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PROLOGO

Ante fa necesddad de aumentar Los niveles de productividad en cada uno de £os
sectones que demanda £a sociedad, el individuo ha tenido que robustecer dia a
dia, Los métodos, técnicas y procedimientos, para hacer frente a estas necesd
dades; necesidades que en fa actualidad son cada vez mas diffciles de satisfa
cer, principalmente para £os palses en vias de desanrnoflo y uno de Los instru
mentos para hacer frente a estos nequerimientos, es sin duda 2a capacitacibn,
fa cual es considerada como una respucsta a La falta de personal calificado,

al crecdente y acelerado proceso de Los cambios onganizacionafes, a £a necesd
dad de contar con personal pnepamdo y al {mperante reto que tiene ef hombre

como tak y como sen social, tal es asf que La capacitacibn es considerada co-
mo una foama extraescolar de aprendizaje necesaria para el desarrollo de La -
economla nacionak. Esta precisa de formar cuadros calificados suficientes pa

na nesponden al avance teenoldgico y pon consecuencia de efevar £a productivi
dad en todas sus dreas,

La capacitacibn, a medida que se va tecnificando, nrequiere de-fa necesidad de
ponderanla con La finalidad de evaluarka y determinarn el grado de eficiencia
en que e eatd operando y, €sto es precisamente Lo que thata fLa presente in-
vestigacifn, asl como de detectar y analizan Los factones, eLementos y medio
amblente que. condicibnan y tipifican La capacitacidn en Fertimex.

EL desarnollo de La L{nvestigacidn parte de un marco histbrico general de £a -
capacitacifn, esto es desde sus primeras manifestaciones hasta sus mas recien
tes neformas a La fecha, enmarcado por sus diferentes evoluciones y etapas.
Posternionmente, se dedica un capftulo al aspecto Legal por considerarlo de --
gran {mportancia y trascendencia en Las empresas, Comprende ademds Los funda
mentos cientlfdicos, su {mporntancia y ap€icacibn hacia os hecursos humanos .
Mas adelante, se engloba especlficamente al fLugan de estudio, es decir a --

Fertimex, S,A. empresa de participacibn estatal y, finalmente, se dan £as con
clusiones y necomendaciones de La investigacifn.



Como se menciona anterdiommente, es propbsito fundamental evaluar objfetivamen-
te Los Loghos aleanzados en el campo de La capacitacibn y el desarnollo de --
£08 necunsos humanos, con el obfeto de tener una {nformacidn mas precisa y ac
tualizada de €stos, pon. tal motivo efectuamos esta {nvestigacidn para LLevarn

a cabo un andlisdis sobre el estado que guarda hoy en dia La capacitacibn en -
edte onganismo.
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I.- ANTECEDENTES

Es inexacto precisar el tiempo en que se inicid la capacitacién pero de un
modo o de otro tuvo un inicio, tal vez fué en el momento en el que el hom--
bre pasdé a ser de némada a sedentario; esto es al empezar a crear sus mis--
mas herramientas que le servirian como medios para la obtensién de alihen--
tos, tales como hachas,flechas, cuchillo y otras herramientas Gtiles que le

servirian para lograr sus objetivos,

Posteriormente estas herramientas sufren camhios, junto con esto se crean -
nuevas técnicas de uso. Asi de esta forma empiezan a surgir otros grupos
mids fuertes que otros, es decir nace una competencia y la necesidad de capa

citar para poder ser mejor.

De ahi se puede deducir que de todo esto se tuvo un avance, para lograr esto
a través de una ensefianza, o de algun otro medio que les permitiese captar.

y a la vez transmitir a los demis,

En México, en la época prehispdnica se dominaban v conocfan diversos oficios
y artes que conformaban parte de la economia mexicana de aquél entonces. Fl
desarrollo de tales artes y oficios 1legaba a tal grado que a la 1llegada de

los espafioles a la Tenochtitldn ( Ciudad de México ) quedaron asombrados por
los monumentos teocallis, los mercados, el singular juego de pelota, los pa-

lacios de las autoridades, la red de commicaciones fluviales o grandes cana
les y demds obras hidradlicas asf como el sistema de commicacién con puehlos

distantes,

E1 desarrollo de ésta tecnologia fué posible debido a 1a estructura social de

los aztecas que era muy estratificada v definida; as{, los calpullis ( casa
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grande ) eran clanes en los que se organizaban para la produccidn, posefan el
conocimiento especitico de cierto oficio o alglin arte,como eiemplo el calpu--
11i de los artesanos de la pluma, el de los talladores de piedra, el de los

orfebres, entre otros, También habian carpinteros, pintores que transmitian

sus conocimientos a sus hijos desde temprana edad,

La capacitacién para el trabajo entre los antiguos mexicas se iniciaba entre

los trece y catorce afios.

b4

" En el calpulli existfan dos casos: el telposhcalli para entrenamiento en el
servicio militar y el trabajo pﬁblico v el éalmecac, donde se formaban admi--
nistradores )y sacerdotes ".]*
Existfan otros como los tlamantinime o sean los maestros conocedores de cosas
ocultas ( ocultismo ) y poseedores de la tradicidén los cuales comprendfan la.
filosoffa nfhuatl., Dentro de sus requisitos de ensefianza, existfan cosas ta
les como permanecer durante véinte afios en el teposcalli o calmecac en donde

obtendrfan el aprendizaje que les capacitaria para su trabajo.

Fray Bernardino de Sahagtn describe al tlamantinime dentro de la capacitacién
en la sociedad azteca, como aquellos que " ellos eran quienes ensefiaban, guia
ban, transmitfan, amonestaban, abrfan los ofdos e iluminaban a los j6venes,
eran los que ponfan espejos delante de los otros les hacian cuerdas, cuidado-
sos v lograban que en é&stas apareciera una cara ( persdﬁalidad ), regulaban

el camino disponfan, ordenaban, aplicaban la luz sobre el mundo, confortaban,

”
1La capacitacién en el México precolombino ''.- Dr. Luis A, Berruecos V.- Re-

vista Tlamati,- publicaciones Fertimundo,- Marzo 1982 p4g. 8




%1
corregfan v ayudaban ', ~

Posteriormente, ya en una forma mds evolucionada y tecnificada se puede decir

que la capacitacion comenzd al realizarse la revolucién industrinl esto es,en

Inglaterra,

Con el prop6sito de lograr el mayor trabajo posible en el menor tiempo,se crea
rén las escuelas industriales que capacitaban a las personas para el desempefio

de un puesto.

Aunque la capacitacién se tiene como funcién organizada,después de la 1a. Gue-
rra Mundial, fué cuando se empezaron a dar técnicas de adiestramiento en la in-

dustria ya con el cardcter que las conocemos hoy en dfa.

En México con el hecho de la independencia, nace la administracién p@blica,con
lo que se ve la necesidad de capacitar para un beneficio de la nueva nacién, -
pero tiende a formalizarse en la &poca de la Reforma, en la administracién de

el Sr. Presidente Don Benito Juidrez, en 1la que hace mensién en su primer infor

me de gobierno de la ineptitud de las personas que hacen del puesto " un lugar

de descanso y comodidad ".

El 5 de Diciembre de 1938, nace el Estatuto de los Trabajadores al Servicio de
la Unidn, en el cual se establece que se deben impartir cursos necesarios para
que los trabajadores a su servicio, puedan adquirir los conocimientos ftiles -

para obtener ascensos conforme al escalafén.

* 2 " la capacitacién en el México Précolombino ',- Dr. Luis A, Berruecos V,-

Revista Tlamati,- Publicaciones Fertimundo Marzo 1982.- pdg, 8.




Posteriormente, en una empresa de Gobierno (Paraestatal), en el ISSSTE, se
crea el I8 de Diciembre de 1970, el Centro Nacional de Capacitacién (C.N.-
C.A.), con el objeto de preparar al trabajador en sus conocimientos técni-
cos Vv culturales, y el 26 de Junio de 1971, se dié formalizacién a las ba-
ses de una reforma administrativa, en el cual, los organismos del ejecuti-
vo federal del ISSSTE procurarfan wuna meior capacitacién administrativa de

su personal,

En 1973, el 5 de Abril, se di6 otro decreto presidencial, en el que se es-
tablece que los organismos de capacitacién del Ejecutivo, se integrardn --
con la participacién de aquéllas personas que determinari el titular, con
representantes de la Secretarfa de Educacién Piblica, de la Secretaria del
Trabajo  Previsién Social, del Instituto de Seguridad v Servicios Socia--

les de los Trabajadores del Estado v de los Sindicatos de las dependencias.

Asf, estos organismos, deben impartir cursos de capacitacién en las dife--
rentes dependencias, a fin de crear un modelo de servidor piblico en los -

campos administrativos, técnicos v profesionales,




II.-

CAPACITACION.

I1.-1,- Concepto,

Existen diferentes conceptos que describen la capacitacién.Entre los cuales

se mencionan los siguientes:

Capacitacién es " la adquisicidn de conocimientos principalmente de caric--

ter técnico, cientifico y administrativo ".

Capacitacién " es dar al candidato elegido la preparacién tefrica que requie

re para llenar su puesto futuro con toda eficiencia ",

La " capacitacién tiene un significado mis amplio; incluye el adiestramiento
pero su objetivo principal es proporcionar conocimientos sobre todo en los -

aspectos técnicos del trabajo '".

La " capacitacién comprende el desarrollo integral del hombre que abarca 1la
adquisicion de conocimientos y el fortalecimiento de la voluntad que son re-

queridos para el desarrollo de los objetivos ".

"' Capacitacién es la transmicién de conocimientos tebricos v pricticos en el

*
puesto, lo cual permite desarrollarlo en una forma eficaz ”.1

"' Capacitacién es la transmicidén de conocimientos teéricos y conceptuales --

que preparan al individuo para el trabajo y para la vida ',

Asf la capacitacién es un elemento integrador dentro de un marco organizacio

nal a una meta establecida,

1* Capacitacidn y Adiestramiento.- Gerencia de Administracién y Relaciones -

Piblicas,- Publicaciones Fertimex., México. 1979,- pig. 13,
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CAPACITACTON.

Es el proceso mediante el cual se llevan a cabo una serie sistematizada de -
actividades encaminadas a proporcionar conocimientos, desarrollar habilida--
des y mejorar actitudes en los trabajadores, con el propdsito de conjugar --
por una parte la realizacidn individual que se reflejard en ascensos dentro
de la jerarquia de la organi:acién con el correlativo mejoramiento, ¥ por --

otra, con la consecusidén de los objetivos de la empresa.

I1.-2,- Funcién,

Concepto de funcién.- Es un grupo de actividades afines v coordinadas, ne-

cesarias para alcanzar un objetivo,
La funcién de la capacitacién se divide en :

1y. Funcién Genérica.

Comprende planear, programar, evaluar \ controlar la capacitacién y

*
desarrollo del personal del organismo.]

2%, Funcidnes especificas.

a)- Integrar grupos de planeaci6n, programacidn ¥ control para la ela

boracién de programas de capacitacién,
b)- Investigar v diagndsticar necesidades de capacitacién y desarrollo.

c)- Operar los programas de capacitacién . desarrollo que respondan a

las necesidades especificas de las 4reas usuarias,

1* irias Galicia p. 3.




-1

d)- Evaluar los cursos de capacitacién, con el fin de garantizar los re--
I ) g

sultados de ( 1a capacitacidn)su aplicacién,

e)- Dar seguimiento a los progrumas para mantener un sistema permanente -

de capacitacién ( del personal ).

t)- Mantener actualizado al personal sobre las inovaciones en materia de

capacitacién v desarrollo.

Para nosotros la funcidén de capacitacién la conceptuamos como el desarrollo

de las habilidades v aptitudes de las personas para el desempefio éptimo de

sus actividades.

II.-3.- Objetivo.

Para ser posible que el personal colabore eficazmente en el logro de determi
nadas metas, se debe definir y mantener una capacitacién adecuada, pués el -
propésito de la capacitacién para que exista un objetivo significativo se de
be incorporar objetivos cuantificables,una 4rea clara de actividad,un claro
concepto de las principales actividades involuncradas y una clara comprensién
de las funciones a las cuales esté dirigida la capacitacién para hacer esto
totalmente efectivo, estos requerimientos deben comprender la informacién v -

demds herramientas necesarias para la consecucién de sus propdsitos.

A menudo se dice que un buen equipo humano puede ser efectivo en su desempe
fio si la capacitacién es adecuada v tiene propésitos definidos,pués,la ambi-

guedad en los prop8sitos impide llegar a las metas propuestas,




consideranos que cuanta mis definicién de la capacitacidn exista, mis clara
mente conoceremos los limites de les ohjetivos que estamos intentando alcan
zar ¥ oseremos mis responsables por tener mds conocimiento de dichos obieti-
ves, sf en un  Area de capacitacién claramente definida existe un objetivo

definido.

Una capacitacidn es eficaz si se facilita los medios que comprenden instru-
mentos, herramientas v conocimientos que lleven a los individuos hacia el -
logro de los objetivos, cuvos objetivdé se refieren al desarrollo de las ap
titudes v habilidades de las personas para actuar sobre las cosas v la ----

transfomacién de la materia,

Dentro de los resultados que persigue los objetivos de la capacitacién tene
mos: reduccién de cambios de personal, reduccién de queias, meioramiento de
la calidad v cantidad del servicio que se presta, aumento en la eficiencia,
elevacién moral dentro de los participantes asi como de los usuarios y en -

general el mejoramiento de la integracidén de todos éstos factores.

