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INTRODUCCTI ON,

Actualmente,se vive una época en qtie las 1nnovacio-
nes tecnolégicas,ss manifieatin en grandes .pmporcib;ua
¥y a pasos extraar@ingriamonto acelerados,rsyercutiendo
principalmente en todos los dmbitos de la actividad eco-
némica y por supuesto en el ritmo y nivel de vida ds los.
individuos. ' : '

Por tal motivo,es necesario que las organizaciones
.se preocupen por utilizar o enlicax nuevos proccaoa,n‘tg
dos,técnicas y herramientas que les permita participar
_activaments en estos- cambios,adends’ de obtener beneficios
originados por los mismos. ' ' .

‘ Uno de los proceaaa,‘que constituye un elemento va -
" li080 para asimilar y aplicar los cambios tecnolégicos,
es 1a Capacitacién,cuya finalidad es: dotar al individuo
de nuevos conocimientos,perfeccionarlo en sus habilids -
des y modificar su actitud,para afrontar 1los cambios;
asi como propieiar el Sptimo desarrollo de cada una de
las actividades que se llevan a cabo en la organizacién.

En si{ntesis,incrementar la produceividad‘ y desarro~
1lar al trabajador en forma personal. \

Bn atencién a lo anterior,se ha elabofado la presen -
te investigacién,la cual esta dirigids a uno de los prin’
cipales medios de ti'ansportc urbano: el Organismo Pdbli-
co Autotransportes Urbanos de Pasajoroa Ruta-100.

Asi pues,sl objetivo genora.l que persigue aste tra—
bajo es demostrar que 1a capacitacién,es un proceso de
suma importancia,que influye e interviene en el incremsn
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to de la productividad y eficiencia de los Recursos Huma
nos.

Para ello,se ha dividido la presente investigacién
en seis capftulos; el primero,pretende ubicar a la Capa;
citacién dentro del contexto de los Recursos iHumanos,re-—
calcando al mismo tiempo,el origen e importancia que tie
nen Sstos como £rem especffica de la organizacidn,

El segundo capftulo,llamado "Marco Legal de 1a Capa
citacién”,correspondée al seficlamiento de las principales
disposiciones legales,que existen en la materfa.

El tercer capftuld.consisto en mostrar la im:;ortnn-
cia que tiene la Capacitacién como proceso,asi mismo,ee
exponen las técnicas para determinar necesidades y las
‘técnicas para capacitar al personal; incluyendo ademés
los temas de ejecucidn,evaluacién y producto de la capa-
citacién. ‘

Bn el cuarto canftulo,ss trata espec{ficamente,todo
. 1o relecionado con el Orgenismo objeto de este estudio,
_ en cuanto a sus objetivos,estructura organizacional,ante
cedentes histbricos,etc. '

'El quinto capftulo,contiens un panorama general
acerca de la importancis y desarrollo de la capacitacién
en Ruta~-100 :

" Por otro lado,al final sc¢ sxpresan las conclusiones
que se han obtenido al realizar ests trabsjo.



CAPITULO 1 LOS RECURSOS HUMANOS Y EL SUBSISTEMA
R CAPACITACION.

1.1 CONCEPTO DE ADMINISTRACION.

Con la‘-fina‘lidaa de ubicer a l1a capacitacifn,mate-
ria de estudio en esta investigacién,dentro del contex-
to de la Administracién de Recursos Humanos,se conside—
ra pertinente definir primero el concepto de Administra
cibn en términos generales,a partir de algunas defini -

ciones de diversos autores,a saber:

v ?Administracién: ciencie social,compuesta de prin-
‘cipios,técnices y précticas cuye aplicacién a conjuntos
" “humanos perxiﬂ.te establecer sistenze racionales de es -~
' fuerzo cooperativo,a través de los 6uales se puedan al~
caﬁzar'prowsitos comunes que individualmente no es fac
tible lograr” Wilburg Jiménez Castro.

"Administrar es preveer,organizar,dirigir,coordi -~
nar y controlar.” Henri Fayol.

"Administracién es el esfuerzo total para dirigir,
guiar'e integrar los elementos ’humanos asociados,orien-
tados hacia algunos fines espec{ficos," Tread Ordway.

®pdministracifn es una ciencia social que persigue
la sat.iai‘acc:l.dn de objetivos institucionales por medio
 de una estructura y a través del esfuerso humano" Jose
Antonio Pernfindez Arena.
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*Adninistracién es alcanzar un objetivo por los me
jores medios,con el menor gasto y el minimo tiempo.Por
lo comén aprovechando las facilidades existentes." T,
Livingaton.

"Administracién es un conjunto sistematizado de re
g€las para logrer la mféxima eficiencia en las formas de
estructura y operar un organismo social.” Agustin Reyes
Ponce.

"Administracién es una técnica por medio de la - -
cual se detemﬁmn,clasiﬁ.can Y realizan los propda_iton
Yy objetivos de un grupo humano partfcular.” Petersen y
Plowman. ’

Se podrfa seguir citando infinidad de conceptos de
Administracifn,puesto que su campo de estudio es muy
rértil y joven, pero se comidoi’c que son suficientes pa
ra emitir una definicién propis:

"Administracién es el conjunto de técnicas que bus
can la satisfaccién de objetivos individuales y/o colec
tivos,a través del esfuerzo humano coordinado y el efi-
ciente aprovechamiento de los recursos.”™

Esta definicién no pretende ser universsl,sino ‘ni-
camente s un punto ade v;ata nﬂ-.pa.ra efectos de este ca -
P‘tuo.




Ahora bien,al hacer referencia a estas definiciones
no se puede pasar por alto las diferencias y polémicas
que existen en torno al concepto de Administracién; ya
que conforme a los diferentes criterios de c-fudioaoa en
la materia,puede considerarse como una ciencia,técnica o
arte.

No obstante lo anterior,es interesante observar quz
la mayor{a de las definiciones coinciden en sefialar: la
;gtisfaccidn de objetivos,buscar eficacia,se da dentro
de un organismo social y a través del esfuerzo humeno.

Asf mismo,se considera necesario éitar dob estudio~
808 cuyas investigaciones y reeul%ados.desdo el punto de
vista de la ingenieria,han constituido el marco de refe-
rencia de un sinnfimero de investigaciones referentes a
la Administracién,as{ como también,han participado en la
aportacién de principios y conceptos teéricos en los cua
les descansan y fundamentah las actuales organizaciones.

Los autores a 103 que se hace referencia son: Freds
rick W, Taylor y Henri Payol respectivamente, -

Prederick ¥, Taylor,establecif,que la direccién de-
bfa estudiar sistématicamente a st trabajo,con el fin de

. descubrir y definir una serie de principios,antes de em—

prgndor otra tarea, “"...pera tradbajar ae ccuordo a las
leyes cient{ficas,la direccién téndrfa que umr y res—
pon-abi.us-ru de gran parte del trabdbajo que nam ohton
ces llevaban a cabo los empleadob de los nivulo. mnés bu—
Jos. -




Casl todae las acciones del tfébadador debian ir
precedidas de una o0 més actividades preparatorias de la
direccién de forma que pudiera desempefiar sus tareas me-
jor y més répidamente que cualquier otro método." (1)

Para Taylor,la direcciédn cientf{fica consistia en la
combinacién de cuatro grandes principios: primero el de-
sarrollo de une -auténtica ciencia. Segundo la seleccién
cient{fica de los ‘trabajadores., Tercero su educacién y
promocién sobre bases cientfficas y cuarto la coopera -
cién fntima y amistosa entre la direccién y los emplea -
dos. ' '

Ademé&s aporté conceptos como la organizacién funcio
nal y salarios e incentivos., Su obra se encuentras plasma
da en el libro "Principios de Administracién Cientifica"

Henri PFayol,iniciéd lea estructuracién del estudio de
“la Administracién en base a sus investigeciones realiza-
das,por 10 que es considerado el Padre de la Administra-~
cién.

‘Dividié a lo que hoy conocemos como Areas Funciona-
les en seis funciones u operaciones que son: Técnicas.cg
merciale_s.finéncieras,de segurided, de contabilidad y de
administracién.

Como ya se mencioné anteriormente,define la Adminig
tracién como preveer,organizar,mandar,coordinar y contro
lar "EJerc:LG...una profunda influencia en todos los es -
fuerzos encaminados a clarificar ideas en torno a las
cualidades requeridas por la alta direccién,la naturale-
za de 1a misma y su correcto enflicsis,




PFPayol atribuyd su éxito a la aplicacién de ciertos
principios simnles que constituian su teoria de la Admi-
nistracién, Estos principios inclufan la divisién del
trébajo,autoridad,disciplina.unidad de mando,unidad de
direcciédn,subordinacién de intereses individuales,remune
raciones,1fnea de autoridad,squidad en el mando,estabili
dad del personal empleado,iniciativa y espiritu de gu -
po." (2).

Principios que no han resentido el paso del tiempo.

A rafz de Henri Payol,surge formalmente en la Admi-
nistracién el concepto de Procsso Admninistrativo,que a
mi- Julicio constituye el medio por o1 cusl ¢l hombre rige
de manera sistématica sus actividades en forma indivi -
dual o como parte de una organizacién compleda.

El hablar del Proceso Administrativo implica encon-
trar a la Administracién en » plene accién,lo cual compren
de etapas o fases que llevan a las organizaciones a al -
.canzar sus objetivos en forma sistématica,dichas etapas
poseen caracterfisticas propias,lo cual no interfiers en
la relacién estrecha y coordinada que guerdan entre si.

Al igual que el concepto de Administracién,existen
diversos criterios de proceso' administrativo,aportados
por diferentes autores y en diversas épocas.Por tal ra -
zdn.se expone un cuadro (ver znexo),en el qus se conside
ra,se encuentran los criteriou més funcionales dentro de
las organizaciones. -

A continuacién se expondréd en forma breve la defind
§;6n de cada uno de los elemeijtog del vroceso adainistra




tivo,por tal motivo,se opté por aquel que contempla la
mayoris de estos elaomentos:

Previsién: es la determinacién de algo que se desea
lograr,a través de un organismo y la 1nveétigac16n y va-
loracién de las condiciones futuras en las cuales se en-
contraré el organismo.Comnprende las etanaa de objetivos,
1nveatigaciones y cursos de accién.

FPlaneacién: es la determinacién del curso. concreto
de la accién a seguir,fijando los principios que le ha -
brén de orienter el orden de las operaciones necesarias
para alcernzarlo y la fijacién de tiempo. Tiene tres eta-

pas: polfticas,orocedimientos y programas.

“»

Organizacién: es la estructuracién técnica de las
relaciones qus deben darse entre las Jeré.rquias,funcio -
nes y obligaciones que integran una organizacién con el
objeto de ‘o.lcanzar un objetivo.

Integracién: consiste en dotar a la organizacién de
los recursos humanos y materiales,que han sido contempla
dos en la fase de planeacién y organizacién como elemen-
tos indispensables para el funcionamiento de la organiza
cién.

Direccibn: elemento vor medio del cual se efectua
todo lo planeado a través de la autoridad del administra
dor tomando como base la toma de decisiones o la delega-
cién de autoridad, '




tivo,por tal motivo,se opté por aguel que contempla la
mayorie de estos elomentos:

Previsién: es la determinacién de algo que me desea
lograr,a través de un organismo y la investigacién y va-
loracién de las condiciones futuras en las cuales se en-
contraréd el organismo.Comprende las etapas de objetivos,

. investigaciones y cursos de accién. ‘

Planeacién: es la determinacién del curso. concreto
de 1la aceién a seguir,fijando los »rincipios que le ha -
brén de orientar el orden de las operaciones necesarias
para alcanzarlo y la fijacién de tiempo. Tiene tres eta-
pas: polfticas, vrocedimientos y programas.

Organizacién: es la estructuracién técnica de las
relaciones que deben darse entre las Jerﬁrquiaa,funcio -
nes y obligaciones que integran una organizacién con el
objeto de 'alca.nzar un objetivo.

Integracién: consiste en dotar 2z la organigzacifén de
ios recursos humanos y nateriales,que han sido contempla
dos en la fase de planeacién y organizacién como elemen-
tos indispensables para el funcionamiento de la organiza
cién, ’

Direccidn: elemento vor medio del cual se efectua
todo lo plancado a través de la autoridad del administre
dor tomando como base la toma de decisiones o ls delega-
 cién de sutoridad. ' ‘




Control: es el concepto donde se establece la modi-
cién de los resultados obtenidos con relacién a los espe

rados.

Cabe agregar,que el maestro Agustin Reyes Ponce,di-
vide al proceso administrativo en dos etapas: la mecéni-
ca administrative,en la que se indica como deben ser las
relaciones de un organismo y la integran la previsién,la
planeacién y la organizacién. La dindmica administrativa
la cual esta referida a la forma de overar las relacio -
nes ques se citan con antéz-.l.oridad ¥ le corresponden la
integracién,direccién y control, ‘

Para concluir,diremos que la Administracién no se
d& como un hecho aielﬁdo.pu.sto que se auxilia de cien -
cias como la economfa,derecho,sociologfa,psicologfa,mate
méticas y antrqpologta. Adenfis de que.-se le atribuye la
caracterfstica de universal,lo que significa que la Admi
nistracién,es aplicable a cualquier tipo de organizacién
sin que el sistema polftico-econémico interfiera én su
desarrollo.




1.2 FL AREA DE RECURSOS HUMANOS EN LAS ORGANIZACIONES,

Toda organizacién en su origen y existencia requie-
re de la aplicacién de una serie de recursos que le per-
mitan el desarrollo de sus actividades dentro del medio
en el que participa. A estos,se les clasifica en forma
general en materiales,finfincieros y humanos,

Ahora bien,se considera que (at_os recursos,simulté-
nesmente, Juegan un papél determinante en las organizacio
nes,ya qus la adecuada y eficiente administracién de ca-
da uno de ellos,repercutiré directa ¢ indirectamente en
‘el funcionamiento de los restantes,esto es,existe entre
ellos una accién reciproca onéminada a la satisfaccién
de los objetivos establecidos por la organizacién,

Sin embargo,y a pesar de la :ﬁnportanciu que reviste
cada uno de ellos por separado o en forma global,diver -
808 estudiosos de la Administracién han considerado. que,
de estos tres recursos,el elemento humano es el més im -
portante y de mayor riqu.zi.,puos constituye el factor
que determina el voldmen de produccién y el fndice de
productividad en las organisaciones,dado que poseen odbje
tivos y caracterf{sticas propias,as{ como también,necesi-
dades qui en conjunto influyen en el desempefio de las 1a -
bores que le son asignadas. '

Por lo anterior,a principios de siglo,se manifiesta -
un gran interés por parte de diversos investigedores de
realizar estudios orientados a buscar una estructura
préctica que se aplicara como un medio especial a través
 del cual se aprovechara al méximo y en forma eficiente
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al parsonal,con la finnlidad de mansjar en la mejor for
ma posiblc a las organizaciones,

Las anteriores razones,originarén la nocoéidad de
creax un érea especffica que se dedicara exclusivamente
e la administracién de recursos humanos. Entre algunos
de entos investigadores se citan los siguientes:

~ Elton ¥ayo,realiza para ls Compafifa Western Elec -
- tric,los estudios de Hawthorne en los que llega a la
conclusién de que las personas les gusta sentirse miem-
bros de un grupo de tra'ba:lo.teni‘ndo este aspecto més
importencia que el interds econ6m1co personal,medio am-
biente y otros factorea aimilares,remarcando asf la im~
portancia que tiene la motivacién y la reaccién de los
individuos al pertenecer a un grupo "...NMayo resalta la
importancia de hacer participar al trabajador en el pro
ceso de toma de decisiones.

El autor,se opuso firmemente & la teoria de que
los incentivos materiales son la Gnica motivacién v4li-
da y de que el autoritarismo es esencial para lograr un
btuen rendimiento por parte de los trabajadores y pare
no perder el dominio de la situacién. Segln su opinién,
en todos los individuos,el sentimiento de seguridad de-
pende siemdre de le pertenencia & un grupo; si oﬁto'uo
pierde,ninguna compensacién monetarfa o garantfs de tra
bajo ‘servirén como sustituto.” (3).Cabe sefialar que fue
el creador de la escuela Humano-Relacioniata. :

- 11 -



Chester Barnard,considera a la organizacién como
un sistema social,es decir,el exponfa que debfa existir
conceptos como el de un alto grado de cooperacién,mini-
mizacién de factores econdmicos,como elementos motivan-
tes y 1la identificacién del individuo con 1la organiza -.
cién "...las organizaciones requieren comunicaciones,ds
seo de colaboracién por parte de aus miembros y un »ro-
nésito comin vor parte de los mismos.

Barnard enfatiza el papel del individuo. Es 61 - -
quien debe estar en comunicacién y ser motivado. Es €1
quien debe tomzr decisiones. Barmard se ocupa de los
miembros del sistema."” (4).

Cris Areyris,en su teorfa madurez-inmadurez argu - ‘
mentaba que cuando la gente se integraba 'a las organiza
ciones se le estimulaba a ser pasivo a través del mini-
mo- control sobre su medio; empleos repetitivos; rutina-
rios y limitantes de la iniciativa y creatividad y por
lo tanto estos hechos lo hacfan tomar una conducta inma
dura.

Prederick Hezberg,desarrolla la teorfa de la Moti-
vacién-Higiene,en la cual expone que los factores de la
éatisfacci6n se relacionan con 1o que la persona hace;
en canbio los de la insatisfaccién se refieren a la si-
tuacién en que 1o hacen; el que se cubran los factores
higiénicos no contribuyen al crecimiento paicol&g,i.co'do »
la persona,en camnbio los motivadores,si contribuyen a
ello "...los factores profiléicticos que dependen del mes
410 azbiente y s6lo previenen la satisfaccién en el tra
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bajo,mientras que los motivadores,proceden de la propia
tarea y tienen imnortantes efectos sobre la productivi -
dad..-" (5).

Douglas }Mc Gregor,realiza la aportacién de intere -
santes conceptos,como lo son sus teorfas "X* y "Y" en
las cuales desarrolla sus ideas acerca de la teorfa del
liderazgo,la motivacién y la direccién por objetivos,es-
tas se encuentran en su obra "EL Aspecto Humano de las
Enpresas.” ,

Se le considera el Administrador del Neo—Humano-Re-

lacionismo.

