratajo y Previ-
sibn Social adoptando las modalidades de enseflanza programada en
aula y sistema abierto. Cabe mencionar también que de acuerdo -
al tipo de capacitacibn a impartir son las materias contenidas -

en los planes y programas:

1. Materlas administrativas-normativas para conocimiento -
de los trabajadores de conceptos generales sobre deoctrina, orga-

nizacién y funcionamiento del Instituto y del Sindicato y ordena

33) 1bid., p. 5.
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mientos legales que rigen sus relaciones; 2. Materias técnicas,-
profesionales o de adiestramiento especifico, para mejorar la --
productividad en el desempefio de sus actividades contractuales,-
conocimientos t&cnicos e instrumentales necesarios, procedimien~
tos , métodos y sistemas de trabajo, asi como para prevenir ries
gos de trabajo y, 3. Materias de relacicnes humanas, comprendien
do conocimientos bésicos sobre Gtica, psicologia social, relacio
nes piblicas y comunicaci&n. Todo con un fin, mantener el trato
con los usuarios o derechohabientes y con sus compaheros de tra-

bajo, wvincul&ndolos a la doctrina y fines de la sequridad social,

Para el logro de lo anteriormente descrito existe una comi
si6n nacional o subcomisibn mixta de capacitacifn y adiestramien
to integrada por tres representantes propietarios y tres suplen~-
tes por parte del instituto e igual nGmero de reprosentantes por
parte del sindicato; teniendo como funcibn, cntre otras: el de -
implementar instrumentos gue permitan obtener un diagnéstico que
determine las necesidades de capacitacién de sus trabajadores, -
contando para ello con una guia prictica del proceso a seguir: -
en primer lugar definen gue es para ellos determinacién de nece-
sidades de capacitacién, en segqundo lugar clasifican las necesi-
dades de capacitacibn, en terxcer término recomiendan cinco mé&to~
dos para su determinacifn, como lo son: a)} Anflisis de elementos
organizacionales, b) An&lisis de problemas, ¢) An8lisis de equi-
po, d) Andlisis de actividades, e) Andlisis de comportamiento y,

£} Evaluaci6fn del trabajo**. Para poner en pré&ctica alguno de -

** Remitase a la bibljografia consultada para ampliar la infor-
macidn.
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los métodos, se auxilian de diversas técnicas ya sea emnleando -
solo una de ellas o combindndolas. Las técnicas mis usadas son:
la entrevista, observacién, inventario de habilidades, talleres,

cuestionarios y autoanfilisis.

Como @Gltimo elemento de este proceso es la elaboracién del
diagnéstico de la unidad sujeta a estudio considerfndolo como ele

mento bésico.
5.2. Secretaria de Salud.

Para la sccretaria de salud. La capacitacibn y adiestra -
miento como proceso de ensefanza en el sistema de desarrollo de-
recursos humanos para la salud incluye al personal médico, para-

médico como al de apoyo técnico y administrativo.

Para su ejecucidn la Secretaria de Salud tiene estableci -
dos organos especificos, en la subsecretaria de requlacifn sani-
taria y desarrollo como en la oficialia mayor, abarcando todas -
las posibilidades de capacitacibén y adiestramiento para el desa-

rrollo del personal.

Las unidades operativas de desarrollo de personal estan --
constituidas por la direccién general de ensefianza, la escuela -
de salud pliblica de México y el centro de capacitacidn de desa -
rrollo de recursos humanos de la secretaria de salud. Estas ins
tituciones a través de sus programas deben proporcionar capacita

cibén inductiva, formativa y escalafonaria a todo el personal.

Respondiendo a los propbsitos del programa nacional de sa-
lud se han considerado acciones encaminadas a la investigacibn y

ensefianza de los problemas fundamentales de la salud con la fina
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lidad. de fortalecer las unidades de atencibn médica asi como ra-
cionalizar el uso de capacidad y recursos para proteger y brig -

dar servicios de Sptima calidad a la poblacifn.

Como base para el desarrollo del personal se establecen: -
a) Ensenanza formativa.

b} Capacitacidn y adiestramiento.

En ambos casos se cuenta con expertos de las instituciones
especializadas en ensenanza e investigacibn en salud quienes apor
tan elementos y propuestas que redundan e¢n el mejor descmpeno de
la enscfianza.

La ensefanza es un proceso bien programado y delimitado in
dispensable para la formacidn y desarrcllo de los recursos huma-
nos que deberan operar el sistema de salud para ello establecen-—

las siguientes acciones.

a) La ensefianza formativa que es una actividad de medianc-
y largo plazo, basada en programas de las instituciones educati-
vas que tienen como propbsito la formacidn de personal en las di

ferentes disciplinas de la salud.

b} La capacitacibn o adiestramiento, gue constituyen acti-
vidades generalmente de corta duracibn, cuyc prop8sito es lograr
una mejor adecuacibdn de los recursos humanos que ya trabajan en-

el sector.

En el andlisis de la operatividad de los planes y progra -
mas de ensefianza del &rea de salud existen diversos grados de ca
pacitacién del recurso humano. La formacifn de recursos humanos

para la salud estd condicionada por mfiltiples factores, entre --



63

los cuales destacan: la evolucifn del concepto salud; las necesi
dades cambiantes de la comunidad:; el retraso en la incorporacién
de avances en ciencia y tecnologia que produce riesgo del traba-

jador.