Asi la capacitacidn que se imparte a las personas, se lleva a cabo por dife

rentes medios., Un elemento importante es el c6mo se realizardn éstas fun

v

cicnes fijando obietivos v programas que sean 16gicos.
Las necesidades de la capacitacién determinan el tino de capacitacién,

De esta manera se puede considerar que estan interrelacionados directamente
la capacitacidn con los objetivos ¥ dichos objetivos deben analizarse para
ver la proveccidn v profundidad de los mismos, puesto que conviene contar -
con objetivos alcanzables, concretos Vv nerfectamente claros, porque si los
objetivos no cuentan con éstos requisitos, perderfan la funcidn v tendrfan

rumbos eguivocados e imprecisos que impedirfan llegar a la nmeta fijada.




De ésta manera los objetivos de la capacitacién sirven de metas de mejora--
miento en la organizacidn y pemiten evaluar resultados. Los objetivos de
ben de estar directamente relacionados entre el departamento en que se efec
tua y los empleados que participan; asf, cuando esté definido el problema,-
el responsable deberd tener soluciones suficientes apoyado en los objetivos

de la capacitacién,
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FUNDAMENTOS LEGALES,

II1.-1.- Bases,

Aspectos legales en los que se fundamenta la capacitacidn de los trabajado--

res al Servicios del Estado.

II1.1.1.-

IIr.1.2.-

Constitucién Politica.

Art, 123.- El Congreso de la Unidn, sin contravenir a las bases --
siguientes, deberi expedir leyes sobre el trabajo, las cuales regi

rén:

- - — S - —— —— G G G S gme G N T Mm@ SES et . S - - e e Sme S
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XIII.- Las empresas, cualquiera que sea su actividad, estarin obli
gadas a proporcionar a sus trabajadores, capacitacién o adiestra--
miento para el trabajo. La ley reglamentaria determinard los sis
temas, métodos v procedimientos conforme a los cuales los patrones

deberdn cumplir con dicha obligacién.

Apartado '""B"

B).- Entre los Poderes de la Unidn, el Gobierno del Distrito Fede-

ral v sus trabajadores:
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VII.- La designacién del personal se hard mediante sistemas que
permitan apreciar los conocimientos y aptitudes de los aspiran-

tes.

El Estado organizari escuelas de Administracidn Pdblica.

VIII.- Los trabajadores gozarin de derechos de escalafén a fin -
de que los ascensos se otorguen en funcifn de los conocimientos,
aptitudes y antiguedad. En igualdad de condiciones, tendri ---

prioridad quien representa la tinica fuente de ingreso en su fami

lia,

XIV,- La ley determinarid los cargos que serdn considerados de --
confianza, Las personas que las desempefian disfrutaridn de las

medidas de proteccifn al salario y gozardn de los beneficios de
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la seguridad social,
Lev Federal del Trabajo.

Art, 159,- Las vacantes definitivas, las provisionales con dura--
cién mavor de treinta dias v los puestos de nueva creacién, serdn

cubiertos escalafonariamente por el trabajador de la categoria in

mediata inferior, del respectivo oficio o profesion.

Si el patrdn cumplié con la obligacién de capacitar a todos los -
trabajadores de la categorfa inmediata inferior o aquélla en que
ocurra la vacante, el ascenso corresponderd a quien hava demostra

do ser apto Yy tenga mavor antiguedad........viiiiiiiiiriiieens

Art, 132,-

— o mme Tt mm e m m e e e At T Tme Gme et tem s b e e SAe et ae e me Swae

XIT.- Establecer y sostener las escuelas " Art. 123 Constitucio--
nal " de conformidad con lo que dispongan las leves v la Secreta-

ria de Educacién Piblica,

XV.- Proporcionar capacitacién y adiestramiento a sus trabajado--

res, en los téminos del capitulo IIT BIS de éste titulo.

Art. 153-A, Todo trabajador tiene el derecho a que su patrdn le

proporcione capacitacién o adiestramiento en su trabajo que le per
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mita elevar su nivel de vida y productividad, conforme a los pla-
nes y programas formulados, de comin acuerdo, por el patrén y el
sindicato o sus trabajadores y aprobados por la Secretaria del --

Trabajo y Previsién Social.

Art. 153-B.  Para dar cumplimiento a la obligacidn que,conforme
al articulo anterior les corresponde, los patrones podrin conve-
nir con los trabajadores en que la capacitacifn o adiestramiento
se proporcione a éste dentro de la misma empresa o fuera de ella,
por conducto de personal propio, instructores especialmente con-
tratados, instituciones, escuelas u organismos especializados, o
bien mediante adhesidn a los sistemas generales que se establez-
can Yy que se registren en la Secretaria del Trabajo y Previsién

Social. En caso de tal adhesidn, quedari a cargo de los patro-

nes cubrir las cuotas respectivas,

Art. 153-C. Las instituciones o escuelas que deseen impartir -
capacitacién o adiestramiento, asi como su personal docente, de-
berin estar autorizadas y registradas por la Secretaria del Tra-

bajo y Previsién Social.

Art. 153-D. Los cursos y programas de capacitacién o adiestra-
miento de los trabajadores, podrin formularse respecto a cada es
tablecimiento, una empresa, varias de ellas o respecto a una ra-

ma industrial o actividad determinada.

Art. 153-E.  La capacitaci6n o adiestramiento a que se refiere
el articulo 153-A, deberd impartirse al trabajador durante las -

horas de su jornada de trabajo; salvo que, atendiendo a la natu-
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raleza de los servicios, patrén y trabajador convengan que podrd
impartirse de otra manera; asi como en el caso en que el trabaja
dor desee capacitarse en una actividad distinta a la de la ocupa
ci6én que desempefie, en cuyo supuesto, la capacitacién se realiza

r fuera de la jornada de trahajo.

Art, 153,-F, la capacitacién y el adiestramiento deberin tener

por objeto:

[. Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades
del trabajador en su actividad; asf como proporcionarle informa-

cién sobre la aplicacién de nueva tecnologfa en ella;

IT, Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto -

de nueva creacién;

IIT. Prevenir riesgos de trabajo;
IV. Incrementar la productividad; y,
V. En general, mejorar las aptitudes del trabajador.

Art. 153-G. Durante el tiempo en que un trabajador de nuevo in
greso que requiera capacitacién inicial para el empleo que va a
desempefiar,reciba ésta,prestard sus servicios conforme a las con
diciones generales de trabajo que rijan en la empresa o a lo que

se estipule respecto a ella en los contratos colectivos,

Art, 153-H. Los trabajadores a quienes se imparta capacitacién
o adiestramiento estin obligados a:

I. Asistir puntualmente a los cursos, sesiones de grupo y de
mis actividades que formen parte del proceso de capacitacién o -

adiestramiento;
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IT. Atender las indicaciones de las personas que impartan la
capacitacidn o adiestramiento, y cumplir con los programas res-

pectivos; vy,

III. Presentar los exiimenes de evaluacidn de conocimientos y

de aptitud que sean requeridos.

Art, 153-I, En cada empresa se constituiridn Comisiones Mixtas
de Capacitacidn y adiestramiento, integradas por igual ndmero -
de representantes de los. trabajadores y del patrén, las cuales

vigilardn la instrumentacién y operacidn del sistema y de los -
procedimientos que se implanten para mejorar la capacitacién y
el adiestramiento de los trabajadores, y sugeririn las medidas

tendientes a perfeccionarlos; todo esto conforme a las necesida

des de los trabajadores y de las empresas.

Art. 153-J. Las autoridades laborales cuidardn que la Comisio
nes Mixtas de Capacitaci6n y Adiestramiento se integren y fun--
cionen opurtuna y nommalmente, vigilando el cumplimiento de la

obligacién patronal de capacitar y adiestrar a los trabajadores.

Art. 153-K. La Secretaria del Trabajo y Previsidn Social po--
drd convocar a los patrones, sindicatos y trabajadores libres -
que formen parte de las mismas ramas industriales o actividades,
para constituir Comités Nacionales de Capacitacién y Adiestra--
miento de tales ramas industriales o actividades, los cuales ten
dran el caridcter de Grganos auxiliares de la Unidad Coordinadora
del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento a que se refiere esta

Ley.
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Estos Comités tendrin facultades para:

I. Participar en la determinacién de los requerimientos de ca
pacitacién vy adiestramiento de las ramas o actividades respecti-

vas;

II. Colaborar en la elaboracién del Catdlogo Nacional de Ocu-
paciones y en la de estudios sobre las caracteristicas de la ma-
quinaria y equipo en existencia y uso en las ramas o actividades

correspondientes;

I1I. Proponer sistemas de capacitacién v adiestramiento para
v en el trabajo, en relacién con las ramas industriales o activi

dades correspondientes;

IV. Formular reconmendaciones especificas de planes y progra-

mas de capacitacidn y adiestramiento;

V. Evaluar los efectos de las acciones de capacitacién y adies
tramiento en la productividad dentro de las ramas industriales o

actividades especificas de que se trate; v,

VT, Gestionar ante la autoridad laboral el registro de las ---
constancias relativas a los conocimientos o habilidades de los --
trabajadores que hayan satisfecho los requisitos legales exigidos

para tal efecto.

Art, 153-L. La Secretarfa del Trabajo v Previsién Social fijari
las bases para determinar la forma de designacidn de los miembros
de los Comités Nacionales de Capacitacién y Adiestramiento, asi -

como las relativas a su organizacién v funcionamiento,
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Art, 153-M,  En los contratos colectivos deberdn incluirse cliu
sulas relativas a la obligacidn patronal de proporcionar capaci-
tacién v adiestramiento a los trabajadores, conforme a planes vy
programas que satisfagan los requisitos establecidos en este Cé-

pitulo.

Ademds, podrd consignarse en los propios contratos el procedi---
miento conforme al cual el patrén capacitard y adiestrari a quie
nes pretendan ingresar a laborar en la empresa, tomando en cuen-

ta, en su caso, la cliusula de admisién.

Art, 153-N.  Dentro de los quince dias siguientes a la celebra-
cién, revisién o prérroga del contrato colectivo, los patrones -
deberin presentar ante la Secretarfa del Trabajo y Previsién So-
cial, para su aprobacifn, los planes y programas de capacitacién
y adiestramiento que se haya acordado establecer, o en su caso,-
las modificaciones que se hayan convenido acerca de planes y pro

gramas ya implantados con aprobacién de 1a autoridad laboral.

Art, 153-0. Las empresas en que no rija contrato colectivo de
trabajo, deberin someter a la aprobacidn de 1a Secretaria del --
Trabajo y Previsi6n Social, dentro de los primeros sesenta dfas
de los afos impares, los planes y programas de capacitacién o --
adiestramiento que, de comin acuerdo con los trabajadores, hayan
decidido implantar, Igualmente, deberin informar respecto a la
costitucidn y bases generales a que se sujetard el funcionamiento

de las Comisiones Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento,

Art, 153-P, El1 registro de que trata el articulo 153-C se otor

gard a las personas o instituciones que satisfagan los siguientes




requisitos:

I. Comprobar que quienes capacitarin o adiestrardn a los tra-
bajadores, estdn preparados profesionalmente en la rama indus---

trial o actividad en que impartirdn sus conocimientos;

IT. Acreditar satisfactoriamente, a juicio de la Unidad Coor-
dinadora del Empleo, Capacitacidén y Adiestramiento, tener conoci
mientos bastantes sobre los procedimientos tecnolégicos propios
de la rama industrial o actividad en la que pretendan impartir

dicha capacitacién o adiestramiento; v,

ITII, No estar ligadas con personas o instituciones que propa-
guen algln credo religioso, en los témminos de la prohibicidén es

tablecida por la fraccién IV del articulo 32 constitucional.

El registro concedido en los témminos de este articulo podri
ser revocado cuando se contravengan las disposiciones de esta --

Lev,

En el procedimiento de revocacién, el afectado podri ofrecer

pruebas y alegar lo que a su derecho convenga.

Art, 153-Q. Los planes y programas de que tratan los articulos

153-N v 153-0, deberdn cumplir los siguientes requisitos:
I. Referirse a periodos no mavores de cuatro afos;

II. Comprender todos los puestos Vv niveles existentes en la -

empresa;

IIT, Precisar las etapas durante las cuales se impartird - -
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la capcitacién y el adiestramiento al total de los trabajadores

de la empresa;

IV. Sefialar el procedimiento de seleccidn, a través del cual
se establecerd el orden en que serdn capacitados 1los trabajado-

res de un mismo puesto y categoria;

V. Especificar el nombre y nimero de registro en la Secreta-
tia del Trabajo y Previsidn Social de las entidades instructo--

ras; y,

VI. Aquellos otros que establezcan los criterios generales -
de la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacidn y Adiestra--

miento que se publiquen en el Diario Oficial de la Federacién.

Dichos planes y programas deberidn ser aplicados de inmediato

por las empreas.

Art, 153-R. Dentro de los sesenta dias hibiles que sigan a -
la presentaci6n de tales planes y programas ante 1a Secretaria
del Trabajo y Previsi6n Social, ésta los aprobard o dispondri -
que se les hagan las modificaciones que estime pertinentes; en
la inteligencia de que, aquellos planes y programas que no ha--
yan sido objetados por la autoridad laboral dentro del témino

citado, se entenderidn definitivamente aprobados.