Asi pues,se considera que estas investigaciones
abrierén un nuevo panorama gri la Administracién Qe 'Rocug
s80s Humanos,es decir,ya no 8610 se realizarfan las fun -
ciones de contratar.vi@.lar‘ y/0 despedir al personal en
foerma empirica y arbitraria.Sino que ahora,por un lado
se tondrfan que tomar en cuenta las habilidades,aptitu —
des,experiencia y conocimientos de los individuos,y por
otro,los factores psicolégicos y del medio ambiente,con
la finalidad de integrarlos y hacerlos Apnrticipar en el
crec:l.;n:l.ento y desarrollo de las organizaciones,

'De igual forma,se considera que estos estudios for-
man parte del desarrollo de los Recursos Humanos como
Srea especifica,ya que a partir de ellos se empieza a
vislumbrar funciones y caracter{sticas propias que la ha
e’m" diferente,de las otras freas que integran una organi
zacién. . : '
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Como consecuencia de todo lo anteriormente expuesto
se considera que actualmente el 4rea de Recursos Humanos
en una organizacién se ocupa de divera.aa funciones bien
delineadas,que pueden variar,segin la magnitud,capacidad
y politicas de cada organizacién. Por ejemplo,en nuestro
pafs existen organismos en los cuales,la funcién de Re -
cursos Humanos se limita finicamente a actividades como:
el pago dein6mina,tr§mitea ente el IMSS,impuestos y re -
laciones sindicales,en 'cambio, exiasten otras donde se -~ -
. abarcen las siguientes funciones: reclutamiento y selec-
c;I.Gxi; prestaciones al personal; induccién; servicio méai
coj capacitacién y adiestramiento; seguridad e higi.lno;
sueldos y sala.ri.da; promociones; anélisis de puestos,etc

A Por Gltimo,baste sefialar que la creacidén Aael &rea
de Recursos Humanos como unidad especifica, surge como
una respuesta acertada a las constantes y complejas va -
riaciones e innovaciones de las que son sujetas las orga
‘nizaciones.tanto en forma interna como extexrna; asi como
también,se considera que a través de esta &rea se coordi
nan todas las actividades de la Administracién de Recur-
s0os Humanos,tendientes & satisfacer o cumplir,no sélo
los objetivos de la organizacién,sino que también los
del propio personsl que la integra.
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1.3 LA CAPACITACION COMO SUBSISTEMA DE RECURSOS HUMANOS

Al conceptualizar en este inciso a la capacitacién
como subsistema de recursos humanos,se hace referencia
al término Sistema,concepto muy importante cuys teorfa
o enfoque explican el universo del ﬁue somos parte.

. Por tal motivo,se considera necesario exponer en
forma sintetizada dicho enfoque,exponiéndo en primer lu
&ar su definicién,posteriormente su clasificacién,carac
terfsticas y elementos qus lo integran,a sabers

' mSistemas conjunto o combinacién de elementos,inte
&grados e intordopendiintoa,cuyu. rolhc;onoa-ontn siy
.con sus componentes 1o hacen formar un todo unitario,
qus cumple determinada funcién para lograr un propésito
comfin y mantiene cierto grado de estabilidad aunque la
materfa y la energfa que 1o componen ses encuentra suje-
tos a cambios constantes.” (6).

létese que 1la parte esencial de la definicién de
sistema radica en la relacin que guardan sus elementos
lo cual es importante,pues de no existir,no sexrfa siste

ma.
Los sistemas se clasifican en:

- "Por su origen: naturales y creadoa.
- Por la Cantidad ¥ Complejidad do sus ncmntos:
) aimploa y comple jos. »
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- Por su Reaccifn: en adaptables y no adaptables,

= Por transmitir o no Energfa: abiertos y cerra-
dos,

«~ Por su Naturaleza: mecéAnicos y vivientes." (7).

Estos criterios se pueden complementar,es decir,un
sistema puede ser al mismo tiemvo creado,complejo,adap-
table,abierto y viviente; ejemplo de ello son las orga-
nizé.cionea.

Los sistemas tienen como caracterfstica los si - ~
guientes principios:

"Integracién: un sistema es un todo indisoluble
que se integra por partes interrelacionadas,interactuan
tes,Ninguna vuede ser afectada sin afe_cta.r a las otras.

«~Subordinacién: el todo es primario y las partes
secundarias. El1 papel que /adoptan las »artes depende
del provésito para el cual existe el todo.

-~Dependencias la naturaleza y funcién de la parte
derivan con su posicién dentro del todo y su conducta
es regulada por la relacién del todo con la parte,

=Unidad: el todo se conduce unitariamente,sin im -
portar lo comnlejo que sea.

~EBatabilidad: la identidad del todo y su unidad se
preservan,sunque las partes cambien., E1 todo se renueva
- asi mismo constantemente,a través de un pvroceso de - -
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transposicién.

~Jerarqufa: los sistemas estén relacionados en for
ma jerdrquica. Las partes de un sistema pueden conside-
rarse a su ver,como sistemas." (8).

Todo sistema alcanza su equilibrio a través de la
participacién dinédmica de sus elementos,
Los elementos del sistema son:

e "Insumos: materiales,energfa o informacién que
alimenta al sistema. '

« Procesos: acciones ordenadas para transformar
los insumos en productos,

« Productos: bienes,servicios,comportamiento o in-
formacién que resulta de procesar insumos.

 Retroslimentacién: resultados del sistema que se
convierten en insumos del mismo para mantener su funcio
namiento.

 Regulador: elemento que gobierna al sistema."(9)
(Ver figura no.l ).

Por lo tanto.podemoi decir que el insumo es el ele
mento activante; el proceso el sjescutor; el producto re
presenta el logro del sistema; el regulador el elemento
que compara lo logrado,contra 1o programado,al estable-
cer los medios de medicién y control; la retroalimenta-
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"cién es de hecho la informacién que reciben del medio y
adenis de si mismo.

Es necesario considerar también el madio ambiente,
Ya que 63 el conjunto de factores externos que influyen
- ¥ a su vez son influidos por el sistema.

Por otro lado,el estudio de los sistemas se puede
efectuar en diversos niveles de anflisis,al respvecto es
conveniente sefialar que las partes de un sistema,que se
denéminan aﬁbeistema_.s sbueden considerarse para su anfli
‘'sis,a su vez,como sistemas,

Los niveles de anélisis sons:

“Intrasubsistema: dedicado 21 anélisis de los
componentes de cada subsistema,de su interrelacién y
del cumplimiento Sptimo de su funcidn.

, e« Intersistema: tiene como objeto investigar la
interaccién entre los sistemas que integran el todo.

e Contexto: es la que exémina los factores que
afectan al sistema.” (10).

Dados los conéeptos anteriores y en base a =llos,
* se considera que la organizacién es un sistema, puesto
que Qo integra por psrsonas y por recursos materiales,
finéncieros y tecnolégicos todos ellos interdependien -
tes con funciones éspocifieu que a su veg cumplen una
funcién general,cuyo propSeito es alcanzar un objetivo
comén, . '
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Como se pueds observar las personas O los recursos
hunanos son parte de la organizacién considerada como
aistema,lo que significa que costos sean considerados co
mo un subsistema "...en una organigzacién existen depar-
tamentos (contabilidad, produccién,ventas,aetc.) cada uno
de los cuales puede considerarse como un subgistema. En
cada departamento existen secciones...las cuales pusden
considerarse como subsistemas del departaménto." (11).

Esto ayuda a.,explicar el por qué log recursos huma
nos ademis de ser un subsistema de la organizacién,son
también un sistema que esta integrado,a su vez,por - -
otros subsistemas como el de reclutamiento y seleceién,
seguridad e higiene,relaciones iaborales,sixeldos Yy sala
rios, capacitacién,etc., (Ver figura No.2 ).

' - Por lo tanto,al figurar la cepacitacién como sub -
sistema de recursos hunanos,se determina gue esta. se en
cuentra integrada vor sus nroplos elementos (:i.nau:non,

’ oroceso, producto y retroalimentacién) y caracter{sticas

asi como también establece interrelacién e interdensn -

dencia con otros subsistemas de recursos humanos y de
la organizacién en general y ademAs con los del contex—
to en que se encuentra inmersa la organizacién.(Ver fi-
gura No.3 ).

BEn conclusién queremos sefialar,que al conceptuali-

) zar a la organizacién como un sistema,se establece un

marco,a partir del cual se fundamentarf el anflisis ob—

Jetivo de cada uno de los elementos que lo integran,co-

"mo es el caso de los recursos humanos,como &rea,y de la
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cepacitacién como parte de ella. Asf pues,en el trans -
curso de este trabajo se pretenderf exvoner,a través
del estudio de sus relnciones,funciones,caractérfaticas
y objetivos,a la capacitacién como un subsistema que in
terviene en forma determinante no s6lo en el proceso
productivo,sino ademds como un medio a través del cual
el individuo pueds aieanzar sus propios obdetiﬁos ¥ me-
tas personales.
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1.4 IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION.

Se considera que actualmente la capacitacién ha ad
quirido una gran importancfa por tres razones fundamen-
talmente: '

Innovaciones o Desarrollo Tecnolégico.

En las dltimas décadas las organizaciones,del sec-
tor pdblico ‘y privado respectivamente,en su a.fén por in
crementar su moduétividad han 'oxporj.nentado un imusi-
‘tado desarrollo tecnolégico que ha venido a repercutir
considerablemente en las funciones que desempefin cada
una de las 4reas que las integran. Eato es,desde el mo-
mento en que una organizacién decide aplicar nuevas tegc
nologfas en sus operaciones y ademfs modifica sus nroce
sos de trabajo,surge paralelamente la necesidad de capa
citar al personal en relacién a la aplicacién y opera -
_cién de esta nueva tecnologiam,asi como tembién en el ma .
nejo de 108 nuevos sistemas de trabajo que para tal - =
efecto serin creados e implantados.

Lo anterior,significa que es necesario gque las or-
ganizaciones cuenten con planes y progranas de capacita
cién adecuados & las exigencias que imnpone el n»rogreso
tecnolbgico,con el objeto que el personal asimile y par
ticipe en forma satisfactorfa en dl.choa cambios.
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Complejidad en la Organizacién.

Al conceptualizar a la organizacién como un siste-
ma que como tal se sncuentra enA constante evolucién y
desarrollo y que ademas establece intsraccién con su me
dio,se puede deducir gue reelmente,dfa con dfa la orga-
nizacién, junto con el avance tecnolégico,sufre.un proce
80 de transicién que la hace cada vez més grande y com-
nleja en 1lea magnitud de su estructura administrativa y
por lo tanto en sus actividades,de tal manera que su ma
nejo y control e=s cada vez més complicado y diffcil de
lograr por parte del personal directivo,principalmente,
afn cuando &ste se encuentre debidamente preparado.

A manera de ejemplo,se puede citar a las organiza-
ciones dedicadas a la industrfa automotriz,las cuales
se tienen que enfrentar a una sexie de problemas como
los altos costos de produccién,huelgas,crecimiento des-
‘proporcionado,inflacién,competencia,etc.,que en un mo -
mento determinado pueden llevarla al fracaso,como el ca
.80 de la Comuefifa Renault que recientemente se fue a la
quiebra; o bien,el organismo objeto de €sta investiga -
cifn,que a 1la fecha es8 considerado como la empresa de
servicio de autotransporte urbano més grande del mundo.
16 que nos puede dar una idea de su magnitud y proble -~
mas que puede tener. '

Consecuentemnente,es necesario enfatizar que las or
canigaciones deben destinar los suficientes recursos
econbmicos pam 1la capacitacién de su nersonal directi-
: Ve y'oporntivo,conaidqrdndolo a su vez,como una inver -
516n que & corto,mediano o large nlazo redituaréd sus be
‘neficios. ' ' ’
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Desarrollo de Personal. .

Después de haber visto el papel qﬁo Juega la capa-
citacién en 1la tecnologfa y en la organizacién,ahora se
pretenderé exponer la importancfa que tiene para el de-
sarrollo del hombre como ser humano y como trabajador.

Al respecto es conveniente sefialar que el hombre
tiene necesidades bésicas,las cuales busca satisfacer a
través de las actividades que‘ realiza y de las relacio-
nes que de ella se derivan; Abraham Maslow en su teorfa
de las necesidades,clasifica en orden Jor"rquico las ne
cesidades bésicas del hombre:

‘le= Necesidades Pisiolégicas: se refieren a la ng'
cesidad de alimento,agua, oxisono,dcscanao,otc. s08 decir
son aquellas que son esenciales para la vida.

2.- Hecesidad de Squridadx se refieren a evitar
el daffo del medio ambiente,por lo que existe la necesi-
dad de habitacién,ropa,vestido,desec de seguridad en'sl
trabajo,trato justo,etc.

, 3.~ HNecesidad de¢ Pertenencfa y Afecto: se comnsi-
dera que’loa seres humenos normales parecen tener fuer-
tes necesidades de relacionarse con otras personas..

4.~ Necesidades de Estima: las personas requieren
" de aﬁto.atim o auto_i'ospoto.abarcp sentimientos de com—
petencia,autononia, :l.ndopendoncia, logros,etc..Incluye
también necesidndes de reconocimiento,atencién y presti
flo, ‘

- 23-




S.~ Necesidades de Integracién: las personas tie-
nen la necesidad de mantener una imagen integra,congruen
te de si y del mundo.Esta necesidad da lugar a un deseo

de conocimientos.

6.~ Necesidades de Autorreelizacién: es la tenden
-cia del hombre por lograr realizarse en lo que &1 poten
cialmente es.

Al respecto,quiza surja la duda de cufl es el obje
to de citar las necesidades del hombre en un punto que
se refiere expresamente a la capacitacién; la razén es
que,a mi juicio existe una relecién estrecha entre es -
tos dos conceptos,ya qﬁe s8i se observa,el hombre al de-
sempefiar cualquier actividad,dependiente o independien-
té de una organizacién,lo hace con el objeto de obtener
medios que le permitgm satisfacer,en orden Qae importa.n-
cia,cada una de las necesidades anteriormente expne‘stae‘
. Del mismo modo,se considera que al proporcionarle
capacitacién,el individuo incrementard sus posibilida -
des de satisfacer todas estas necesidades,es decir,fo-
mentarfa su propio desarrollo como persona y como tra-
bajador.

En resfinen,se puede sefialar que el disefio de los
planes y programas de capacithcidn,no s6lo se deben de
avlicar buscando (inicamente incrementar la productivi -~
dad del individuo,sino que adenis debe ser un proceso
que roalnonfo permita al trabajador desarrollarse indi-
vidualmente,a través de la satisfaccién de sus nooolﬂlg :
des mfs elementales. ‘
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CAPITULO 1

Cita lilo. :

(11)

(s,7,8,9,10)

(4)

(1'2.3’5)
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CAPITULO 2 MARCO LEGAL DE LA CAPACITACION EN MEXICO.

2,1 LA CAPACITACION EN EL ARTICULO 123 CONSTITUCIONAL.

Dentro del aspecto legal de la capacitacién,es con-
veniente sefialar,que en el afio de 1970 surgié el primer
intento por legalizar éste aspecto,al incorporar en la
Ley Pederal del Trabajo,la siguiente obligacién para los

patrones:

"Organigar permanentemente o periédicamente cursos
de ensefianzas de capacitacién profesional o de adiestra-
mienfo para sus trabajadores,de conformidad con los pla-
nes y programas que,de comfin acuerd'o,elaﬁoren con los
sindicatos o trabajadores,informando de ellos a la Secre
tarfa del Trabajo y Previsién Social,o a las autoridades
de’ trabajo de los estados;territorios y Distrito Federal

Estos podrfin implantarse en cada empresa o para va=-
rios establecimientos o departamentos o secciones de los
mismos, por personal propio,profesores técnicos especial-
mente contrafadoa,o por aslguna otra modalidad. Las auto-
ridades del trabajo vigilarén la ejecucién de cursos o
ensefianzas."” (Artfculo 132,fraccibén XV). '

‘A1 respscto,es de observerse,que no se especi{fican
claxramente é.lsunoa conceptos como: el objetivo de la ca-
pacita"ciGn,luear donde se deber{a capacitar,reglamenta -
cién de los cmoi.asi como también,los plazos y sancio-
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nes en caso de no cumplirse con ésta disposicién legel.
Sin embargo,es hasta el afio de 1977,en que se hace

- eminente la necesidad d§ establecer y sistematizar a la
capacitacién para lograsr una mayor productividad en el
rafs.Por tal motivo,en ese mismo afio,el Presidente de la
. Reptblica adquiere el compromiso con los trabajadores de
México,de enviar al Congreso de la Unién una iniciativa
de reforma al artfculo 123 constitucional,para elevar al
' rango de garantfa social el derecho de los trabajadores
a la capacitacién y adiestramiento. .

 As{ en el afio de 1978 se publica en el Diario Ofi -
cial de la Federacién la reforma a la fraccién XIII del
artfculo 123 constitucional,en dicha reforme se manifieg
ta el caricter obligatorio,para las empresas estableci -
das en México,la implantacién de programas de capacita -
.cifén y adiestramiento para los trabajadores,que a la le~-
tra dice: '

"Las empresas cualquiera que sea su actividad esta-
rén obligadas a proporcionar a sus trabajadores,capacita
cién o adiestramiento para el trabajo la Ley reglamenta-
ria determinaréd los sistemas,métodos y procedimientos
conforme a 1los cuales los patrones deberé&n cumplir aicha
obligacién.” (Articulo 123 constitucional,Apartado A
fraccién XIII). '
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2.2 LA CAPACITACION EN LA LEY PEDERAL DEL TRABAJO,

Una vez hecha la reforma constitucional,era necesa-
rio que apareciera la referida ley reglamentaria. Asi en
tonces,el 28 de abril de 1978,aparece en el Diario Ofi -~
'cial de la Pederacifén el decreto que contempla dicha ré-
glamsntacién, » '

Bn ésta ley reglamentaria (Ley Pederal del Trabajo)
se establecen,cspecificanents,los elementos necesarios
que se deberfn tomar en cuenta en la elaberacién e im -~
plantacién de los programas de capacitacién y adiestra-
miento. ' '

Bn el mismo orden de ideas,se considera que,al re -
glamentar la capacitacién,se corrigierén y ampliaron as-
pectos que no habian sido definidos con‘antorioz":l.dad; '
pdr. lo que,en los siguienﬁos incisos,que comprende este
caplfulo.ee presentan,clasificados segin su contenido,
los lmfeulos que,a mi consideracién,son los de mayor xre
levancia en materia de capacitacién.
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2.2.1 OBLIGACIONES DE LOS PATRONES EN MATERIA DE
CAPACITACION,

"Proporcionar capacitacién y adiestramiento a sus
trabajadores.” (Artfculo 132,Praccién XV).

‘ "Participar en la integracién y funcionamiento de
lag comisiones que deben formarse en cada centro de tra-
bajo,de acuerdo con lo establecido por &sta ley." (Artf-
culo 132,Praccifén XXVIII).

"Informar a la Secretarfa del Trabajo y Previsién
Social respecto a 1a constitucién y bases genorélos a
las que se sujetarf .el funcionamiento de las comisiones
mixtas de capacitacién y adiestramiento.” (Artfculo 153
-0).

"Incluir en el contrato colectivo de trabajo la
indicacién de gque el trabajador serd capacitado o ad:.es—
" trado en los términos de los planes y programas estable~ '
‘cidos o que se establezcan en la smyresa,conforme a lo
dispuesto en esta ley." (Artfculo 25,Praccién VIII).

"Presentar ante la Secretarfa del Trabajo y Previ
8ién Social,para su aprobaci&n.los planes y programas de
capacitacién y adiestramiento que se hayan acordado esta

‘blecer." (Artfculo 153-N).

‘ ®*Dichos planes y programas deberén ser -pn.cados
de inmediato vor las empresas,” ’(Art:[culo 153-9). '

"Mantener un contacto permanente con la Secreta -
rfa del trabajo y Previsién Social,informéndole de los
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avances y/o modificaciones a los planes Y programas auto

rizados."(Artfculo 143~N).

"Las empresas est4n obligadas a enviar a la Uni -
ddd Coordinadora del Empleo,Capacitaciédn ¥y Adiestramien-
to,para su registro y control,listas de las constancias
que se hayan expedido,a sus trabajadores.” (Artfculo 153
-V).