Bajo el marco vigente del articulc 123 de la Constitucibn-—
Politica de los Estados Unidos Mexicanos, la fraccibén XV del ar-
ticulo 132 y el capitulo tercero bis de la Ley Federal del Traba
jo y del de capacitacidn y desarrollo de los recursos humanos de
la secretaria de salud, la coordinacidn técenica y las unidades -
operativas regponsables de capacitacibn, integran el programa de
capacitacién y adiestramiento que se requiere para satisfacer -~
las necesidades de la institucidén primeramente, posterior las de
recurso humano y finalmente del sistema de capacitacién. Dicho-
programa tambifn incluye la capacitacién dirigida al personal de
nuevo ingreso o capacitacibén inductiva con la finalidad de con -~
cientizarlo sobre la importancia de su participacidén. Ademés se
'contempla la capacitaci6én formativa del versonal técnico, médico,
param&dico y de las demds dreas para lo cual la secretaria de sa
lud se ha proyectado la formacidn de directivos que garanticen -
una administracidn eficiente y de elevada calidad de los servi -

cios.

Para que tanto los diferentes organismos alcancen sus obje
tivos en lo que a capacitacién se refiere es de gran importancia
que sus acciones se basen en la deteccidn de necesidades tanto -

de la empresa, trabajadores y usuarios.
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Por tal razbn nos limitares a reproducir la informacién ob
tenida de las entrevistas, asi como los documentos proporciona -
dos por los organismos con que la secretaria de salud cuenta. --
Posteriormente analizaremos los procesos a la luz de la propues-

ta de deteccidn de necesidades de canacitacidn cue se disefio.

La deteccitn de necesidades de capacitacidin es concebida -~
por la secretaria de salud como la primera etapa del proceso de-
capacitacién, por elle se realiza a través de las siguientes eta

pas.
1. Andlisis preliminar.

2. Seleccibn, disefioc y aplicaci6n de técnicas e instrumen-

tos.
3. Diagnbstico.

La etapa de an&lisis preliminar congiste en el estudio de-
la organizacién v funcionamiento del 4rea sujeta a investigacién.
Asq mismo se requiere el an&lisis del personal, analizando en -~
forma general las aptitudes y actitudes del mismo., Andlisis de -
la organizacifn y funcionamiento de la secretaria, conocer la or
ganizacidn por &rcas de compelencia, conocer los objetivos y po-
liticas de la dependencia; y conocer los recursos humanos, finan

cieros, fisicos y tecnolbgicos.

La segunda etapa. Seleccidn, disefio y aplicacibén de técni-
cas e instrumentos fundamentada en la seleccifn de las t&cnicas-
id6neas y en el disefio de instrumentos que satisfagan las necesi

dades especificas del personal y la dependencia.
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La filtima etapa o de diagn6stico, una vez gue se conocen -
las deficiencias y las dreas afectadas, se puede determinar de -
que manera se abordard la problemitica, asi como de que m€todos-
medios y recursos se requerird para solucionarla, se planteard ~
el proceso de capacitacidén atendiendo a los seflalamientos del --

sistema de administracién y desarrollc de personal.

Para que se alcancen los objetivos de lo anteriormente se-
fialado se emplean los siguientes instrumentos: Cédula S.C.D. F.I
31981, Cédula S.C.D. F.II 198l. Con estas cédulas se pretende de
terminar necesidades de capacitaci6n especifica y tipo de capaci
tacibn necesaria, asi como el recurso humano del gue se puede —--
disponer para la ejecuciSn de los programas de capacitacifn. Lle
vando también una tarjeta Kardex para control de cursos acredita

dos por cada participante . ***

**#* Ver anexos.
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5.3. A manera de conclusidn.

En el curso de este capitulo tratamos de sehalar la "meto-
dologia” que las instituciones investigadas emplean para la de -

terminacidn de necesidades de capacitacién.

En ambas la deteccidn de necesidades d: ~apacitacién res -
ponden finicamente al "cumplimiento” de las normas que por ley se
les asigna a todas las cmpresas; y que los programas tanto para-
deteccidn de necesidades de capacitacién como para la capacita -
cién propiamente dicha, se concretan Gnicamente a reproducir los
lineamientos emanados por la institucidén normativa (Secretaria -
del Trabajo y Previsién Social). Lineamientos que responden al-
predominio ideol6gico de normas y valores que determinan el pro-

ceso de produccibn.

Concluimos que en ambas instituciones cl proceso de detec-
ci6n de necesidades que aplican es el mismo y las lleva a otor -
gar un adiestramiento simple, hasta rutinario; tomindolo como una
regla general; pasando por alto que la capacitacién de la fuerza
de trabajo* es necesariamente diversa. Para capacitar a la fuer
za de trabajo es necesaria una determinada capacitacién acorde -
a las necesidades reales objetivas del trabajador ya que a través
de dicha capacitacidn es probable que el hombre, por primera vez

sienta su actividad como un objetivo en su vida.

Fuerza de Trabajo, debe entenderse como la ecsencia de las ca~
pacidades fisicas y mentales, que existen en la materialidad-
y personalidad de una persona viva. (Capital I).
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La supuesta consideracifn de las necesidades sociales de -
capacitacidn, son deducidas a partir de una necesidad econbmica,
social, polfitica y empresarial, es decir la posibilidad de capa-
citar a la fuerza trabajadora estd garantizada hasta que la in -
versibn y el rendimiento del otorgamiento de las posibilidades -
de capacitacién no sobrepase una determinada magnitud normativa.
Consideramos también que la "capacitaci6n" otorgada por ambas --
instituciones es seleccionada al tipo de trabajador con la fina-
lidad de supecrar la contradiccién de "capacitar al mismo tiempo-
al que sabe y al ignorante™ creando con &sto el reforzamiento ca
pitalista: divisién del trabajo al especificar las diversas ta -
reas de acuerdo a su grado de preparacidn, distribuir las respon
sabilidades y la creaci6n de niveles jerarquicos, a fin de condji

cionar al trabajador sin dificultad.