Art. 153-S. Cuando el patrdn no dé cumplimiento a la obliga--
cién de presentar ante la Secretaria del Trabajo y Previsién So
cial los planes y programas de capacitacién y adiestramiento, -

dentro del plazo que corresponda, en los ferminos de los artf-
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culos 153-N v 153-0, o cuando presentados dichos planes ¥ progra-
mas, no los lleve a la prictica, serd sancionado conforme a lo --
dispuesto en la fraccién IV del articulo 992 de esta Ley, sin per
juiciode que, en cualquiera de los dos casos, la propia Secreta--
ria adopte las mediadas pertinentes para que el patrén cumpla con

la obligacidn de que se trata,

Art, 153-T. Los trabajadores que havan sido aprobados en los --
exfimenes de capacitacibn o adiestramiento en los términos de este
Capitulo, tendrin derecho a que la entidad instructora les expida
las constancias respectivas, mismas que, autentificadas por la Co
misién Mixta de Capacitacién y Adiestramiento de la empresa, se -
hardn del conocimiento de la Unidad Coordinadora del Empleo, Capa
citacién y Adiestramiento, por conducto del correspondiente Comi-
té Nacional o, a falta de éste, a través de las autoridades del -
trabajo, a fin de que aquélla las registre y las tame en cuenta -
al formular el padrdn de trabajadores capacitados que correspon--

da, en los términos de la fraccién IV del articulo 539.

Art. 153-U. Cuando implantado un programa de capacitacién, un -
trabajador se niegue a recibir ésta,por considerar que tiene los
conocimiento necesarios para el desempefio de su puesto y del inme
diato superior, deberi acreditar documentalmente dicha capacidad
o presentar » aprobar, ante la entidad instructora, el examen de
suficiencia que seiale la Unidad Coodinadora del EFmpleo, Capacita

cién ¥ Adiestramiento.

En este dltimo caso, se extenderd a dicho trabajador la corres

pondiente constancia de habilidades laborales.




Art. 153-V,  La constancia de habilidades laborales es el docu--
mento expedido por el capacitador, con el cual el trabajador acre

ditari haber llevado v aprobado un curso de capacitacidn.

Las empresas estdn obligadas a enviar a la Unidad Coordinadora
del Empleo, Capacitacidn y Adiestramiento para su registro y con-
trol, listas de las constancias que se hayan expedido a sus traba

jadores,

Las constancias de que se trata surtirdn plenos efectos, para
fines de ascenso, dentro de la empresa en que se haya proporciona

do la capacitacién o adiestramiento.

Si en una empresa existen varias especialidades o niveles en
relacién con el puesto a que la constancia se refiera, el trabaja
dor, mediante examen que practique la Comisién Mixta de Capacita-
cién y Adistramiento respectiva acreditari para cuil de ellas es

apto,

Art, 153-W, Los certificados, diplomas, tftulos o grados que ex
pidan el Estado,sus organismos descentralizados o los particula--
res con reconocimiento de validez oficial de estudios, a quienes

hayan concluido un tipo de educacién con caricter terminal, serdn
inscritos en los registros de que trata el articulo 539, fraccidn

IV, cuando el puesto y categoria correspondientes figuren en el -
Catdlogo Nacional de Ocupaciones o sean similares a los incluidos

en é1,

Art, 153-X. Los trabajadores y patrones tendrin derecho a ejer-

citar ante las Juntas de Conciliacién y Arbitraje las acciones in




dividuales y colectivas que deriven de la obligacidn de capacita

cién o adiestramiento impuesta en este Capitulo.

Del Servicio Nacional del Empleo, Capacitacidn v Adiestramiento.

|
\
\
Art. 537.- El Servicio Nacional del Empleo, Capacitacidn y --- |
|

Adiestramiento tendrd los siguientes objetivos:
I.- Estudiar y promover la generacién de empleos;
II1.- Promover y supervisar la colocacién de los trabajadores;

IIT.- Organizar, promover y supervisar la capacitacién y el -

Adiestramiento de los trabajadores; Yy,
IV.- Registrar las constancias de habilidades laborales.

Art, 538.- El Servicio Nacional del Empleo, Capacitacién y Adies
tramiento estard a cargo de la Unidad Coordinadora del Empleo,Ca
pacitacién y Adiestramiento, como organismo desconcentrade depen

diente de la Secretaria del Trabajo Yy Previsidn Social.

Art. 539.- De conformidad con lo que disnone el artfculo que ante
cede y para los efectos del 537, a la Unidad Coordinadora del Em-
pleo, Capacitacién y Adiestramiento corresponden las siguientes -

actividades:

- . w—  ee tmm e a — n ema e e e e et e e e e e e e fmm e e e e e




IIT.- En materia de capacitacidon o adiestramiento de trabajadores:

a) .- Cuidar de la oportuna constitucién y el funcionamiento de las
Comisiones Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento;

b) .- Estudiar y, en su caso, sugerir la expedicién de Convocato---
rias para formar Comités Nacionales de Capacitacién y Adiestramien
to, en aquéllas ramas industriales o actividades en que 16 juzgue
conveniente; asi como 1la fijacién de las bases relativas a la in-
tegracidn y funcionamiento de dichos comités;

c) .- Estudiar y, en su caso, sugerir, en relacién con cada rama in
dustrial o actividad, 1a expedicién de criterios generales que se-
flalen los requisitos que deban observar los planes y programas de
capacitacién y adiestramiento, oyendo la opinién del Comité Nacio-
nal de Capacitaci6n y Adiestramiento que corresponda;

d) .- Autorizar y registrar, en los téminos del artfculo 153-C, a
las instituciones o escuelas que deseen impartir capacitacién y --
adiestramiento a los trabajadores; supervisar su correcto desempe-
fio; y, en su caso, revocar la autorizaci6n y cancelar el registro
concedido;

e) .- Aprobar, modificar o rechazar, segin el caso, los planes y --
programas de capacitacién o adiestramiento que los patrones pre--
senten;

f).- Estudiar y sugerir el establecimiento de sistemas generales -
que permitan, capacitar o adiestrar a los trabajadores conforme al
procedimiento de adhesién convencional a que se refiere el articu-
1o 153-B;

g).- Dictaminar sobre las sanciones que deban imponerse por infrac

ciones a las normas contenidas en el Capitulo II1 BIS del Titulo -
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Cuarto;

h).- Establecer coordinacién con la Secretaria de Educacién Pd--

blica para implantar planes o programas sobre capacitacién y ---

adiestramiento para el trabajo v, en su caso, para la expedicién

de certificados conforme a lo dispuesto en &sta Ley, en los orde
namientos educativos y demds disposiciones en vigor;

i).- En general, realizar todas aquéllas que las leyes y regla--

mentos encomienden a la Secretaria del Trabajo y Prevision Social

en ésta materia,

IV.- En materia de registro de constancias de habilidades labora

les:

a).- Establecer registros de constancias relativas a trabajadores

capacitados o adiestrados, dentro de cada una de las ramas indus-

triales o actividades; y

b).- En general, realizar todas aquéllas que las leyes y reglamen

tos confiéran a la Secretarfa del Trabajo y Previsién Social en

ésta materia,
As{ se puede observar que la Ley Federal del Trabajo de 1931 como la vigente
de 1970 antes de sus reformas de 1978, contempld como un beneficio de los --
trabajadores la capacitacién pero que en ningin momento funciond como un pro
ceso permanente de superacién del trabajador y del trabajo y que gracias a la
visién del gobierno de México de aumentar la produccién v la productividad a
través de la organizacién y capacitacién, decidié reformar la Constitucidn Po
1itica del pais en diciembre de 1977 elevando a rango constitucional )y en con
secuencia la ley federal del trabajo estableciendo de esta manera el Servicio
Nacional del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento asi creandose también la -

Unidad Coordinadora del Empleo Capacitacién v Adiestramiento como Organismo -
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desconcentrado dependiente de 1la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social
a la que se le atribuyen como funciones bisicas las de expedir criterios -
generales con apego a los cuales se deben férmular los planes y programas

de capacitacién y aprobar éstos; autorizar, registrar y supervisar a las -
entidades capacitadoras y llevar el registro de las constancias de habili-
dades laborales, sin perjuicio de cuidar la oportuna constitucién y el fun
cionamiento de los oréanismos auxiliares de caricter mixto que concurririn
en el proceso capacitador y de coordinarse, para tal efecto con la Secreta

ria de Educacién PGblica v las entidades federales.
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IMPORTANCIA DE CAPACITAR

IV,-1,- Necesidades.

Las necesidades de capacitar en una organizacién se deberdn de tener presente
ain cuando no se diera problema alguno en cualquier 4rea va sea funcional,ope
rativo o administrativo; pués en dltimo caso, éste seria fundamental para eva

luar v planear los recursos humanos a corto, mediano v largo plazo.

Para detectar las necesidades de capacitacidn, generalmente se inicia a tra--
vés de un andlisis organizacional presente,en la que &sta a su vez se compara
rd con la dptima del tal manera que nos refleje la situacidn actual del rerso

nal.

Ahora bién, derivado del andlisis, se requerird, seglin el caso convenga de la
amplitud de los conocimientos, asi como de las actitudes vy habilidades necesa
rias para prevenir y superar deficiencias en momentos dificiles y aln criti--

Cos.

Los elementos para obtener una buena determinacién de necesidades, serd a tra
vés de varias fuentes de informacién tales como:
a).- Datos estadisticos de personal.- En las que se encuentran indices de

rotacidén de personal, indices de ausentismo, de accidentes vy otras.

b).- Datos Técnicos.- Tales como anilisis de nuestos, de actividades, de -
estudios de seleccidn de personal, inventarios de nersonal, nerfiles,

etc.

c).- Medio ambiente organizacional.- Fn las que se encuentran actitudes, -

motivacidn, resistencia al cambio, 1la estructura orvanizacional v
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d).- Tecnologia,- La cual comprenderd los procesos, oneraciones, equipo y

los mismos problemas tecnoldgicos con los que se tenga que enfrentar.

Las Técnicas para obtener la informacidn al resnecto, son en la actualidad di

versas, entre las mis elementales se destacan:

a).- Cuestionarios Yy encuestas
b).- Entrevistas

c).- Andlisis de informacién
d).- Listas de confrontacién
e).- Reuniénes y juntas

f).- Consultoria y asesoria externa

Las necesidades siempre se deben de determinar tomando en cuenta los objetivos
que persigue la organizacién por un lado ¥y por el otro las propias necesidades

del individuo, esto es desde el punto de vista grupal como individual.

De esta manera, se podria clasificar de la siguiente forma lo anterior:

1}.- Las que tiene un individuo
2) .- Las que tiere un grupo
3).- Las que requieren solucién inmediata
4).- Las que demandan solucién futura
5).- Las que piden actividades informales de entrenamiento
6).- Las que requieren actividades formales de entrenamiento
7).- Las que exigen instruccién " sobre la marcha "
8).- Las que precisan instruccidn fuera del trabajo
9).~ Las que la compafiia puede resolver por si mismo
10) .- Aquéllas en las que la compafiia necesita recurrir a fuente de entre

namiento externo.
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11),- Las que un individuo puede resolver en grupo

*
12).- Las que un individuo necesita resolver por si s6lo, !

De ésta forma, las determinaciones de necesidades deberi lograr cualitativa y

cuantitativamente la formacién del individuo y de la empresa integralmente,

Determinacién de necesidades ‘ Elaboracién de planes

de capacitacién y > | y programas de ca
adiestramiento k)acitacién y adiestramiento
Retroinformacién Ejecuci6n del plan

y programas

I l

Seguimiento del plan y|, Evaluacién del plan ylg | Control de la
programas programas Ejecucifn

Fig. 1.- Proceso de Capacitacién,

*1 Manual de Entrenamiento v Desarrollo de Personal ASTD, Craig y Bittel, pég.33




IV.-2,- Motivacién,

Para lograr un mejor aprovechamiento en el aprendizaje, es importante motivar -

al. invididuo, ya que esto va a ser vital para obtener buenos resultados en la -

capacitacién,

La capacitacibn para lograr sus fines se apoya en las ciencias de la conducta,

asf hace uso del aprendizaje, la motivacifn, los estImulos, la respuesta, el es
fuerzo y la modificaci6n de actitudes.

As1, éstos medios del conocimiento de la conducta nos puede determinar el éxi

to o el fracaso que con la capacitacién se logre.

Las ciencias de la conducta han estado Gltimamente orientadas a estudiar los fe

némenos socio-psicolégicos que ocurren dentro de las organizaciones de trabajo.

Han hecho estudios a éste respecto de la naturaleza del comportamiento humano y
de los individuos y de los grupos en el seno de las organizaciones, Maslow, Her

berg, Mc Gregor y otros.

Podemos citar a David Mclelland, con su teorfa del éxito que nos muestra sor-

prendentes descubrimientos en torno a los mecanismos motivacionales que actusn

en el éxito o fracaso,

Los individuos que tienen éxito en el trabajo, actan impulsados escencialmente

por tres motivadores,
- logro; necesidad o deseo de alcanzar metas importantes.
- Afiliacién; necesidad o deseo de formar parte de un grupo,

- Poder; necesidad o deseo de influenciar la conducta de otros y obtener su re-

conocimiento,
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Con base a los resultados obtenidos en minuciosos estudios, se ha podido deter

minar que de éstas tres fuerzas motivacionales, sin duda la que influye en for

ma mas

definitiva en el éxito es la del logro. En efecto, la mayoria de las

personas que ocupan posiciones claves en la organizacién del trabajo y que al-

canzan 6ptimos niveles de eficiencia en el desempefio de sus funciones, mues--

tran un alto nivel de motivaci6n al logro.