2.2.2 DERECHOS Y OBLIGACIONES DE LOS TRABAJADORES EN
MATERIA DE CAPACITACION.

"Todo trabajador tiene derecho a que su patrén le
'p‘roporcion_e 'capacitacién o adiestrasiento en su trabajo,
que le permita elevar su nivel de vida y productividad.”
(Artfculo 153-4).

"Podr4 formar parte de la comisién mixta de capa-
citacién y adiestramiento,ya que ésta seri integrada por
igual némero de fopresentantes de los tra‘baa‘adoreé y del
vatrén.” (Artfculo 153-I).

"Los trabajadores que hayan sido aprobados en los
exdnenes de capacitacién o adiestramiento en los térmi -
nos de estos capftulos,tendrfn derecho a que la entidad
instructora les expida las constancias respectivas.”
(Artfculo 153-T).

"Pjenen derecho también s figurar en los regiq -

tros de constancias de habilidades laborales; es el docu
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mento expedido por ei capacitador,con el cual el trabaja
dor acreditard haber llevado a cabo y aprobado el curso
de capacitacién.” (Artfculo 153-V).

"Debe constar en el contrato individual de traba-
Jjo que: "Serd capacitado o adiestrado en los términos de
los planes y programas establecidos o que 3e establezcan
en la emypresa.” (Artfculo 25).

"Sefialar en el contrato colectivo de trabajo las
cliusulas relativas a la capacitacién o adiestramiento
de los trabajadores en la empresa o establecimiento que
comprenda.” (Artfculo 25,PFraccibn VII).

>

_ "Asistir puntualmente a los cursos,sesiones de
grupo. y demfs actividzdes que formen parte del proceso
de capacitacién o adiestramiento y cumplir con los pro -

gramas respectivos." (Artfculo 153-H).

"Atender las indicaciones-de las personas que im—
parten la capacitacién o adiestramiento y cumplir con
los programas respectivos.” (Artfculo 153-H).

npresentar 19s exémenes de evaluacién de conoci -
mientos y de aptitudes aue sean requeridos.” (Articulo
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"242.3 OBJETIVOS DE LA CAPACITACION.

La capacitacién y el adiestramiento deben tener
por objetivos: )

"Actualizar y perfeccionar los conocimientos y ha
bilidades del trabajador en su actividad,asi como propor
cionarle informacién sobre la aplicacién de nueva tecno-
logfa. ) V '

Preparar al trabajador para ocupar una vacante o
pussto de nueva creacién. ‘

' Prevenir riesgos de trabajo.

Bn gsfneral.mejorar las aptitudes del fra.ba:iador."
(Artfculo 153-A). : ‘

2,2.4 COMENTARYO ACERCA DE OTROS ARTICULOS REFPERENTES
) A LA CAPACITACION.

Horarios para los cursos de capacitacifn: .

. _"Debe impartirse al trabajador durante las horas
de trabajo; salvo que,atendiendo a la naturaleza de sus “
urviéios,pctr&z y trabajador convengan que podrén 1m{m£
t;rpeﬁ de otra manera; asi ‘cpmo_. el caso en que sl trabaja
dor: desee capacitarse en una actividad distinta a la de
la ocupacién que desempefia,en cuyo supuesto,la capacita-
cién se realizard fuera de la Jjornada de frabajo." (ArtL

“culo 153-E).
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Lugar:
"Para dar cumplimiento a la obligacién...,los patro

nes pueden convenir con los trabajadores en que la cepa-
citacién o adiestramiento se proporcione a éstos dentro
de la misma empresa o fuera de ella.” (Artfculo 153-B),

Tiempos de Cumplimientos

Cuando la empresa se rigs por contrato colectivo,ds
ben'regiatrarae los planes de capacitacién y adiestra -
miento "dentro de los quince dfas siguientes a la cele-
bracién,revisifén o prorroga del contrato colectivo.”
(Artfculo 153-N).

. c\aandd las relaciones entre la empresa y los traba-
Jadores se rigen por contratos individuales "lLas...empre
848 deberédn someter a la aprobacidén de la Secretarfa del
Trabajo y Previsién Social,dentro de los primeros sesen-
ta dfas _de los aflos impares,los planes y programas de ca
pacitacidxi o adiestrémiento que de comfin acuerdo con los
trabajadores hayan decidido implantar.” (Artfculo 153-0)

Requisitos que deben reunir los planes de Capacita-

cién.
Los planes y progremas de que trataniog Artfculos
153-N y 153-0;dqbcn cumplir los siguientes requisitos:
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a)

b)

e)

a)

o

“Comprender perfodos no mayores de cuatro afios.
Precisar las etapas durante las cuales se impar
tiré toda la capacitacién y adiestramiento.
Seflalar el procedimiento de seleccién a traviés
del cual se sstablecerf el orden én qué serén
capacitados los traba:ladorea de un mismo puesto
¥ categorfa. ,
Espscificar el nombre y némero do rogtstro en
1a Secretarfia del Trabajo y Previsién Social de

- 1as entidades instructoras.

Aquellos otros que establescan los criterios ge
nerales de la Unidad Coordinadora del Empleo,Ca
pacitaciGnAy' Adiestramiento (UCECA),que se pu —
bliquen en el Diario Oficial de la Pederacién.

Dichos planes y programas deben ser aplica-
dos de inmediato por las empresas.” (Artfculo
153-Q).

Iraba]adoros a_quienes se debe camc:lt.r:

*Todo trabajador tiene derecho a que su patrén- 10

proporciono capacitacién y ad:l.eatrn-iento ‘en su trabn:lo,
© -que le permita slevar su nivel de vida b prodnet:l.v:l.dad.

i conforms a los planes ¥y programu tomxlados,do comin
acusrdo,y aprobados por la Secretarfa ded Trabajo y Pre-
visién Social.” (Artfculo 153-4).° ‘

®“Los planes y programa.a deben comprender todos los
puestos y niveles existentes en la empresa.” -(Articulo

153-Q) .

-3" -




Snnciohe- por Incumpiimientos
"Cuando ¢l patrén no dé cumplimiento a la obliga -

cifn de presentar ante la Secrstarfa del Trabgjo y Previ
siémn Social los planes y programas de capacitacibn y - -~
adiestramiento,dentro del plazo que corresponde,en los
términos de los artfculos 153-N y 153-0, o cuando presen
tados dichos planes y programas no 1los lleve a la prfcti
ca,serd sancionado conforme a lo dispuesto en la frac -
cifn IV del artfculo 878 de 1la ley,ein perjuicio de quse
en cualquiera de 1los d0s casos la propia Secretaria adop
te medidas pertinentes para que el patrén cumpla con la
obligacién de gque se trsta.." (Artfculo 153-8).

*Se impondrf multa,cuantificada tomando en cuenta
como base de cfilculo la cunota diaria del salario minimo
gunom vigente en el lugar y tiempo en que se cometa la
violacién,segfin indica el Artfculo 876 de esta ley,de
quince a trosci_ontoa quince veceés el an.arj.o minimo gens
ral,al patrém que no eunpii‘ con lo dispuesto en la Frac-
cién XV del artfculo 132 de la Ley Pederal del Trabajo.”
(Artfculo 878,fraccién IV).

Punciones Y Atribuciones de- 1. comiai&l lixta de

Capaci tacibn ¥ Adiestramientos
" "En cada empresa deben const;tn:lreo comisiones mix-

tas de capac:ltaei&i y adiestramiento,integradas por - -
igual ndsero de rcproaentanfos de los trabajadores y del
patrén las cuales vigilan la instrumentacién y operacién
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del sistema y de los procedimientos que se establezcan
para mejorar la capacitaci6n Y 61 adiestramiento de loa
trabajadores,y sugieren las medidaa tendientes a perfec—
cionarlo; todo esto conforme a las necesidades de los
trabajadores y de 1la ehprasa." {Artfculo 153-I).

"Si en una empresa sxisten varias especialidades o
niﬁeles,en relacifn con el nussto a que las constancias
de habilidades laborales se refieren,el trabajador me -
diante exdmen que pfactiqun la comisién mixta de capaci-
tacién y adiestramiento respsctiva,determinard para cuél

‘de ellas es apto.” (Artfculo 153-V).
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2.3 ORGANISNOS DE CONTROL.

Para coordinar todo lo referente a la capacitacién
Y el adiestramiento,se cre$§ la Unided Coordinadora del
Empleo,Capacitacién y Adiestramiento (UCECA).

Las funciones que le corre=ponden,a este organismo,
son "...manejar el Servicio Nacional del Empleo,Capacita
cién y Adiestramiento; procurar y vigilar la coloceacién
de trabajadores,asi como organizar,revisar y motivar la
capacitacién y el adiestramiento de 1os empleados; regis
trar constancias de habilidades laborales y otros que fi
je la ley correspondiente.” (i).

Por lo que se refiere a los organismos de control,
para los estados de la Repﬂblica,existan Consejos Consul
tivos Estatales de Capacitacién y Adiestramiento,forma -
dos por el gobierno de la entidad,con representantes de
la Secretarfa del Trabajo y Previsién Social,de 1a Secre
tarfa de Educacién Péblica ¥ el Instituto exicana del
Seguro Svo‘cial,a’si como también,con representantes de las
organizaciones obreras y j:atronal-- de la entidad’

Cabe agregar que opexran los Comités lacionales de
Capacitacién y Adiestraaiento,los cuales se forman por
ramas industrisles o actividades econémicas.

Por otro lado,se considera conveniente sefialar las
funciones de 1la Direccién de Capacitacién y Adiestramien
to de la UCECA: o
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*cuidar el funcionamiento de las comisiones mix-
tas de capancitacién y adiestramiento.

Estudiar y,en su caso,realizar convocatorias pa-
ra 1la formacidn de Comités Nacionales de Capaci-
tacién y Adiestramiento,y fijar las bases para

la integracién y funcionamiento de estos comités

Inveatiéar Yy sugerir,de acuerdo con la rama in -
dustrial o actividad,criteri.qu generales en cuan
to a los requisitos de los blancs Y programas,en
coordinacién con los Comités Nacionales,

Autorizar y registrar,de acuerdo con la Ley Fede
ral del Trabajo,a las instituciones o escuelas °
privadas -que imparten capacitacién y adiestra -
» ﬂonto,superviaar su desarrollo y,en caso de ne-
cesidad, cancelar el registro otorgado. '

Aprobar,modificar y rechazar los programas que

se presenten. )

Estudiar y sugerir la formacién de sistemas gene
' rales que permitan capacitar y adiestrar a los
trabajadores.,

Dictaminar sobre las sanciones a quienes infrac-
cionan las respectivas estipulaciones contenidas
~en la Ley Federal del Trabajo.

Coordinarss con la Secretarfa de Educacién Pébli
ca para formar planes y programas de capacitacién
¥y adiestramiento y, en su caso,para la expedicién:
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de constancias de habilidades laborales,

- Establecer registros de constancias de habilida-
des laborales a quienes hayan sido capacitados o

adiestrados.

- Pricticar exémenes de suficiencia a los capacita
dores y a los trabajadores,de acuerdo con el AY-
tfculo 153-U de la Ley Pederal del Trabajo.™ (2)

Para finalizar,es pertinente ressltar que,actualmen
te las organizaciones que establecen planes y j)rogramas
dd cé.pacitaciGn,ya no s6lo lo ha.cen_ con el objeto de aar
cumplimiento con una disposicién més de la Ley; ademés
buscan crear una infraestructura de personal,adecuado a
. sus pfopias necesidzdes de operacibn,con la finalidad de
aprovechar racionalmente todos los recursos con los gque

cuenta.
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CAPITULO 3 EL PROCESO DE CAPACITACION,

3.1 . CONCEPTO DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO.

A partir de este inciso se inicia propiamente el es
tudio del proceso de capacitacién en las organizaciones,
por 1o que se hece necesario exponer una definicién de
capacitacién y adiestramiento respectivamente,que nos.
permita aplicar la misma terminologfa,a saber:

Capacitacifén.
Definicidn Etimolégicas

"Del Latin: caplcitas,capacitis,capax: que tiene mu
cha cabida. En el aspecto figurado se entiende como
talento o disposicién para comprender las cosas.
Cépa.x,derivado de CéApere:s apto,proporcionado,sufi -
ciente para alguna cosa determinada.” (1).

Definicién desde el punto de vista de Administra -
cién:

. “Capacitacién: es 8l conjurito de técnicas y aceio -
nes que aportan al individuo elementos de conocimiento
due generan su superacién integral,es decir,es transmi -
‘aiCn de cbmo conocer,es transmis;Mn de tecnologfa admi -~

‘n:l.str.tiva.es transmisién de conocimientos administrati-—
vos,que lo preparan y que lo convierten en un individuo

- m&s apto para realizar precisamente el cometido que tie-—
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ne como parte de una organizacidﬁ." (2).

Adiestramiento.

Definicién desde el punto de vista de Administra -
cibén: '

"Adiestramiento: es proporcionar destreza en ura ha
bilidad adquirida,casi siempre mediante una préctica més
© menos prolongada de trabajos de carécter muscular o mo
triz." (3).. ‘

"Adiestramiento éa la ensefianza y/o aprendizaje de
una operacién de tipo mecénico.™ (4).

En relacifn a 1o anterior,no se puede pasar por al-
to el concepto de entrenamiento (training),pues existen ’
-autores que le atribuyen un sentido mfs amplio,es decir;
el -ontremiento se -concibe,conjuntamente,como la ‘adq\_xi-
sicién de ccnoc:l.mientoé para deaarrol;qr las potenciali-
dades fisfcas e intelectuales de los recursos humanos.

Cabe agregar que,inclusive la capacitacién y el en-
trenamiento se interpretan como sinénimos:

&atronaniento;

"Entrensmiento se refiere a la tranemisién de cono-
cimientos especfficos relativos al tiabado.a las actitu-
des frente asinetos de 1la organizacién,de la tarea y del
ambiente y desarrollo de habilidades. Cualquier tarea,ya
.sea simple o compleja,incluye necesarismente estos tres
aspsctos.” Idalberto Chiavenato.
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",..el entrenaniento significaba educacién especia-
lizada, En la actualidad,la industria moderna comprdnde
todas las actividades,que van desds la adquisicién de ha
bilidades motores hasta el desarrollo del conocimiento
técnico completo,el ofrecimiento de aptitudes administra
tivas y de actividades referentes a problemas sociasles.”

io Mc Geheas,

. "El entrenamiento tiene por finslidad ayudar a al -
canzar los ob:jotivoa' de 1la empresa, proporcionando oportu
nidades a todos los empleados de todos los nivoles,.p;;ra
'obtondr wn conocimiento préctico y 1la conducta deseada
por la organizacién.” National Confersnce Board.

Ahora bien.no obstante qtie existen definiciones que
se ret‘ier_en -espec{ficamente a la caﬁacitacién,entrena -
miento y adiestramienco,se ’conside_ra que actualmente,su
aplicacién (en cuanto a la terminologf{a verbal),en algu-
nas ocasiones es indistinta, por 'ejeniplo en México,el con
cepto que prédémina, es el de cépacitacidn; ¥ en Estados
Unidos el de entrenamiento. .

A rafz de lo anterior,es frecuente sncontrar en Mé-
xieo,organizacionea en las cuales.a.l hacer.referencia a
-aspectos relaciongdos con el adiestrmiento.ae ut:l.liza
el témino capacitacién.

Es necesario aclarar,que. parl. efectos de este capf-
tulb ¥ los posteriores,el concepto de capacitaciGn sera
conaidefadq como la adquisicién de conocimientos para el
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desempefio de actividades de tipo intslectual; esto con
el odbjeto de no casr en confuciones,que en un momento de
terminado,obstaculicen la comprensién de este trabajo.
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3.2 LA CAPACITACION COMO PARTE DEL PROCESO
- ADMINISTRATIVO.

Como ya se planteo en el primer capftulo,la Adnﬂ.nig
tracién es una de las actividades que realiza la organi-
zacién para aprovechar al méximo los recursos humanos;fi
néncieros y materi.a.len.a través del Procesc Administrati
Vo3 cuyas fases o etapas que lo integran buscan alcanza.r’
un objetivo.

Atendiendo a 1o anterior,la capac:l.taciGn como acti-
' vidad,debe seguir un proceso que contemple aquellos as -
pectos que vayan desde su formnlaciGn.como necesidad de
la organizacién, hasta la evaluacién de los resultados
que de ella se deriven.

Por tal razén,se considera que la capacitacién,debe
ser parte del P_roéeso Administrativo,puesto que su éxito
o tmcuao;dentro de la organizacién,depende en gran medi
da a esta pertenencia. -Por lo que .al aplicar las fases
de este proceso a la capacitacién y de acuerdo a la defi
nicién de cada una de ellas,quedarfan de la siguiente ma

nera:

Pleneacién: en esta fase se involucran las si -
guientes actividades: formacién de Comisiones Nixtas,De-
teccién de Necesidades y Elaboracién de Planes y Progra-

mas de Capacitacién,

% Debe recordarse que en el Capf{tulo 1,fuerén definidas

Gichas fases.
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e Organizacién: las actividades a desarrollar en
‘esta fase sont definicién de los puestos,funciones,rela-
‘éionea Yy obligaciones propias de la capacitacién y ade -
" m&s la asignacién y delegacién de responsabilidad y auto
ridad respectivamente

+ Integracién: por lo que se refiere a esta fase,
se determinaréd el ndmero de plazas vacantes, contratacio-
nes y promociones de una organizacién; asi como también
layadquiaicién de eqﬁipo,mobilierio ¥y material que sea
necesario paga el cumplimiento de la capacitacién.

* Direccibn: a través de esta etapa,se tomarédn de-.
' siéiones,se coordinaran y eupervisarah actividades; asi
 mismo se designaré al personnl que auxiliara en la ejo# :
cucién de los programas de capacitacién. B '

« Control: las operaciones a realizar éon:'compé -,
rar los resultados previstos con los obtenidos,endlizar
‘iaa desvigciones que pudierén haber ocurrido y sugerir
medidas correctivas al respecto.

Para finalizar,cabe'agregai que, adn cuando se congi
dera que partiendo del Proceso Administrativo,podrfa di-
sefiarse una metodologia precisa pa:a.estructurgr planes
¥ programas de capacitacién,como se menciono al princi -
pio de este inciso,ésta podrf{a tener tantas variantes co
mo variantes tiene el Proceso Administrativo.
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Lo anterior significa que en fltima instancia,cada
organizacién aplicard el proceso o metodologfa que més
se‘adepde a sus nositilidades,sin que ello implique,dese
. char por completo al Procesd Administrativo;ya que segin
mi apreciacién,es el marco metédolégico bdsico,que sirve
de modelo para iniciar y desarrollar todo tip6 de activi
dad.
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3.3 EL PROCESO DE CAPACITACION.

‘Toda actividad que emprende o lleva a cabo una orga
nizacién,requiere seguir una secuencia 16gica en sus ope
racion;a,con el objeto de que el encargado de la misma,
cumpla satisfactoriamente sus objetivos.