Y los instrumentos que dominantemente se utilizan para la-
deteccibn de necesidades de capacitacifn constituyen un elemento
rutinizado y rigido que mis que permitir que el individuo a su -
libre albedrio manifieste sus necesidades reales, se encuadra a-
una seric de respuestas pre-determinadas en donde las condicio -
nes estdn dadas y el trabajador conteste lo que se le marca en -
las opciones enlistadas en los ingtrumentos utilizados para tal-

fin.

Tales técnicas responden a la concepcidn neutral de la -
sociedad humana que profesa el enmpirismo, lo que muestra -
que las t@cnicas tan inocentes como el muestreo aleatorio-
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pueden reducir completamente a la nada el objeto de la in
vestigacidn. 34)

También concluimos que ambas instituciones llevan a cabo-
el proceso de deteccibn de necesidades con el fin de tener en -
cierto momento el control de los trabajadores, ya que a través-
de la supuesta selecci6bn de contenidos propuestos por los traba
jadores en los instrumentos aplicados en la deteccilén de necesi
dades de capacitacibn tratan de satisfacerle la necesidad de co
nocimiento para el desempefio de su trabajo. Pero mis bien pen-
samos gue es un modo de alienar al trabajador a través de los -

contenidos reales que se manejan en la capacitacién.

34) ALONSO, José Antonio. Metodofogla. p. 137.
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CAPITULO VI
RECONCEPTUALIZACION PARA UNA PROPUESTA PEDAGOGICA
EN LA DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION
EN EL SECTOR SALUD

Como lo mencionamos al inicio de la investigacidn en este-
capfitulo reconstruiremos los conceptos: Capacitacibn, Adiestra -
miento, Desarrollo y Necesidad; con base a la teoria sociopoliti
ca de la educacibn para poder establecer las diferencias entre -
lo tradicionalmente mancjado y lo propuesto y trabajado con di -
cha teoria, con el fin de hacer una propucsta pedagbgica para el
campo de formacibn de rceursos humanos a través de la capacita -

cibn.

Para los fines que se persiguen en la propuesta, desde el-
punto de vista pedagdgico, 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 didactico, como el proceso por -
el cual se le enfrenta con su potencial de vitalidad en los as -
pectos tebrico y préctico de la inteligencia, disponikilidad ha-
cia los otros y compromiso social, en cste sentido el conocimien
to no se 43 de una manera contemplativa sino a través de una ac-

cién y participacibn.

Por lo que capacitacifn debe entenderse como: la adqudisd -
cibn de conoedimientos tebrico-pnéieticos mls alld del ejercicio -
repetitivo de una funcién o actividad; asf como el dominic del -
proceso en todas sus partes que le permita al individuo partici-

par activamente en la concepcibn de su trabajo y el producto, --
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conjuntando trabajo material y trabajo intelectual, porque la --
vinculacién del trabajo con la instruccibn es la relacidn que --
existe entre la préctica y el materialismo didlectico: la ins- =
truccibn corresponde al aspecto tebrico, al pensamiento; y la --
prictica a las acciones en si. "El trabajo es factor que actua-
sobre la naturaleza exterior y la transforma, transforma también

su propia naturaleza desarrollando las facultades" 35)

Permite la manifestacidn de desarrollo de las fuerzas psi-

quicas y fisicas latentes en el hombre en formacién.

Mientras gue cl adiestramiento es considerado en su forma-
tradicional como, el ejercicio repetitive de una actividad deter
minada, causa de la enejenaci&n del hombre por el trabajo; no le
exige esfuerzo del pensamiento sino s6lo requierc esfuerzo muscu
lar, actividad fisica, por lo que en un momento determinado lle-
ga a constituirse en una molestia para el trabajador. Por lo --
que consideramos que el ad{esframiento con base a la teoria socio
politica de la educacibn debe defininse como La enscianza de co-
nocimientos pofitéenicos que permitan al trabajador-educando vin
cular la razbn del ¢por qué?, ¢para qué?, icon qué?, etc., evi -
tando asi su mecanizacién y automatizaci6n que los lleva finica -
mente a la ulilateralidad y divisdién def thrabajo ("la divisibn -
del trabajo comienza realmente a partir del momento en que apare

ce una divisién del trabajo fisico e intelectual") 36); sino por

35) FERMOSO, E., Pasiano. Teoria de fa educacifn, p. 43.
36) SUCHODOLSKI, Bogdan. Teoala Manxista de La Cducacibén, p. 67.



76

el contrario debe concientizarse al individuo que el conocimien-
to humano es un proceso dialéctico y que la reduccidn de su cam-
po de actividad conduce a un trabajo especializado y cuanto més-
especializado sea el trabajo del individuo, més estrecha serd el
drea de conocimientos, limitando su desarrollo. El desarrollo -
del individuo pretende detcner o disminuir parcialmente tal divi
si6n de trabajo, ya que &sta impide que el individuo sea criti -
co e inovador, llevandolo a la hipertrofia y atrofia, es decir,-
unos padecen por el exceso de formacidn intelectual y abstracta,
mientras que los otros desfallecen bajo el peso de trabajo mecé-

37)

nico embrutecedoramente fisico. Por ello pensamos que al tra

bajador en lugar de capacitarlo o adiestrarlo como tradicional -
mente se hace debe pasar por un proceso de desarrollo conjuntan-~
do trabajo intelectual-trabajo fisico. "“Porgue todo pensamiento
tiene que desembocar en la actividad productiva de los hombres.-

El hombre conoce al mundo para dominarlo en la prictica, para --

transformarlo y satisfacer sus necesidades".38)

El hombre avanza irresistiblemente en la investigacién -
de la verdad y una y otra vez encuentra en su actividad ~-
nuevas necesidades, choca con lo desconocido, lo todavia -
no explorado,

Asi se mantiene el conocimiento humane como un proceso -
de desarrollo que avanza y asciende permanentemente, impul
sado por la multitud de contradicciones frente a las cua -
les de encuentra e¢l hombre gue inexorablemente exigen su -

37) Op. cit., p. 130,
38) TOMACHEWSKI, Karlhein. Ddddetica general, p. 40.
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resolucidn y que de inmediato generah nuevas contradiccio-
nes 39), las cuales pueden resolverse si el individuo estid
desarrollado integramente.