Se dice que wna persona con alto grado de motivacién al logro es un realiza--

dor.,

Un realizador presenta las siguientes caracteristicas:

1.- Actua impulsado por alguno o algunos de los siguientes motivos:

a).- Ganar a otro o hacerlo mejor que otro.

b).- Alcanzar o superar estdndares de excelencia,

c).- Hacer algo "dnico", "diferente', "fuera de serie",

d).- Superar su situaci6n actual como parte de un '"plan de desarrollo --

personal’,

Experimentar una intensa necesidad o deseo de alcanzar metas significati
vas,
Convierte esa necesidad o deseo en acciones concretas,

Est4 conciente de la factibilidad de alcanzar metas,

Experimenta por anticipado los sentimientos positivos que se producirin

al conseguir su objetivo,
Est4 conciente de la posibilidad de fracasar en su intento,

Experimenta por anticipado los sentimientos negativos que se producirin

si €1 no tuviera éxito,
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§8.- Identifica los obstdculos y limitaciones de tipo personal que pueden --

bloquear el logro de sus metas,

9,- Localiza los obstdculos externos( ajenos a su propia persona ) que puede

impedirle alcanzar sus objetivos,

10.- Solicita y acepta cualquier tipo de ayuda que pueda facilitarle la con-

secucién de sus metas,
11,- Vive en funcitn de metas claras y desafiantes,
Caracterfsticas que definen la conducta y las actitudes de un realizador,

Para que exista un realizador por excelencia, se deben de temer ciertas caracte

risticas tales como:

a).- Manifiesta un deseo profundo de alcanzar Optimos desempefios en las acti

vidades en que participa,

b).- Reconoce el medio ambiente para conocer las reglas del juego,
¢).- Utiliza y busca s6lo informacidn significativa.
d).- Se fija metas desafiantes, aceptando riesgos moderados.

e).- Para €1 es una buena inversi6n el tiempo que dedica a la planeaciény -

organizacién de su trabajo,

f).- Selecciona estrategias para eliminar o contrarestar problemas que se --

presentarfin en el futuro.

g).- Ejerce un control mis adecuado y reduce la tensi6n dividiendo en subme

tas la meta final,
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Clima apropiado de un realizador.

Es conveniente tener un ambiente propicio para que pueda tener un alto nivel de
motivacién al logro. En éste ambiente las condiciones ecol6gicas de la empre
sa deben ser propias para aprovechar el impulso motivacional para alcanzar las

metas que lo desafidn y tener éxito en su trabajo,
Ambiente favorable para que un realizador actué,

Para que el ambiente de trabajo favorezca la actuacién de las personas orienta

das hacfa el logro, debe tener los siguientes requisitos:
a).- Libertad para opinar socbre los elementos estructuriles,

b).- Respecto a la estructura cuando se llega a una decisién final ( a menos

de que pueda dar una solucién mejor a la decisi6n tomada ).
c).- Aceptacibn de la responsabilidad tomada como un reto interesante.
d).- Implementacién de metas desafiantes pero posibles.

e).- Equilibrio entre la autoridad delegada y la responsabilidad asignada a

cada sujeto,
£).- Establecimiento de sistemas atractivos de recompensa.
g) .- Claridad organizacional,

Es condici6n importante para que exista el aprendizaje, que el individuo tenga

motivos para responder a los estimulos que recibe,

De ésta menera quienes tienen un alto nivel de motivacién desarrollan un compor

tamiento en el trabajo muy diferente de quicnes esperan vegetar en el ambiente



y conservar el trabajo,

Al hablar de la teorfa del aprendizaje, es importante preguntarnos ; qué es la

motivacién ? ¢ Cudl es su origen y su fundamento ? Para esto encontramos &s-
gen 'y

tas premisas:
a).- Quien aprende tiene que estar automotivado,

b).- El adiestrador tiene que motivar a quien aprende en un ambiente efecti-

vo de aprendizaje,

c).- No sabemos lo sufiente a cerca de las causas de la motivacibn para po-

der discutir sobre del papel que desempefian en el proceso del aprendi-

zaje,

Al hablar del factor de la motivacién, encontramos que puede dividirse las opi-
niones de quienes creen que para aprender se debe estar automotivado y quienes

Creen que es el adiestrador quien crea la motivacién en el aprendizaje, Las
condiciones en las que se proyecta el aprendizaje suelen ser semejante tanto en

las automotivaciones como en las que se trata de motivar a los discipulos.

Requerimientos para el aprendizaje. ‘

Para que el aprendizaje sea efectivo, es fundamental despertar el interés del
individuo, ésto se logra a través de la motivacién., FEn la actualidad existe

un sinntmero de formas para conseguirlo. A continuacibn se dan algunas de ---

ellas:

a),- Reconocimiento de que todos los seres humanos pueden aprender,

b),- Es preciso provocar motivaciones en la persona para que aprenda. A la

vez se divide en:




e).-

£).-

g).-

i).-
id).-

k).-
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Que la persona debe darse cuenta de que no es compatible su "insatisfac-
cidn"con su aptitud actual y con su conducta o sus conocimientos actua-

les.

Que la persona debe formarse una clara imagen de la conducta que se le -

pide que adopte.
El aprendizaje es un proceso activo, no pasivo.

Normalmente, el que aprende requiere que lo guién,

Es preciso contar con los materiales apropiados para el aprendizaje or-

denado.
Es preciso dar tiempo para pricticar el aprendizaje.

Los métodos de aprendizaje, siempre que sea posible, deben ser variados

para evitar el hastio,

El alumo debe recibir satisfacciones del aprendizaje.

Es preciso que el alumno cuente con apoyo a su conducta correcta,
Es preciso determinar estandares de desempefio para el aprendiz.

Reconocimiento de que existen diferentes niveles de aprendizaje y que és

tos requieren diferente tiempo vy diferentes métodos.

V.- 3.- Estimulos.

Corrientes Filosb6ficas.

Existen a la fecha cuatro corrientes filos6ficas del aprendizaje. Se conoce la

primera como " Escuela de la Conducta ", En &sta se afirma que el aprendizaje -

proviene de premios y de castigos como resultado de un estimulo, Esta es la 1lla

mada teoria R.E. que es Reacci6n de Estimulos. Cuando se encuentra en la necesi
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dad de reaccionar apropiadamente a un estimulo, el discipulo pruecha cualquiera

y todas sus normas para reaccionar y si una de ellas es adecuada la tendencia es
repetirla y pasar por alto las demds, ejemplo, la ley del efecto: si el vinculo
entre un estimulo y una reaccidn satisface al organismo, aumenta su potenciaj si

no lo satisface, la disminuye.

Otro concepto es que en el aprendizaje no s6lo se hayan estimulos y reacciones,-
sino que no es posible descuidar el organismo en si. lLa reaccidn a un estimulo
debe tamar en cuenta al organismo y lo que piensa, necesita y siente en &se mo--

mento asi tenemos el concepto de R.0.E. que es Reaccidn Organismo Estimulo.

La segunda escuela es la''Gestalt", Este grupo de teorizantes concluyen que el -
aprendizaje no se debe a una simplc cuestidn de estimulos y reacciones,sino que
afimman que dicho aprendizaje es congnocitivo y que camprende a la personalidad
en general. Asi se tiene que para estos teorizantes el aprendizaje es mis cam-
plicado de lo que indican las Teorias S.R. (Reaccidn-Estimulo) argumentando que
el aprendizaje se puede realizar pensando en un problema simplemente. Partida-
rios de esta escuela son:” Kurt Lewin, Wolfgang Kohler, E.C. Tolman y Max Werthei
mer, La teoria de que el aprendizaje se 1og;a.formulando poco a poco las unio
nes de R.E. la rechazan. El fenfmeno de 1a percepci6n la consideran camo ins--

tantineo o lento.

" El1 meollo de la teoria de la Gestalt es la LEY DE PRAGNANZ, que sefiala la direc
cion o el sentido que toman los sucesos.  Seglin esta ley, la organizacibn psico-
16gica del individuo propende a moverse siempreen una diveccidn,siempre hacia la
buena Gestalt, o sea a una organizacidn del todo, que es ordenada, sencilla y es

*
table,

*1 Koffka, Kurt, " Principles of Gestalt Psicology ", larcourt, Brace, 1953,pdg.110




- 36 -

La "ley de Pragnanz”es una ley del equilibrio, en el que el aprendizaje lo represen
ta a través de un proceso compuesto por cinco partes que son:
Lquilibrio

1.~ El caso del aprendizaje se presenta al individuo.

2.- Se aleja del equilibrio.

3.- hmpero, intenta regresar el equilibrio.

4.- Organiza sus nuevos elementos, esforzidndose por conjun-

tarlos y sistematizarlos.

5.- Avanza hacia el cquilibrio.

La tercera escucla es la de''Freud'con tendencia en el desarrollo individual, de ti-
po psicoanalitico dificil para los teorizantes del aprendizaje para conceptualizar-

lo ya que en sus obras fué dificil extraer sus concepciones al respecto,

-0s Funcionalistas es la cuarta escucla en ia que una parte de todas las teorias pa
recen tener cabida y en la que ademis se considera el aprendizaje como un fendmeno
camplejo que no explican ni la Teoria de la Gestalt ni de la conducta. Suelen 11la
marseles de "Posicidn intermedia' por obtener estos autores elementos de las demis

escuelas,  Algunos de los dirigentes de &sta cscucla son:John Dewey, J.R. Angell y

R.S. Woodsworth.

Estdn considerados como quinta escuela a los partidarios de Modelos matemdticos. En
ésta escuela la teorin del aprendizaje,debe ser expuesta en forma matemitica y aun-
que éstos provienen de diferentes escuelas teoricas del aprendizaje, generalmente -
tienden o concentrurse en modelos matemiticos, tales camo: el modelo tedrico,el mo-
Jelo de los juegos, el modelo del cilculo diferencial, ¢l modelo la asociacién esta

distico y otros.

Por dltimo, la sexta escucla denominuda “Escuela de Teorins del aprendizaje en la -

actualidad”. Una escuela de fndole mis general y en cierta foma diffcil de clasi-




ficar ya que parecen reconocer la gama de las modificaciones a las Teorias de la -

Gestalt

y de la conducta, dejando dos fragmentos de ambns teorias, en el supuesto

de que el adiestramiento comprende a todos los hombres, al psicolégico, fisioldgi

co y neuropsicoldgico.

La Transmision del aprendizaje.

Uno de los obstiiculos por ¢l que atraviesa frecuentemente el instructor,es el de -

la transmisidn de conocimientos, A continuacién se dan algunas formas para trans

mitir lo que se aprende en el trabajo de que se trate y &stas son:

1,~

Hacer realmente 'aquéllo" que se estd aprendiendo. Esto es que lo que se

aprenda se aplique directamente en la realidad.

Hacer algo parecido a lo que hay que aprender. En éste caso las transfe-
rencias se aplican cuando usamos experiencias simuladas;esto es, el adies-
tramiento experimental y los procedimientos técnicos se parecen lo més po

sible al trabajo que realizan,

Leer o escuchar lo que vaya a aprenderse., Es decir que el adiestrador, li-
bro o cualquier otro escrito le comunican al aprendiz, los principios y a
continuacidén los comenta e ilustra, El aprendiz tiene que buscar la for-
ma eh que lo que escuchd o leyd se aplique a su trabajo asi camo la forma

de usarlo,

Hacer o leer todo lo aplicable, en la creencia de que servird para todo lo
que haya que aprender. Parte generalmente de una educacién de tipo libe
ral en la cual hace que el alumno sea mds eficiente en cualquier puesto o
tarea que necesite aprender. Se da por hecho que toda persona preparada

e instruida es més eficiente y puede adiestrarse mejor en operaciones con-

cretas, si se comprende asi mismo, a su sociedud, a su mundo, asi como a -




otras ciencias, [Este tipo de adiestramiento es muy costoso puesto que

se requiere de una vida dedicada a recibir conocimientos y de obtener una

educacion de caricter general.

En una organizacidén puede ser el tono de la voz del superior, la frecuencia v

la intesidad de los sonidos, estimulos detemminantes para el aprendizaje.

Todo comportamiento resultante después de un estimulo, constituye una respues-
ta, que puede ser de facil o dificil percepcidn; en el adiestramiento pueden -

ser, orales, escritas, manuales, entre otras v esto constituye una respuesta.

Una dosificacidn en aumento que pemmite que los estimulos logren su propdsito
constituye un refuerzo. AsiI una persona bién motivada con estimulos bién --
presentados dard respuestas correctas para un aprendizaje seguro con exacti--

tud de respuestas.

El refuerzo permite ampliar el tiempo y fuerza de respuesta, actfia independien
te de que la persona esté conciente o no de tal situacién. Asi el aprendiza-
Je adquirido sin que el sujeto se de cuenta de que sucede, es mds duradevo y -

dificil de olvidar o modificar como es el aprendizaie de las actitudes.

Existen dos tipos de refuer:zo, los primarios, que son recompensantes por si --
mismo, camo puede ser la comida para un hambriento o el agua para un sediento
v los refuerzos secundarios,que son recompensantes debido a su anterior rela-

¢idn con los refuerzos primarios como las caricias, los golpes o el dinervo,
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los tipos o grupos de aprendizaje se pueden clasificar como:

a).- Aprendizaje motor. Que consiste en adquirir o transformar habilida-
des motrices, como cuando se adiestra a los obreros en el manejo de -

herramientas o miquinarias nuevas,

b).- Aprendizaje verbal. Son aquéllos conocimientos que van a manifestar

se en la conducta verbal en las personas.

c) .- El aprendizaje soluciona problemas; ya sea en la adquisicién de habi-

lidades o conocimientos.