Pbr lo que se puede decir,que la capacitacién no es
una actividad simple,que me establece fdcilmente en una
o;!'sanizaci6n,pozf el contrario,se tiene que sometez: a un
. proceso gue le permita sortear fﬁvora_bleinonto,los mélti-"
ples factores que influ,yeix en su desarrollo,y por lo tan
to alcanzar los objetivos para los cuales fue implantada

En el inciso anterior de este caprftulo,se menciona-
ba que el proceso adminiatrativé,constituia una excelen-
te gufa qhe se podfa adaptar y utilizar en la formula -
.yt':idn y disefio de estrategias de capacitacién; sin embar-
€0 y a pesar de lo anterior,el proceso que comunmente si
guen las organizaciones es: deteccién de necesidades,ela
boracién de Planes,ejecucién y control de la capacita -
cién.

- Al 'x;especto.cabe aélarar.que no obstante que en la
mayoria ae los casos, el proceso de capacitacién que se
: nfane:la es il-mismo,o al menos coincide en su mayor parte
los urbcedimientoi que se utilizan no son iguales; pues-
to qu. el personal,las actividades,la maquinar{a,etc.,
son diferentes,lo que obliga a estructurar m&todos ¥y pro
c.dimiontos propios para cada organizacién.




_ Bn reasfmen,se pueds concluir que sl proceso de capa
citacidn que generalmente utiliza cuslquier tipo de orga

-nizacidn,es el siguiente:

lo. Deteccién de Necesidades.
20. Elaboracién de Planes hd )Programas.
30. Ejecucién de estos planes y pro@ramés y

4o. Evaluacién de la Capacitacién,

Reiterando que este broceao,’implicitament‘,fonna
parte del procaso administrativo,o0 dicho de otra manera,
. me puede anflizar también bajo ese enfoque.



3. 3-1 DETECCION DB NEOBSIDADES DE CAPACITACION,

Al hablar de noeesidades de capacitaciGn,roaulta
indispensable conocer,las posi‘bles causas que la origi -
nan, ' .

Las organigaciones,frecuentemente se ven obiieb.daa

a enfrentar una gran diversidad de situaciones como: el
. incremento en los costos de produccién,escacez de mate -
: ria prima,excesos y desperdicios en la produccién,cons -
tante rotacién de personal,incremento de accidentes de
‘trabajo,aumento en el fndice de ausentismo,etc.,los cus-
leé,a su vesg,repressntan sfntomas de que en la organiza-
ci.Qn existen problemas,que exigen la adopcién de medidas
correctivas para solucionarlos.

. .Ahors bien,lo ms fmportante que debe distinguirse
‘es que estos problemas pueden derivarse por:

a) Causas atribuidles a la orgenizacién.

b) . Causas atribuibles al personal que la integra.

En el primer caso,se refiere ~ los problemas que
pueden surgir a rafg de la falta de une estructura orga-
nizacional adecuads,en la que las polfticas,objetivos y
.. relaciones de cada puesto,no se encuentren bien delinea-

' , das,o debido a la carencia de sistemas y procedimientos.

La solucién a esta situacién,podrf{a ser una reorga-
nizacién total,ys que esta implica la cr.c-_c16n de nuevas
) péllticd.a ¥y objetivos acordes con la oraanizacidn.u_:l co
3, ,n:r fubi‘n,lanlahoraciGn de sistenmas y procodimienfos.




Por 1o que respecta al segundo caso,este se refiere
a 'los problemas,cuyas causas pueden tener su origen en
la deficiencia y carencia de conocimientos,habilidades y
" destrezas del personal phra desempeflar sus funciones, o
bien,en su conducta negativa dentro de la organizacibn.
Asi entonces,al preseﬁtarse una situacién de esta
naturaleza,es de considerarss que el problema radica fun
damentalmente en la necesidad de capacitar al perqonal.
' Para poder continuar con este punto ¥y con el objeto
dé.ampliar la informacién del mismo,a través de un orden
16gico,se considera necesario:

lo. Definir el concepto de Deteccién de Necesides -
des de Capacitacién.
. 20. Determinar loé niveles de Necesidad de Capaci-~
tecibn.

~3o. Exponer el objetivo que persigus la Deteccién
de Necesidades de Capacitacién.

~ Definicién de Deteccidn de Necesidades de Capacita~
" Para comprender mejor este concepto,se emitiré en’
4.pr1p§r'ithancia‘la definicién dofnecoaidad de capacita-

cién,a saber:
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"Bésicamente las necesidades de entrenamiento se ds
finen averiguando lo que suceds y confronténdolo con lo
que deberfa suceder ahora o en el futuro. Si hay dife -
ro:m_::l.n,eats‘ nos da la clave para plansar el tipo y la
intensidad del entrnamiento.” Craig y Bittel.

"La diferencia entre el nivel de eficiencia actusl
¥ el nivel de eficiencia deseado,significa una necesidad
de entrenamiento.™ Chiavenato.

En términos gonerales, entas necesidades puéden ser?

-~ ®"Las que t:l.'ex.xc un individuo.

- ﬁs que tiene un grupo. .

- Las que requieren solucién inmediata.

- Las que demandah éoluciones futuras.

‘= Las que requieren actividades formalas‘de entre-

‘namiento. A

- Las que exigen instruccién "sobre la marcha”.

- Lu que la enmpresa pueda autiefacir por si misma

. = -Las que requieren entrenamiento externo.” (5)

. Luego entonces,la definicién de Deteccién de Necesi
dades de Capscitacién serfa:
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El. proceso mediante el cual,se detectan las defi -~
ciencias y carencias que tiene el personal,en relacién a
eu,puesto o dentro de otro diferente al suyo,en otras pa
labras es el andlisis que se haci de las diferehcins ‘
existentes entre los conocimientos y habilidadea que 'po-
sée un trabajador y las gque requiere el puesto.

En el mismo orden de ideas,se considera que en ma -
chos casos, exieten neceaidades que no reviaten mayor pro
blema para ser detectadas,pues son muy claras.oor 1o que '
se vpuede utilizar tdcn:lgaa sencilles,como la obsemciGn
- y el andlisis de ca.facterfsticaa, para su identificacién.

Generalmente se les denomina necesidades manifiestas.
Asi mismo,existen otros casos en los que,para dofeg
tar una necesidad,se requiere realizar'traba.jba més es —
. erupulosos y complajos,coh la aplicacién de técnicas - -
\acordes‘ 2 la organizacién. Al presentafse una situacién
' como ssfa.se considera que las necesidades ‘son encubier—

tas.

Niveles de Necesidades de Capacitacién.
Después de haber visto la conceptualizacién.tipogy_.

clasificecién de la deteccisn de necesidades de capacita
cién,ahora es preciso :I.d-ntitiear.dénde se va a realizar
el estudio de deteccién,con el objeto de determinar a

quién se va a capacitar y el tipo de capacitacién que de

ber4 prorvorcionarse.
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Para tal efecto,se han reconocido tres niveles,en
los que se puede ubicar y detectar las necesidades de ca

.pacitacién:
‘a) A nivel Organizacional.
b) A nivel de la Persona.
c) A nivel del Pussto.

lf.as nscea;dadeé a nivel organizacional,se dan cuan-
“do. surgen problemas como cambio de tecnolog:(a,crecimien—l
to eh la magnitud de 1la organizacién, incremento de perso -
nal,etc.,equf se determinan en cufl o cudles funciones
‘de la orgenizacién se requiere capacitaci_6n. ’

A nivel de la persona,se deriva fundamentalmente de
los problemas que tiene una persona.al desempefiar activi
dades de alta direccién,mendos intermedios y jefaturas
departamentales, Dichos problemas denotan,en algunas oca
siones,necesidad de capaéita«':idn para estos niveles.

Por 1o que se refiere a las de nivel del puesto,se
considera que estas se originan por las liu';i'tuciones -3
deficiencias que tiene una persona o grupo de personas
en cuanto a eonoeimiontos.habilidades y/o destrozas,quo
oxigo ) son propias del puesto.

BEn tal caso,la detoccidn de necesidadea se realiza
al nivel opernt:l.vo y en algunos casos,a nivel de suparvi
8ién (obroroa,aecretariu.:]efo de socci.dn,m_xporvisoros,
etc.).
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Objetivo de la deteccién de necesidndes de capacita
Con fundamento en lo anteriormente expuesto,se consi
dera,que el objetivo primordial que persigue toda detec—
cién de necesidades,es dar a conocer en forma concreta,
" cada uno de los siguientes puntos:

'« El nfmero exacto de participantes.

‘e La descripcién precisa y completa de las activi-
dades en que serf capacitado el personal.

e« Las evidencias suficientes,que ;iusti.fiquon las
necesidades detectadas.

« Las cabacterfsticas de los participantee;

Lo que a su vez,permitird elaborar con bases objeti
‘vaa ¥y en funcifn de las necesidades reales de la organi-
rza_ci6n, planes'yivprosra.mas ‘de capacitacién. Por otro lado
se podri especificar y seleccionar el equipo y mobilia -
rio adecuado,asi como también,estimar los suﬁ.cientes fe
‘curgos econémicos para llevar a cabo,en todas sus faaes,
tan 1mportante activ:ldad.
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3.3.2 TECNICAS PARA DETECTAR NECESIDADES DE CAPACITACION

Para detectar necesidades,existen miltiples técni
cas y métodos,con ventajas y desventajas,los cuales pue-
den ser utilizados solos o comnbinados; ademéds deben ser

adaptad'os.a cada situacibn especifica.

Anflisis de Puesto.
"Consiste pr:.nc:.palmente en estudiar y describir

las tareas que se desarrollan en un conjunto de operacio
nes que constituyen una unidad especf{fica de trabajo,asi
como también,la.s obligaciones que implica y los requisi-
tos de actitud Yy aptitud (conoclmientos,experzencia y ha
bilidad), ‘que se requiere." (6). ’

Entre algunos métodos que se utilizan para realizar
. el andlisis de puestos,se exponen. brevemente los siguien

tes: -

Mé6todo de Cuestionario,consiste en obtener informa-
cién,mediante una encuesta por corresvondencia; en la
que se pide al ocupante de un nuesto,la aportacidn de da
tos sobre el mismo y sobre su trabajo con sus propias Pa

o labras.

: Hétodo de la Lista de Ver:.f:.cacidn. consiste en que
el ocupante marque en una relacién,aquellas pos:lbles ta~-
reas que realmente esta efectuando.
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M8todo de Entrevista Individual,éste método consis-
te en elegir ocuvantes representativos de un puesto,para
'realxzar con ellos entrevistas extensas y por lo regular

se llevan a cabo fuera del 4rea de trabajo.

Kétodo de Entrevista de Observacién,suele llévarse
a cabo en el iugar de trabajo y recopnila la informacién
el entrevistador,mientras el ocupante del puesto,realiza
su trabajd,asi mismno,lo interroga sobre aquellos aspec -

tos en los que se tiene duda.

En sinfesis,con.el anAlisis de'puestos;se pretende
conocer las caracter{sticas generales y.especificas de
cada puesto,con el objeto de definir los rgquisitos in -
dispensables,que requiere una persona para ocupar deter-
mihado puesto. '

. La aplicacién de ésta técnica,se realiza estable -
ciendo una com§aracidn entre el desemvefio deseado del
trabajador y su rendimiento real} la diferencia désfavo—
rabie que pueda existir,denotarid la necesided de capaci-

tar al trabajador que ocupe el puesto.

Evaluacién del Puesto.
Esta técnica consiste,para efectos de detecci6n de

necesidadea,en revisar las evaluaciones que se hagan al
empleado en el desempefio de sus labores; ya que 10s re -~
sultados que se obtienen de dichas evaluaciones.sirveh
como indicadores para determinar las posibles necesida-
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des de capacitacién que pueds requerir un individuo.
Cabe agregar,que no obstante que en la mayorﬁ; de
lo8 casos,el jefe evaléa al subordinado,éste 61timo asi
mian’xo,y otros los evaluan a ambos,sek considera que no
existe una evaluacién debidamente formalizada "A menudo
esta svaluacidn es casual,subjetiva Yy no registra.da. Pues
© de ser que ni siquiera discutida." (7). Por lo que se hg
A ce necesario que las organizaciones promuevan accibnea
T-que tiendan a sistematizar e instrumentar la evaluacién
de su personal., ‘

Entrevista.
Consiste en establecer una comunicacién con el ocu-

pahte'u ocupantes de un determinado ﬁuesto,con el objeto
ds _obtener y proporcionar informacién,investigar i diag-
nésticar,tratar un problema,motivar y conciliar.

Existen en términos genera.lea.tres tipos de entre -
viata.'

a) Entrevista Dirigida:t es conducida por el entre -
vistador;apoyéndose en una serie de preguntas elaboradas
previa:nento,o b:l.on,en un tema o temas de interds para 61 vv
'velesldo ta:nbién. con previa anticipaci6n.

b) Entrevista Semidirigida: el entrevistador deter-
nina proviamonto los aspectos sobre los que desea obte -
ner informacién y durante la entrevista estructura sus
prcgdntu sin perder de vista los puntos contrq.les. ,
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Aqui el entrevistado,tiene nés libertad para contea
tar, pero siempre guiado por el entrevistador.

c) Entrevista Libre: en este tipo de entreviata,no
existe un orden preestablecido a seguir,se concreta a
elegir y hablar libremente de un tema.

Ahora bien,se considers que para planear una entre-
vista,que tenga por objetivo determinar necesidades de
capacitacién,se deben contemplar los siguientes puntos:

K Propésito de la entrevista.

. Temas a cubrir.

. Peréonas a las que se va a entrevistar.

. Antecedentes del entrevistado,como: experien-

. cia,tipo de trabado,escolaridad,etc.

Cuestionario.

“Cuestionario es una forma impresa o _escrita_,usada
rara reunir informacién sobre una o més materias,que con
siste en una lista de preguntas destinadas a uno o més
sujetos.” (8).

Para su elaboracién se requiere:

- Precisar el puesto del que se deaea obtener 1n -

formaci 6n.




- Determinar el tipo de personas que llenarén el
cuestionario (supervisor, jefe, gerente,etc.).

- Precisar la informacién que se desea obtener.

‘= -~ Redactar las preguntas necesarias para obtener

la informacién deseada (estas preguntas pueden
ser abiertas,cerre.daa de opcién mfiltiple y combi
nadas).

- . Precisar la forma en gque deben sexr contestadas

las preguntas,

~ Redactar las instrucciones en forma clara y pre-
cisa.

Al respecto Craig y Bittel dicen: "El cuestionario
es un método muy aceptado para determinar necesidades de
enﬁrena_miento. '

Cada pregunta debe ser bdbreve,espsci{fica formulada -
de manera que se obtenga una respuesta concisa e indica-
dora de unsa necesidad de capacitacién en concreto,que de ’
fina el alcance de entrenamiento,el contenido del curso,
ete.” ’

Prueba o Test.

®Consiste en medir los conocimientos y habilidades,
a través,de exfmenes que pueden exigir respusstas orales
o escritas. Al igual que el cuestionario,la prueba o test
es un método muy comfin para investigar las necesidades de
capncitneién." (9).
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" Estas pruebas generalmente se dividen en tres cla -

l.~ De capacidad mental o capacidad de aprendizaje
en gensral: viveza,inteligencia,adaptabilidad
Yy flexibilidad.

2.~ De ejecucibn: eficiencia demostrada en la ree—
lizacién de tareas,que supongan ciqrtas heabili
'dades 0 el empleo de coxiocimientos generales y
técnicos.

3.- De aptitud: capacidad marcada o potencial de

aprender nuevas funciones o conocimientos.

Asi mismo,les pruebas deben ser lo suficientemente
confiables v.y objetivas,con el objeto,de obtener resulta-
dos reales que pemitan identificar el grédo de capacita -
cién que requiere un individuo.

Corrillo o Grupo BSSS.
"Esta es une técnica de dinfmica de grupos y consig

te en d.i'.vidir' a un grupo homogéneo (supervis'ores,geren -
,tes,e‘:i"ecutivos.etc.),en pequefios grupos de cuatro a cin-
co personas.” (10).

. Al encontrarse integrados los grupos,se nombra,por
‘cada uno de ellos,un moderador y un secretario,a quien
se le entregerén las instrucciones por escrito de la ta-
rea a realizar por el grupo; cabe aclarar,que esto ‘ta:n -
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bién puede hacerse verbalmente y en algunos casos,auxi -~
‘1iar5e de documentoa que proporcionen informacién sobre

el tema & tratar.
El procedimiento que puede seguirse es el siguiente

"Determinar el tiempo parse la realizacién de la
tarea.

Promover la participacién ordenada de cada uno
de loa miembros del grupo,a través de los moderz
dores.

Redactar la=s conclusiones,por medio de los secre
tarios.

Al terminar el tiempo establecido,cada grupo se
reintegrard -y cada moderador presentard sus re -
- sultados.

El consultor anoﬁaré en una hoja,las conclusio =
nes obtenidas y procederd a darlas a conocer al
grupo.los resultados se anotan en un pizarrén o

en hojas de rotafolio,haciendo las modificacio -
nes y sjustes a los problemas dstectados.” (11).

Observacidn,
Consiste en estudiar y prestar atencién e la forma

‘como ss realiza el trabajo,para ello,ea conveniente uti-
lizar una gufa de observacidn o lista de verificacién.
Asi mismo,n través de esta técnica,es posible visuas-
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lizar y detectar las necesidedes de capacitacién,especial
mente aquellas que se encuentran ocultas o que apenas sur
gen,

’ Las tareas o actividades a realizar son:

- = Consignar una serie de tareas ordenadas en forma
18gica y secuencial. ’

- Disefiar un formato para cada caso,en el que se es—

pecifique ordenadamente cada tarea.

- Marcar en estos formatos,los aspectos en donde se
observa meyor incompetencia en el desempefio ‘de las

actividades del puesto.

= Incluir una parte final para indicaciones,en la
que se znotaerdn las razones méAs importantes nor

las que ge marcéd dicho aspecto de la actividad.

Cabe aclarar,que este procedimiento,puede ser emplea
do por el analista de capacitacién,pero principalmente
por los jeies de personal,puesto que son 1los que tienen
mayor conocimiento de la problemAtica de su Area y de las
hebilidades y conocimientos de su personal. '

Otras Técnicas para deteectar necesidades. -

Tormenta de Ideas.

"Se considera,que en la actualidad,diversos especia-
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listas en capacitacién,han encontrado en las reuniones
creatives un medio \itil para detectar necesidades,tal es
el caso de ésta técnica,la cual consiste en:

e .Reunir a un grupo homogéneo,de cinco a ocho PEXrso
nas (vendedores,ejecutivos,ingenieros,etc.).

e _Anotar frente a ellos,en un pizarrén,una pregunta
de interés comdn,

" e Solicitar al gruwo,que se exprese libremente so -
bre las respmuestas que puedan darle a la pr'e'gunfa
planteada.

e~ Dar indicaciones,de que ninguna respuesta puede
ser motivo de discusién,en el momento de ser emi-
tida. ' '
e Anotar las resvuestas junto a la pregunta,en el
‘orden que vayan surgiemio,cabe aclarar, que eatas
no deben'ae_r juzéadas,ni clasificadas en ese mo -

mento.

~* Al terminar el tiempo,discutir las respuestas ang
tadas,pidiendo la opinién de todos los participen
tes,para llegar a un conscenso.