Para Marx su teorfa de la educacibn gira en torno al traba
jo e indica que es precisamecnte en &l donde el hombre manifiesta
sus necesidades, de ahi que las necesidades del hombre deben ser
consideradas como algo fundamental especialmente cuando se habla
de la necesidad de desarrollo o de realizacién; ya que &sta mani
fiesta algo caracteristico sdlo del ser humano: el guerer dar a-
la propia existencia una dimencién o un encause de acucrdo con -
ciertos ideales o aspiraciones propias, que van mis alld del me-
ro deseo de reconocimiento. Estos ideales y aspiraciones consti
tuyen la meta de lo que la persona desea ser; son alge asi como-
su propia filosofia de la vida y una continua fuente de supera ~
cibn. Este proceso o acto de si mismo parte de sus necesidadeg~
humanas y que se concreta con la satisfacci6n de las mismas. Por
ello debe basarse en la expresibn concreéa de las necesidades -
en el &mbito de una praxis comGn dirigida a la transformacibn y,
por tanto, a la satisfaccibn 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 ideologia.

Hasta aquf, el desarrollo de la investigacifn muestra to -

dos aquellos procesos sociales, politicos y econbmicos, que ayu-

39) 1bid, p. 41.
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dan a realizar una interpretacién analitica de las caracteristi-
cas y objetivos del proceso de deteccifn de necésidades de capa-
citacidn, objeto de estudio, para el cual se utilizé el método -
comparativo a través de una revisién documental abordada desde -
la perspectiva que proporciona el materialismo histdrico, ya que
en la medida en que el andlisis dialéctico de un fendmeno nos -~
permite comprenderlec en si mismo y en sus relaciones, ncs2s po -
sible ¢n el mismo an&lisis descubrir cl conocimiento de una rea-
1idad concreta, la cual existe independientemente de nuestra con
ciencia y de la cual nuestro pensamiento trata de apropiarse co-
mo su objeto. Por ello con basc en los conceptos manejados ante
riormente nos permitimos elaborar la siguiente propuesta pedagd-

gica para el proceso de deteccién de necesidades de capacitacibn

Hablar de una propuesta pedagdygica, es hablar de la necesi
dad de construir nuevos métodos, técnicas y contenidos producto-
del hombre y para el hombre; de una teoria surgida de la praxis-
cotidiana del trabajo que permita concebir a la realidad y a la-
vez generar una capacitacibén-educacibn acorde con las necesida -
des propias del trabajador-educando. Asi pues, proponemos utili
zar un modele de deteccidn de necesidades de capacitacién que --

parta de las siguientes premisas.
1) Solamente el diflogo, que implica el pensar critico, es
capaz también de generarlo.

2) El hombre es un ser de comunicacidén, de ahl que necesi-

te del otro para entablar un didlogo, es decir, tiene el derecho
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a pronunciar su palabra.4°)

3) La investigacibn es un proceso permanente y dialéctico-
porque debe ligar la teoria a lea préictica y a partir del conoci-
miento de la realidad concreta y de la préctica, mejorar la teo-

ria conocida y la metodologia empleada.4u

4) Todo grupo tiene capacidad de evaluarse a si mismo, eva
luar a cada uno de sus integrantes y evaluar su entorno circuns-

2)

tancial.4 La evaluaci6n grupal es cualitativamente guperior a

la individual de cualquiera de los integrantes del grupo.

5) Todo grupo tiene capacidad de evaluar la metodologia em

pleada.

La autoevaluacifn como coherencia del método participativo
y entendiendo &sta como: un proceso din&mico gue nos permita pro
porcionar una visifn clara de los errores para corregirlo, de los
obstlculos para superarlos y de los aciertos para mejorarlos; =--
ademds la evaluaci6n no debe constituir un sélo momento en el pro
ceso de la investigacifn sino por el contrario, debe ser aplica-
da en cada una de sus fases. La evaluacién participativa como -
préctica social es punto de partida y de llegada en el proceso -

de investigacibén participativa ya que permite la transformaci®n,

40) FREIRE, Paulo. La praxis educativa, p. 86, o .

41) YoPo, P., Boris, Metodofogia de La investigacidn particdipati
va, p. 21.

42) GARCIA, Angulo, Salvador. “"Hacia un modelo participativo de-
capacitacién. C.E.N.A.P.R.O.
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construcciones tebricas, por medio de las 'cuales el hombre en su
proceso de conocimiento, intenta arrancar la esencia de un fenb-

meno.

La metodologia propuesta es con base a la investigacifn --
participativa*. Ya que &sta implica una sustitucidn radical de-
la organizacibn y metodologia que ha caracterizado al proceso de
deteccibtn de necesidades de capacitacidén. Con ella se pretende-
involucrar al trabajador, empresa y usuarios en que sean ellos -
mismos los que manifiesten qué tipo de necesidades deben ser cu-
biertas y culles pueden resolverse, si no on su totalidad si re-
duciendo su nGmero de incidencias, a través de programas de capa
citacifn elaborado con fines reales, criticos y précticos; que -
permitan obtener, un conocimiento que el mismo trabajador-educan
do va descubriendo como producto de su propio trabajo de investi
gaci6n. La participaci6én directa y concreta es fundamental pues

de lo que se trata es de aportar y percibir una recalidad.