De ésta manera es indispensable que para darse el aprendizaje correctamente,-
deberd exisitr una motivacidn y un estimulo apropiado que permita el condicio

namiento de la actitud del individuo.

IV.-4.- Beneficios.

Al referirnos a los beneficios que nos proporciona la capacitaci6n, podemos --
considerar todas aquéllas soluciones cuantitativas y cualitativas que ayuden a
crear, a mejorar y desarrollar aspectos relativos al individuo y a la organiza
cién que como consecuencia se traducen en desarrollo social a nivel nacional e
internacional y algunos de éstos aspectos son: productividad, desarrollo orga-

nizacional, desarrollo individual e integracién social.

.

Se pueden enunciar algunos de estos aspectos de la siguiente manera:

a).- Aspecto Legal. Cumple con las disposiciones establecidas en la Cons-
titucidn Polftica basada en su artfculo 123 y 1a Ley Federal del Traba

jo que en sus diferentes artficulos, fija como parte de sus objetivos la




b).-

c).-
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capacitaci6n para actualizar v perfeccionar los conocimientos y habilidades
proporcionando informacién sobre la aplicacién de nuevas tecnologias a toda
persona como un derecho social. Ademds se contempla el prevenir riesgos -
de trabajo para la seguridad de los trabajadores de acuerdo a las exigencias

de las leyes.

También proporciona al trabajador dentro de los témminos legales el derecho
a aprobar exdmenes de ascenso a vacantes de puestosa través de los conoci--

mientos que se adquieran en la capacitacidn,

Aspecto Organizacional. Mejora las aptitudes de las personas en los diferen
tes puestos de la organizacidn que redundan en beneficio de la productivi--

dad.

Proporciona elementos tedricos y practicos que fomentan en el personal una -
mejor planeacibn del trabajo y resultados esperados a fin de evitar la im--

provisacién y divagaci6n.

Genera una respuesta positiva frente a un marco de valores y objetivos de in
tegracidn que se traducen en la reduccién de situaciones conflictivas entre

el personal.

Puede proporcionar los elementos necesarios para que las personas se logren

integrar a su puesto acorde a sus conocimientos y sus habilidades.

Ayuda a desarrollar madurez y criterio en la toma de decisiones y el ejerci-

cio de la autoridad en la relacién con los colaboradores.

Aspecto Personal. Dentro de los beneficios que podemos sefialar como produc
to de la capacitacién citamos el rendimiento personal de los trabajadores in

terrelacionado con la ficil identificacién con la empresa.
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Ademds ayuda a elevar el nivel educacién y formacién profesional de las
personas acorde a sus intereses y los de la organizacién. Como benefi
cio principal eleva el nivel de vida de los trabajadores y por conse---

cuencia el de la sociedad,




V.- LA CAPACITACION EN FERTIMEX

FERTILIZANTES MEXICANOS, S.A., es una empresa del Estado Mexicano, correspondien
te al Sector Industrial que coordina la Secretaria de Patrimonio y Fomento Indus
trial. Encuadrada ademds dentro del Plan Nacional de Desarrollo Industrial co-

mo una ‘de las industrias de mis alta prioridad.

Debido a la importancia que representa esta industria, es de vital importancia -
considerar al personal que la integra como el factor mis importante para su fun-
cionamiento en el presente y el futuro,por lo que se realizan los mejores es---
fuerzos para lograr el bienestar y superacién de cada uno de sus integmntés, -

procurando su desarrollo integral.

Fertilizantes Mexicanos, S.A. (FERTIMEX, S.A.) ha aprovechado:las. experiencias -
en capacitacién que en el pasado se concretaban a la transmisién de habilidades
operativas sin proporcionar un apoyo formal de desarrollo para el trabajador por

lo que en 1978 se establecieron programas de capacitacién y adiestramiento den--

tro de un esquema organizacional apropiado, en el que abarcé la totalidad de las
Unidades Industriales que la conforman y oficinas generales; cubriéndose los as-
pectos técnicos, humanos y administrativos. FEsto organizado a trives del Cen--
tro de Capacitacién y Desarrollo de Personal (CECADEP). Cabe mencionar que en

enero de 1980, por disposicién de la Direcccién General de la Fmpresa, se creb el
Centro de Capacitacién y Desarrollo de Personal sustituyendo al Nepartamento que
realizaba ¢sa funcién. Asf de ésta menera en 1979 se cred un plan General de -
Capacitacién y Adiestramiento acorde a las necesidades de la empresa. . Dicho --
plan incluyé los siguientes programas:

a) ,- Induccién b) .- Adiestramiento c).- Capacitacién

d) .- Desarrollo ¢) .- Formacién de Instructores
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Cuyas metas fueron:

Cursos Participantes
Cursos en el Centro de Capacitacion de Fertimex 110 1,301
Cursos cn Unidades Industriales 513 12,028
Total 623 13,329

Estos cursos constituyeron una herramienta bdsica para ejecutar los planes de
desarrollo de la empresa, ya que la capacitacién impartida durante el peri6do
1980-1981 fue considerard fructifera vy sirvié de base para considerar que en

1982, se impartirian 1,100 cursos de distintas especialidades y materias con

una participacién de 22,000 personas. También se impartirfan 4 cursos técni
cos Yy 15 cursos sobre relaciones humanas en cada unidad industrial, lo que --
significa 882 cursos al afio para unidades industriales y 218 cursos en ofici-

nas generales.

V.1.- Métodos.

Fertimex con el afdn de mejorar cada vez mis la capacitacién que imparte, ha
desarrollado diferentes técnicas con la finalidad de estar a la altura de los
requerimientos actuales que le permitan cada vez mds lograr sus propdsitos en
esta materia, por lo que las técnicas que en la actualidad emplea son las si-
guientes:

Expositiva

Caracteristicas de la técnica

Es una técnica en la que la actividad se centra solamente en el instructor.

Descripcién de la técnica

La exposici6én de un tema es explicado desde todos los dngulos con la mavor cla




-4 -

ridad posible, sin omitir datos importantes de acuerdo al tema a desarrollar.
l.a exposicidn debe ser adoptada como técnica, esto implica un desarrollo que

estimula la participacién de los integrantes del grupo,

Aplicacion de la técnica

Se puede aplicar:
- Cuando se desea abarcar contenidos amplios en un minimo de tiempo.

- Para la instruccidén de grupos numerosos.

Planeacidn de la té&cnica
Determinado el tema a tratar se procede:

- Elaboracién de una guia para el desarrollo de la exposicidn,

- Preparar el material audiovisual en el caso que el tema lo requiera.

Desarrollo de la técnica

Es de mucha importancia hacer una introduccién al tema considerando principal

mente:

- Presentacién de objetivos

- Antecedentes

- Exposicitn de un panorama general

- Fundamentacitn de la importancia que tiene el tema

- Definicidn de los principales conceptos que intervienen en la exposicién
- Presentar el contenido jiropio de la expcsicidn

- Realizar una sintesis de lo expuesto,




Tiempo

De acuerdo a la extensidn del tema, procurando que la exposicifn no exceda a -

los 60 minutos,

Sugerencias para la realizacidn de la técnica .

Principalmente se sugiere: -

No leer durante la exposicidn del tema

Leer solamente conceptos importantes de la exposicidn

Retroalimentar constantemente mediante interrogantes a los asistentes

Apoyar la exposicidén con ldminas, acetatos, dispositivos, etc.

Proporcionar a los participantes una sintesis de la exposicién

Corrillos

Caracteristica de la técnica

Técnica centrada en la participacién de todos los integrantes del grupo.

Descripcidn de la técnica

Fundamentalmente la técnica corrillos es el estudio de un tema a través de pe-
quefios grupos,que consiste en la divisién de un grupo numeroso en pequefios ---
equipos de trabajos grupales de 5 6 6 personas con el propdsito de analizar Yy

discutir determinada informacidn proporcionada por el instructor,

Aplicacidn de la técnica

Se aplica para:

- Obtener informacién acerca de los intereses, necesidades, problemas, suge-
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rencias v deseos de un grupo

- Cuando se necesita analizar v discutir un asunto de interés grupal

- Cuando se desea despertar v fortalecer actitudes de cooperacifn v de cor-
dialidad grupal

- Cuando se requiere analizar y discutir un tema o asunto que puede ser di-
vidido 1dgicamente aprovechando la participacién activa de todo el grupo

- Cuando se pretende eliminar las inhibiciones sociales y facilitar la camu
nicacion

- Cuando se pretende favorecer las capacidades de sintesis y reflexién de -

los participantes

Planéaci6én de la técnica

Se determina el tema a tratar y se procede a:

- Elaborar tarjetas de corrillos la cual debe contener:

a),- Datos generales
a.l. Nambre del curso

4.2, Nombre del tema a tratar

b).~ Propésitos
Sefialar hacia donde y hacia que deberan enfocar su atencibén los par-
ticipantes

c).- Actividades
Indican como, en que orden v conque materiales el corrillo logrard su
propésito

d).- Materiales

Se enlistan principalmente los auxiliares que el corrillo utilizara
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d.l, Elaborar los cuestionarios acerca de los aspectos bdsicos
del tema, para que estos tengan una secuencia logica en -

su desarrollo,

d.Z, Las preguntas que tendrdn las tarjetas de corrillos deben

estar muy claras y no deben de rebasar el nimero de cinco.

d.3, Seleccionar los documentos informativos que serd el mate--
rial minimo que contenga el andlisis y discusién de los co

rrillos.

Ejemplo de Tarjeta de Corrillo

q) DATOS GENERALES
1) NOMBRE DEL CURSO: Formacidn del Coordinador de Capacitacidn y Desarrollo
1) NOMBRE DEL TEMA: Conceptos teoricos de Técnicas Didicticas.

b) PROPOSITO U ORJETO c) ACTIVIDADES d) MATERTALES
A ALCANZAR .
Identifacard la importan - Leer colectivamente en - | - Material impreso.
cia de las técnicas di-- el grupo las preguntas
dicticas en la instruc-- del cuestionario No. 1 - | - Hojas de trabajo.
cidn. del cuaderno de trabajo.

- Contestar en grupo las -
preguntas del cuestiona-
rio No. 1 del cuaderno -
de trabajo,

- Comunicar el resultado -
obtenido en la dinémica
del grupo.

- Solicitaa los participantes que den comienzo a las actividades indicadas

en la tarjeta.
- El instructor llevarf un registro cuidadoso del tiempo concedido y faltan

do cinco minutos para que se concluya, avisard a los corrillos a fin que

termine de elaborar las conclusiones,




1

.

s
0

- Vigilar la actividad de los corrillos nara asegurar wue los integrantes

no desvien la discusién del tema central, .

- Observard que los coordinadores de los corrillo, concedan la palabra a

todos los integrantes del gruro,

- Concluido el tiemno de andlisis v discusién del corrillo el instructor
pedird a cada secretaria exmonga las conclusiones del grupo,
- El instructor agrupard las conclusiones obtenidas haciendo un resumen -

de las mismas y aclarando aquellos aspectos que permanezcan confusos,

Nesarrollo de la técnica
- E1 ponente nresenta el tema ¥ hace mds introduccidn del mismo,

- Se explica claramente el desarrollo de la técnica haciendo énfasis en el
propdsito que se persigue y los resultados a alcanzar,

- Sefialar y estimular 1a importancia que se espera de cada uno de los miem

bros del grupo.

- Sefialar el tiempo que se diswmone para presentar resultados,
- La forma de trabajo que realizarin,

- Distribuir el mobiliario adecuado nara el trabajic de eauino.
- Dentro del grupo nombrar un coordinador de gruvo vpara conducir la activi-

dad grupal,

- Nombrar un secretario, auién serd el que recoia las ideas del gruno v dar

a conocer las conclusiones del corrillo,

- E1 instructor entrega el material que reauiere nara el trabaio v exnlica

la funcién del mismo.
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Tiempo

Diez minutos para la introduccidn al tema y explicacidn de la técnica,

Veinticinco minutos para el anfilisis y discusion del problema.

Diez minutos para las conclusiones.

Tiempo total de la técnica corrillo, aproximadamente cuarenta y cinco mi

nutos.

Sugerencias

- Local y equipo adecuado para laaplicacidn de la técnica.

- Cuando el tema es muy amplio se sugiere dividirlo, de manera tal, que ca-

da grupo estudie y analice un tépico.

- Ordenar las conclusiones de cada uno de los grupos para facilitar la inte

gracién de las conclusiones generales,
- Tomar en cuenta todas las conclusiones aportadas.

- Prolongar el tiempo destinado a la discusién y andlisis, si es que este -

no alcanza y los participantes muestran interés.

. P s » o .
- Aplicar esta técnica sdlo cuando el tema se adecue al nivel cultural de -

participantes,

Phillip's '6'6’
Caracteristicas de la técnica

Técnica en la que la atencidn se centra en los participantes quienes discuten

en 6 minutos un tema dado,
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Descripcidn de 1a técnica

Un grupo grande se divide en grupos de seis personas, para discutir durante -

sels minutos un tema ¥ llegar a una conclusidn general.