.. Par(_:. termiriax la sesién,se deben reunir los resul

' tados més importantes,con el objeto de identifi -
car los puntos que reclamen nuevos conocimientos,
habilidades o actitudes.” (12).
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Al respaecto,es necesario sefilalar que se puede detec-—
tar otro tipo de necesidades,las cunles pueden estar al

margen de la cenacitacién,

Inventario de Hsbilidades,

Se utiliza pzra deteraminar las Areas o actividades
donde se requiere capacitacién y para precisar quienes la
necesitan.

Esta técnica implica,disefiar un formato que contenga
una columna parz los nombres del versonal y otra para las
tareas y actividades que realizan. Estas varian,segin el
puesto y pueden ser generales y especificas.cie acuerdo a
la informacién que se desee obtener.

El inventaxrio nermite identificar con facilidad las
‘tareas y actividades con niveles bajos de rendimiento,asi
como los sujetos involucrados,e‘sto permite determinar el
contenido de la capacitacién.-

Anflisis del Comvortamiento.

Como su nomdre lo 1ndica,consiste en anflizar la con
ducta o comnortamiento que no es comfin de un individuo o
grupo de bersonas.par ejemplo: el ausentiamo.fa;l.ta de in-
k teréé hacia el trabajo,accidentes pro#ocados sabotajes,
.etc.,los cuales regresentan un sintoma,que exige una ac -

cién correctiva,co-no lo es la canacitaci6n.
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Para finalizar,es pertinente comentar que existe una
gran variedad de métodos y técnicas para conocer las nece
sidades de capacitacién. Y corresponderd al encargado o
~especialista en capacitacién,el seleccionar y aplicar las
téqnicas més adecuadas,ya que debe re}cordarse que cada or
ganizacién posees sus propias caracterfsticas,
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3.3.3 PLAN DE CAPACITACION,

Una vez realizada la investigaci6n de deteccién de
necesidades,se procedsrd a slaborar un Plan General de Ca
racitacién,lo cual es de suma importancia,ya que a través
de este documento,se expresarén los objetivos,politicas y
estrategaa qu.e habrén de orientar el curso de accién a
seguir en el proceso de instrucciGn del personal,

Asi mismo,en el se enccmtraré.n estipuladcs,en forma
especﬁ‘ica,los programas que se impartirén a los trabaja-
dores que asi 1o requieran; al respecto,cabe agregar que
también se contempla el tiempo estimado para la realiza-
cién total del plan.

como- se puede observar,el plan engloba en términos
generales, todos los elementos y actividades que son nece-
sarias para desarrollar la capacitacién,estableciendo al
mismo tiempo,un orden ldgico para cada una de las opera -
ciones.

P_or otro_lado,es necesario insistir en que los pla -
nes;doberé.n avegarse estrictamente a 135 necesidades de -
tectadas y a 1as caracter{sticas partfculares de cada or-
ganizacibn,puesto que el &xito o fracaso que se obtenga
dependerd en gran medida de las bases que se hayan tomado
‘pabra' el disefio y formulacién de dichos planes, ‘
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" 3.3.4 ELABORACION DE PROGRAMAS DE CAPACITACION.

Programa de capacitacién es la parte de un plan de
: capacitacién y adiestramiento _E;ue contiene,en términos de
tiempo y recursos y de una manera pormenorizada,las qeéi_q_
nes de éapacitaciGn Y adiestramiento que el patrén efec -
_tuard en relacién con los trabajadores de un mismo puesto
'y categorfa ocupacional.
' Partiendo de este concepto,se considera que para ela
‘borar programas de capacitacién,se deben tomar en cuenta
' Xos antoéqdentes que se tengan al respecto,con el objeto

des

a) Distinguir las situaciones,en las cuales,la capa-
citacién repressnta la solucién a los problemas
de la organizacién,

b) Identificar los datoa_ que sirven como base,para
la elaboracién de Programas y expresar su impor -
tancia.

vc) Diferenciar las necesidades de capacitacién mani-
‘fiestas,de las encubiertas,y distinguir los proce
dimientos para obtenerlas,

' d) Identificar las caracter{sticas de las técnicas
utilizadas en la determinacién de necesidades de

capacitacién,




cabe aclarar,que los antecedentes a 108 que se hace
referencia y con los cuales se puede conocer lo antes ex-
puesto,lo constituyen los resultados de la deteccién de
nécesidadea.de los que ya se hablé en incisos anteriores,
pero que para efectos de este punto,deben recordarse nue-—
vamente: . ] ‘ '

Los resultados de la deteécidn de necesidades son:

e NfAmero exacto de trabajadores a capacitarse;

* Descripcién de las actividades en que serf capaci
tado el personal. -

-« Caracterfsticas de los participantes,

Némero exacto de trabajadores: el conocer este dato,

permitird contar con un criterio s6lido,para decidir la
‘forma en .qué se capacitaré el personal (individual o én o
. grupo),el presupuesto adecuado para llevarla .a cabo Y lo
méis importante,elegir aquellos trabajadores que realmente

necesitan ser capacitados,

'Descrigcidn de las actividadqs en gus serd capacita-
do el gersorial: es importante conocer las actividades en

laa que el traba;lador demuestre ineficiencia o desconoci-
uonto total para desempsfiarla,ya que en base a ellas,se
elaborarf el programa de capacitacién,cuyo objetivo pri -
mordial estard orientado a cubrir las verdaderas defieien
' cias del personal.
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Caracterfeticas de los participantes: indudablemente

que el conocer las caracterfsticas de los trabajadores,
que serﬁzi sujetos de capac,itacidn,pemitifd elaborar y
adecuar en la mejor forma -posible ios programas de cepaci
tacién. Entre algunas de las caracterfsticas individuales
se encuentran las siguientes: edéd,escola’ridad, experiencia
‘Igboral,etc. '

Asi mismo,para que los programas de capacitacién
sean transmitidos es necesario:

. 1.= Disponer y seleccionar los instructores,instala-
ciones,equipo y material didéctico que apoye la.
exposicién del curso

" 2.,= Seleccionar las técnicas de capacitaci6n_que se-~
rén apiicada.s en el desarrollo de dichos progra-

Instructores: el papel que juega el instructor es de
suma 1mportancia,'ya'que de su actuacién,dependen directa-
mente los resultados pos:l"tivoa o negativos del curso. Pa-
ra tal efecto,el instructor debe poseer una serie de cua-
lidades para cumplir su funcién: o

- Conocimientos,el instructor deberd conocer con am -
plitud el tema que va a ensefiar,con el objeto de disipar




las dudas que puedan surgir,implicando con 0110 una Be -
yor calidad en &l contenido del curso.

- Habilidad,el instructor debs ser capaz de: esta -
blecer y mantener relaciones dentro 'y fuera de la organi
zacidn; establecer comunicacién a distintos niveles; ela
borar e interpretar instrumentos para la detecciéi de ne
cesidades; elaborar un plan de capacitacién; coordiner y
dirigir grupos de porsom.

- Don de mando,esta cuslided es elemental pars los
instructores,ya que a través de ella,se facilitark el de
sarrollo de actitudes y aptitudes positivas en los traba
Jadores sujetos a capacitacién.

= Profesionalismo,se _conaidon qho-un instructoxr es
un profesional,desde el momento en que manifiesta un - -
constante interés y dedicacién para con los capacitados.

lontinuando con eate punto,es necesario aoﬁait.t que
existen dos tipos de instructores: los externos,que son
108 que generalmente pertenecen a organisaciones,dedice-
das exclusivamente a brindar capacitacién a otras organi
zacicnes; y los internos que son,con los qus cuents la
propia organigacién,para capacitar en forma permanente
el personal.

Asi. oncontrmo- que lo- hutructoral.lon uno 4s los
: o].o.cnto- nés valiomos,ya que 1los beneficios obtenidos
con su colaboracién,repressntan un avence para la cense-
‘cucién de los objetivos que tiene la capacitmcién.
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Instalaciones: este aspecto es muy importante,ya que
se ha comprobado,que el buen estado fisico que estas guar
den,influye en los cursos ds capacitacién que ahf serén
impartidos; por lo que deben seleccionarss instalaciones
que ofrescan un ambiente de comodidad y bienester.

Equipo y Material Didécticos se considera que un in-
dividuo sujeto a capacitacién,tendrd mayor facilidad para
asimilar conocimientos,si el instructor,ademés de exvoner
en forma verbal el contenido de un curso,se auxilia de
equipo y material audiovisual,ds 108 cuales existe una
gran diversidad.

‘= "Pigarrén: es uno de los materiales més comunes,ya
que es un nmedio muy accesible para proporcionar ra
plfdez en 1la exposicién del curso.

= Rotafolio: este instrumento tiene muchas ventajas,
entre las cusles,se pueds contar su fficil manipula
cibn,es decir,el hecho de ser portétil y la posibi
1idad de trasladar las hojas escritas una vesz sepa
radas. Tiens especial aplicacién traténdose Qe ac-
tividades a base de discusién y trabajos de grupos

- Pr_inolégrafo: se trata de un lienzo de fransla,

' ‘sdherida a una tabla,de proporciones parecidas al
um&.-obu 1a cual,se pusden adherir piezas de
cartén. Este aparato se ha difundido bastante,pues
cada ves es mayor el nfinero de instructores que
preparén sus ayudas visuales que colocarén sobre
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el franelégrafo,haciendo asi més objetiva y senci-
1la su exposicién,

Grfificas: dajo este nombre gonirico ¢ comprends
la amplia gama de ayudas visuales que se slaborén
para dar alguna informacién,denominar algén svento
) to.a_. ete. ‘

Proyector de cine sonoro de 16 mm: este instrussnto
auxiliar de la capacitacién,es de especial interés
debido a la cantidad y variedad de pelfculas qua
‘existen en materfia ds ensefianza.

Proysctor de Transparencias y Filminas: gran parte
del material visual y audiovisual estd constituido
por transparencias,que son suficientemente ilustra
tivas y cuya utilizacién es eimiaixto a la de la
pelicula. : '

Retroproyectors este aparato permite ilustrar a ba
se de placas transparentes fécilmente removibles,
por 1o que facilita al instructor su ensefianza,
puss le permite estar siempre de frente a su aundi-
torio y si tiene necesidad de referirse a algén
punto o palabra proyectads,no tiene que voltear

¥ hacerlo en la psntallas,puss basta marcarlo con
16piz directamente en el cuerpo frmuronto ro. -
yectado. »

Proyector de Cusrpos Opacos: tiene como finalidad
especifica, proyectar ilustraciones y cuerpos opa -
cos,tales comos cmno,dibujo..lhim-.fotop\fiao
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etc. Para la utilizacién de este instrumento es in
dispensable que haya obscuridad completa en el lo-
cal o auls.

- La Televiesiln: sin dudm,es uno de los medios més
sficaces que se pueden aprovechar para impartir
cursos de capacitacién,ya que se mezclan el sonido
¥ la imagen al mismo tiempo." (13).

Técnicas de Capacitacién: para transmitir los conoci
mientos y desarrollar la capacidad,destreza y habilidad
del personal,pueden adoptarse diversas técnicas,ello de -~
pende del nivel general de desarrollo de los participan -
tes y del tipo de actividad sobre la cual .se pretende ca-
pacitar.

Existe un gran nfimero de técnicas de capacitacién,
sin embargo,cade una de ellas presenta caracteristicas
distintas y su utilizacién en la capacitacién,esta condi-
cionada a los objetivos qus se propone el progrmique'u'
desarrolla,

' wExpositiva. _
Delerijc:|.6n: en esta técnica de capacitacién,el ins-
tructor presenta un tema ante el grupo de participantes.

Desarrollo:s esta técnica expositiva esta integrada
por tres fases: introduccifén,informacién y sintesis.

Ventajass _
- Permite comunicar contenidos de tipo informativo
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o tebérico en corto tiempo.
- Es aplicable a grupos nfmerosos.

Desventajas: .

- ILa participacién del grupo es mfnima.

~ No atiende en absoluto las difersncias -individua-
les de los particivantes,por lo que algunos se re
zagan,mientras que otros se aburren.

- F1 aprendizaje logrado con esta técnica se olvida
fécilmente,si no se refuerza y ejercita.

Discusién en Grupos Pequefios. ,
Descripcibén: en esta técnica,un grupo de ocho a quin
' ce participantes,intercambian experiencias,ideas,opinio -
nes y conocimientos sobre un tema determinado. El propési
to de la discusién es resolver un problema,tomar una desi
c16n 0 adquirir o adquirir conocimientos por medio de los’

‘participantes.

Desarrollo: la discusién tiene tres fases: presenta-
cidn del tema por discutir,discusién y conclusiones.

Ventajass

- Propicia la participacién de todo el grupo.

- Pornito que se aprovechen los conocinmientos y ox-
periencias de los difersntes miembros del grupo,
haciendo que se contemplen los casos desde dife -
rentes puntos de vista. ' '
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Desventajass

- Exige un instructor con habilidad espec{fica y 4i
ficil de desarrollar.

- No funciona cuando los participantes desconocen
por completo el asunto por discutir.

- El grupo debe tener cierta experiencia en traba -
Jos de ess naturaleza,ya que de 1o contrario la
discusién se dificulta y resulta poco motivante,

Simposio.

Descripcibns es la proscntae:wn de dAiferentes aspec-
tos de un tema o temas {ntimamente relacionados ontro_-i.
j:or un grupo de dos a cinco oipocialintu. La presenta -
cifn de cada especialista es de cinco a veinte minutos,de
acuerdo al némero de personas que intervienen y a la pro-
fundidad con que se trata el tema.

Las exposiciones se hacen sl grupo de participantes
los capociiliitu no intercambian opiniones,ni discuten
entre si. El simposio es presidido por.un moderador (es
" comén que este papel 1o desempefie alguna persona con au-
" toridad intelectuml en la materfs,si el evento es muy for
mal o ¢l propio instructor,si el simposio forma parte dsl
‘curso). »

Desarrollo: el simposio esta 1ntomao de las si- -
guientes fases: pronntaeuu.1ntomcidu,1ntorroptouo
y conclnltono.. i : .




Ventajas:

= Presenta un punto de vista de varios especialis -
tas en un tema.

- ILa participacién de varios especialistas,hace que
el ritmo de la sesién sea estimulante.

= Se adquiere una informacién de conjunto y/o pro -
funda sobre un asunto especifico. ‘

Desventajas:

‘= Ofrece pocas oportunidades de participacién.

= BEs Aiffcil conseguir un equipo de especialistas.

- Requiere un moderador h&bil ¥y conocedor del asun—
to a tratar.

- Es necesario mucho tiempo para una preparacién
adecuada del simposio. ’

‘Método de Casos.

Descripcién: el estudio de casos es utilizado como
un medio para que los participantes aprendan por'\si mis —
mos, por procesos de pensaniento independiente y ayudarlos
a desarrollar su capacidad de usar conocimientos.

Otros sellos distintivos de este método es la exten-
sa variedad y némero de sus informes de casos que represen
tan fielmente las situaciones de la vida resl. Estos oa -
-sos constituyen material comprensidble y biqn documentado,
que capacita a los participantes para conocer las circung
tancias histéricas y asbientales de los sucesos descritos
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Usos: se utiliza en la industria paras ensefiar la ad-
m'!.nl.-trac!@n de una hadilidsd y en otros campos como sons:
el derecho,los negocios y el trabajo social.

v.ntaja-_:

- Permite presentar a todas las personas una situa-

cién tipo.

Permite el intercambio libre de oviniones en 1a
discusién,

Refleja un factor de interés con la implicacién o
1d¢nt1f1cuci6n personal,

Da la oportunidad de proacnt..r los probdlemas ido
.una manera estimulante.

Estf tonado de situaciones de la vida real.

' Est& dirigido hacie sl desarrollo de una capaci -
dad,lo cual es un medio de capacitacién efectiva.
Estimila Ael desarrollo de resoluciones posibles.
Hace posible que los participantes practiquen sin
que nadie queds lastimado en oi proceso,

Desventajas:

- Si el dirsctor de la discusién no esta bien prepa
rado,es probable que se enrede y se contradiga,
ocasionando que los miembros del grupo pierdan in
terés en ¢l problema.

Al usar una historfa inventada como punto de par-.
ticipaetdn para alguna discusifn,los miemdbros dsl
grupo pueden también empezar a inventar,suponer
que ha sucedido lo qui les conviene. Dan por he -
ého las suposiciones. ‘Hacen conclusiones apresura
das. ’
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- En casos muy sinmplificados,los pirticipantos no
‘estén nproc:l.ando dalgo real,por lo cual el apren -
digaje .e- rolativo'ademds al presentarse en casos
muy simples se pide poco al participante.

' Desarrollo: el instructor del. curso,con el método de
ocasos,ds la informacién necesaria para seflalar un punto
eon especial que hay; seleccionado,actfia solaments como ca
tal:l.zador.aonala los casos de estudio y propicia un am -
biente favorable a las discusiones de grupo; su objetivo
(1] guiar el proceso de ensefianza~aprendizaje,pero intenta
cubrir el tems "oxponi‘ndolo",por el contrario,ayuda a
los participantes a descubrir por si mismos las ideas m&a
significativas partiendo del :I.nformo del caso,

Pases: presentacidén del caso,discusién y cc)nclusio, -
nes, ' :

Dramatizacién.

Deacripcibén: ss utiliza generalments como uns herra~
-mients de la capac:i.fu.‘ci6n que surge de las relaciones y
sentimientos de los individuos que traba.‘la!i y viven on si
tumciones reales.

Cuslgquier situacifn a dramatizar implica la interac—
cién entre dos personas por lo menos o tantos,como el Ai-
sefio del curso de capacitacién o la imaginacién del ins —
tructor lo psrmitan,

Los papeles representados por los participentes cu -
bren.toda la gana de papsles que se juzgan en la vida - -
real. Cada persona puede estar representada a si misma,o




a otra persona real o a una imaginaria; o puede estar de-
sempeiiando un papel espscffico,que de antemenoc ha sido es
crito por el instructor.

Usos: la dramatizacién se utiliza pars ensefiar prin-
cipios y habilidades © como una herramienta para cambiar
actitudes y conductas,

Se puede utilizar ent antrevistaa,usaoria.mnno;lo de
quejas y conflictos,entrenanisnto de supervisores y geren
tea,svoluc:l.&x de problemas por el grupo,stc.

La dramatizacién es Gtil también como herramienta
.complementaria de otros métodos como: estudio de casos,
Juego de neg'ociog ¥y mesas redondas.,

Ventajas: .
= Se puede utilizar en cualquier tipo de lugar.
-~ Permite la expresién de los sentimientos y la in-
teraccién entre 1os miembros del grupo.
- Permite la espontaneidad,asil como la variedad de
respuestas y re’acciohel de los participantes,
= Involucra a las personas en situaciones apegadas
a la realided,
-~ Permite per'catareo de la conducta y reacciones
profundas,
= Da la posibilidad de diagnésticar las noceaidado.
de capacitacién. ' :

- Desventajas: ,
‘= E1 instructor debe tener una amplia experiencia
en su manejo.
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- Si no son bien manejados los casos se pueden pre-
sentar situaciones de rochnzo;

- Bn un momento determinado se puede perder serie -
dad y desvirtuarse el objetivo propuesto.

Desarrollos los pasos que deben seguirse al preparar
y dirigir sesiones de dramatizacién .spogténou Y plantea

. das son los siguientes: identificar un &r\on general del

prodblema; reune los datos; determina las metas espec{fi -
cas de la cnpacitacisn; escriba el caso.