La investigaci6n participativa es un método de trabajo edu
cativo, que pretende romper e inovar sustancialmente un conjunto
de técnicas tradicionales que han imperado fuertemente en el &m-

bito y quehacer de la capacitacién.

Se hace ya demasiado evidente la existencia de un esquema-

de trabajo basado en una relacién vertical y poco participativa,

* Consulte esquema al final del capitulo.
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en donde no cabe la reflexién critica de una realidad social con
creta. La creatividad y el di&logo analitico, aspectos fundamen
tales de un proceso educativo renovador, se encuentran asi ausen
tes con lo cual se coloca a los trabajadores educandos no impor-
tando su edad, condici6n social, sexo, etc., en una situacién de
pasividad pasando solo a ser rececptores de un conocimiento csté-

tico y acritico {1l6gica del capital).

Lo anterior lo podemos cjemplificar con un pensamiento f£i-
losdfico de FROMM; para quicn la educacibn debe cstar siempre --

presente y activa., Fromm expresa que:

El hecho de que tendemos primordialmente a la utilidad -
de nuestros ciudadanos para los fines de la maquinaria so-
cial y no su desenvolvimiento humano, se manifiesta en que
consideramos necesaria la instruccién hasta los 20 aios. -
Zpor qué la sociedad ha de sentirse responsable finicamente
de la educacidn de los nifios y no de la de los adultos de-
todas las edades? 43)

Pof supuesto que es una afirmacibn bastante precisa que de
beria ser considerada muy seriamente en todo el sentido proyecti
vo que posee. Es por ello que nosotros consideramos a la {nves-
tigacibn panticipativa como el medio metodofégico que va a permi
tir el didlogo y &ste el diagnSstico de necesidades de capacita-
cién para evitar el trabajo alienado y por el contrario safisfa-
cer una necesddad perdonal, evitando asi la imposicibn que lleve

a la escisibn inicial entre la propia praxis objetiva y las pro-

43) FROMM, Erich., Psicoandlisis de la sociedad..., p. 285,
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pias necesidades. La satisfaccifin de dichas necesidades ser8 un
aprendizaje que educa por ser fruto de una eleccidn personal, y-
por tanto de una &tica, que ha madurado dentro de un procesc de-

la reconstruccibn de si mismos.

En términos generales se puede decir que la investigacién-
participativa es "una propuesta metodoldgica, insertada en una -
estrategia de accién definida, que involucra a los beneficiarios

44)

de la misma en la produccidn de conocimientos”. De manera --

muy sintética “investigacibn participativa es una combinacién de
investigacién, educacidén-aprendizaje y acci6n".45) Por lo tanto
la investigacifn participativa es una blsqueda de alternativas -
metodolbgicas para la investigacibn en el campo de las ciencias-
sociales y de la educacifn ya que nos permite preservar el caric
ter de la totalidad completa de la realidad, asegura la relacidn
teoria~-préctica generando un conocimiento transformador en bene-
ficio de la sociedad y.ademss supera, dentro de una concepcién ~
dinfmica de su quehacer cientifico, la dicotomia sujeto-ocbjeto,-
es decir la relacifin sometedor-sometido, permitiendo un aprendi-
zaje colectivo profundo, veraz y critico de la realidad que les-
permita actuar en pro del establecimiento de relaciones de igual
dad y satisfaccibn de sus necesidades como: trabajo, vivienda, -

salud y educacién, etc.46)

44) SHUTTER, Anton, de., Investigacidn participativa, C.R.E.F.A.
L., p. 242.

45) Ibid., p. 243,

46) Yoro, P., Boris. Mctodologia de la investigacién participa -
tiva. p. 39-40. -
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La investigacibn participativa es la produccibn 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 investigacifn para los fines de esta propuesta y son:

a) Nivel global o macro, considerando como tal a todo el -
sector salud, o por (nstitucifn, Este nivel global es necesario
para la investigacitn de las evidencias generales que permitan -
el inicio del proceso como una pucsta en comfin de experiencias y
opiniones generales, y a la vez este nivel global puede servir -
también de marco de referencia o de integracibén para los niveles

micro y sectorial.

b) El nivel scctorial corresponde a la oxganizacibn de La-
institucidén; una investigacidn sectorial permite situar algfin de
partamento o &rea de la organizacibn y nos lleva esencialmente a
una investigacifén de tipo interdisciplinario para la seleccidn -

de &reas criticas.

c) Nivel micro, este nivel es con referencia a las eviden-
cias especificas qgue esten originando la situacibén de investiga-
cidn, nos lleva a la bfisqueda de la necesidad, permite la inte -
riorizacibn y comprensidn de la realidad en una forma critica y-

activa; permitiendo la conjugacién de teoria y préictica.

Como se puede observar, la investigacién participativa es-
la produccién 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-

vestigacibn "involucra a la comunidad o a la poblacifn en todo -
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el proyecto de investigacifn, desde la formulacibn del problema-
hasta la interpretacidn de los descubrimientos y la discusibn de

las soluciones".4ﬂ

Investigar en este contexto, significa pro-
blematizar, cuestionar la realidad, para descubrir, a partir de-
un trabajo grupal, las condiciones sociales reales formativas de
la idiosincrasia a fin de lograr una conciencia critica que per-

mita la integracidn del hombre (ser de relaciones, que no sola ~

mente estd en el mundo, sino con el mundo, con la realidad).