Aplicacién de la técnica
Esta se puede aplicar:
- Para facilitar la confrontacién de ideas o puntos de vista,

- Cuando se desea esclarecer y enriquecer la actividad y participacién de -

todos los integrantes del grupo.

- Para investigar el nivel de informacién que poseen los participantes so-

bre un tema.
Planeacién de la técnica

Esta técnica no requiere una planeacidn especifica ya que por su facilidad de

aplicacién puede ser utilizada en cualquier momento.

Desarrollo de la técnica

- E1 instructor explica que es Phillip's 6'6'

- Indica el tiempo de trabajo a los subgrupos ( 6 minutos ).

- Divide al grupo en pequeiios subgrupos de seis personas.

- Se nombra un coordinador v un secretario del Phillip's 6'6'.

- Cada miembro del grupo expone su opinién por espacio de un minuto.

- El1 coordinador de equipo pide al secretario que lea las conclusiones del
grupo.

- Las conclusiones se van anotando en el pizarrdn para que el grupo se en-
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tere de las diversas conclusiones de los subgrupos.

- Por dltimo,de todas las opinidnes se saca la conclusidn general.

Tiempo

- 6 minutos para el desarrollo del tema.

Sugerencias
- Aplicar claramente las instrucciones.
- Exponer con claridad los objetivos que pretende.

- Llevar 1a técnica con orden.

Lectura comentada
Caracterfisticas de 1la técnica

Técnica que se centra en un documento que analiza un grupo, el instructor sélo

como un coordinador de la lectura en cuestién.

Descripci6n de la técnica

Consiste en 1a lectura de un documento.

Aplicacién de la técnica
Se aplica para:
- Comentar bibliograffa que se estd analizando en un curso.
- Cuando se desea proporcionar mucha informacién en poco tiempo.

- Para observar la capacidad de andlisis de los capacitandos.
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Planeacién de la técnica
Una vez elegido el tema que serd leido se procede a:
- Seleccionar cuidadosamente el informe.

- Desarrollar ordenadamente la técnica,

Desarrollo de la técnica

El instructor reparte el material a leer.

Elige uno a uno 4 los participantes para hacer la lectura.

El instructor interrumpe la lectura en cada parrafo para que los demds --

participantes hagan comentarios sobre lo leido.

Al finalizar la lectura, el instructor solicitarid conclusiones de lo leido.

Tiempo

De 30' a 60' aproximadamente.

Sugerencias

- Hacer preguntas a fin de ir evaluando la comprensidn de la lectura.

Juegos vivenciales
Caracterfstica de la técnica

las actividades se centran exclusivamente en los participantes.
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Descripcion de la técnica

Dindmica pedagdgica que consiste en vivencias especificas por parte de los par
ticipantes, de acuerdo a las instrucciones dadas por elcoordinador del ejercio

vivencial.

Aplicacién de la técnica
Dada la variedad de juegos vivenciales, estos se pueden aplicar:

- Para analizar los aspectos bdsicos de la racionalizacidén del empleo de re

cursos en grupos de trabajo,

- Para detectar los diversos estilos de mando,asi como para concientizar so

bre los posibles cambios que pueden ser recomendables.
- Para el manejo adecuado de la intervencién individual y grupal.
- Para minimizar tensiones iniciales de los participantes.

- Para atacar aspectos mis relevantes de los participantes dando cabida a -

la posibilidad de extroversién.

- Para sensibilizar a los participantes sobre el equilibrio del individuo y

el grupo en.las decisiones.

Planeaci6n de 1la técnica
- Preparar material con anticipacién cuando el caso asi lo requiere.
- Explicar claramente en que consiste la técnica.

- Establecer previamente el desarrollo de la técnica v distribuir los ins--

tructivos cuando sea necesario.
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Desarrollo de la técnica

- Algunos juegos vivenciales. Es necesario entregar instructivos para la
eiecucién del ejercicio.

- Formar equipos de acuerdo al nimero de los participantes.

- Sefialar claramente el tiempo que se requiere para la realizaci6én del eier
cicio.

- En algunos casos, describir paso a paso lo que cada participante debe rea
lizar.

- Siempre en un ejercicio vivencial, sefalar los objetivos que se quieren -

lograr en un desarrollo.
- Sacar conclusiones de acuerdo al desarrollo del eiercicio.

- Fomentar en todos los ejercicios que se realicen, las relaciones humanas,
commicacién, as{ como motivar a los participantes a dar todo lo que pue-

den aportar, para asegurar una riqueza de 1a vivencia en cuestibn.

Tiempo

- De acuerdo al ejercicio seleccionado, marcar claramente el tiempo en que

tiene que desarrollarse.

Sugerencias para la técnica

- Vigilar que los participantes trabajen en equipo.

- De acuerdo a cada ejercicio, lograr que los participantes tengan una comu

nicacién estrecha.

- Seleccionar los ejercicios vivenciales de acuerdo al tema que se va a tra
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tar.

Se recomienda vigilar a todos los grupos, ya que al supervisar solo a -

unos, propiciaria la monotonia de los restantes v pérdida de interés.
Preparar documentos con anterioridad.

Elegir varios lectores,

Preguntar a diferentes participantes sobre lo leido.

Fomentar la integracidn grupal.

Hace mis rico el proceso Ensefianza-Aprendizaje.

Fomeritar la participacién individual.




Requerimientos previos al curso.

—~ ~ ~
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Notificacidén de fecha para realizar el curso

Aviso de 15 dias de anticipacién a los participantes.

Recordatorio 7 dias antes de iniciar el curso.

Relacién de participantes confirmados 2 dias antes del curso.
Informaci6n al participante sobre preparacién al curso.

Local adecuado ( ventilado, con luz suficiente, comodidad para los parti
cipantes, ausencia de ruido e interrupciones ).

Pizarrones, gises, borradores.

Rotatolio.

Provector de cine de 16 mm sonoro.

Pantalla

Proyector sobre el hombro de acetafos.

Proyector de transparencias y/o de cuerpos opacos.

Extension eléctrica suficientemente grande.

Repuestos de focos para los proyectores.

Checar swiches de prendido ¥ apagado de luces del salén.

Servicios de limpieza del salén ( ceniceros, polvo, etc. )

Servicio de cafeteria para los descansos en clases.

Servicio de jarras con agua, vasos suficientes.

Mesas para ejercicios vivenciales ( 4 mfnimo )

Letreros con los nombres de los participantes e instructores.

Carpetas, materiales diddctivos, ldpices y gomas para los participantes.
Programa dia a dia con horarios, temas, lugares, etc., a cumplir en el -
curso.

Pizarrén de avisos a participantes.

Informacién adicional ( servicio médico, alojamiento, cuota, gastos ex--
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tras, llamadas telefénicas, etc, ).
() Diplomas listos
() Movimiento de fondos para financiamiento del curso.
() TInauguracién del curso por:

() Clausura del curso por:

Requerimientos en el momento del curso.

() Inicio puntual de las sesiones.

() Terminacién puntual de las sesiones.

() Apego a los puntos del temario.

() Lista de asistencia a cada sesion o dia.

() Jarras con suficiente agua.

() Vasos limpios.

() Ceniceros suficientes.

() Letreros con nombres.

() Carpetas y apuntes.

() |Lipices y gomas suficientes,

() Sacapuntas.

() Gises, borrador y trapo himedo para el pizarron.

() Plumones marcadores de colores.

() Silla de bar para el instructor,

() Operador de cine y proyectores de transparencias o de cuerpos opacos.

() Intercambio de lugares de los participantes cada sesifn matutina o vesper
tina.

() Servicio de cafeteria en horario brogramado de descanso.




()

()
()
()
()
()
()
()
()

()
()
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Temperatura templada del salén.

Ausencia de ruidos e interrupciones.

Cordialidad entre participantes e instructor.
Participacidn activa,

Claridad de exposicién.

Suficientes mesas para ejercicios.

Todos pueden ver y oir con facilidad,

Versatilidad del mobiliario del salén para sentarlos en U.
Ceremonia de clausura, Invitados de honor:

Informacién pertinente enviada al coordinador que permita saber exacta-
mente qué hacer, cuidndo v cémo hacerlo.

Evaluacifn del curso.

Entrega de Diplomas por:

Requerimientos después del curso.

()
)
()
()
()
()
()
)
()
()
()

Despedida de participantes. Invitados e Instructores.
Evaluaciones computadas.

Informe de asistentes por dia,

Informe sobre el desempeio del Instructor.

Informe sobre las condiciones del local,

Reporte de puntos del temario tratados.

Reporte del medio ambiente que privé en el curso.

Reporte sobre las facilidades de servicio de limpieza y cafeteria,
Apuntes entregados.

Aspectos sobresalientes positivos,

Aspectos sobresalientes negativos,
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Formato de sintesis del curso

RESIMEN DEL CURSD PRESHPUFSTO
CURSO HORAS SFDF ‘ DE/A
INSTRUCTORES COORNTNADR

PARTICIPANTES PRORLEMAS DE CONRDINACINN

ASPECTNS SOBRESALIFNTES POSITIVOS ASPECTNS SOBRESALIENTES NFRATIVOS




N e

Disefio de un formato para nrograma de cursos.

DIAS

HORARIO

N OMBRE

ENE
FEB
MZ0
ABR
MAY
JUN
JUL
AGD
SEP

CURSO DEL AL

OCT
NV
nIic

Recibio. C.E.C.A.D.E.P.

Anrobo Jefe de Ares

Reviso. Coord. de Cap. y Dessrrollo

Autorizo Crte. Gral o Grte,

- 09 -
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Formato de evaluacidén de curso.

Es de primordial importancia para’la Empresa conocer el valor del curso o seming
rio al que acaba de asistir, con el objetivo de determinar su calidad y utilidac
por lo tanto, le agradeceremos hacer una evaluacidn personal y objetiva, propor-
|cionando la informacién solicitada v entregando esta forma al coordinador,

l
i

Fecha
{ DIA MES ANO
CURSO
LUGAR FECHAS DEL AL
DIA MES ANO DIA VES AN0
i DESARROLLO DEL CURSO NA| Ml R BJE INSTALACIONES NAf MIRIBYE™
! Organizacién 11
Obietivos RN Tluninacién
Tematica
Continuidad Ubicacidn
Participacidn del Grupo B S
Puntualidad L b1 1 1 Mobiliario ]
Métodos de Instruccitn - I N
Duracidon de las Sesioned Equipo ‘Audiovisual

Textos y Apuntes _
CLAVE NA= No aplicable M = Malo R = Repular B = Bueno E = Excelente

APLICACION AL TRABAJO

. CONSIDERA QUE EL CURSO O SEMINARIO ES APLICABLE A SU TRABAJO DIARIO ?
APLICABLE '
—{ NO APLICABLE
¢ PORQUE ? -
RELACIONES INTERPERSONALES 1
MIS HABILIDADES EN EL TRABAJO | |
CONOCIMIENTOS EN MI PUESTO L_

[ COMENTARIOS ST 1O CONSIDERA CONVENIENTE
R FAVOR PROPORCIONENOS
NOMBRE

PUESTO

1 AGRADECEMOS SU VALIOSA COLABORACION
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Formato de evaluacién del instructor,

CONDUCCTION

NO LO

EXCELENTE| BUENO| REGULAR| LOGRN

Establecid Rapport?

Def1nid y Presento los Objetivos?

Hizo y senalo los planes de sesion ?

Abrid las sesiones adecuadamente

Mantuvo el interés del grupo ?

Fué amistoso con el grupo

Tlustro y clarifico los puntos ?

Utilizo un lenguaje claro y adecuado

Utilizo ayudas visuales

Tono de voz

Lenguaje no verbal

Uso del espacio

Hizo resumenes parciales ?

Hizo resumenes finales ?

Control del tiempo

CONCLUSIONES

LOGRO LOS OBJETIVOS
ACTUC EN FORMA:

SI__ % NO

( ) DEMASIADA CONFERENCIA

¢ ) RUILIBRADA CONFERENCIA/DISCU
SION., . “

( ) DEMASIADA DISCUSION

OBSERVACIONES

CONDUCTAS POR SUPERAR

CONDUCTAS  ADECUADAS:

CURSO

NOMBRE

FECHA

LUGAR
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V.2.- Propdsitos.

Fertimex, S.A., de acuerdo con los objetivos del Plan Nacional de Desarrollo In
dustrial, se ha formulado un programa de crecimiento para la empresa, atendien-
do los requerimientos del personal a través de la capcitacidén y el adiestramien
to que se lleva a cabo mediante un plan acorde con las necesidades de la empresa
en coordinacidén con las Comisiones Mixtas de Capcitacién y Desarrollo, apovéndo-
se en los lineamientos fijados por la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacita--
ci6n » Adiestramiento, dependiente de la Secretaria de Trabajo y Previsién So---
cial donde se contempla programas de orientacién, capacitacién y adiestramiento -
técnico, desarrollo personal, desarrollo ejecutivo v formacién de instructores.

De tal manera que para 1981 se realizaron los siguientes cursos:

OFICINAS GENERALES:
Namero de Cursos ) Ndmero participantes $  Namero horas )

180 8.14 3,217 15.94 5.585 3.34

GERENCIAS REGIONALES DE VENTAS:

94 4.25 1,086 5.38 1,629 .68

UNIDADES INDUSTRIALES:

1,938 87.61 15,875 73.68 159,819 95.68
TOTAL:
2,212 100.00 20,178 100.00 167,033 100.00

Los propésitos de éstos programas pretenden proporcionar conocimientos actualiza
dos sobre las distintas materias que se requieren para desempefiar un puesto, es

decir, preparar al trabajador para que sea mis eficaz y eficiente en sus funcio-
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nes.