Pases:
~ Establece un ambiente aceptable.
Designacién de roles.

-~ Representacién.

Anflisis,

Discusién.

Sintes{s de los resultados.

Juogo de Negoclos.

Descripcién: es un ejercicio dinémico de entremien
to que utiliza como modelo una situacién del trqb.;lo. Los
eJecutivos ag'uimdoa en oqu.ipo..réprosontan las compafifas
competidoras y realizan el mismo t:l.p6 de operaciones y ds

_cisiones que en la vida roal.

BEn el modelo hay una serie de roluoionos ut‘maticnu
que se usan para procesarxr las decisiones y producir una
serie de informes sobre los resultados, . '

Estas decisiones e informes cubren un periodo espec{ -
fico que, de acuerdo .con el modelo,pusde ser un dii,\m
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mes o un afio. Después sd toman las decisiones para el si-
guiente periodo; se procean;.l; se entregan informes y el
"Juego sigue adelante. De ‘oat. manera se ahorra tiempo y
. 86 puede reunir en un sblo dfs muchos sfios de operaciones

_ Usos: se utiliza para muchos propésitos y el orinci-
pal es obtener la oportunidad de aprender de la experien-
: cia,sin pagar el precio tan caro que implicarfa el haber
" tenido un error de decisifn en la vida real.

Los juegos de negocios de utilizan para muchos propé
sitos muy serios,son poderosos como herramientas de entrs
namiento, tisnex ntmerosas npliéncidngs en 1la :I.nvoatisn.—'
éi6n, soluci‘bn de problemas,seleccién y prueba de ejecuti-
vos Yy toma de decisionss gerenciales.

Se utiliza como una técnica de capacitacién dirigida
p'rincipdm-onto a los gerentes y directores de organizacio

nes,

.Ventajal:

- Mejoramiento de las funciones Técnicas,

- Mayor enffsis sobre btuenas comunicaciones y dele-
gacién de autoridad.

- Mejor utilizacién 4el tiempo.

- lojoruicnto de la préctica de la d:l.recciGn.

- Voluntsd de solicitar opiniones antes de tomar ds
cisiones importantes,

Desventajas: :

- koquto‘roi més planeacién y més tiempo. : .

‘= No existe suficiente investigacién sobre la efec-
tividad dek método. ' '
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; Puede caer en la subjetividad,

Pases ds la seleccidn del juego:
= Definir las caracterfsticas del curso.

Determinar las fuentes de recursos pm'oi progra
na. B

Obtener informacién sobre juegos existentes.
Seleccionar el mejor ds los Juegos.

- Programar el ngo elsgido.

.= Evaluar sl uso del ':Iuogo.

Desarrollos ya que sata seleccionado un juego en par
ticular,se debs programar segfin las limitaciones del tiem
Po y las metas oducaciona_lea que se persiguen. Las sesio-
nes de :_juego pusden ser continuas o discontinuas,

Un Juego puede ser parbiculamcrit. Gtil cuando se
realiza el primer dfa de un curso corto,puesto que se uti

.1iza para romver el hielo. También puede utiliznrao el
juogo més de una vez durante el desarrollo de un programa
para unificarlo,o al final.para resumir lo qus se ha - =
aprond:l.do y para hacer ‘de la sesifn un hborntorio de ex~-
perimentacién de las técnicas. :

Cuando se jusga una parte del juego al inicio del
programa y la otra al final,el interés se sostiens duran-

_te los ejercicios y las conferencias de la semana.

Cuando el juego es discontinuo se realiza a través

de t0d0 ¢l curso,en la mayorfa de 108 casos se utilizan
otras técnicas,como solucién de prodblemas y estudio de ca

808 para oxpior.r profundamente 108 puntos queé surgen en
el juego.
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Tratamiento del Incidente del Estudio de Casos.

Descripcibn: es un método que consiste en presentar
un incidentes de l1os que ocurren comunmente en las organi-
~ zaciones para su anflisis y discusién.

La meta central de este método es estimular el auto-
de=sarrollo,en una afmGsfera de sntendimiento,que es esen-
-qiai para que haya :!.nte:l.'acciGn productiva.

» Esta atmésfera implica una mezcla de habilidades de
tipo intelectual, juicio préctico,capacidad de modificar
las concluaifmeo a las que llega el grupo,de manera que
‘soporten la prusba del sentido critico de la organizacién

Usos: es uns variante del método de casos Y se utili
i ge_noralmenfe 4 nivel de supervisores y ejecutivoa.‘

Ventajass

- Estfmula la reflexién.

- Entrena al grupo en el arte de obtener informa -
2ién discretamente.

- Requiere poca lsctura anticipada por parte del
grupo. '

Desventajass

= Es inoperante para desarrollar a miembros de la

A alta gersncia.

- Es ,uinitndo, para desarrollar la aptitud de inves-
tigar las situaciones industriales.

- Puedd cacx}- en un trabajo divortido.perdiondo efec
tividad, '
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Demostracifn,

Descripcién: es un poderoso método de ensefianza,cuan
‘do se utiliza convincentements,ya que el participante lo
envuelve en sus sentidos fi{sicos y su mente,dﬁpdole contad
to sensorial inmediato coh el ambiente real del'trahaaa-
dor. Es propiamente una confersncia o una explicacién
ilustrada para mostiar como funcions algo o se hance algo

Usos: se utiliza generalmente en aquellos trébajoa
que requieren de habilidad o destreza manual. También es
utilizado para el entrenamiento de wvendedores,

Ventajas:

- El participante interviene directamente en el de
sarrollo de la tarea.

= El1 entrenamiento generalmente se da en el campo
del mismo trabajo.

- Los prop&aitos del entrenamiento son claros.

- Es altamente motivante. ‘

- B entrchamiento lo puede dar dirsctamente el su
porvisor.

Desventajas:

- Es mAs caro en tiempo y‘dinero,que en otros métg

 dos. . ' :

« El uso de la demostracién puede interrumpir el
flujo de trabajbynornnl y reducir le productivi-
dad,
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Desarrollo:
- Programar la técnica en relacién con los objeti~
vos . del entrenamiento. .
Preparar al- participante.
Demostrar el trabajo.

Conprobar lo aprendido. -

Sensibilizacidn. , _ ,

Anucripciém 108 objetivos de la capacitacién en
sensibilidad son el entenderse a si mismos y ser sensiti
vos a los otros,ser capaz de escuchar,de comunicar,de en
tender y diagnésticar los problemas del grupo,de contri-
buir efectiva y apropiadamente al trabajo del grupo,de
entender las complejidades de la accién intergrupal y
1los problemas internos de la organizacién.

Otra meta es que los participentes aprendan como
dar y recibir ayuda honestaments y que se conviertan en
agentes de cambio que impulsen el proceso Ads evaluacién

de una actuacién dentro de sus organizaciones.

Usos: se ha utilizado para el desarrollo de geren -
tes,preparar equipos, para el uso de datos de investige -
cién sobre la organizacién y sus procedimientos,en la to
ma de decisiones,cosunicaciones 'y operaciones.

Se utiliza también, para la solucién de problenas en
la organizacién,cambio organizacional,mansjo de conflic-
tos,onfronanidnto en equipo ¥y de todo tipo de personal
supervisorio.
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Ventajas:

Confronta & la persona con la imagen de¢ si mismo
Propicia un cambio de conducta.

Permite al participante conocer respoetb a8l
mismo.

Ayuda al individuo para que mantenga 1la nueva
conducta, ' ’

Propicia el mejoramiento de la manera de ser y

de actuar.

Desventajass

Provoca resistencia al cambio.

Se requiere un instructor altamehto capa.c:ltndo.
en el conocimiento de la conducta humana.

El cambio de conducta puede ser transitorio.

S1 no son bien manejados los elementos emociona-
les de las personas,se puede caer en situaciones
peligrosas para la salud del individuo.

Desarrollo: se acostumbra un laboratorio de entrena

miento residencial que puede durar de dos a tres semanas

0 en tiempo corto de tres a cuatro dfas,se requiere para

kol laboratorio un ambiente construido especialmente para

qus sea
las que

posible producir y observar fuerzas semejantes a
operean en el campo,

"Fases: que la conducta sea expuesta voluntariamente
ambientes y conocimiento.” (14).
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3.3.5 EJECUCION DEL PLAN.

La ejecucién del plan,es poner en marcha todo lo
que sSe planed,con respecto a la capécitécién,a'travta de
la coordinacién y supervisibn de todos los eventos.

As{ mismo,se considera que uno de los factores que
influygn en el éxito de la ejecucién del plan de cﬁpaci-
tacién es la cooperacién de los jefes y directivos de la
organizacién "...el entrenamiento debe hacerse con todo
‘el personal de toda la organizacién,en todos los niveles
y funciones. ’ ) o

Su mantenimiento incluye una cantidad considerable
‘de es:uerzo Y entusiasmo por parte de todos aquellos que
estén relacionados con el tema e implica un costo Que,dg
be encararse como una inversién que cavitalizaré dividen
dos a corto y mediano plazo y no simplemente un gasto -
inactivo,

Es necesario contar con el espiritu de cooneracién
del personal y con ei apoyo de los directivos,ya que to-
dos los Jefes y eupdryisores deben participar efgctiva -
mente en la sjecucién del programa. ’

Sabemos que un dirsctor ejerce una influencia deci-
siva en la vida de un supervisor y de la misma forma,es-
" te sobre cada empleado; El mejor entrenamiento que un su
. pervisor puede tener es contar con una direccién adecua-
‘di j abierta y el mejor entrenamiento que un exnsleado
ﬁucdi tener es contar con una eticientc supervisién.”

(15).
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3.3.6 EVALUACION DE LA CAPACITACION.

La evaluacién,desds el punto de vista histbrico,se
ha voni-do aplicando en todos los campos de accién humana.
Asi tenesmos, por ojremplo.quo los hombres de la &poca
paleoclitica valoraban al individuo de acuerdo al némero
de animales que lograba cazar.
. "La evaluacién en el émbito de la éap;citacidr'xr‘es un -
. proceso sistemdtico que consiste en la descripcifén,obten—~
. cién y suministro de informacién fitil para anflizar los
cambios de conductea de los capacitados, juzgar alternati-
- vas y tomar decisiones acerca de los diferentes elemen-
tos que intervienen en la capacitacién.

Bl proceso de capagitaci6n no tendrd mayor validez
sl después de haber realizado lo que se planed y programé
“no se ponen en marcha." acciones para determinar si los ob-—
Jetivos previstos fuerén alcanzados ¥ en que proporcién.

Esto imvlica el_anélieis de los resultados,teniéndo
en cuenta todos los aspectos vinculados con la capacita -
cién, " :

’ En primer lugar se tendr& que verificar si los me -
- dios & través de los cuales ee traté de sensibilizar y mo
“tivar al trabajador fuerén correctos. »

Posteriormente se deberé verificar el perfecciona -
miento y desarrollo adquirido por el trabajador y si es-
-te.es aplicado al trabajo que desempefia ¢ va a desempefiar

Bsto'procead puede hacerse con base en evaluaciones
individusles,de grupo,de #rea,de departamento,etc.,y es
-unak tarea donde se ven compr'onotidon no e8lo los respon -
‘sables de la capacitacién,sino también todos 1los integran
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tes de 1la lf{nea en todos los niveles. )
Con esto no se concluye el ciclo,sino que se determi
na el momento de comenzar con acciones que mejoren el pro
,ceao,pm fortalocerlo donde se necesite Yy adecuarlo a la
realidad y necesidades establecidas de antemano, ‘
Los prop8sitos de la Evaluacién son:

a) Determinar. la conducta inicial del participa;xte.
Conocer 1as conductas de entrada de los ph_rtici -
pantes indica si los objetivos planteados del cur
80 ya han sido superados o si los participantes
requieren de un tipo de introduccién que les brin
de las bases necesarias para alcanzar los oquti-

vos.

b) Determinar la conducta del participante durante
el desarrocllo del _cursb. Se 1lleva a cabo a lo lar
&0 dc todo el proceso de enseflanza-aprendigzaje,
con el propésito de c'oéregir los errores de cada
etapa y obtener informacién que posteriormente
sea itil para hacer correcciones.
Pueden aplicarse instrumentos de evaluacién para
medir los conocimientos y habilidedes que permitan
hacer aclaraciones y revisiones y ayuden a diagnés
ticar dificultades (1nd:|.v:|.du31 o ds grupo),en el
' lpremuza:lo. ] .
En eata fase se detectan errores y eonfuaionu,se
afirma el aprendigaje,se preveen resultados fina- .
'l1es y se hacen ajustes did&cticos. :
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c) Conocer la conducta final an1 participante., Es

importante conocer la opinién de los participan-
. tes acerca de que es lo que aprendierfn y compa—~

rarlo con 10 que realmente aprendierén. Pusden
utilizarse cuestionarios u otros tipos de instru
mentos de avaluacién. ‘
S% se considera que la capacitacién en las orga-
nizaciones se hace para habilitar al personal pa
ra su desarrollo laboral,es importante estable -
cer al finalizar cada curso si 1os participantes’
han alcanzado sfectivamente los objetivos.

d) Observar el desempeflo de los trabajadores. Se ne
‘ces:l.ta.‘sabe'r si el esfuerzo que se realiza estéd
de acuerdo con los propésitos y necesidades de .
la organizacién y de los trabajadorss,para lo
cual se debe valuar el desempefio de los trabaja-
dores en su. puesto,después de haber recibido la .
capacitacién,es decir,realiza un seguimiento Qe
los mismos.
El seguimiento de 1os trabajadores capacitados
permitird: evaluar la eficiencia de la capacita-
cién en la préctica,comparar en que medida la de
teccién de necesidades ¥ los cursos contribuye -
rén a lograr un mejoramiento del ‘deeompoﬂo del
trabajador y una mayor productividad de la orga-
nizacién,
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e)

£)

&)

Valorar la conduccién de los instructores. La ac
tuacifn de los instructores es determinante en
el aprendizaje de los participantes. Es preciso
evaluar su conduccién durante el desarrollo del
curso,porque 6s un slemento que influye en su
éxito o fracaso, A
Eata accién permite: reportar en que medida el
instructor logré los objetivos planteados y mejo
rar el desempefio del instructor a través de la
realimentacién,

Comprobar. 1a efectividad de los métodos y técni-
cas de capacitacién. Es claro que un mal método '
o una mala técnica incrementan el tiempo y los
costos de aprendizaje y a veces no permiten la
obtencién de los objetivos. - )

Cuando se identifican métodos y técnicas inefec—
tivos,pusden hacerse las modificaciones pertinén
tes. .51 no se observan y evaiﬂ_an'oatos aspeétos.
no serén claras léa razones por las que el apren
dizaje no se produce. '
Evaluar el plan en conjunto. Es determinar tanto
sus aeiAertoa' como sus defectos. Esto es,especi{fi
car hasta que punto coinciden loe objetivoa pro-

‘puestos con los resultados obtenidos.

Para 6llo se determina ls discrepancis emtre dén

‘'de deberfemos estar. En funcifn de esto se plan-

tean acciones alternativas y/o nuevos obhtivoa.’
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Instrumentos de Evaluacién,

' Som los medios para observar y registrar la evalua-
cibén. La planeécidp para efectuar la evaluacién debs ha-
cerse proponiendo situaciones o actividades que permitan
a los participantes menifestar loa conocimientos,las ha-
' bilidades y las actitudes aprendidas en el proceso ense—
flanza-aprendizaje. ) :

' Para llevar a cabo 1la evaluacién se hace necesaria
una clasificacién de ‘las érou y formas de conducta. De
esta clasificacién se desprende que el conjunto de ta -
reas & realizar por el participante debs corresponder ai
rectamente a las formas de conducta marcadas en los obje
tivos. v

Las lreas son: cognoscitivas,psicomotriz y afectiva

Las formas son: conocimientos,habilidadea y actitu-
des,

Los conocimientos se miden a través de pruiban es-—-
critas u orales, Las habilidades a través de pruebas de
"ejecucién y las actitudes a través de escalas estimati-
vas,l:l.ysta de corroboracién o pruebas de sjecucién.
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' 3.3+7 PRODUCTO DE LA CAPACITACION.

Bl mejoramiento de los conocimientos,habilidades
¥ actitudes del personal para que desempefie eficaz y efi
-cionfementc sus funciones,asi como para su desarrollo,es
el propésito del subsistema de capacitacién; dicho en
otras palabras,es un producto,que se enuncia como perso-
nal capaéitado. v

‘Como sucede en otros de los subsistemas de Recursos
Hmnﬁnoa,el producto de la capacitacién no se restrings a’
una expresién o a una situacién,sino que trasciende al
1nﬁiv:|.duo.&1' subsistema,a los sistemas y a la organiga -
cién,hasta llegar a la comunidad en que se encuentra es-
ta tltima. : “

~ El1 producto de la capacitacién se expresa en benefi
clios; estos se manifiestan en loé trabajadores,en la or-
nizacién Y en la comunidad. '

Beneficios para el trabajador.

_ La capacitacién debe satisfacer las expoétativaa de
los trabajadorea. Estcs esperan beneficios; si la capaci
tacién no los satisface,tiende a frenarse y obstaculizar .
. se ‘su desempefio,al igual que si la organizacién no ve re
- sultados tangibles, ‘ ' .
> trabajador csper@ como consecuencia de mejorar
© sa propéracidn,obtoncr un aécénao,incremontar su remune-
racién;lograr mayor satisfaccién en el desempefio de su
actividad,ver reducido el riesgd gﬁ 1as operaciones de
trabajo que realiz.,deaenvolvoi'se en un medio de mayor
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satisfaccién y colaboracién con sus compafieros,obtener
utilidades del propio incremento de utilidades de la or-
- ganigacién y sentir la satisfaccién de lograr su propio
desarrollo y superacién personal; en sfntesis,estar més
calificado y soguro del oficio o aapocialidad que ha ad-
quirido.

- Estos beneficios que la capacitacién debe cons:l.do -
rar y bu.scar como obJjetivos firmes.

Beneficios para la Organizacién.

] La frase que dice: "la capacitacién vale més de lo
que cuesta” no s8lo es cierta,sino que gonornmento.éuaz_:
do esta se conduce profesionalmente,produce a la organi-
zacién mucho més de lo que cuesta; pero también ha.v que

- destacar que cuando la capacitacién no se conduce hacia
la satisfaccién de necesidades y problemas reales,gene ~
ralmente se cae en el vacio de capacitar por capacitar,
¥ no solamente la organizacifn no recibe beneficio algu-
no sino que puede provocarle problemas mayores, Es p~or>
‘esto muy importante la adopcién de un plan realista,sis-
tematico,originado en necesidades reales y permanente.