El proceso de investigacidn participativa se basa en una -
integracién del di&logo, investigacidn y andlisis en el cual los
investigados asi como los investigadores son parte del proceso.-
Porque la existencia humana no puede ser muda o silenciosa, por-
que los kombres no se hacen en silencio sino en la palabra, en -
el trabajo, en la accibn y reflexi6n. No hay palabra verdadera-
que no sea una unidn inquebrantable entre accifn y reflexidn y,-

por ende gque no sea praxis.da)

Para entender mejor el sentido de la investigacién partici
pativa, es necesario precisar qué se entiende por metodologia, -
ya que en la prictica es comGn observar que a menudo se confun -
den los términos método y metodologia, y &stos a su vez con téc-

nica.

47) SCHUTTER, op. c{f., p. 246.
48) FREIRE, Paulo. Pedagogfa del oprimido. p. 99.



Las técnicas son instrumentos gque permiten operacionali -
zar un método, como e¢jemplo, la encuesta participativa, la-
dindmica de grupos, descodificacidn, etc.

El método es un camino ordenado ldégicamente, un conjunto-
de modulos o de pasos conducentes hacia un objetivo detormi
nado.

Metodologia es l1la interrrelacidn existente entre marco --
tedrico, el método y el objeto, es decir esta interrrelacidén
nos dard el conocimiento de la realidad. 49)

Lo cual se puede graficar de la manera siguientc.so)

OBJETO

7

En donde el marco tebrico seria la conjuncibn de los elemen

MARCO TEORICO

METODO

I

tos investigados para obtener un diagnéstico de necesidades de ca
pacitacién, el método, el diilogo y el objetivo, el proceso de ca

pacitacibén-educacibn.

En la investigacifn participativa se pueden utilizar dife -
rentes técnicas e instrumentos:; no obstante, su seleccifén y em --
pleo debe hacerse cuidadosamente y bajo criterios mctodolégicos -

" propios, y para los fines de esta propuesta se plantea la siqui -

49) yoro, Pp., Boris. Op.CLZ., p. 35.
50} 1bid.,p. 36.
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ente metodologia** gue permita conocer la realidad del trabaja -
dor-educando, con el fin de obtener la programacién capacitadora
y para ello es necesario el método del didlogo, que permita a --
los sujetos (empresa~trabajador-usuarios) enfrentar juntos una -
transformacién del mismo objeto social. Porque el didlogo como-
ya se menciond permite la reflexifn y accibn de los sujetos para
que &stos participen unidos en el alcance de su realidad. S56lo-
el didlogo, que implica el pensar critico es capaz también de ge
nerarlo. Sin &1, no hay comunicaci6n y sin Csta no hay educa —-
cibn, la educacibn es didlogo y Gsta debe iniciarse antes, en -
la etapa de preparacibén programdtica. Un programa de capacita -
cibn-educacibn no es algo que deba ser hecho solamente por unc -
de los polos interesados en 8l. S5i asi fuera se romperia la dia
logicidad de la educacién y se caeria en la concepcidn "bancaria
de la educacién". El programa tiene que ser claborado con la par
ticipacibn de ambos. De ahi la necesidad gue tienen los educa -
dores, que se reconocen en la situacién pedagbégica como educado-
res y que reconocen a los trabajadores-educandos también como --
educadores-trabajadores, al detectar la temfitica significativa -

de estos Gltimos.

A partir del reconocimiento de esta temitica es que se pue
de elaborar el programa; de esta manera el contenido programti-
co de la educaciébn no es una donacibn, un conjunto de informes -

que deben ser "depositados" en el trabajador-educando sino la de

#* consiltese el esquema para la metodologia.
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volucibn organizada y sistematizada de los individuos (trabajador

-educando) de aquello a lo cual ellos aspiran a saber més.

El didlogo debe permitir el encuentro de los hombres, ya --—
que es un acto creador y como tal debe ser considerado en el pro-
ceso de deteccibn de necesidades de capacitacibn; ya que, median—
te el diflogo se realizar8§ un procesc de discusibén y de toma de -
desiciones entre los trabajadores-ceducandos y empresa quienes a -~
través de un andlisis decidir@n la metodologia que permita llevar
el proceso de investigacibn, porque la investigacidn participati-
va no busca describir las caracteristicas de las necesidades de -
los trabajadores sino conjuntar v generar los conocimientos nece-—
sarios para definir las acciones de transformacién idéneas para =

lograr un desarrollo integral del individuo.

Las técnicas a seguir en esta metodologia de investigacidn-
participativa; son las t8cnicas bfsicas de la investigacién temi-
tica de Freire que son: reduccifn, codificacién y descodificacibn
a las cuales agregamos en primer lugar a la observacibn participa

tiva.

Observacibn participativa: esta técnica propicia que el tra
bajador-educando conozeca su realidad en forma objetiva y sistemé-—
tica, detecte causas y efectos de los problemas y los recursos de

que dispone para resolverlos porgue:

Cada una de las cosas en la que el hombre concentra su mi
rada, su atencidn, su accidn o valoracidn, emecrge de un to-
do que la circunda y que el hombre percibe como transfondo-
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indeterminado, © como una conexidén imaginaria, obscuramente
intuida. 51%)

Reduccibn: la técnica de reduccidn consiste en el andlisis-
de lo observado y recogido con la participacién de los especialis
tas y el trabajador-educando, y cada uno desde su especialidad, -
configura las unidades del aprendizaje que luego generardn los --
programas en si: en esta técnica existen dos momentos en el circu

lo de investigacibn:

a) Un momento de critica interna en donde el equipo de in -
vestigacidn, somete al conjunto de necesidades a una critica cien
tifica y disciplinada para detectar el valor funcional del progra

ma.

b) Un momento de critica externa por el cual se confieren -
los primeros resultados con voluntarios del futuro grupo de traba
jadores-educandos que analizardn la informacién seleccionada en -
reuniones de talleres de investigacibfn, hasta que se delimitan --

los ejes centrales de un programa pedagégico.