El programa busca fundamentalmente modificar actitudes de los trabajadores para
proporcionar una adaptacién de la personalidad del trabajador a su medio ambien
te, Asi mismo se trata de eliminar problemas de comunicacidén v motivacién y -
en general la concientizacién de los trabajadores hacia 1a superacidn personal

y el establecimiento de una base firme que permita coadyuvar con los demis pro-

gramas de la Institucién,

Para éstos prop6sitos,es necesario haber establecido detalladamente las necesida
des de capacitacidn del personal,porque de ésta menera,se estd tratando de que -
tales programas no surjan en forma improvisada,ya que siempre habri que tomar en
cuenta las necesidades de mejoramiento de la organizacién y las del propio pues-
to del drea de trabajo evitindose al miximo los conflictos de metas personales y
organizacionales que permitan tener una ponderacidn de necgsidades, evitando el

desaprovechamiento de tiempo y recursos humanos, acorde a los objetivos y demds

factores relevantes,

V.3.- Alcances,

El marco de referencia de &sta investigacidn, esta enfocada a la deteccidn y anf
lisis de los factores, elementos y medio ambiente que condicionan v tipifican -
la capacitacién que se imparte en las Oficinas Generales de Fertilizantes Mexica
nos, S.A., a cargo del Centro de Capacitacién y Desarrollo de Personal;compren--
diendo para tal situacién la Gerencia General de Ventas la cual forma parte de O

ficinas Generales,siendo a la vez una Gerencia fipo dentro del total de las Ge--

rencias.
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Las Oficinas Generales estin constituidas por:la Direccifn General, una Contra-
loria General, cinco Gerencias Generales, nueve (erencias v dos Centros de Tra-
bajo que llevan la parte direccional v de apovo de la empresa. Sus funciones
estin encaminadas a: orientar, dirigir v controlar los recursos financieros, ma
teriales v humanos en forma satisfactoria para la produccidn y distribucién de
fertilizantes, insecticidas y productos quimicos que coadyuvan al desarrollo --

del sector agropecuario.

En particular las funciones de la Gerencia General de Ventas, estidn dirigidas a
establecer politicas, programas de venta v distribucién de los productos que se
manejan en el mercado nacional; asf como la participacidon en el mecanismo para
su distribucidén, de manera tal que se satisfaga oportunamente la demanda de las

dreas v zonas de consumo.

Caracteristicas de la Gerencia Tipo.

Las caracteristicas de la Gerencia tipo consisten en la igualdad de puestos y -
tabuladores de salarios en los que se emplea al personal que en ellos laboran

v a los cuales va dirigida la capacitaci6n que se imparte en Fertimex.

Para la investigacién se tomé como base una Gerencia tipo,ya que ésta tiene ca-
racteristicas semiantes ante las demfs gerencias; en éste caso la Gerencia de -
Ventas la cual esta encuadrada en el organigrama general de la empresa, conser-
vando las caracteristicas de una Gerencia tipo, comprendiendo ademis en su for-

macién el anexo de una Gerencia Técnica de Camvo.

Caracteristicas del Universo.

Las caracteristicas del personal que nos sirvié para levantar la encuesta, fué

seleccionado tomando en cuenta aquéllas personas que han recibido cursos de ca
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pacitacién, en Cecadep, Fertimex: as{ de estd manera los que recibieron dicha -
preparacidn fuéron cantidatos para la encuesta de ésta investigacidn y que son

representativos del 100%,

Descripcidn de la prueba piloto,

La prueba piloto comprende'el 10% del universo de la Gerencia Tipo. Tiene co-
mo propSsito comprobar la factibilidad del uso del cuestionario, dentro del uni
verso seleccionado y la funcionalidad del mismo, de acuerdo a las preguntas em-
pleadas que se traducirin en resultados y que servirén para conocer el aprove--

chamiento de la capacitaci6n en Cecadep, Fertimex.

Descripcién del cuestionario.

El cuestionario de la encuesta abarca el nombre de la Instituci6n de la cual so
mos alumnos y que es la Facultad de Contadurfa y Administraci6én, U.N.A.M.; com-
prende ademds el propSsito de la encuesta. Tiene como aclaratorie® la finali--

dad de recopilar informacién verfdica y oportuna,misma que nos permita conocer

y evaluar la capacitacién real impartida en la empresa, El ntmero total de --
preguntas es de siete, complementdndolo con un espacio para alguna sugerencia,

asi como también los siguientes datos: Gerencia, Subgerencia, Departamento en -
donde 1labora y el nombre del encuestado, terminando con el agradecimiento a los

que proporcionaron su colaboracién y fecha en que se levant6 la encuesta,

Planteamiento de las preguntas.

Pregunta No, 1.- { Los conocimientos adquiridos son aplicables en su drea de tra

bajo ?
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Alternativas:

Si( ) No () S61o en ciertos aspectos ()

El objetivo de &sta pregunta es conocer si los conocimientos que se imparten son

aplicables en su actividad que realizan.

Esta pregunta es importante para conocer si los conocimientos impartidos son em--

pleados en el drea de trabajo.

Pregunta No. 2.- Considerd Gtil el contenido de los temas ?
Alternativas:

Abierta
Esta pregunta se considerd libre para conocer el criterio de la persona.

La finalidad de &sta pregunta es para conocer si los temas impartidos contienen

los conocimientos que ayuden a desarrollar a los individuos,

Pregunta No. 3.- El material didictico empleado fué Gtil para la comprensién de
los temas ?

Alternativas:

Si () No ( )

Lo que se persigue en &sta pregunta es conocer la eficacia del material empleado

para la transmisién de los conocimientos.

Pregunta No., .- Cdémo considerd el material utilizado ?
Alternativas:
Bueno { ) Malo () Regular ( )

Este cuestionamiento es para detectar el punto de vista de 1la persona en cuanto al

material de apovo para la imparticidn de los cursos.
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Pregunta No, 5.- Los conocimientos impartidos despertaron interés en usted pa
ra profundizar en los temas tratados 7
Alternativas:

Si () No ()

La importancia de &sta pregunta es conocer el grado de motivacién del partici--

pante en cuanto a los conocimientos recibidos.

Pregunta No. 6,- El horario de los cursos los considera apropiado ?
Alternativas:
Si( ) No ()

Esta,estd enfocada para saber si las personas tienen tiempo disponible para --
asistir a los cursos y que &ste horariosea acorde a el horario de trabajo y de-

mis actividades,

Pregunta No. 7.- Considera adecuado 1a duracién de los cursos ?

Alternativas:

Si () No ()

Dirigido para conocer si el programa del curso permite impartir los conocimien-

tos propuestos en el tiempo estipulado.

Alguna sugerencia al respecto.
Alternativa:

Abierta,

Disefiada para conocer algin otro punto de vista del participante o bién para am

pliarla;de tal manera que nos permita reforzar los resultados, con relacién al
tema,

Aplicacién del cuestionario formal,

{ Ver forma anexa )




Cuestionario,- Prueba niloto

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO
Facultad de Contaduria v Administracidn

Cuestionario para conocer la reaccién de los participantes a cursos de
capacitacién impartidos en Cecadep. Fertimex.

El presente cuestionario es con la finalidad de recopilar intormacién -
veridica y oportuna misma que nos permita conocer Y evaluar la capacita
cién real impartida en la empresa, Por tal motivo le suplicamos con--
testar verazmente las siguientes preguntas:

I.- Los conocimientos adquiridos son aplicables en su drea de trabajo?

Si () No () S6lo en ciertos aspectos ( )

2,- Consideré Gtil el contenido de los temas ?

3.- E1 material didictico empleado fué Gtil para la comprensién de los -
temas ?

Si () No ()
1,- Cémo considerd el material utilizado ?
Bueno ( ) Regular ( ) Malo ()

5,- Los conocimientos impartidos despertaron interés en usted para profun
dizar en los temas tratados ?

Si () No ()

6.- El horario de los cursos los considera apropiado ?
Si () No ()

7.- Considera adecuado la duraci6n de los cursos ?

51 () No ()

Pase a la hoja No, 2




Alguna sugerencia al respecto

El 1lenar los siguientes datos son Unicamente para fines de clasifica
cién de los interesados por tal motivo no repercute en ningiin aspecto
a los colaboradores. Gracias,

Gerencia

Subgerencia

Departamento

Nombre




Cuestionario formal.

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO
Facultad de Contaduria y Administracidn

Cuestionario para conocer la reaccién de los participantes a cursos de
capacitacién impartidos en Cecadep. Fertimex.

El presente cuestionario es con la finalidad de recopilar informacidn -
veridica y oportuna misma que nos permita conocer y evaluar la capacita
cidn real impartida en la empresa, Por tal motivo le suplicamos con--

testar verazmente las siguientes preguntas: \

1.- Los conocimientos adquiridos son aplicables en su drea de trabajo?
Si () No () S6lo en ciertos aspectos ( )

2.- Considerd Gtil el contenido de los temas ?

3.- El material diddctico empleado fué Gtil para la comprensidn de los -
temas ? '

Si() No ()
4,- Cémo considerd el material utilizado ?
Bueno ( ) Regular ( ) Malo ( )

5.- Los conocimientos impartidos despertaron interés en usted para profun
dizar en los temas tratados ?

Si () No ()

6.- E1 horario de los cursos los considera apropiado ?
Si () No ()

7.- Considera adecuado la duracidn de los cursos ?

Si () No ()

Pasc a 1a hoja No. 2




Alguna sugerencia al respecto

El llenar los siguientes datos son tnicamente para fines de clasifica
cién de los interesados por tal motivo no repercute en ningin aspecto
a los colaboradores. Gracias.

CGerencia

Subgerencia

Departamento

Nombre
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Una vez probada y aprobada la prueba piloto, se procedié a efectuar la encuesta
formal tomando camo base el mismo cuestionario,arrojando al final los siguien--

tes resultados:
RESULTADO OBTENIDO DE LA GERENCIA TIPO INVESTIGADA
GERENCIA < RAL DE VENTAS. OFICINAS GENERALES

MJESTRA :

80=100%
Pre 9
= 2 3 4 5 6 7 8
" g
ta.
A|B|C |Al B A{B [A|B|C|]A|B A| B A| B Al B
23 14 |9 B3] 3 136 |0 (17|19 01432| 4 36| 0 |28 8 |30]6
24 1o t1032) 2 (3410 (12|22} 0|32 2 {3410 {2717 |21 | 13
6 2 12 0 0 1100 |5 |5|0]|8 2 (1wl o |7 3 18 2
TOtalSS 6 | 21751 5 [80 {0 34146/ 0721 8 (80| 0 |62] 18|59 | 21
Totall G| |5 1218 2|3 a3 |21 8
Pl NSl [Ble ldlv|lololo 18le [wla wm | o
O ~ o) -— AS 4 W [+)] Ll Lt ~ (o} ~ ~N
RESPUESTAS :
De tres alternativas A=Si B=No C=Ciertos aspectos.
De tres alternativas A=Bueno B=Regular C=Malo
De dos alternativas A=Si B=No

Cuadro No,1.
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RESULTADOS DE LA EVALUACION
Pregunta Nam. 1

Los conocimientos adquiridos son aplicables en su drea de trabajo ?

* Si 53 = 66.,25%
M No 6= 7.5%
*#5510 en c. aspectos 21 = 26.25%
100.00%
...v.....
IR
:..'..'.'.“o.o..n.
00 v, ..".: |
DR IR i
0.....' ** ore |
%8 ye0ve0y
$e0% 34 06 0p0.
‘.‘... v,
.000000.
*e 0 49,,
l.:.....gg
E Si Cdlculo de obtensién: i
* 80 - 100
No 53 - x w
_ = 53 x 100 = 66,25% |
T 80 |
éi%}fl S6lo en ciertos aspectos ** 80 - 100
6-x . 6 x100=7.5 |
8N
*kk 80 - 100
21 - X 221 x 100 = 26.25%

8N




~

Comentarios.

Pregunta No, 1.-

Puede apreciarse que arriba del 50% de las personas, si utiliza los conocimientos
adquiridos y que mids del 25%, utiliza los conocimientos parcialmente, de donde se
puede notar que s6lo una pequefia cantidad de personas no ocupan los conocimientos

adquiridos, lo cual indica una situacién provechosa de la imparticién de dichos -

conocimientos.
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RESULTADO DE LA EVUACION

Pregunta Nim, 2

Considerd Util el contenido de los temas ?

* S 75
ff No 5§

nn
(o]
(¥}
~3
(9]
Py

Si

No Cilculo de obtensidn:

* 80 - 100
75 - x =75 x 100 = 93.75%
80

k% 80 - 100
5-x =5x100= 6,25
80




Comentarios:

Pregunta No, 2.-

Observamos que mids del 90% de las personas consideran ditil el contenido de los
temas tratados y que por una pequeiia porcién no se llega al 100%, lo que indi-
cd que la seleccidén de dichos temas y su contenido es apropiado a los intere--
ses de los entrevistados y acorde a los propdsitos de la imparticidn de los --

cursos de capacitacidn.
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RESULTADO DE LA EVALUACION
Pregunta Ntm., 3

El material didictico ampleado fué Gitil para la comprensién de los temas ?