Cuando esto se hace asi,el producto o beneficio que
la organigacién 6bt1-no,rep9rcute en la 'proﬁu'qezl.'Gn teb-
nc.eprﬁcfica de 1los trabajadores para el desempefio cé—
rrecto de sus funciones,dispone de pérsonal capacitado
p‘ara‘oeupnr ‘pueato'o superiores o cubrir vacantes por au-
sentismo y se reducen los accidentes al hacer més cons-
ciente al trabajador y ensefiarle el adecuado uso de un
equipo y horrqgtout.. »
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Estos beneficios repercuten de inmediato y se detec
tan en la evaluacién de 1los resultados que ofrece la ca-
pacitacién en el andlisis de los fndices de produccién,
desperdicios,rotacién,accidentes,clima organizacionsl, .
ventas,etc. ' 4

Todos los indicadores anteriores son los que final-
mente valoran el esfuerzo de la organigacién en aesta ma-
tor(a,:justifi.can la inversién y promueven el apoyo total
ds 1la organizacién hacia la ejecucién permanente de la
funcién de capacitacién,

Beneficios para la comunidad.

- E1 origen mismo de la iniciativa presidencial que
dio nacimiento al derecho a'la capacitacién tiene como
finalidad @Gltima apoyar el sistema formal de educacién y
contribu;l.r a la preparacién de personas para el desempe~
fio del trgbado que el pafs requiere,en todos los ordenés
para su desarrollo,

Porxr lo‘ta.nto,'la capacitacién debe contemplar benefi
cios a la cémunidad,ya que en esta forma la organizacién
también obtiene beneficios como parte integrante de un
sistema mayor ds producc:lén y desarrollo social.

Un trabajador més reeuonsable,m&a oreparado,mfs se-
guro y‘m&s profesional contrj.buyo en su medio familiar y
en su circulo social en todos los érdenes.

:Dosdo este é&ngulo,un plan de capacitacién debe ir
: di::l.cldo hacia afuera y hacia adentro de 1la. organ:l.zucidn
ya que esto permite visualizar ‘problom;na o necesidades
quﬁ no surgen intexrnamente sino que los trabajadores

- 98 -



perciben de fuera y adoptan acciones o procesos de traba
Jjo encaminados a satisfacer estas necesidades que reper-
cuten en e) émbito laboral.

Loz beneficios o productos de un plan de capacita -
cién bien estructurado trascenderan indudablemente la or
ganizacién y llegarédn a la comunidad.




CAPITULO 3
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CAPITULO 4 EL ORGANISNO PUBLICO AUTOTRANSPORTES
URBANOS DE PASAJEROS R-100.

"4.1 DEPINICION Dﬁ ORGANISMO DESCENTRALIZADO.,

Debido al constante crecimiento - de las necesidades
de carficter péblico,el Estado considers necesario implan
tar,una forma de organizacién diferente a la centraliza-
cidn.qu‘e coadyuvara al cumpl:lmieﬁto de los requerimien -
tos sociales que se le exigian, '

A esta nueva forma de orga_niznciG_n administrativa
se le denomina l_)eecentra.lizaciGn,la; cual,tiens como obje
tivos,minimizar las cergas de trabajo a las que se en -
frenta el Estado,asi como también,la de satisfacer de -~
temingdas demandas sociales,de manera oportuna y eficas
a través de diversos orgsnos auténomos (con respecto del
poder central),que cuenten con la capacidad suficiente,
para realizar las actividades que les sean encomendadah.
Esta forma organizativa implica personalidad jurtd:lca y
patrimonio propio.

Por tal motivo,el 31 de diciembre de 1970,s8e publi-
ca en el Diario Oficial,la Ley para el control por parte
del Gobierno Pederal de los Organismos Descentralizados,
donde se les define y ademéis se manirieeta. los roqu.i.ai -
tos que deben reun:l.r para su: fnncionamionto:

“Capitulo I.- De los Organismos Descentralizados b 4
" Empresas de I"art:l.cipacidn Batatal,
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Artfculo 2.- Para los fines de este capftulo,son Or
‘ganismos Dea‘centraliza;ioa,las personas morales creadas
por la Ley del Congreso de la Unién‘6 Decreto del Zjecu-
tivo Pederal,cualguiera que sea la forma o estructura
quevac-iopten,aiempro que refinan los siguientes requisi -
‘tos: ' '

I.~ Que su patrimonio se constituya total o parcial
mente con fondos o »bienes‘ federales o de otros Organis-
mos Descentralizados,asignaciones,subsidios,concesiones
o d'erechos que le aporte vu’otorgue el Gobierno Federal d
con el rendimiento de un impuesto especffico. :

IXI.~ Que su objeto o fines sean la _prestaciGn de un
servicio péblico o social,la explotacién de bienes o re-
cux_;sos propiedad de la nacién,la investigacién cientf{fi-
- e y tecnolégica o la obtencién y aplicacién de recursos
para fines de asistencia o seguridasd social.

Pretendiendo ampliar mAs al respecto,sa cont:l.nug.cién
86 citan algunos de los requisitos que deberén reunir ai
chos organismost ‘

-~ Todo Organismo deberi estar inacrito en el Regis
' tro. de Organismos Descentralizadoa;dentro de los
30 dfas sigyientes a su constitucién,asi como

tembién, tendrén un plazo similar para manifestar
S a la Socrotarin de Programacién y Presupuesto
. las nodificaciones éue afecten su estructura.
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Presentar oportunamente sus programas y presu -—
puestos a la Secretarfa de Programacién y Presu~

puesto.

Presentar también,ante esta Secretarfa,sus esta-
dos findncieros nensuasles y anuales respectiva -

mente.

Todos los Organismos deberén tener actualizados -
. ®sus inventarios de bienes muebles e inmuebles y

~ a disposicién de la Secretarfa de Programacibn

¥ Presupuesto, ‘ -

Otorgar s 1a Secretarf{a de Programacién y Presu-~
‘puesto,las facilidades necesarias para realizar .
estudios tendientes a verificar el desarrollo

del tréba:)_o,para el cumplimiento de los objeti -

vos del Organismo.” {1).

Como todes organizacién,los Organismos Descentraliza
dos, también se encuentran sujetos a un ccntrol;euyo obje
to es8 verificar.ﬁua los susodichos Organismos cumplan
con lo vlaneado,de acuerdo con los principios e instruc-~
cio&es establecidos,asf como el de sefialar errores,a fin
de rectificarlos y que no se Iiroduzcan nuevanente.

‘Por otro lado,se considera necesario sefialar que el
hombramionto de los miembroas del Consejo de Administra-
cibn,asi como sl de Directores y gerentes,quedarf a car-
‘€0 del Gobierno Pederal,
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En resfmen,se pusede concluir que los Organismos Des~
centralizados,fuerén creados para auxiliar el Estado en
aquellas actividades,en las cuales,considera necesaria su
participacién., Por 1o que el mismo Estado,se ha reservado
el derscho de su creacién a través del Poder Ejscutivo;
otorgéndoles y reconociendo,a su vez,pérsonalidad Jurfdi-
ca y patrimonio »ropio.
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4.2 - CREACION DEL ORGANISMO PUBLICO DESCBNTRALIZADO
AUTOTRANSPORTES URBANOS DE PASAJEROS R-100.

El Estado actualmente,participa en diversas activida
dos econémicas,ya sea, porque en el desarrollo de estas,in
tervienen bienes 0 recursos propiedad de la nacién,por -
eauaa- de utiliidad piblica,o bion. por el papel que Juega
como rector de la economfa, '

Una de estas actividades,es la pro_stncién. de servi-
cios a la poblacién,entre los que se encuentra,el trans -
porte urbano de la Ciudad de México,el cual,se otorga a
" través de tres organiano-.cfoados para t.l efecto:

a) Sistema de Transporte Colectivo (METRO).
b) Servicio de Transporte Eléctrico,y

¢) Autotransportes Urbanos de Pasajeros R-100.

Abora bien,se considera que este renglén,es muy im -
pdrtanto,para la economfa,pussto que el grueso de la po -
blacién econémicamente activa del Distrito rodoral,ut:l.li-;
za los medios de transporte,anteriormente seflalados,para
desplazarse a los diferentes centros de trabajo.

Asi pues,en sste inciso nos ocuparemos exclusivanen—
te de Autotransportes Urbanos de Pasajeros R-100; por lo
qﬁo se considera necesario,antes de conceptualizarlo como
Organismo delico.oxponor 108 antecedentes histéricos que
le dior&n origen como tal.
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Antecedentes HistSricos.

En el afio de 1923 surge la Alianza de Camioneros de
México,A.C.y & la cual se '1ntogra.r6n todos los sindicatos
do’pemisiona.rivos que prestaban servicio urbano en el Dis
trito Pederal y més tarde se les adherierén las 1lfneas fo
rfneas y los grupos de transportistas organizados de las
ciudades més importantes de la ﬁopﬁblica..

Posteriormente,el 28 do diciembre de 1959 se logré
un paso de suza lmportanciu en el servicio del trannnoreo
al publicarse l1la Ley en la cual se anuncia la crsacién de
- la Untén de Permisicnarios de Transporte de Pasajeros en

‘Camiones y Autobuses en el Distrito Pederal,institucién '
piblica de capital privado y patrimonio propio que agrupé
a todos los duefios de autobuses al servicio del pfblico .
quedando bajo el control dal Dopai'tamento del Distrito Fe
deral. Era la Unién,la ¢nica institucién a partir de 1959
repressentante de los pominionarios ante el gobierno y vi

ceversa.
"Al ‘iniciarse la pressnte década circulaban Ppor nues-

tfa capital mfs de dos millones de vehiculos,incluyendo
los qus provenfan de los municipios conurbados,efectuando
por encima de veinte millones ds viajes 'diuri-os,n&s de 1a
mitad de los cuales se Tealizaban a bordo de autoduses ur
‘banos. Sin oﬁbargé.loa sutomoviles paft:lculmn que suma-
- ban coieh de dos millones ¥ 86lo ofrecfan el 21% de los

‘ vinjcs.no-traban un crecimiento anusl de més del triple
de la tasa del eracimionto domop’ifico,consuniondo o1 33%.
de la produccidn ae gZasolina solamente en la sona Metropo



1itana de 1a Ciudad de Néxico ¥y ocupando e 70% de la via
1idad para circular y estacionarse,aunque trmpéitnb-n )
tnicamnente 1.8 poraonil por ﬁnje.niontru que los mtob_‘,u
ses podfan transportar 50 6 60 pasajeros.

Todo esto provocaba graves problesas de congestiona-
miento,con una pérdids incalculable de tiempo y energia
para el pafs,cuya proyocci&n al futuro resuitaba oacno -
friante: para el afio 2000 ‘hadbrfia 11.5 millones de vehicu-
1ou,a lo8 que solamente les corroapondorta una ualid-d
de veinte metros cuadrados para cada uno.

_ Ademé#s quedé comprobado que en la Ciudad de México
los principales caussntu de contaminacién no son ‘lu - -
fuentes ﬁ.:las,s:l.no les méviles y de latu la gran mayorfia
son automoviles particulares. :

Por otra rarte,las rutas de autobunﬁs segufan siendo
el soporte b&sico del transporte de superficie,ya que — =
ptendiﬁn‘ el 50.8% de los viajes que se generaban, No obe-
tunto,'ol servicio era. 1muﬁ.cionto,'dobidoval apretujamien
to Qe loa paaajeros,cas:l a todas horas,ya que dnicamsnte
5,600 autobuses urbanos estaban en operacién de los 7,800
concesionados,es deécir,el 704 apenas,pues el 30% restante
no funcionaba por fallas mecénicas y obsolescencia.

R servicio era ademds 1nof1c;onto'p6r la irrsgulari
dad de los intervalos de paso entre un autobfis y ol si- -
‘g\n.ento ¥y por la tortuoc:l.dad de los 534 recorxridos o::l.- -
tentes. - ) T
En la discrepancia entro el servicio pdbueo Yy 01
pnvado puede docirso que radicabda la tdz del problm
de la vialidad y el trénsito citadinos,por lo que . gran
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parfe de la solucién consistia en invertir dicha situs—
cién,con el fin de incrementar el nfmero y la eficiencia
de los vehiculos colectivos y constituir una alternativa
viable para los gque se transportaban en automéviles. S6-
lo con medios adecuados se alcanzan los fines demeados;
as6lo acierta la eficiencia que 86 pubordina a la efica -
cia. ’

Para cumplir con diqho compromiao,lae autoridades
del Departamento del Distrito Pederal,ordenaron la elabo
racién de un plan rector de vialidaed y Transporte de -~ -
ﬁcugrdo con el cual implantar un sistema integral y cooxr
dinado de transportacién,orientado por una clara polfti—
c'aisocial que gerantizara un servicio eficiente de trans
porte urbano,como med:!.da radiea]. para enfrentar con efi-
. ciencia un problema de proporciones crfticas. Para tal
"efecto,se considerd la reduccién del uso del automovil
particular a favor del transporte colectivo,mediante una
amgliééién considerable del sistema municipal de trans-
porte urbano,transforméndolo en eficiente,suficiente y
‘deseable. ' .

" la Alianza ;:la, Camioneros de México,A.C.,8 la que se
habfa otorgado la concesidén del servicio del transporte
. urbano,se mostré incapas de cumplir con sus compromisos
’ parl. rccitructurar sus recorridos,adaptar equipos anti -
contaminantoa,adquirir nuevns unidades,cnpac:ltcr e su '
personal y conatruir lu uutalacionos,tarminalcs,tullo-
. res y_cinrrca de circuito,nocouarios para mejorar sustan
ciunontc' sl servicio,asf{ como proteger a lo-_u.imrj;b_(
del transports colectivo por medio del seguro de viaJe
¥ dafios & terceros. o .

L . =207 =



v La planeacién globalizadora rebasaba las capacida -
des de cuaiqu:l.er empresa de particulares,que no siempre
puede asumir los riesgos y las reaposabilid.dos.quo la
sociedad en su conjunto puede y debe afrontar. Ademés to
mando en cuenta que ya existfa una creciente participa -
cién estatal en el transporte masivo -del 24.2%€ en 1979
al 33% en 1980 y con un estimado 45% para 1982- se dici-
aié municipali'zar totalmente los surv'i..cioa de transporte
urbano.

As{ el 18 de agosto de 1981 es publicado en el Dia-
rio Oficial el Decreto por el que se crea el Organismo
Péblico pescentzjalizad'o "Autotransportes Urbanos de Pasa
Jeros R-100" y -el 30 de septiembre del mismo afio se p& -
blica la revocacién de todas las concesiones otorgadas a
partfculares para la prestacién del servicio de transpor
te urbano de pasajeros.

Dicho Organismo creado con personslidad Juridica. y
patrimonio »ropios,se integré con los bienes de 1os eX= -
permisionarios y aportaciones del Gobierno de la Ciudad;
recibi8 6,300 vehiculos,de los cuales sélo 3,500 estaban
en opéraciGn,no menbs de 1,300 podrfan. considerarse cha-
tarra y un buen porcentaje se encontraba en condiciones
de reparacién mayor; 78 lfneas de autotransporte operan-
do 534 Tutas con sistemas administrativos diferentss.

La primera etapa de 1la estatizacién,se ljccutd eon
un plan de emergencia en el gque el Deparimnonto del Dis-
trito Pederal administré directamente las distintas 1f -
neas do autobuaoa,en tanto se realizaban los inventarios
de 108 permisionarios y se iniciaba la operacién del Of

ganismo.
o - 108 -




4,3 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL DE AUTOTRANSFPORTES
URBANOS DE PASAJEROS R-100.

Con el objesto,de hacer una descripcién ordenada de
todas las unidades administrativas,que conforman el orga
nismo,en funcién de sus relaciones de jerarqufa,a conti-
nuacién,se presenta la estructura organizacional del mis
mo. Anexando ademfis,el organigrama general,cuya‘finali -
dad es,reflejar de manera esquem&tica,la posicién de las
.diferentes unidades administrativas y sus correspondien-

tes relaciones de jerarqufa y comunicacién.

Estructura Orgénica.

Direccidn General.

Comisién Interna de Administracién y Programacién.
Contralorfa Interna
Gerencia de Control
Departamento de Servicios
Departamento de Bienes,Cpmpras h's Obras‘
Departamento de Control Presupuestal
Gerencia de Auditorfa ‘ 7
Departamento de Auditoria
-Unidad de Denuncias

Subdireccién General,

Unided Jurfdica
Departamento de Indemnizaciones y Sontrol
Departamento Contencioso y de Amparos
Departamento de Asuntos Penzles y Sestorfa
ADepnftamento de Asuntos Administrativoé.
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Unidad de Informacién,Orientacién,Relaciones Pébli-

cas y Evaiuacidn.

Departamento
Departanento

Departamento

de Prensa,Orientacién y Quejas
de Evaluacién
de Relaciones Pfiblicsas

Direccién de Administracién.

Gerencia de Recursos Humanos

Departamento
Devartanento

Departaxento
Personal

Departamento
Depeartamento
Departazento

de Reclutamiento y Seleccién
de Capacitacién y Adiestramiento
de Prestaciones y Servicios al

de Movimientos de Personal
de Higiene y Seguridad Laboral-
de Néminas

Gerencia de Recursos fateriales

Departamento
Departamento
Departamento
Departamento

De partsmento
Departamento
De partamento

de Servicios Administrativos

de Almacén y cOntr_'ol de Existencias
de Compras .

de Inventarios de Bienes Muebles

- Gerencia de Sistemas

de Organizacién y Divulgacién
de Sistemes Administrativos
de Estudios Especiales

Gerencia de Relaciones Sindiczles

Departamento
Departamento

de Relaciones Lgborales
de Anélisis y Estrategia Laboral

Gerencia de Informitica

,De partamento.

de Mantenimiento y Soporte
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Departamento de Procesamiento de Datos
Departamento de Servicios Generales

Direcci 6n> de Pinanzas.

Gerencia de Tesorerfa
Departamento de Control de Ingresos
Departamento de Control Bancario
Departamento de Pagos

Gerencia de Planeacién Pinanciera
Departamento de Presupuestos
Departamento de Ejexrcicio Presupuestal
Departamento de Pinanciamiento

Gerencia de Contabilidad
Departamento de Contabilidad Oficinas Centrales
Departamento de Consolidecién e Infomacidn
Depé.rtamento de Costos

Gerencia de Coordinacién Financiera
Departamento Fiscal

Departamento de Coordinacién Financiera conta -
ble.

Departamento de Implementacién de Control Inter
no

-Gerencia de Inventarios
Departamento de Supervisién y Asesoria
Departamento de Conciliacién y AnAlisis de In -

formacién

Direccién Técnica.
Gcroncia de Programas Especiales
Departamento de Programas Especiales
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'Dopartamonto de Afinaciones
Departamento de Preentrega de Unidades Nuevas
Gerencia de Mantenimiento )
deartamento de Mantenimiento Preventivo
Departanento de Mantenimiento Correctivo
Departamento de Supervisién a Taileree
.Gex;encia de Reconstruccién de Unidades Nuevas
Departemento de Reconstruccién de Partes
Departamento de Reconstruccién Integral
Departamento de Preentrega de Reconstruccién

Departamento de Contratos de Reconstruccién y
Prestacién de Servicios

Gerencia de Proyectos,Construccién y Supervisién
Departamento de Disefio
Departamento de Proyectos
Departamento de Supervisién de Obras
Gerencia de Estadfstica y Evaluacién
Departamento de Control Técnico Estadfstico
Depareamenfo de Evaluacién Técnica
Gerencia de Contratacién Externa y Supervisidn de
Recursos
Departamento de Verificacién Operativa
Departamento de Verificacién Administrativa
Gerencia de Recuperacién de Partes '

Departamento de Diagnéstico y Reconstruccién
de motores

Departamento de HMotores y Cajas
Departamento de Control de Comnonentes Menores
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Debartamento de Registro y Control de Partes
Departamento de Importaciones.