Codificjacibn: &sta consiste en la representacién de una -
situacién ¢ problema existencial mediante un instrumento preesta-
blecido. Con esta t&cnica se enfrenta al objeto cognoscente a un
sujeto cognoscente, es decir se estd dando el momento de percibir

la realidad pero en un momento mediatizador.

Descodificacibn: es la interaccidén entre lo abstracto y lo-

51) KOSIK, Karel. 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
superacifn de la abstraccién con la percepcibn critica de lo con-
creto: esta técnica permite descomponer en sus partes mis simples
el conocimiento real, permitiendo el reconocimiento de la situa -

cibn que antes era una simple percepcién.

En todas las etapas (de la descodificacidn) estar8n los -
hombres exteriorizando su visidn del mundo, su forma de pen
sarlo, su percepcidn fatalista de la “situacién limite" o -
la percepcidn cstética o dinfmica de la realidad y en la ex
presién de esta forma fatalista de pensar el mundo, de pen-—

sarlo dindmica o estdticamente, en la manera como realizan-
su enfrentamiento con el mundo, sc encuentran cnvueltos sus
"temas generadores”. 52}

Es precise aclarar que la presentacibn de cstas técnicas se
hizo por separado por cuestilones diddcticas y analfticas pero no-
se dan por separado, sino por el contrario existe una interaccién
dialéctica entre ellas. Y la seleccifn de &stas se realizé con -
base en la investigacifn pedagbaica de Freire ya que nos aporta -
elementos muy valiosos para la propuesta gque estamos manejando, y
si lo que se pretende es la participacifn del trabajador-educando
estas téenicas lo permiten ya que lo integran a la participacibén-

directa de su capacitacifn-educacibn.

En La etapa 11 de esta propuesta se hace referencia a la -=-

ejecucitn de la metodologfa ya explicada (aplicacién del m&todo y

52) FREIRE, Paulo. op. c¢d{i., p. 126.
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técnica). Porque a través de ellos se describen la naturaleza de
las necesidades, se sehalan los factores condicionantes y por me-
dio de un anfilisis de la informacibn recabada se d& el diagndsti-
co de necesidades de capacitacifn y con base en &l, planear los -
.
programas pedagdgicos que sustenten la realidad del trabajador- -

educando, lo gue redundar& en beneficio del mismo, empresa y usua

rios.

En La fencera y dltima etapa se propone la evaluacibn parti
cipativa en cada una de las etapas del proceso, para proponer cam
bios, detectar fallas, aportar conocimientos, etc., la evaluacibn
permite la praxis, es decir orienta a un momento dialéctico y por
ser una propuesta con base en la investigacibén participativa su ~

evaluvacién también debe ser participativa.

Esta propuesta queda abierta a nuevas aportaciones, avances,
criticas, etc., no estd cerrada en su enfogue ni en sus plantea -
mientos, ni pretende descalificar otras; simplemente pretende ser
un elemento de reflexibn que nos lleve a la discusibn critica y -

creativa.
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PROCESO 'PARA’ ELABORAR UN‘D;AGﬁOSTICO DE NECESIDADES DE

CAPACITACION CON ‘BASE EN LA INVESTIGACION PARTICIPATIVA

1. ETAPA DE:

1} Investigacidn 3» NIVELES:

-

1.1 Global o Macro
(evidencias generales)

DIALOGO 1.2 Sectorial
(Accibn y Reflexibn) (seleccién de dreas criticas)
1.3 Micro

(evidencias especificas)

2) Discusibn y Decisibn

2.1 Seleccibn de m&to 2.1.1 Observacitn partici-
dologia y téfcnicas pativa

2.1.2 Reduccidn
2.1.3 Cudificacibn
2.1.4 Descodificaci6n

II. ETAPA DE EJECUCION

1. Aplicacidn del méto
do participativo

2, Analisis de la in--
formacitn
- Describir la naturaleza de -
las necesidades¥*
- Sefialar los factores condi--
clonances
- Dar alternativas de solucifn

3. Diagnbstico de nece ¢
sidades

3.1 Informe del Diag
néstico > Planear programas de capaci-
tacibén acordes al diagnbstico.

III. ETAPA DE EVALUACION**

Naturaleza de las necesidades: de la institucidn, del usuvario, del traba-
jador, laboral y de aprendizaje.

*r
Supervisar el desarrollo del programa, rendir informacién, seguimiento del
trabajador-educando, evaluacifn del proceso.
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NOTA:

Como se puede notar el titulo de partida de la tesis nos -
estd anteponiendo una postura ideolbgica de tipo funcionalista;-
pero sblo a través del transcurso de la investigacién y hasta --
que se cuestiona y construye el objeto de estudio s cuando nos-
percatamos de dicha situacién, situacidn que tratamos de recons-
truir al cambiar de sentido mediante una reconceptualizacibn de-
los términos mancjados. ¥En nuestra opinién lo que se pretende -
es gque se considere un nuevo proceso de elaboracién de planes y-
programas de capacitacibén para formar trabajadores concientes --

del por qué y para qué de dicha capacitacidn y porque:

"La tecnclogia mds avanzada es incapaz de producir resul
tados hasta tanto sea asimilada por los trabajadores, y --
cuanto mis complejo y caro sca el equipo tecnolfgico, mas-
f3cil resulta estropearlo que usarlo correctamente”.