* 51 80 = 100,00%
No 0 =__0,00%
110, 00%
E=——- i Cdlculo de ohtensién:
* 80 - 100

80 - x =80 x 100 = 100%
, ' No 30
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Comentarios.,

Pregunta No. 3.-

En este resultado nos damos cuenta que la afirmacién es absoluta en la efectividad
del material diddctico empleado. Demuestra que el entendimiento de los cursos es

un fin logrado, ya que el material didictico juega un papel primordial en la capa-

citacién,
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RESULTADY DE LA FVALUACTON
Pregunta Nim. 4

Cémo considerd el material utilizado ?

* Bueno 34 = 42.50%
*% Regular 46 = 57,50%
®x& Malo 0= 0.00%
100.,00%
Bueno Cdlculo de obtensidn:!
men—
* 80 - 100
34 - x =34 x 100 = 42.50%
Regular 80
R k% 20 - 100
PRy 46 - x =46 x 100 = 57.50%
iy Malo 80




Comentarios:

Pregunta No, 4.

De acuerdo con la informacidn obtenida del resultado de la muestra, la efectivi-
dad del material que se usa en los cursos llega a un 42.5%, mientras que el ---
57.5% opind ser regular y en 0% lo considerd malo; lo cual quiere decir que el -

equipahiento en los medios de apoyo deben de ampliarse v mejorarse para lograr -

mayores resultados.
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RESULTADO DE LA EVALUACION
Pregunta Nam. 5

Los conocimientos impartidos despertaron interés en usted para profundizar en

los temas tratados 7

* 51 72 = 90.00%
* No 8 = 10.00%
100.00%
Si Cdlculo de obtensién:
* 80 - 100
No 72 - x =172 §0100 = 9N%
k80 - 100
8-x = 8x 100 =10%

80
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Comentarios.

Pregunta No. 5,

Al respecto. el 90% contcsté positivamente, mientras que sdlo el 10% contestd opues
tamente en cuanto a la motivacidn creada por los conocimientos recibidos para "que
las persorias deseen saber mds a cerca de tales conocimientos; concluy&ndose que 1la

gran mayoria estin interesados por la imparticidn de dichos temas.
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RESULTADO DE LA EVALUACTON

Pregunta N(m. 6

El horario de los cursos los considera apropiado ?

obtensién:

= 80 x 100 = 100,00%

* S5i 80 =
M No 0=
Si Cdlculo de
* 80 - 100
NO BO'X
h\r

80
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Comentarios:

Pregunta No. 6.
La aceptacidn del 1004 reflejado en ésta grifica, nos demiestra que los horarios
en que se desarrollan los cursos son aceptables dentro de las posibilidades de -

los participantes, por lo que se considera sin problema.
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RESULTADO DE LA EVALUACION
Pregunta Ntm. 7

Considera adecuada la duracién de los cursos ?

*Si 62 = 77.50%
** No 18 = 22.50%
100.00%

5\\\ Si C4lculo de ohtensidn:

* 80 - 100
No 62 - x =62 x 100 = 77.50%
80
** 80 - 100 .
18 - x =18 x 100 = 22.50%




Comentarios:

Pregunta No. 7.

El resultado nos revela que el 77,5% de los participantes estin de acuerdo que la
duracién de los cursos es apropiada, en comparacion con el 22.5% que dijo ser ina
propiada, por lo que se deberi hacer un mejor anilisis de la distribucion del ---

tiempo para lograr mayor asistencia a los cursos.
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RESULTADO DE LA EVALUACION

Pregunta Niam. 8 ( optativa )

Alguna sugerencia al respecto.

* Si 59 = 73.75%
**% No 21 =_26,25%
100.00%

N Si Cdlculo de ohtension:

* 80 - 100

-] N 59 - x =59 x 100 = 73,75%
I ° 80
’ *% 80 - 100
21 - x =21 x 100 = 26,25%

80
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Comentarios:

Pregunta No. 8.( optativa )

En términos generales el interés de las personas a participar de manera indirecta
en mejorar la capacitacion, se reflejé a través del 73.75% de personas que hicie-
ron alguna sugerencia y el 26.25% que no opind; concluyéndose segiin la tendencia

de los comentarios que desean una realizacién mis acertada de los cursos, emplean
do para esto mis y mejores elementos tanto técnicos, materiales y humanos que den

como resultado la optimizacidn de la capacitacién.




- 86 -

V.-4.- Situacién,

Tomando en consideracién diversos factores conjugados, mismos que nos permi-
tieron obtener una descripcién objetiva de la situaci6n prevaleciente en Fer
timex y, después de la investigacién realizada, se encontr6 que el personal -
ocupado en Oficinas Generales a la fecha -1981- esta formado por funciona---
rios, técnicos y empleados, lo cual representa el 25% del total que laﬁora -
en-la empresa. Conviene aclarar que hasta éste afio el personal ocupado ---
asciende a 11,532 trabajadores ( ver grafica No. 1 ) lo que corresponde a --

2,883 personas a quienes se les programd un total de 180 cursos distribuf--

dos de la siguiente manera:

No. CURSOS CURSOS
2 Orientacién
3 Formaci6n para instructores
12 Desarrollo Ejecutivo
29 Desarrollo Personal
134 Capacitacién y Adiestramiento Téc
nico

en los que se emplearon para ésto un total de 5,585 horas distribuidas de la

siguiente manera:

HORAS CURSOS
8 Orientacibn
66 Desarrollo Ejecutivo
120 Formaci6n de Instructores
552 Desarrollo Personal
4839 Capacitacién y Adiestramiento Téc
nico
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en los que el nimero de participantes a estos cursos fué de 3,217, cuya asis

tencia fué de la siguiente manera:

No. participantes Curso
53 Orientacitn
420 Desarrollo Ejecutivo
105 Formaci6n de Instructores
688 Desarrollo Personal
1951 Capacitaci6n y Adiestramiento
. Técnico

en el que é&ste mismo nGmero de participantes, se distribuyd por &reas en la -

siguiente forma:

No. participantes Areas
9 Direccién General
22 Gerencia de Filiales
56 Gerencia de Operaciones Interna-
cionales.
66 Gerencia General de Operacién In
dustrial.
292 Contraloria General
381 Gerencia General de Ventas
554 Gerencia General Financiera
712 Gerencia General Administraci6n y

Relaciones Pablicas
1,125 Gerencia General de Planeaci6n y
Desarrollo.
para lo que se tom6 en cuenta las necesidades propias de la persona y ia Insti

tucién y cuya aplicacién real a la fecha es la siguiente: ( ver cuadro No. 2 )




RESUMEN COMPARATIVO DE CURSOS Y SEMINARIOS REALIZADOS EN 1981.

. - —— - T — - = = T e~ e = e N = e = R Em = N v N v = . e = e T~ = —— e~~~ ———

HORAS
Progra- Reali- %
mado. zado
8 6 75
2037 1317 64.84
1620 2839 175.24
552 400 72.46
66 69 104.54
120 85 70.83
4397 4716 107.25

No. PROGRAMAS CURSOS PARTICIPANTES
Progra- Reali- % Progra- Reali- %
_____________________________ mdo. _____zado, _________mado. ___zado. ___  mado. __ zado. _____
I ORIENTACION 2 2 100 54 53 98.14
II CAPACITACION Y ADIES
TRAMIENTO TECNICO.
a) Interno 93 69 74.19 1832 967 52.78
b) Externo 41 79 192.68 118 149 126.27
I1T DESARROLLO PERSONAL 29 21 72.41 688 349 50.72
v DESARROLLO EJECUTIVO 12 8 66.66 420 243 57.85
\' FORMACION INSTRUCTO--
RES. 3 2 66.66 105 25 23.80
TOTALES: 180 181 100.55 3217 1786 55.51

-————-

2.

—88-
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Fertimex, S.A., en los Gltimos cuatro afios ( 1978-1981 ), ha venido mejoran
do notablemente su capacitacién desde el punto de vista interna en compara-
cién con la externa ( ver graficas No. 2 y 3 ) representando para la empre-

sa una reduccién de presupuesto invertida en ésta meteria.
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Teniendose asi que al conjuntar "la situacién con la investigacién, se llega

a determinar una tendencia positiva para lograr metas fijadas a un corto, -

mediano y largo plazo.
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V.-5,- Perspectivas,

Fertilizantes Mexicanos, S.A., en su empefio por hacer de la capacitacién,una
actividad sistemitica de apoyo efectivo al incremento de la productividad y
una herramienta para el desarrollo personal, ha determinado, que las necesi-
dades de su personal en cuanto a conocimientos, habilidades y actitudes, que
en un momento dado constituyen la diferencia entre lo que la empresa requie-
re y lo que el potencial humano ofrece, ha tomado conciencia de la realidad
de 1a capacitacidn y determinado que la capacitacién no debe ser solamente -
elemento integrador del marco organizacional, sino que debe mejqrar el desa-
rrollo integral del individuo en sus conceptos, habilidades y actitudes, en
dimensién individual y ensudimension social, tanto en situacidn presente co
mo futura. Debe tender a fijar objetivos y redoblar esfuerzos en cuante a
estrategias y programas de capacitacién, para orientar y satisfacer plenamen
te las necesidades didicticas propias de la institucién comprendidas en sus
proyectos y también aquellas necesidades detectadas en esta investigacién con
1o que ofrecerd al trabajador 1la posibilidad de redescubrir su papel en la --
institucién asi como en la sociedad, y que se traduciri en provecho propio, -
con lo que contribuird en un futuro mediato e inmediato, a elevar el nivel de

vida de 1a poblacién, asi mismo tendrd un personal con mayor calificacién la-

boral y participard en mayor proporcién de los beneficios de la produccién a

través de la capacitacidn.

Con la consecucién de los programas de capacitacién establecidos y tomando en
cuenta las fallas analizadas en el estudio, podrd generar nuevos elementos
que le permitirdn al trabajador capacitarse ampliamente para el ejercicio de
sus actividades profesionales, inherentes al puesto con lo que mejorard su de
sempefio en la organizacién. Por otra parte,se programari adecuadamente los

planes de capacitacifn y responderd a las necesidades particulares de cada --
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irea, proyectindose la capacitacién hacia mayores impactos en la organizacién,
con el manejo correcto de los principios de: integridad y libertad; dinamismo
y flexibilidad;sistematizaci6n y creatividad, que permitiri posteriormente a -
Fertimex, contar con una capacitacidn adecuada que cubrird los requerimientos
de los puestos que engloba la organizacidn, tomando como base al personal esti

mado para 1982.

( Ver grifica No.4 )
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones:

Analizados los resultados obtenidos en cada uno de los factores y elementos -
que conforman la capacitacidn en Fertimex, se encontrd que el Cecadep cubre -
a través dp su sistema de-capacitaci6n los requerimientos propios de la Empre
sa, porque soluciona en gran parte los problemas originados por las necesida-
‘des de desarrollo integral de los empleados y de la misma organizacién, ya --
que el estudio revel6 que los participantes a los cursos, tienen un alto gra-
do de satisfaccibn en cuanto a que los conocimientos adquiridos, son pricti--
cos en su frea de trabajo, asf como de ficil comprensifn puesto que se utili-

zan para esto, medios didicticos adecuados a las necesidades de los cursos.

Dada la importancia que representa Fertimex para el sector agropecuario y por
consecuencia del pafs, la empresa busca impulsar la capacitacién de su poten-
cial humano para disponer de mejor mano de obra calificada, cada vez mis y me
jor para el logro de sus fines y que aunado al esfuerzo de las demis activida
des, busca la congruencia con el proceso global de planificaci6n actual del -
pais, por lo que se inserta en las directrices y metas a alcanzar sefialadas -

en los planes que la integran.
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Recomendaciones:

Es conveniente tomar en cuenta las diferentes opiniones de los participantes
concurrentes a los cursos, puesto que ello servird para retroalimentar el --

sistema.

Otro de los aspectos primordiales serd el de mejorar el contenido de los cur

S0S.

Conviene establecer un sistema apropiado que contemple la retroalimentacién
del sistema basado en la reaccién de los participantes; en lo relativo a la -
correccién de desviaciones en cuanto al fondo de la temitica de los conoci---

mientos.

En lo relativo a 1la organizacién de los cursos, se debe considerar el tiempo

adecuado el cual pemmita desarrollar debidamente los cursos.

Dado que las aulas reflejan interferencia, se deberd estudiar una mejor ubica

cion,

Asi como también conviene formar un sistema de valuacidn de reacciones de --

los participantes,

Precisar la situacién real a la que se enfrenta el personal para capacitarlo
y hacer una relaci6n entre sus capacidades y los requerimientos de su puesto,

cubriéndose sus deficiencias por medio de la capacitacién,

Contar con instrumentos vilidos de investigacidn, que permitan establecer pa-

rimetros de control en la ejecucién de los programas de capacitacidn,

Crear personal de cambio que permitan lograr la autosuficiencia en materia de

instruccién, compartiéndo sus conocimientos y facilitando la adquisici6n - -
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de nuevas habilidades v propiciando el buen manejo de las actitudes en las -

diferentes dreas,

La capacitacidn deberd estar dirigida a todo el personal v a todos los nive-

les que existen en la organizacidn de la empresa,

Se recomienda que den las facilidades necesarias a los trabajadores para que

asistan a los cursos en que esté programada su asistencia.

Todos los instructores externos que participen dentro de un nrograma especi-
fico de capacitacidn,deben conocer con anticipacidn la problemitica y necesi
dad que dierdn origen a la programacidn del evento y al final del curso pre-

sentar un informe escrito de la problemitica tratada,
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