Direccién de Operacién.

Gerencia de Tré&fico
Departamento de Servicios Especiales
Denartamento de Auxilio Mecénico Vial

Departamento de Coordinacién de Despacho de
Campo

Gerencia de Supervisién.
Departamento de Supervisién Operativa
. Departamento de Vigilancia General R-100
Gerencia de Anfllisis y Reubicacién
- -Devartamento de Estudios de Gabinete
Departamento de Estudios de Campo
Centro General de Control de Comunicacién
Gerencia Modular
' Departaxhentb de Administracién
Departamento de Pinénzas
Departamento Técnijco
Dspartamento de Operacién
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4.4 OBJETIVOS DEL ORGANISMO PUBLICO DESCENTRALIZADO

AUTOTRANSPORTES URBANOS DE PASAJEROS R=-100,
Los objetivos que persigue este Organismo son:
Objetivo Primario:

- Proporcionar suficientes y etic:l.ontemente la trans -
portacién colectiva de péaajeros' de autobuses en ol
Distrito Pederal y Zonas conurbahas con una carfc -
ter sustantivb de servicio social.

Objetivos Secundarios:

Incrementar la eficiencia del transporte pbr"médio
de la coordinacién de servicios y 1la adecuacién de.
las rutas a las necesidades reales de 108 usuarios

Optimizar las frecusncias y nfimero de unidades de
transportacién reduciendo la pérdide de horas-hom -
bre-dfa.

Propiciar el incremento del uso del transporte co -~
lectivo,disminuyendo la saturacién de la vialidad.

Contribuir a la reduccién de 1la contaminacién am -
biental, por medio de mantenimiento adecuado a los
autobuses,

Administrar el servicio de transporte urbdano en au-~
tobuses,de manera que se establezca el equilibrio
entre los requerimientos de la poblacifén,la rentabi
lidaq del Organismo y el mantenimiento de un servi-
cio adecuado. '
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CAPITULO 5 LA CAPACITACION EN EL ORGANISMO PUBLICO AUTO

TRANSPORTES URBANOS DE PASAJEROS R-100.

5.1 CONSIDERACIONES GENERALES.

Para iniciar con este capftulo,se ha considerado
i:e’rtinqnte,hacer reaaltar-tres puntos fundametztales que
intervienen en la fase inicial del proceso de capacita -
cibn de este organismo,con el objeto de tratar de p'ropog_'
c;lona.r los elementos necesa:_rios para la comprensién del

mismo.

1o,

26,

En la investigacién de deteccibén de necesida -
des,ses toma en cuenta,como punto elemental,lo

‘que al trabajador se le dificulta,lo que quie-

¥e aprender y 1o que su jefe directo opina al
respecto,

Como ya se vié anteriormente ,la ma@itud de la
estructura organizacional del organismo es muy

: si'anqa.lo que -aigﬁ.ﬁ.ca.que se encuentres inte-

grada por una gren diversidad de puestos y fun
ciones,asi como también, por un elevado ntmero

‘de trabejadores.

' Se dede recordsr,que todas las .organizaciones

sin excepcién,son entes dindmicos,que manifies
tan una constante evolucién,que requiere o exi
&s,a su veg,la actualizacién de conocimientos

- 116 -




¥ habilidades en cada uno de sus miembros.

- Estas tres circunstancias,han influido para que los
oneé.rgados de la capacitacién en el organismo,en este ca
80 la comisién mixta,se hayan dado & la tarea de reali -
zar afio con afio,el estudio de deteccién de necesidades,
con la finalidad de elaborar un plan anual,basado estrigc
tamente en las verdaderas necesidadss de capacitacién que
existen en el organismo.

El plan al que ss hace referencia,se le den6mina:
*Plann Integral de Capacitacién”,en el cual,se encuentran
en forma gg‘ neral y para todos los trebajadores,sin excep
:c16n al a,los objetivos,politicas,estrategias y progra
mas que habrén de orientar y guiar todas las actividades
que en materfa de capacitaqién se realicen.
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5.2 LA CAPACITACION EN AUTOTRANSPORTES URBANOS
DE PASAJEROS R-100.

A 1o largo de esta investigaciln,se ha venido reits
rando en o1 hecho de que cada organizacién,tiene Adiferen
tes necesidades de capac:l.taci.&:.yn que estas dependen ai
recta ¢ indirsctamente de factores como el tipo de acti-
vidad,magnitud, problemas,psrsonal,etec.

Por tal motivo,se ha considerado necesario conocer
- el .coheopto que tiens el propio organismo,acerca de la
importancia y desarrollo de la capacitacién ya que en es
te aspecto y debido al servicio que presta,transporte pd
blico urbeno,prssenta caracterfsticas muy part{iculares,a
saber: :

*El haber retirado las concesiones del autotranspor
te urbano de pasajeros en la Ciudad de Néxico a los ex -
rermisionarios en septiembre de 1981,fue con oi fin de
otorgar & la ciudadanis un servicio de transporte efi -
cionto.aosuro.oportuno,do_noablo Y a un precio accesibdle.

Para el logro de lo anterior,tanto Autotransportes
Urbanos de Pasajeros R-100 como el Sindicato del mismo
nombre,han venido trabajando arduamente.

- Conscientes de¢ la necesidad de contar con personal
debidamente preparado para alcanzar las setas trazadas,
desde el inicio,se ha sstructurado y fortalecido la capa
citacién dentro del organismo,consolidéndose este esfuer
20 con la creacién del Centro de Capacitacién de R-100,
que cusnta con los talleres,aulas,equipo audiovisual,




equipo técnico,equipo didéctico y autobuses escusla,rs -
quexridos para la imparticién de todo tipo de sventos de
capeei.taoi&n’q\u el personal de este organismo demanda,

En la inteligencia de que la preparacién de nues -
tros trabajadores no conoce fin,debido al constante --
.vuico tecnolégico,asi como el ascenso escalafonario,a
1a rotacién de personal,etc.,la labor de 1la comisién mix
ta de capacitacién significa dfa a 4dfa un nuevo reto que
alcangar, : . -

No se refiere finicamente a la habilitacién para el
puesto,sino mucho més ‘que esto,es una preocupacién cons-
tante. por el doéarrollo integral de todo trabajador,por
la motivacién al trabajo,por la intogra‘,cﬁn de equipos
s61idos de trabajo,por el logro de un ambiente laboral
arménico que fomente la creatividad y la autorrealizs -
cién de cads uno de los miembros de R-100.

Adenéis de la imparticién de cursos,conferencias,ass
sorias,etc.,los esfuerzos de la comisién mixta de capeci
tacién se han enfocado a elaborar equipo y materiasl 4i -
déctico,tanto técnico como impreso Y audiovisual,que sir
va de apoyo y enriquecimiento a los eventos de capacita-
cién,poniéndolo. a 1a Adisposicién de todo aquel que re -
quiera consultarlo y quedando 6ste como legado pars las
generaciones venideras. .

n o.fuoﬁ:é ¥ la dedicacién constantes,el sntusias-
mo aunado a la oxpcﬂ.one:l.-, siempre traen consigo results
dos positivos y cuando estos se derivan de un esfuerso
conjunto ¥y coordinado se vuelven mfs satisfactorios.” (1)
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5,3 OBJETIVOS DE LA CAPACITACION EN AUTOTRANSPORTES
URBAKOS DE PASAJERCS R-100.

"El desarrollo integral del trabajador es una de
las grandes preocupaciones del Organismo,por eso a tra -
vés de la comisién mixta de capacitacién,se han estable-
cido los siguientes objetivos: ‘ )

l.- Actualizar y perfeccionar los conocimientos y
" habilidades del trabajador en su actividad ac-
- tual,asi como proporcionarle informacién sobre

la aplicacién de nueva tecnologfa.

2,~ Impartir los conocimientos necesarios para que
) el trabajador pixodé. ocupar una vacante,o bien,
algén puésto de nueva creacidn,

" 3.~ Mejorar las relaciones interpersonales entre
los trabajadores de un mismo centro de trabajo
." (2)0

Es de observarse,que estos objetivos se encuenti-an
_estrechamente apsgados,a los que marca la Ley Pederal
del Trabajo.
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5.4 DESARROLLO DE LA CAPACITACION EN AUTOTRANSPORTES
' URBANOS DE PASAJEROS R-100.

Autotransportes Urbanos de Pasajeros R-100,para de-
sarrollar o ejecutar la capacitacién,ha dividido a su
personal en tres grandes gruposs

a) Personal de Administracién,
b) Personal de Mantenimiento.
c) Personal de Operacién.

Personal de Administracién: dentro de este grupo es
tén considerados aquellos trabajadores que ocupan pues -
tos,en 108 que se6 realizan labores llamadas de "oficina™

como son: Recursos Humanos,Pinénzas,contabilided, adm:lnig
tracién,almacén,etc. ’

Peraonal de Mantenimiento: en este gruvo se encuen-
tra el personal que lleva a cabo labores de tipo técnico
como por ejemplo: mecénica general,reconstruccién de uni
dades,electricidad, rcnovacidn de 1lantas.etc.

Personal de ggoracidm este grupo esta 1ntogrado
por el personal encargado de 1la eonduccl.dn de todoo 103
autobuses con 1os quo cuenta este organismo.

Antes de continm.oa necesario sefialar,que 01 pro-
ceso ds cnpaeit-cidn que utilicas R—loo,o- el mi-o que
se aplica en la mori. de las organizacioness
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lo. Investigacibén de deteccién de necesidades.
_ 20. Elsboracién de planes y programas,
3'0. Ejecucidn da los vlanea y programas,

40. Evalusacién de 1a capac_i'tacidn.

Al respscto,cabe agz'egér que cada una de las etapas
que integra este proceso,fueron amplismente tratadas en

ean:[tuloa anteriores,
Ahora bien,pe.ra cada uno de loa g:mpos de trabajado

- res,ae ha elmborado un programa de capacitacién,el cual
: Be ancuentra integrado por eventos o cursos,en los que

" deberd participar el personal. Para el desarrollo de es—
-tos programas se contemplaian;forma espec{fica los.si -

gientes puntos: ' B

e  Nombre del efento

. 1‘1.p6 de Evento

‘e Duracidén vor Evento
«"  Objetivo

:’- bi!‘isido a

. "l!otodoloé:ln

Rn rclnciGn a 1o antorior, en convonionto recordar
‘que el contenido de los ovontos se dotormj.na en’ funcién

de laa nocoatdadea detoctadaa,que en eate caso se rea:u.-



zﬁn'anualmente,por 1o que a continuacién,se citan cada
uno de los eventos programados para este afio (1987).

Personal de Administracién.
Nombre del Evento:

Programa Intensivo de Relaciones Humenas.
_Induccién a Ruta-100. :
Taller de Contabilidad.
Conocimiento de Partes de Motor Cummins.
Control de. Almacenes.
_ Contabilidad Béaiea.
Participacién con Calidad.
Contabilidad IX.
Ortograf!a y Redaccién,
Armado ¥y Desarmado de Tranamis1ones.
Relaciones Humnanas,
Sistema General de Mantenimiento.
‘Manejo de Kardex y llenado de Formatos.
Actualizac16n para el personal de Intendoncia.»""
Sistomas Y Procedimientos de Oparacidn Hodular.

Direccién de Grunoa ¥ Soluci&n de Prablemaa Labora

Redacc16n pars Secr@tariaa EJocutivas.'
o Organizacidn de’ Talleres.
' Control de Inventarios.
Eloetrieidad General.
SuporvisiGn Yy Dirnccidn de Personal.
roma de Decisiones. :
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Armado y Desarmado de Motores Cummins,

‘Anflisis y reubicacién de Rutas,

Normatividad para la Programacidn Presupuestaria.
Motivacién Laboral

Correspondencia y Archivo para Secretarias EJscuti
vas.

COnciligciones Bancarias, - ,
Aplicacién de Condiciones Generales de Trabado.

Sistenas y Procedimientos de Néminas y Actualiza -~
cién Piscal. ‘

Nom'atividad para la Adquisicién de Bienes Huaebles

Pindnzas P@blicas Aplicadaes al Sistema Pinanciero’
Modular de Ruta-100,

Anflisis Transaccional.

Integracién de Equipos de Trabajo.
HMantenimiento de éentriftigadoras.
Reconstruccién de Partes de Fibra de Vidrio.

Especificaciones Técnicas de Combustible y Lubri -
cantes, :

Calidad en el Trabajo.
Administracién Creativa.

Personal de Mantenimiento,
Nombre del Evento:

Mecénica General II.

Metrologfa en Blectricidad.

Anflisis de PFgllas en Motor.

Mecdnica General I. . -
~ Reconstruccién de Partes de Pibras de viario.
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Transmisiones Automaticas.
Mantenimiento del Equipo de Laboratorio.
Lavedo de Autobuses, ‘ '
Técnicas de Arrastre.

Transmisiones Autématicas

Motor Cummins.

Anfllisis de PFallas de Motor.

Andlisis de Fallas en llantas.

Manejo de Instrumentos de Medicién Eléctrica.
Suspensiones de Autobuses

Sistema de Lubricacién de Autobuses.
Aplicacién de Pintura.

Reparacién de Persianas.

Repara.ci_dn de Radiadores y Enfriadores.

Personal de Operacién.
Nombre del Evento:

- Actualizacién de Instructores.

Conocimientos Bfsicos para Aspirantes a Operadbr.
Deteccibdn vy ‘Anélisis de Pallas.

El operador y sus funciones,

Operacién Efectiva y conocimientos técnicos de la
Unide.d.

Operacién Correcta de Unidadee con rransmia:wn
Eatandar

Hn.ntoninionto Preventivo,bctoccidn y anflisis de-
fallas.

Motivacién Laboral.
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CONCLUSIONSES.

lo.

‘20,

300

La Capacitacién considerada como un :ubai-'tcﬁ
de 1a organizacién,tisne un impacto positivo en
la misma,ya qus a travis de este enfoque es po-
sible establecer una relacién 16glca y estrechs
con todos los .ubai-tonl que integran la orga-
nigacién,

-El establecimiento de. 1a capueitae:l.dn en forma

sisteaftica,es decir,a través de un proceso 16— .
glco,reporta resultados poni.t:l.vps a la organizs
cién,a corto,medianc y largo plaso.

Es indudeble,que la Capacitacién es un proceso
que coadyuva,no sflo al incremento ds la produc

-tividad y/o gf:lc_:l.onc:la'.,-ino que ademés contribu

yo al desarrollo individusl de cada trabajador,
poniéndolo & la vanguardis del avance tecnolégi
CO. ) .

La clgn_oitac16n debe t\mdn-ontmo Y _Sexr parte
del Proceso gmm-tngn.n qus:esto poruti-

r€,por un lado,desarroliar un método preciso
dentro de la organisaciln,pars disefiar y ejecu~
tar los planes y programas de capacitacibn; ¥y

. por otro,podrén instrusentarse y definirse,con
_ ol mfnimo d¢ errores,estrategias de capmcity -
-cién acordes a las csracteristicas y necesida~

des ds las organizaciones.
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5o0.

6o.

&o.

Al considerar al Proceso Administrativo como
una metodologfa para implantar y desarrollar la
capacitacién,se daré un gran.paso,puesto que
las Ao.rgnnizacionos podrén diseflar y ejecutar
los planes de capacitacién,basados en un mismo
Eincigio. 1o que a su vez,pemitir& con el= -
tiempo: . )
a) Estandarizar los conocimiontoa v aptitudes_
del personal que labore en organizaciones '
similares, A ' '

b) Crear centros de ‘CaiacitaciGn especializa -
dos y comunes a oreanizacionea de caracto -
rfsticas semejantes,y cuyos gastos podr!an
ser compartidos,abaratando asi los costos
de capacitacién.

Poi- otro lado,los planes de capacitacién obede—-
cerédn a los objetivos generales y part'fculareé

de la organizacién,involucrando al individuo en

ellos,psxro sin que 'aea;n manipulativos.

- Por lo que respecta al Organismo Péblico Auto -

transportes Urbanoa de Pasajeros R—loo.so con -

Ac].\we que:

. La capacitacidn en este Organismo,se encuen-
tra bien planeada ¢ instrumentada,ya que se
rige a través de un Plan Genersl de Capacita
e:l.dn,o‘:‘l’.;cual es elaborado de acuerdo a sus
objeti.voa ¥ necesidades; adem4s para la im -
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8o.

90.

100 -

’ 1llo.

participacién y odecucidh del mismo se cuen-
ta con: el servicio de Instructores especia-
lizados,tanto internos como externos; moder-
nas instalaciones de un Centro de Capacita -
cién propio; asi como también con el equipo

¥y material didictico para apoyar los cursos

o sventos. ‘

No obstante lo anterior,toda esta infraestructu

-ra,no se ha aprovechado para promover y fomentar

el conocimiento acerca de la 1mgorténc;a que .
tiene la cepacitacién para ei propio trabajador
Y para la organizacién; originando con ello,in-

diferencia y apatfa en 1a'my_or£a del. personal
que es sujeto de capacitacién.

Afn cuando el plan de capacitacién,contempla 1la
totalidad de 1os puestos que existen dentro del
Qrganiemo,osto no asegura la pu'tic;-ip.cién t0 -~
tal de sus trabajadorop.lo cual serfia i1deal pa-

ra cualquier organizacifn.

Se carece de sistemas y procedimientos efecti -
vos,para determinar y seleccionar al personal
que participarf en 1los cursos dé capacitacién,

_debido al elevado némero de trabajadores que in

tegra ¢l Organismo.

La remarcade divisién que exists entre el perso
nal de confienza y el personal de base (trabaja
dores efiliados a un sindicato),ha marginado a
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estos Gltimos,aun cuando algunos de ellos cuen~
tan con estudios superiores,de prepararse y ca-
pacitarse para ocupar puestos de mayor dor-r -
quifa .y responsabilidad.

SUGERENGCTIAS.

lo.

20,

30, .

Instrumentar y Plansar a la Capacitacién dentro
del. Proceso Adainl.atra,tivo.

Ademés de ol-bom ylanes y :lroa.-mn de capaci
taci&n,cs conveniente ¥y pou.t:l.yo elaborar pla -
nes,cuyo objetivo principal sea despertar el in-

terés por la capacitaciém,evitando con ello la

pérdida de recursos y tiempo.

Para el caso de Ruta-100: :

+ Pormular ¥y elaborar un Manusl de Sistemas 'y
Procedimientos de Capacitacién. '

« Bstablecer relaciln con otros Organismos,para .

- "intercambiar y crear nuevos sistemas,métodos,
torini ¥y téonices de capacitaciéa

' . Disefiar prom especiales de capacitacifm,’

. para el personal que cuente com utmlto._.ihpo-—’
riores,con el objeto de qus el Organisso gene—
Te y aproveche sus propios recursos husanos,
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+ Instruir a todos los jefes,que tengan personal
a su cargo,en la deteccién de necesidades de

capacitacién,ya que son ellos los que tienen
uwn contacto directo y permansate con su perso-
nal,y por lo tanto,saben de sus carencias y ds
ficiencias; esto con el objeto de tener un ma~
yor control sobre el personal a capacitar y
por supuesto mayor veracidad en la deteccibn
de necesidades, : '
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