0 lo que es lo mismo, que los avances cientificos y tecno-
l6gicos no bastan para que la produccién aumente;el incremento -
s6lo puede lograrse con el trabajo del hombre, una fuerza de tra

bajo educada.
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CONCLUSIONES

La presente investigacién se realizé con la finalidad de --
analizar la diferencia que existe entre lo tedrico y la practica-
llevada a cabo para la deteccidn de necesidades de capacitacidén -
en el Sector Salud y posterior a este an8lisis, elaborar una pro-
puesta pedagbgica que permita la reflexidn y accidén con bases -~
cientificas de algo nuevo en lo que a deteccidn de necesidades de
capacitacibn se refiere, por lo que concluimos en primer lugar --
que los términos manejados como “"conceptos" dc capacitaciény -—-
adiestramiento en las instituciones investigadas, son la préctica
de lo dominante y &stos son retomados de fuentes hibliogréficas -
que estudian el proceso de capacitacifn en empresas que proporcio
nan productos, olvidando la diferencia que existe en la elabora -
cién de un producto y el otorgamiente de un servicio que més que-
darse en serie y cantidad debe darse en forma individualizada y -

en calidad.

La base fundamental de dichos "conceptos" estd constituido-
por la reglamentacidn en la Secretarla del Trabajo y Previsién So
cial; organismo gubernamental que se encarga de la ejecusidn de -
lo estipulado en la constitucidn politica de los Estados Unidos -~

Mexicanos y la Ley Federal del Trabajo.

La capacitacibn 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 solucibn de los problemas de capaci-

tacifén que se les presente.
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Asi mismo que la administracién de empresas continfia sien-
do la base piramidal de la capacitacidén y que &sta se dirige fun
damentalmente a la satisfaccidn de las necesidades de la empresa,
tomando al trabajador como un instrumento satisfactor de necesi-

dades de la empresa.

Si lo que se busca con la capacitacidn es mejorar las con-
diciones del trabajador, la produccidn y los servicios que sc -—
prestan, es importante conocer que el trabajador no es unicamen-
te actividad en la produccibn; sino gue es un ser social que par
ticipa en todas las actividades de¢ la vida en sociedad y esta re

lacidn ejerce una influencia en el conocimiento humano.

La formacifn de recursos humanos para la atencién de la sa
lud y la investigacifn de la misma deben estar acordes con las -
demandas, necesidades y aspiraciones de salud de todos los compo
nentes de las colectividades, ya que la capacitacién y el adies-
tramiento en el trabajo tienen influencia en la calidad de los ~

servicios otorgados.

Para que la capacitacibébn no sca un escape del trabajador -
de su fdrca de trabajo es de gran importancia que se haga una --
"perfecta” deteccibn de necesidades y se asegure gue los candida
tos posean aptitudes minimas para los aspectos en los que se les

vaya a capacitar.

La capacitacifn debe basarse principalmente en las necesi-
dades reales del trabajador educando, porque a partir de la de -
teccién de necesidades es como sc podrd establecer un sistema de

capacitacidn que forme actitudes favorables al interés del traba
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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 esten prestando, mediante -
la programacibén de la capacitacién, seflalando necesidades, nive-
les de servicio, niveles de capacitacién, tipo v operacibén de -~
los cursos, asi como el nGmero que deben programarse y su perio-

dicidad.

Pensamos que los problemas de capacitacidn pueden resolvexr
se mejor al interior de cada una de las &reas de trabajo y con -
la participacién activa de cada uno de los trabajadores integran
tes del equipo de trabajo, Gnicamente contando con la guia, ase-
soria y apoyo de un sistema bien conformado de capacitacifn, el-
cuil debe supervisar el desarrolleo de los programas, evaluar sus
resultados y vigilar la adecuada utilizacibn de los recursos hu-
manos capacitados; tomande en cuenta el andlisis de experiencias
personales y grupales que permita la integracibn del equipo de -
trabajo, es decir, los trabajadores pueden ser capaces de anali-
zar qué es lo que pasa y les permite enfrentar con sentido criti

co los hechos y sucesos, y asi poder resolverlos.

El conocimiento del hombre depende de su actividad en la -
produccidn, porque en &sta es donde el hombre va comprendiendo -
los fenbmenos, las propiedades, las leyes de la naturaleza, asi-
es como descubre las relaciones entre sus scmejantes, porque a -
través de estas relaciones satisfacen sus necesidades. Y la ca-

pacitacién permite la relacién del trabajo con el hombre y del =
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hombre con el trabajo déndose la interaccibn teorfa-practica.

Consideramos que el desconocimiento asi como la falta del-
diflogo no permite que los trabajadores educandos accedan de ma-
nera conciente a su propia transformacién. Si la tecnologia y -
sus procesos estan en constante cambio, el hombre debe siempre -
integrarse a esos cambios para evitar permanecer en un solo mo -

mento de la vida.

En la capacitacidn se requiere de instrumentos y c¢riterios
uniformes, por lo tanto, es importante establecer procedimientos
que apoyen su organizacién y desarrollo. Uno de estos procedi -~
mientos es la elaboracifn del diagnéstico de necesidades con ba-
se en la investigacibn participativa. Su disefio y operacidn de-
ben estar cenfocados a estructuras y organizar todas las activida
des de ensefianza-aprendizaje con el objeto de cubrir las necesi-
dades de los trabajadores, usuarios y ecmpresa; es por esto que -
consideramos gue en el sector salud, antes de estructurar progra
mas de capacitacibn, debe detectar las Areas deficitarias, iden-~
tificar y jerarquizar las deficiencias, para poder proporcionar-

los conocinientos requeridoes.

Con la propuesta sc pretende evitar la capacitacifn mecani
cista y no social por el empleo de procedimientos tecno-metodolé
gicos no Gtiles, ya que no proporcionan la rcalidad al dar par&-
metros subjetivos, porque las sensaciones s6lo resuelven el pro-

blema de la apariencia y sélo la teoria el de la esencia.
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